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ABREVIATURAS Y TERMINOS TECNICOS

BPO: Business Process Outsorcing

ENOE: Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo de México.

FIV: Factor de Influencia Variada.

INEGTI: Instituto Nacional de Estadistica y Geografia.

OCDE: Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos.

PIB: Producto Interno Bruto.

SPSS: Statistical Package for the Social Sciences.

TIC: Tecnologias de Informaciéon y Comunicacion.

TLCAN: Tratado de Libre Comercio de América del Norte.

TERMINOS TECNICOS.

- Desarrollador de software: El delegado de crear recursos que permiten al sistema operativo
de un computador manejar aplicaciones y programas para que el usuario realice diferentes
tareas.

- Desempefio laboral: Capacidad para ejecutar acciones, deberes y obligaciones de sus
funciones profesionales que exige un puesto de trabajo.

- Empresa tecnoldgica: Es una empresa que fundamenta su actividad en las aplicaciones de
las tecnologias, para la generacion o perfeccionamiento de productos, servicios o procesos.

- Equipo de trabajo: Conjunto de personas comprometidas con un proposito de trabajo y
responsabilidad mutua compartida.

- Software: es un programa o conjunto de programas de cémputo, procedimientos, datos y

pautas que permiten ejecutar diferentes tareas en un sistema informatico.
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INTRODUCCION

En la presente investigacion se analizan los factores que influyen en el desempeiio laboral de
los equipos de trabajo en el sur de Sonora, México; la relevancia del estudio radica en los pocos estudios

en el pais del sector tecnoldgico, siendo una parte empresarial de gran preeminencia a nivel mundial.

El objetivo del estudio se encamina a determinar la relacién entre la confianza, innovacion,
coordinacion y comunicacion con desempefio laboral de los equipos de trabajo en organizaciones de
Software del Sur de Sonora, México. Concibiendo por factores a las variables que se ven involucradas
en los equipos de trabajo para lograr las metas trazadas por la organizacion, de igual manera, las
organizaciones del sector tecnoldgico que se analizaran son empresas que son del modelo de negocio
del desarrollo de software en el cual uno de los requisitos para la seleccion es que el desarrollo sea una

actividad de habitual mediante proyectos donde interactian.

En México, la industria asciende a un valor total a 54 mil millones de pesos, con incremento
anual promedio del 8%. La expectativa en la industria de TI es obtener un crecimiento de manera
significativo para los proximos afios, esto se debe a los impactos causados por la pandemia de Covid-
19 en el sector industrial y los prondsticos elevados de demanda de servicios de infraestructura y
aumentos en gastos de software (Castellanos y Escott, 2020), en la industria del software, los
trabajadores desempefian una variedad de puestos y funciones; hay una variedad de campos que ofrecen
oportunidades para los desarrolladores de software, incluidos el disefo de sistemas, la fabricacion, las

finanzas, la publicacion y la ingenieria (Michael Page, 2022).

La presente investigacion contiene cuatro apartados dedicados al estudio de la temética y el

ultimo abordando las conclusiones, se inicial con el primer capitulo donde se relatan los antecedentes



a investigar y la unidad de anélisis, posteriormente se precisa el planteamiento del problema con la

pregunta de investigacion, los objetivos y justificaciones del estudio.

El segundo capitulo abarca el estudio tedrico que sustenta tanto la variable dependiente y las
independientes, asimismo, establecen definiciones conceptuales, teorias que avalan la investigacién y

se representan las hipétesis especificas con su modelo visual.

El capitulo tercero demuestra el disefio y tipo de investigacion, declarando el método de
recoleccion de datos, el método para la creacién del instrumento, la poblacién estudio y la muestra;

finalmente, se especifica los métodos de andlisis utilizado para interpretar los datos recolectados.

El capitulo cuarto trata sobre los resultados de la investigacion con base al modelo de analisis
estadistico seleccionado, teniendo en cuenta los resultados de variables independientes y la correlacion

con la variable dependiente para enfocar los resultados al cumplimiento del objetivo de investigacion.

Finalmente, el capitulo quinto estd dedicado a las conclusiones de la investigacion, las
aplicaciones practicas de los hallazgos, asimismo, las implicaciones metodoldgicas y tedricas de los
resultados. De igual manera, abarca algunas recomendaciones para las empresas tecnoldgicas y lineas

de investigacion que se podrian tomar con base en el presente estudio.

CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

Este capitulo, muestra los elementos del contexto donde se desarrolla el estudio y antecedentes
tedricos que explican el fendmeno a investigar, de igual manera, se demarcan las variables de la
investigacion con su respectiva teoria. Al mismo tiempo, la literatura de este capitulo se toma como
punto de referencia para el estudio. Para finalizar, se establece la pregunta de investigacion, breve

explicacién del método, asimismo, justificacion y delimitacion.

1.1.  Antecedentes del problema a investigar

En la presente seccion se muestra el planteamiento del problema se aborda de manera amplia,

basdndose en los antecedentes y hechos reales del objeto estudio, ademas, se describen las posibles



causas y consecuencias de la problematica. Finalmente se observa un mapa conceptual que permite

visualizar la problemadtica del desempeiio laboral de los equipos dedicados al desarrollo de software.

1.1.1. Hechos actuales que contextualizan el problema

Hoy en dia, el crecimiento de las empresas estd vinculado a su nivel de desempeio y
competitividad al mercado, ya sea local, nacional o global. La productividad de un pais influye en la
inflacidn, el empleo, el nivel de vida y el poder politico-econémico. Por ejemplo, un aumento en la
productividad de un pais eleva su PIB. Por tanto, muchos indicadores econdmicos dependen de los

niveles de productividad empresarial (Mendoza et al., 2019).

A partir de los anos 90’s se iniciaron los estudios para encontrar la relevancia de la relacion de
las Tecnologias de informacién (TI) con la productividad, obteniendo resultados favorables (Diaz,
2017). Se ha tenido un progreso en los datos respecto a la calidad y la adopcién de técnicas superiores
que permitié establecer una relacion entre el valor agregado formado en las organizaciones y los

factores relacionados a las TI (Gordon, 2000).

En este sentido, The World Economic Forum, indica que cuanto més se utilice la banda ancha
y generalmente las telecomunicaciones, serd mayor la capacidad en los paises y en consecuencia,
mayor serd el impacto de la productividad. Todo esto mejora las condiciones en las que prevalece la
competitividad y produce una serie de variables que impactan en el aumento de la productividad (Foro
Econémico Mundial, 2016). Por otra parte, en investigaciones recientes, el Banco Mundial ha
destacado el papel que han jugado las TI como eslabon fundamental en el crecimiento de los paises

subdesarrollados (Banco Mundial, 2018).

Se reconoce que hay discordancias en la competitividad en los paises, las cuales se atribuyen a
las variaciones en las capacidades pedagdgicas, corporativos, de las empresas, sino a elementos
relacionados con la rigidez econdmica, una solucién sugerida es consistente con las encomiendas del
Banco Mundial y Fondo Monetario Internacional durante los dltimos treinta afios; “en los paises en los
que las nuevas tecnologias no han impulsado una transformacién significativa de la estructura de
produccion, hace la creacion de las condiciones generales para un crecimiento elevado y sostenido:
apertura al comercio y a los lujos de capital, un marco institucional y legal adecuado, flexibilidad en la

estructura productiva y mercados eficientes” (World Bank, 2018).



La industria de TI espera alcanzar un crecimiento de manera importante debido a los efectos de
la pandemia por el Covid-19 en el sector industrial y los prondsticos elevados de demanda de servicios
de infraestructura y aumentos en gastos de software (Castellanos y Escott, 2020); la industria
Tecnologias de Informacién en México sigue aumentando a un ritmo mayor que la economia en

Meéxico, la cual aprecié un incremento de 3.8% en el primer cuatrimestre del afio (INEGI, 2023).

a) Importancia del Sector de Tecnologias de Informacion en el mundo

La era digital en los paises de desarrollo ha establecido nuevos términos en los negocios, por
ello las Tecnologias de Informacién y en especial al Desarrollo de Software tienen una participacién
importante en la nueva economia, el impacto de las Tecnologias de Informacién y Comunicacién (TIC)
ha sido a nivel global, la mayoria de estos estudios se enfocan en analizar los efectos de la inversion
en TIC sobre el incremento economico y el aumento general de la productividad del trabajo
(Valderrama y Neme, 2011), la globalizacion ha llevado a que diversos sectores econdmicos se vean
forzados a adoptar tecnologias de la informacidn para sostener sus actividades diarias comerciales,

adaptacidn al entorno y volverse mds competitivos (Brifiez, 2021).

Segun Secretaria de Economia (SE), USA ocupa el puesto nimero uno con mas empresas
dedicadas al disefio de software a nivel mundial, seguido por Japdén, continuamente Alemania,
posteriormente Francia y Reino Unido ocupando los primeros puestos. Ademds, se proyecta un
crecimiento global del 3.1%, México se encuentra localizado en el sexto puesto a nivel global para la
localizacion de servicios globales y se ubica en el segundo lugar en atraccion de inversion en T1 en
América Latina, captando un 23% del total de proyectos del sector de software (Gonzalez, Le6n,
Hernandez, y Medina, 2015). Por otra parte, desde tiempos finales del siglo pasado se ha observado un
incremento significativo en el ritmo de cambio de distintas variables demograficas, socioculturales,
ambientales y econdmicas; la magnitud y la velocidad de estos cambios son tan grandes que
actualmente se habla de un proceso de “gran aceleracion” global en practicamente todos los &mbitos
de la vida. En este sentido, una parte de esta aceleracion se debe a la actual afinidad tecnoldgica, que
estd impulsando cambios cada vez mds acelerados en diversos dmbitos de la sociedad, se espera que
estos tipos de cambio sigan aumentando debido al préximo desarrollo de la inteligencia artificial

(Diamandis y Kotler, 2020).

b) Evolucion del Sector Tecnologias de Informacion en México.



En la actualidad, el gobierno en México ha tomado diferentes iniciativas encaminadas a
promover al sector de las telecomunicaciones y el uso de las tecnologias de la informacién y las
comunicaciones (TIC). La contribucién de las telecomunicaciones en el PIB de México ha ido
incrementandose durante casi 30 afios. Asimismo, México lucha por adaptarse a los nuevos modelos
de negocio a medida que ha aumentado la facturacién de las empresas del sector de las tecnologias de
la informacién y las comunicaciones (TIC), registrando un crecimiento del 3,8% en 2019 y una
prevision superior al Producto Interior Bruto (PIB) (ver Figura 1). Cabe sefialar que, en 2018, México
ocupd la posicién 56 en el Indice Global de Innovacién, compuesto por 126 paises, y obteniendo as el
tercer lugar en América Latina, s6lo detrds de Costa Rica y Chile. Se espera que México logre la
digitalizacion a nivel nacional en los préximos afios atrayendo mayores inversiones y aumentando las

inversiones gubernamentales (Mejia, Camacho y Marcelino, 2020).

Figura 1. Tecnologia de Informacién y Comunicacién vs Producto Interno Bruto en México 2019-2020.

PIB TIC

2019 2020

Fuente: Elaboracion propia tomada del IDC (2020).

Analizando por la parte de México hay 115 millones de dispositivos, pero el pais no se destaca
en el desarrollo de contenidos y tecnologia. Las redes sociales y los dispositivos moviles fueron los
mercados con mayor crecimiento anual con un 10,6% y 13,8% respectivamente. El valor total de la
industria de medios en México es de 54 mil millones de pesos, con un crecimiento anual del 8%

(Saavedra y Espindola, 2016).

Por lo tanto, la importancia del sector TIC ha cambiado la forma de trabajar y administrar los
recursos de las organizaciones, sirviendo como factor clave para hacer mdas productivo el trabajo

realizado, facilitar la comunicacion, apoyar el trabajo de equipo, realizar andlisis financieros y



promocionar productos para el mercado. Por esta razén se ha convertido en un sector de alto

crecimiento incluso por encima del PIB (Gonzilez, Ibarra y Cervantes, 2017).

En general, las empresas de todos los tamafios funcionan principalmente como proveedores de
servicios (47%), integradores de soluciones (30%) y canales de ventas (23%) para multinacionales que
no necesariamente tiene su sede en México. En este sentido, del 23% que actian como canales de
venta, el 35% indic6 que, ademds de vender soluciones, estdn en proceso de acreditar las distintas
certificaciones necesarias que las confirmen como prestadoras de servicios. Por otro lado, del 42% de
las organizaciones que no tienen relacién comercial con una multinacional, el 47% sefial6 estar en
proceso de establecer una. Por otra parte, las dreas de desarrollo y servicios de Tecnologias de
Informacién, asi como los centros de investigacion, tienen una alta proporciéon de conexiones con
empresas e instituciones globales (Gonzalez, Sanchez, y Gonzalez, 2018). Acerca de la conectividad
en México, se ratifica que el grado de digitalizacion estad en crecimiento constante en los estados del
pais, esto ha favorecido un vinculo entre el mundo conectado con el internet de las cosas ya que impone

una actualizacién continua (Mufungizi, 2022).
¢) Sector Tecnologias de Informacion estd inmerso en la economia de Sonora.

El Producto Interno Bruto de Sonora fue de 21,552 millones de d6lares, monto andlogo a paises
como Tanzania y Trinidad y Tobago, el estado aporta 2.56 % del PIB nacional, por lo que se posiciona
en el puesto 14 del pais (INEGI, 2019). El indice de competitividad estatal del IMCO ubica a Sonora
como la onceava entidad mas competitiva del pais, en referencia al acceso a las tecnologias de la
informacién y comunicacion, 37.96 % de la poblacién cuenta con computadora, 42.47 % con teléfono

y 95.57 % con television.

Los censos econdmicos muestran que en el sector formal de la economia en Sonora hay 107
723 entidades econdmicas, que representa el 2.09% de todas las compaiias del pais, estas
organizaciones y establecimientos emplean a 738 403 personas, representando el 2.66% de todos los
empleos formales en el nivel nacional. El actual perfil de las empresas de TI de Sonora revela que la
industria estd conformada en un 96 % por empresas que sostienen entre 1-40 empleados (Mendoza &
Valenzuela, 2014). Por lo tanto, el gobierno en Sonora ha desarrollado una industria de software y de
las TI con el objetivo de consolidar una fuerte competitividad internacional, alcanzando posicionarse
en el cuarto lugar nacional en cuanto a posicionamiento de la industria de T1 de acuerdo con la
consultora AT Kearny (CIO, 2020). Sonora cuenta con una oferta articulada y diversificada en nichos

especificos de especializacion (CIO, 2020), oferta dirigida hacia:



. Mercados:

o Mercado Hispano en EUA: Ofreciendo soluciones concretas para empresas manufactureras e
industria pecuaria.

o Mercado de los Estados Fronterizos. Aprovechando la operacién de empresas de manufactura
estadounidenses desde Sonora.

. Productos y Servicios.

o Personal de TI especializado: Para proveedores y usuarios en Estados Unidos de América..

o Pruebas y disefio.

o Provisién de productos para comercializar.

o Servicios administrados: Mantenimiento de aplicaciones y servicios de infraestructura, ya sea
por cuenta propia o en colaboracion con empresas TIC de los estados fronterizos.

o Aprovechamiento del recurso humano: Con educacion superior y especializacion técnica en
TIC.

o Desarrollo de software: Mercantilizacion a través de empresas de TIC de Estados Unidos.

o Adaptacion de soluciones de software ya probadas.

Con esta informacion se deriva que la clave para incrementar sistematicamente los salarios promedio
de la economia mexicana es aumentando la productividad de sus empresas, donde se promueva tanto
al trabajador y al empleado sientan que el trabajo diario es ganar-ganar para ambos. Para lo cual, es
obligatorio la medicién del desempefio de los trabajadores para tener un incremento en la productividad

de las empresas lo cual, recaerd en ganancias para las mismas.

1.1.2 Causas y consecuencias del problema a investigar

En México, los bajos salarios son objeto de atencion por parte de autoridades y sindicatos en
Estados Unidos y especialmente en Canada en el contexto de la renegociacion del Tratado de Libre
Comercio de América del Norte (TLCAN), debido al reclamo quienes afirman que México reemplaza
variables como inversiones en infraestructura, educacion y mejora de la seguridad piblica mediante el
pago de salarios bajos para atraer inversiones a través del acceso preferencial al mercado de la region

(Rodriguez, 2019).

Por otro lado, la capacitacion corporativa en México disminuy6 en 2019 respecto a 2018, el

porcentaje de quienes recibieron capacitacion laboral cayé un 10 % en comparativa de dos afios en



2019, sin embargo, quienes se capacitaron en linea aumentaron de un 8.0% en 2018 a 15% en 2019.
Segun resultados, el 45% de profesionales mexicanos lograron sus objetivos de formacién o renovacién

en 2019, mientras que el 32% no lo hizo.

Los resultados estuvieron cotejados con los finales de 2018, cuando 52% cumpli6 el objetivo y
23% no lo realizé. En la mediana empresa mexicana, los procesos de capacitacidn y adiestramiento no
se perciben como una inversion que contribuya al éxito empresarial. E1 47% de las empresas no cuenta
con un presupuesto destinado a estas actividades (OCCMundial, 2020). Sim embargo, esto no implica
que las empresas no realicen capacitacidn en los empleados, sino que a medida surgen necesidades de
capacitacidn, los cursos se programan y el presupuesto se solicita, asigna y ejecuta (Sapien, Pifion, y
Gutierrez, 2014). Adn no se ha desarrollado una conciencia plena sobre la importancia de que las
organizaciones cuenten con planes y programas de capacitacion sistemdtica que se ajusten a las

demandas de estos tiempos de constantes cambios.

El aprovechamiento efectivo del recurso humano en una compafiia depende de la correcta
implementaciéon de las etapas de capacitacion y entrenamiento, que incluyen la deteccién de
necesidades, identificacion de recursos y el entrenamiento, otra de las partes es el plan de capacitacion,

ejecucion del programa, evaluacion, control y seguimiento (Sapien, Pifion, y Gutierrez, 2014).

Otro factor importante es la insatisfaccion laboral, ya que, en México, el 75% de 700
profesionales mexicanos encuestados dijeron estar insatisfechos o satisfechos con su situacion laboral
actual. De esa cifra, el 95% dijo que todavia estaba buscando un nuevo empleo para mejorar sus
condiciones laborales. Se pregunt6 a los encuestados qué factores pensaban que eran necesarios para
mejorar la empleabilidad, el 40% dijo que la capacitacion y el desarrollo continuos eran necesarios y
el 23% dijo que las habilidades en el idioma inglés eran importantes. El 36% de los encuestados prioriza
un mayor grado de especializacion, perfeccionamiento de habilidades, un nivel educativo més alto o
certificarse en competencias mds bdsicas. Por otro lado, el 28% destacé la importancia del salario
emocional, que se refiere a las retribuciones no econémicas que pueden motivar a los empleados, como
un horario flexible, trabajo desde casa, dreas de descanso y reconocimiento laboral. Sin embargo, solo
el 19% de los entrevistados indicé que preferiria un empleo con beneficios de salario emocional por

encima de los beneficios econémicos (Charles, Aguirre, y Sanchez, 2020).

Gallup (2019) en general, encontré que s6lo el 13% de los trabajadores se sienten
comprometidos con su trabajo. Esto significa que sienten pasion por su trabajo, una conexién profunda

con su empleador y pasan sus dias innovando y haciendo avanzar su empresa; alrededor del 63% esta



“desvinculado”, lo que significa que esta infeliz, pero no hasta ese extremo, asi, estos empleados no

realizardn su mejor trabajo, lo que afectard a la productividad del equipo.

1.1.3 Mapa conceptual del problema a investigar

Seguidamente, se presenta en la figura 2 algunos elementos que influyen en el desempefio de equipos

de trabajo del sector tecnoldgico.

Figura 2. Mapa conceptual de desempeiio de equipos del Sector T1.
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La figura aborda acerca de los posibles causas y consecuencias de no tener en cuenta desempefio
laboral de los equipos de trabajo del sector TI, una de ellas es la baja productividad, que significa
cuando los empleados realicen las actividades mds lentas o realizando muchos errores y posiblemente
estén alargando sus plazos de entrega y estén retrasando a algin compafiero o incluso al cliente y no
tener proyectos de calidad, otros factores a considerar es la falta de capacitaciéon al personal de
desarrollo, lo que llevard a no realizar los trabajos con la calidad esperada y otro es acerca de los
salarios bajos en las organizaciones mexicanas considerando que es un sector que exporta al exterior y

es un conocimiento constante de los individuos.

1.2 Planteamiento tedrico del problema de investigacion

Enseguida, se exponen los fundamentos tedricos del estudio, haciendo referencia a las
diferentes opiniones de los autores con relacion a las variables independientes con la variable

dependiente para establecer una la revision inicial de literatura.

1.2.1. Antecedentes tedricos del fendmeno a investigar (Desempeiio laboral)

Hablando acerca del desempefio laboral Campbell (1990) argumenta que se constituye de
multiples dimensiones y se manifiestan en andlisis rigurosos, anélisis de actividades y distintos trabajos
analiticos. Por otro lado, Behn (2003) indica que los objetivos del desempefio laboral es aprender a
mejorar los procesos, se hace referencia a dos casos: a) cuando se requiere saber si los procesos son
adecuados para las funciones y objetivos y b) cuando se quiere reorganizar los recursos para optimar
el entorno. En este sentido, su teoria va hacia el uso de la medicion del desempefio para lograr mejoras
y que los gerentes deben entender como las acciones influyen en el comportamiento interno del

personal que impacta al desempeiio laboral.

Una teoria acerca del desempefio laboral es la teoria del desempefio adaptativo, la cual se define
mapeando un conjunto de subdimensiones (Baard, Rench y Kozlowski, 2014). Asimismo, Pulakos et
al. (2000) asemejan varias dimensiones: gestion de emergencias; estrés; solucién de problemas
creativa; gestionar la incertidumbre o los cambios impredecibles en el lugar de trabajo; tareas del

aprendizaje, tecnologia y procesos; y variantes de adaptabilidad.



Por otra parte, existe la teoria de conductas contra productivas (CCP) que define cualquier
comportamiento intencional de un integrante de la empresa que vaya en contra de los intereses
legitimos (Sackett y DeVore, 2001). Contrario de otros modelos, la particularidad de este prototipo de

desempefio es que es indeseable, pero desafortunadamente sucede.

Las précticas de evaluacion de desempefio provienen desde la edad media, sin embargo, no fue
sino hasta posterior de segunda guerra mundial que los sistemas de evaluacion iniciaron a expandirse
en las organizaciones. Por consiguiente, hoy en dia el mundo estéd evaluando el desempeiio de las cosas,
personas y objetos; es un hecho comun en la vida y las organizaciones (Chiavenato, 2007). Dentro de
los primeros investigadores que trataron el tema expusieron que su método para evaluar el desempefio
era disminuir la cantidad de errores humanos utilizando formatos de escala para su medicién (Bingham,

1939; Hollander, 1965, Smith y Kendall, 1963).

Sin embargo, se encontraron distintos tipos de manipulaciones que utilizaban los mismos
empleados para sus evaluaciones, los cuales desencadenaron la desconfianza por parte de las empresas
de las calificaciones entre pares (Bending, 1953; Cleveland, Murphy, & Wiliams, 1989; Fiske & Cox,
1960).

Por lo tanto, se han venido realizando adecuaciones a los distintos métodos de evaluacién
utilizados en la antigiiedad con el fin de mejorar los resultados organizacionales en la actualidad. Asi
que, la relevancia de una buena evaluaciéon del desempefio es importante para cualquier tipo de
organizacion y centrarse en la gestion del rendimiento de los trabajadores (Tweedie, Wild, Rhodes, &

Martinov, 2019).

Dentro de las teorias mas populares del desempefio laboral se puede destacar la de Hacker
(1994) que indica es un proceso relacionado con la conducta del individuo, se puede indicar que el
proceso se compone de dos puntos de vista que se trasladaron a la accidén desde el objetivo hasta la
finalizacion del plan considerando su ejecucion y posterior retroalimentacion. Otra de las teorias, es un
modelo tedrico que sugiere que el desempefio laboral es la accidn y no los resultados que producen una
accion, ademads describe algunos componentes que se deben establecer para determinar una conducta

(Campbell, McCloy, Oppler y Sager, 1993).

En esta época se retoman algunos conceptos de antafio, siendo la evaluacién de desempefio una
apreciacion del desenvolvimiento de una persona en sus actividades diarias en el puesto de trabajo para

mejorar su desempefio (Angelo y Murphy, 2017; Lawler y Porter, 1967). Por lo tanto, el punto de



partida del tema se enfoca en mejorar el desempefio individual del trabajador con la busqueda de

cumplir objetivos organizacionales (Aguinis y Pierce, 2008).

En este contexto, es muy importante para las organizaciones de desarrollo de software el evaluar
el desempeiio particular y grupal de sus trabajadores ya que son esenciales para el éxito de los proyectos
(Riquelme, 2014). En el 4ambito del desarrollo de software, el recurso humano juega un papel crucial,
el desempeiio de un equipo estd relacionado no s6lo a las competencias, sino también a las
motivaciones de sus miembros, por ello, es fundamental motivar a los integrantes del equipo para que
comuniquen sobre sus avances de las diversas actividades del desarrollo del proyecto (Beijing, 2013;

Bianciotti, Salgado, Sanchez y Peralta, 2017; Herranz y Colomo, 2012).

Por lo tanto, es crucial evaluar el desempefio de los desarrolladores dado que es una actividad
compleja que abarca la programacion, el proceso de documentacion, las pruebas y en dado caso
correccion de errores que surgen durante su creacion y mantenimiento; durante el proceso se demanda
de una constante interaccion entre las partes interesadas en el sistema, ya que es un proceso de cambio
constante, involucrando a muchas personas que se apoyan en las diferentes periodos y acciones del

proyecto (Pressman, 2009; Schwaber, 2004).

En ese sentido, es importante destacar la suma de empleados que participan en los proyectos de
desarrollo y los cambios drasticos que pueden ocurrir en el proceso, los cuales dependen de habilidades
y "expertise" de los desarrolladores para solventar estos problemas y el proyecto, es decir, el proceso
debe estar orientado a las personas para que el desarrollo del proyecto en equipo pueda completarse

(Martinez, Castillo, Palacio, Borrego y Cuevas, 2020; Nunamaker, Reinig y Briggs, 2009).

Asimismo, se destaca como la industria del software es fundamental el equipo para toda clase
de proyectos que ejecutan(Chen, Chern y Chung, 2012), se han investigado distintas habilidades
blandas que deben poseer los individuos para un buen trabajo colaborativo, entre ellas se puede hablar
de la comunicacion, resolucion de problemas, liderazgo, entre otras (Hernandez, Mufioz, Mejia, Pefa,
Rangel y Torres, 2016; Matturro, Raschetti y Fontan, 2015; De Vasconcelos, Kimble, Carreteiro y
Rocha, 2017).

De tal manera, la importancia de esta investigacion radica en determinar los factores del trabajo
en equipos de desarrollo porque el trabajo colaborativo juega un papel primordial al area de Software

con relacidn a otras disciplinas.



1.2.2. Relacion tedrica del desempeiio de equipos de trabajo con las variables independientes de
confianza, innovacion, coordinacion y comunicacion.

Diversos elementos pueden influir en el rendimiento de los equipos, uno de los factores es la
(X1) Confianza, es un tema estudiado en diversas dreas del conocimiento a nivel global, aunque aqui
se considera especificamente en el contexto organizacional para la presente investigacion, en este
mismo orden de ideas, la confianza en la empresa es una habilidad de los trabajadores a ser sensibles

a las operaciones de otro miembro del equipo (Sanz, Ruiz y Perez, 2009; Lin, Craig y Ying, 2008).

Asimismo, los estudios al respecto se han propuesto a medir confianza X1 organizacional donde
se ha destacado un papel intermediario entre el bienestar de los empleados y el rendimiento en la

empresa (Costa, 2003; Kiffin y Cordery, 2003; Olvera et al.2017).

Una investigacion, ha evaluado esta relacion que existe entre confianza y desempefio,
mostrando resultados significativos en un modelo de efecto directo (b= 15 0.342, t= 5 4.158), el cual

demostrd la existencia de una relacion significativa estadistica (Jacob, Chiva y Mallen, 2013).

Particularmente, las organizaciones se benefician identificando el nivel confianza en los grupos
de trabajo porque los sujetos podrian lograr una efectiva coordinacién en sus proyectos participando
en diligencias diversas que no pueden controlar pero que son participes de estas actividades (Jarvenpaa,

Shaw, y Staples, 2004; Mayer, Davis, y Schoorman, 1995; Tan y Lim, 2009).

Otro factor que puede influir es variable independiente innovacién (X2), que se refiere al
impacto directo de la innovacién con el desempefio, en una investigacion resulté como hallazgo una
correlacion significativa (r=0,694 y p<0,01) entre el desempefio laboral y la innovacion (Mohamed &
Sheikh, 2013). Por otra parte, la capacidad individual para innovar ha demostrado tener un efecto
positivo significativo en el desempeio laboral (b= 0.704, p=0.000) lo que destaca la importancia de

esta variable en las empresas (Kafetzopoulos y Psomas, 2015).

De manera similar, la coordinacién (X3) puede impactar positiva o negativamente al
rendimiento de los equipos de trabajo, Investigaciones han sugerido que una coordinacion efectiva
beneficia el desempeio de los equipos (Rico, Sanchez, Gil, y Gibson, 2008). Ademas, se ha encontrado
una correlacion significativa entre el intercambio de conocimientos y la efectividad de la coordinacion
(path coefficient = 0.48, t-value = 4.1401, and p < 0.01), lo que indica que una buena coordinacién en
el proyecto conduce a un mejor rendimiento individual de los miembros del equipo (Yuan, Zhang,

Chen, Vogel, y Chu, 2009). Sin embargo, en otro estudio se encontraron los siguientes resultados (H1:



b =0.021, p > 0.05) han mostrado resultados no significativos, lo que sugiere que los hallazgos pueden

depender del contexto del equipo (Tan, Ramayah, Teoh, y Cheah, 2019).

Del mismo modo, la comunicacién (X4) puede influir de forma positiva o negativa en el
rendimiento de los equipos, en una investigacion sobre equipos de trabajo virtuales se analizé el
impacto del uso de la comunicacién computarizada en el rendimiento de los equipos, se encontré que
todas las hipétesis planteadas fueron confirmadas, resultando en un aumento en el rendimiento de los
equipos de manera general en los equipos que utilizan tecnologia computarizada para comunicarse

(Ehsan, Mirza, y Ahmad, 2008).

En otra investigacidn, se encontrd una relacién positiva significativa entre el desempeiio y la
comunicacion (p = 0.31, 95% CI [0.23, 0.30]), conjuntamente la familiaridad entre los miembros del
equipo también tiene un impacto positivo (B =0.30, SE=0.01, t=3.06, p =0), los equipos que trabajan
en persona (cara a cara) tienen un mejor desempefio (p = 0.32, 95% CI [0.21, 0.34]) que los equipos
virtuales (p = 0.10, 95% CI[0.02, 0.19]) donde existen diferencias significativas, logrando superiores

resultados los equipos que interactian de manera fisica (Marlow, et al, 2018).

La importancia de realizar este estudio es analizar la influencia que tienen ciertos factores para
mejorar el desempeiio de los equipos de trabajo, para que de esta manera se puedan buscar dreas de

oportunidad que mejoren los procesos internos e incrementar el desempefio laboral.

Una empresa de software puede establecer un estindar de desempeio, también puede alinear
las metas individuales con sus objetivos organizacionales al establecer como meta que cada
desarrollador contribuya a un nuevo proyecto de software cada trimestre. La empresa puede reconocer
a los empleados destacados otorgdndoles bonificaciones o promociones. Finalmente, la empresa puede
identificar areas de oportunidad de desarrollo y crecimiento evaluando el desempeiio de cada

desarrollador y brinddndoles capacitacion adicional si es necesario.

1.2.4. Grafica de los antecedentes tedricos

Seguidamente, se presenta el grafico 3 con las citas atendidas para construir los antecedentes

tedricos de las variables del estudio.

Figura 3. Graficos antecedentes tedricos.
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La figura representa los principales autores de los cuales se toma como base para la realizacién

de este proyecto y que sirve de soporte para la presente investigacion y llegar a cumplir los objetivos.

1.3. Pregunta central de investigacion.
De acuerdo con la literatura revisada y los aspectos analizados en los apartados anteriores, se
plantea la siguiente interrogante

(Cudl es la relacion existente entre la confianza, innovacion, coordinacion y comunicacién con

el desempefio laboral en los equipos de trabajo del sector TI del Sur de Sonora?

1.4. Objetivo general de la investigacion

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general:

Determinar la relacidn que existe entre la confianza, innovacién, coordinacién y comunicacién
con el desempeiio laboral en los equipos de trabajo de las organizaciones de Software del Sur de

Sonora.
1.4.2. Objetivos especificos

- Corroborar la relacion de la confianza con el desempefio en los equipos de trabajo.

- Evidenciar la relacion de la innovacién con el desempefio en los equipos de trabajo.



- Mostrar relacién de coordinacién con desempeiio en los equipos de trabajo.

- Probar la correlacién de comunicacién y el desempeiio de equipos de trabajo.

1.4.1. Objetivos metodologicos de la investigacion

1. Analizar las caracteristicas individuales de un individuo para trabajo en equipo para la mejora
de desempeino en empresas de Software.

2. Establecer el marco tedrico de las investigaciones de variable dependiente e independientes que
tienen influencia en el trabajo de equipo de empresas de Software.

3. Operacionalizar variables independientes: confianza, innovacién, coordinaciéon y
comunicacion.

4. Elaborar un instrumento para la medicion de las variables.

5. Validar el instrumento y aplicar a trabajadores de empresas de Software.

6. Analizar los resultados estadisticos que muestren la aceptacion o rechazo de las hipétesis.

7

Redactar las conclusiones, recomendaciones e investigaciones futuras.

1.5. Hipétesis general de investigacion

Esta investigacion ha recopilado informacion del fundamento tedrico, metodolégico y empirico

para proponer un objetivo general de estudio del cual se derivé la siguiente hipétesis general:

Existe una relaciéon positiva y significativa de los factores de confianza, innovacion,
coordinacién y comunicacién con el desempefio laboral en los equipos de trabajo del sector TI.

1.6. Metodologia

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo con alcance descriptivo-correlacional porque se
pretende analizar las caracteristicas de los equipos de Software, identificando ciertos factores de los
individuos de los equipos de trabajo y se pretende identificar la forma en que se relacionan estas
variables independientes: innovacién, confianza, coordinacién y comunicacién con la variable

dependiente desempeio de equipos (Garcia, 2009).

1.7. Justificacion de la investigacion
Continuando con lo establecido de la naturaleza del estudio, se muestran las justificaciones del

estudio.



> Justificacion practica. Se beneficiardn las empresas de Software al poder evaluar el
desempefio de sus equipos de trabajo y poder integrar a sus empleados segin las competencias
individuales en equipos que detonen el desempefio organizacional. Asimismo, ayudard de
manera practica a los trabajadores al caracterizar sus competencias e integrarse a equipos de
trabajo que mejoren su desempeiio laboral porque este tipo de empleos tienen la posibilidad de

trabajar en esta modalidad y desarrollar programas de calidad.

> Justificacion metodolégica. Para la elaboracion de este proyecto, se usara el método cientifico
para la bisqueda de literatura y se propondrd una metodologia de investigacion con la creacion
y validacién de un instrumento que mida las competencias individuales vinculadas con el
desempefio de los equipos de trabajo e integrar un modelo de configuracion de equipos de

trabajo que logre incrementar la mejora de desempefio.

> Justificacion tedrica. Esta investigacion tendrd una justificacion tedrica porque se abordardn
las principales teorias y definiciones sobre los conceptos de desempeiio laboral en grupos de
trabajo, tanto como la confianza, innovacion, coordinacidén, comunicacion y mejorar los
métodos de trabajo que se utilizan actualmente. El desarrollo de esta investigacion contribuye
a aportar conocimiento en cuanto a la relacion de variables para integrar un equipo de alto

desempeiio.

1.8. Delimitaciones del estudio

La investigacion se ha establecido de forma demogréfica y espacial con el objetivo de establecer

su alcance y campo de accion:

Espacial. Esta investigacion se hace en el Sur de Sonora, de manera especifica en los
Municipios de Navojoa, Cd. Obregén y Guaymas debido a que esos municipios se encuentran

concentrados un nimero importante de las empresas de T1.

Demogréfica. El objeto de estudio son las empresas de Tecnologias de Informacién enfocadas
al desarrollo de software y el sujeto de estudio son los integrantes de los equipos de trabajo que
interactiien en el proceso de desarrollo de software, quienes son los empleados fundamentales porque

generan los softwares para las otras empresas.



1.9. Matriz de congruencia

En la siguiente tabla se describe la matriz de congruencia con el propdsito de explicar la

estructura principal de la investigacion.

Pregunta de
Investigacion

(Cudl es la relacion

existente entre la
confianza,
innovacion,
coordinacion y

comunicaciéon con el
desempefio laboral en
los equipos de trabajo
del sector TI del Sur

de Sonora?

Tabla 1. Matriz de congruencia metodoldgica.

Objetivo de
Investigacion

Determinar la
relacién que existe
entre la confianza,
innovacion,

coordinacion y
comunicacién con el
desempefio laboral en
los equipos de trabajo
de las empresas de
Software que estin

localizadas en el Sur

de Sonora.

Marco Teorico

(Garcia Guardado y
Mendoza Gobmez
2015;

Kanawattanachai vy
Yoo 2002; Keller

1986; King vy
Anderson 1990;
Liang etal. 2020;
McLarnon et al.

2019; Palacio et al.
2015; Sanz et al.
2009; Yahya Gheni
et al. 2016).

Hipétesis

Existe una  relacién
positiva y significativa de
los factores de confianza,
innovacion, coordinacion
y comunicaciéon con el
desempefio laboral en los
equipos de trabajo del
sector TI.

Fuente: Elaboracién propia.

Variables

X1. Confianza,
X2 Innovacion,
X3. Coordinacion

X4. Comunicacion

Y1. Desempefio de
equipos de trabajo.

El capitulo expuesto se utilizé para instaurar la relevancia del estudio del desempeiio de los

equipos de trabajo, debido a que es una manera de trabajar en el mundo laboral donde es de suma

relevancia tener mediciones adecuadas para los empleados. Ademads, en esta investigacion, se han

identificado distintas variables que pueden influir en el desempefio de los trabajadores de manera

individual y afectando al grupo de trabajo, en este sentido, fue la generacion de la pregunta de

investigacion, objetivos y las hipdtesis de la presente investigacion.






CAPITULO 2. MARCO TEORICO.

Tras la definicién del problema de investigacion, este capitulo se adentra en la
revision de literatura especializada. El objetivo es comprender la relevancia de las variables
propuestas en el contexto de la industria tecnoldgica. Para ello, se definen los conceptos clave
que fundamentan el estudio. A continuacion, se plantean las definiciones de las variables, sus
relaciones y las razones que las sustentan. Finalmente, se presenta un modelo hipotético que

describe las suposiciones de la investigacion.

2.1 Marco tedrico de la variable dependiente: Desempeio en equipos de trabajo

En esta seccidn se determina la variable dependiente desempeio de equipos de trabajo
integrando la variable con antecedentes tedricos y teorias, posteriormente se establece la
enunciacion que se utilizard como referencia para la investigacion, una sintesis de
investigaciones previas que han vinculado la variable y una ilustracion de la relevancia de su

estudio.

2.1.1. Teorias y definiciones de la variable independiente “Desempeiio Laboral en
equipos de trabajo”

2.1.2. Teorias que sustentan esta variable

A lo largo de los afios han surgido varias teorias acerca del desempefio laboral en

equipos de trabajo, dentro de las que se pueden destacar:

La teoria U de Scharmer aplicada al contexto laboral facilita el rendimiento,
productividad y aprendizaje de los equipos de trabajo, los temas clave de esta teoria son los
patrones de pensamiento, hdbitos, contribuciones criticas, didlogos compartidos en
aprendizaje y la evolucion del equipo. Estos y otros elementos de la teoria de U de Scharmer
hacen posible un esfuerzo de colaboracion y confieren ventajas al equipo de trabajo (Hays,

2016).

La presente teoria aplicada a los equipos pasa por cuatro fases:



1. Fase de descarga. En esta fase inicial se trata acerca de escuchar las reglas,
afianzando los hébitos de pensamiento de no moverse del punto de vista propio y no
dejarse persuadir por los demads.

2. Fase de debate. En esta segunda fase se atreve a confrontar a los demds con el punto
de vista, aqui alin impera nuestros hdbitos de pensamiento antiguos de no obedecer,
a partir de esta etapa piden datos o hechos y el integrante del equipo es capaz de
apreciar lo que se diferencia de lo que ya se conoce.

3. Etapa del didlogo. En esta fase los miembros se percatan que son parte del sistema
y se inicia a mantener una interaccion reflexiva e indagatoria, preguntando a los otros
compaieros del equipo acerca de sus puntos de vista; en esta etapa es cuando se inicia
con la escucha empdtica entre los miembros de los equipos y donde son capaces de
verse como parte del sistema y conseguir la ayuda mutua. Los resultados en este paso
es que el equipo inicia con la observacion de patrones colectivos y se empieza con la
integracion grupal.

4. Fase de presenciacion (presencia+sensacion). En esta Ultima fase se adquiere un
nivel de autenticidad de equipo en donde cada uno de los miembros aporta desde su
trinchera para tener un desempefio optimo en sus areas de trabajo. Aqui el ambiente
del equipo cambia, desde el escuchar a los compafieros para crear las condiciones

laborales para que el trabajo en equipo sea mds satisfactorio.

En esta teorfa que trata de distintas fases acerca del estimular el desempeno de los equipos
de trabajo su finalidad es que los miembros se comporten como una identidad colectiva,
creacion de la conexidn entre cada uno y preparados para conseguir el maximo rendimiento
como equipo.

Del mismo modo existe la teoria del Desempefio Contextual que interviene en los
equipos, aborda variables moderadoras respectivas en el contexto grupal, social,
organizacional y psicoléogico de la implementaciéon que operan como facilitadoras del
desempefio o como dificultades y son variables que pueden actuar tanto a nivel individual

como grupal.

Otra teoria que abordan el desempefio de los equipos de trabajo es la teoria de la

Similitud-equidad (Tziner & Chernyak, 2012) debido a que ofrecen efectos sobre el



rendimiento de los grupos de trabajo, hablando acerca de la similitud emplea la atraccién
beneficiosa y la tensién a los trabajadores, abordando la equidad se ocupa de la fuerza
motivacional que incentiva resultados positivos; por lo tanto, en ambos casos se emplean las
fuerzas interpersonal como influencia de la capacidad de los miembros del equipo en el

rendimiento del mismo.

La similitud parece ser mds importante con relacion a las tareas en la que los esfuerzos
de los miembros son facilmente comparables entre si, como cuando asumen distintos roles
dentro del equipo, asi pues, la equidad parece ser mas dominante en los casos en los que la
contribucion de cada miembro es tnica pero los resultados son compartidos como equipo de
trabajo. Seguin los dos compuestos de esta teoria es de suma relevancia tener el balance en
los equipos para incentivar a tener empleados de calidad que impulsen a sus compafieros a
hacer contribuciones valiosas que repercutan en el rendimiento de los equipos y a su vez a

nivel organizacional.

Otro de las teorias conocidos es la teoria de Desempefio de Tarea, en este sentido es
la clasica ejecucion y de manera intrinseca tiene implicaciones para el rendimiento del grupo,
son aquellas acciones que realizan los empleados para cumplir con las responsabilidades y
objetivos de la organizacion. El principal indicador de la ejecucion de trabajo es la aptitud
cognitiva segin Ones, Viswesvaran y Dilchert, (2005) que estd formada por los
conocimientos del trabajo, la destreza para la resolucion de problemas y los habitos;
asimismo, Comprende las disposiciones y capacidades individuales de los miembros de los
equipos, junto con la manera en que estos trabajan juntos para lograr metas (Borman, Penner,

Allen, Motowidlo, 2001).

Esta investigacion se basa en la teoria de desempefio de tarea Borman y Motowidlo
(1993) la cual resulta relevante en la industria del software. Esta teoria sostiene que el éxito
en la ejecucion de tareas depende de la conjuncidn entre las habilidades del individuo y las
demandas del puesto. En el contexto de la industria del software, esto significa que los
desarrolladores de software necesitan poseer una combinacion especifica de habilidades

técnicas, cognitivas y sociales para desempefiarse de manera efectiva.



2.1.3. Definiciones

Respecto a las primitivas conceptualizaciones de desempefio, se observa a Yoder
(1973) que afirma que es proceso formal empleado por empresas para analizar las
personalidades y la contribucion de cada personal del equipo y evaluar a su equipo, por otro
lado, Larranaga (1974) menciona la medicién periddica sistemdtica de las caracteristicas
personales de cada empleado y su probabilidad de obtener un puesto superior en el futuro, en
este sentido, coincide con Sikul (1982) quien afirma que es la evaluacién periddica de los

empleados segtin los requisitos de su puesto y el cumplimiento de estos.

Posteriormente, Muchinsky (2002) el desempefio se define como las acciones
conjuntas que realizan los miembros de un equipo empresarial para lograr las metas de la
organizacién, permitiendo la evaluacién individual y colectiva del grupo. Asimismo,
Watkins (2007) indica que el desempefio se refiere a los logros alcanzados, las
responsabilidades asumidas o la aportacion valiosa que un individuo, equipo o empresa

realiza en beneficio de la organizacion.

Séanchez y Calderdén (2012) describen que se mide el desempefio como la proporcion
entre el valor obtenido y los recursos invertidos para alcanzarlo., de igual forma Peiro,
Bayona y Di Fabio (2020) lo plantean como una vision general de lo logrado por la empresa,
permitiendo medir tanto a los miembros individuales como a la empresa en su conjunto segtin

los resultados obtenidos.

Por otra parte, la definicion de desemperio laboral ha sido examinado por diversas

perspectivas, inicialmente se concebia como una guia para los directivos para decidir qué
trabajadores o gerentes tenian ser promovidos o percibir un incremento de sueldo, sin
embargo, esta meta ha ido evolucionando y ahora también se aborda como herramienta para
detectar dreas de mejora en los trabajadores. Ademads, Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden
y George (2002) destacan que las organizaciones requieren una forma de establecer
claramente los objetivos y medir si estdn trabajando por alcanzarlos; por tanto, el desempefio
se define como el producto final de un trabajo completado dentro de un flujo de trabajo

establecido por la organizacion.



Posteriormente, Capuano (2004) define al desempefio organizacional como una meta
que debe ser basado en mediciones imparciales, considerando tanto las acciones positivas
como las negativas del empleado para su andlisis, asimismo, Manzoor et al. (2019), subrayan
que uno de los beneficios esta prictica es donde la empresa absorbe informacién del

desempeiio del empleado con el objetivo de conservar al dia con la competencia.

Del mismo modo, varios autores precisan que el desempeiio organizacional es un

régimen que abarca al individuo como el equipo en que la combinacién de ambos es relevante
para la organizacion, estos elementos deben ser tomados en cuenta por los directivos para
incrementar las cuantificaciones en la organizacion (Khoshnaw y Alavi, 2020). En este
sentido, Pedraza (2020) define el desempefio organizacional como la forma en que los
empleados realizan su trabajo, lo que refleja su eficacia en el cumplimiento de sus
obligaciones laborales, ademds, enfatiza que el desempefo individual es la capacidad de

producir un trabajo de alta calidad con un minimo esfuerzo.

Un aspecto adicional a considerar es el desempeiio de los equipos de trabajo

resaltando primeras conceptualizaciones del desempefio del equipo enfatizan su papel como
un activo valioso para las organizaciones, derivado de los comportamientos colectivos de los
equipos de trabajo que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales (Borman y
Motowidlo, 1997). Asimismo, desempefio del equipo surge de una interaccion dindmica
entre individuos que colaboran en un proyecto compartido, cada miembro aporta su
experiencia y conocimientos tinicos mientras se coordina con otros para lograr un desempefio

Optimo en sus tareas (Fainstein, 1999).

De igual forma, el desempefio se caracteriza por una conviccion compartida entre sus
miembros de que pueden organizarse eficazmente y tomar las medidas necesarias para
alcanzar un nivel predeterminado de logro de objetivos. (Kozlowski e Ilgen, 2006). Ademas,
Estrada (2011) destacé ademas que el desempefio eficaz del equipo en las organizaciones
mejora la productividad y la competitividad en el mercado, lo que en udltima instancia
contribuye a la sostenibilidad de la empresa. Es fundamental sefialar que el desempeifio del
equipo es inherentemente colectivo; se evalia al equipo en su conjunto, no a los miembros
individuales, y lograr un desempeio Optimo requiere el esfuerzo combinado de todos los

miembros del equipo (Braun, Peus, Weisweiler y Frey, 2013).



Asimismo, se sostiene que el desempefio en los equipos surge de la interaccion
dindmica de las actividades realizadas por sus miembros, donde aportan su experiencia,
conocimientos y espiritu colaborativo para lograr el maximo rendimiento dentro de la
empresa. (Salas, Shuffler, Thayer, Bedwell y Lazzar, 2015). En este mismo orden ideas, esta
intimamente ligado a los resultados que consigue, lo cual es consecuencia de la unidad del
equipo y de su capacidad para mejorar su rendimiento futuro (Wang, Waldman y Zhang,

2014).

Segin lo mencionado anteriormente, en el contexto del desarrollo de software, el
rendimiento del equipo es crucial para estas empresas, ya que los proyectos son
inherentemente colaborativos. (He, Butler y King, 2007), por lo que se debe hacer un andlisis
exhaustivo de todas las variables potenciales que influyen en el desempefio del equipo es

crucial para mejorar las interacciones del equipo (Chen, Chern y Chung, 2012).

El desempefio de los empleados se refiere a la manera en que llevan a cabo sus tareas
laborales, lo que refleja su eficacia en el cumplimiento de sus responsabilidades laborales.
Abarca la capacidad de un individuo para producir un trabajo de alta calidad con un minimo
esfuerzo. (Pedraza, 2020). El desempefio sirve como una evaluacién holistica de los logros
de una organizacion, permitiendo evaluar el éxito individual y organizacional en funcion de

los resultados logrados (Bayona y D1 Fabio, 2020).

Por otro lado, Tian (2021) expone que una buena unién de un equipo de trabajo
presenta un obstaculo importante que se deriva de la naturaleza impersonal y la desunion
entre los miembros del equipo, como ya se ha comentado anteriormente. El rendimiento
optimo del equipo es multifactorial y exige una combinacién de elementos individuales y
colectivos que, a su vez, se ven afectados por factores como la comunicacién y la relacién
entre los miembros del equipo, las variaciones personales y profesionales dentro del equipo,
los roles y compromisos individuales, la energia que aporta cada miembro del equipo y la
bisqueda individual de informacién, todos ellos factores cruciales para abordar eficazmente

estas necesidades (Mesa, Arango, Murcia, & Ortiz, 2022)

En este sentido, es importante visualizar la definicion conceptual y las dimensiones

que los pudieran incluir (Véase tabla 2).



Autores
Yoder
(1973)

Larrafiaga
(1974)

Sikula
(1982)

Muchinsky
(2002),

Behn (2003)

Capuano
(2004)

Watkins
(2007)

Tabla 2. Definicion conceptual desempeiio.

Definicién de la variable

Es un procedimiento formal utilizado en las compafiias para evaluar
las personalidades y las contribuciones que aporta cada miembro del
grupo y asi medir su potencial.

Es una medida sistematica-periddica de las caracteristicas personales
de cada empleado y respecto a sus posibilidades futuras de empleos
superiores.

Es una valoracién periddica de un trabajador con los requisitos
estipulados en su puesto y cumplimiento de estos.

Son las actividades que se realizan los miembros del grupo para
alcanzar los objetivos empresariales donde se pueden medir de
manera individual y como integrantes de la compaiiia.

Mejorar los procesos cuando se requiere saber si son adecuados para
las funciones y objetivos y cuando se quiere reorganizar.

Como objetivo, neutral y basado en mediciones con imparcialidad,
en la que se deben tomar en cuenta acciones positivas y negativas del
empleado para su medicién.

Argumenta que el desempefio es especificamente los resultados
claros, compromisos o contribuciones de un trabajador, equipo u
organizacion.

Dimensioén 1
Evaluar las
personalidad
es.
Caracteristic
as
personales
de cada

empleado.

Mejora de
procesos

Objetivo
neutral y
basado

Resultados
claros

Dimension 2
Contribuciones de cada
miembro del equipo.

Posibilidades futuras de
empleos superiores

Requisitos  estipulados

por puesto

Alcanzar los objetivos
empresariales.

Procesos adecuados en
cuanto a funciones Yy
objetivos.

Mediciones con
imparcialidad.
Compromisos 0
contribuciones

Dimension 3
Medir
potencial

Cumplimient
0 de
requisitos.
Medicién de
manera
individual e
integrantes
de compaiiia.
Reorganizar
los recursos
para mejorar
la situacién.
Acciones
positivas y
negativas del
empleado
Equipo de
trabajo.

Dimension 4



Sanchez &
Calderon,
(2012)

(Wang,
Waldman, &
Zhang,
2014).
(Salas,
Shuffler,
Thayer,
Bedwell, &
Lazzar,
2015).
Bayona, &
Di Fabio,
(2020)
Pedraza
(2020)

Definen el desempefio como la relacién que existe entre el valor de
un resultado y el costo de los recursos requeridos para lograrlo.

El desempefio del equipo se puede relacionar con los resultados
alcanzados, es una consecuencia de la conjuncién del equipo y la
capacidad para mejorar su desempefio futuro

El desempefio de los equipos surge de la interacciéon de las
actividades hechos por los miembros del equipo donde se aporta su
conocimiento, experiencia y la dindmica de trabajo que contribuye a
tener un 6ptimo desempefio en la organizacion

El desempefio como una perspectiva global de lo conseguido por la
organizacion, de tal manera, que los miembros y la empresa como
tal, pueden ser medidos con base en los resultados obtenidos.

El desempeifio es la forma que los empleados realizan su trabajo, es
decir el rendimiento que tienen al cumplir sus funciones laborales,
plantea que es la capacidad de una persona de producir con el menos
esfuerzo y la mayor calidad.

Relacion
entre el
resultado vy
costo
Relacionar
con
resultados
alcanzados
Interaccion
de las
actividades.

Perspectiva
global

Forma que
los
empleados
realizan su
trabajo

Fuente. Elaboracién propia.

Recursos requeridos.

Consecuencia

conjuncién del equipo

Miembros del
aporta conocimiento

Miembros y empresas.

Rendimiento
cumplir

Capacidad
para mejorar
el desempefio
futuro.
Experiencia
y dindmica
del trabajo

Medicion
con base a
resultados.

para Capacidad de
mediante producir
funciones laborales

Desempefio
optimo en la
organizacio
n.

Menor
esfuerzo 'y
mayor
calidad.



Con base en lo analizado, se define el desempefio laboral en equipos de trabajo como
un mecanismo formal sistemdtico para la medicion de cumplimiento de actividades
relacionadas a las actividades de los integrantes del equipo (Wang, Waldman, y Zhang,
2014), las capacidades y el rendimiento del equipo (Pedraza, 2020; Mesa, Arango, Murcia,
& Ortiz, 2022).

En definitiva, la clave dentro de todas las teorias y conceptos antes mencionados es
el resultado de los pardmetros que se pretenden alcanzar tanto de manera individual, grupal
y organizacional. Aunque se incluyen en las investigaciones distintas variables segun la
perspectiva del campo hacia el desempefo, es de suma relevancia considerar tanto los
elementos internos como externos del equipo de trabajo para lograr una 6ptima medicion del

desempefio.

2.1.2. Estudios de investigaciones aplicadas sobre la relacion de la variable Y
“Desempeiio laboral en equipos de trabajo”.

A continuacién, se muestran algunos estudios realizados de la variable dependiente
desempefio en equipos del trabajo, con el propdsito de evidenciar la variable en

investigaciones cientificas y el beneficio de la tematica desde distintas perspectivas.

La relacion entre la confianza en el equipo y desempeiio laboral se examind en un
estudio en el que participaron 388 empleados divididos en 54 equipos de trabajo, el andlisis
de los datos se realiz6 con el programa SPSS, los resultados revelaron una correlacion
positiva significativa entre la confianza de los empleados a nivel de equipo y el desempefio
del equipo, segtin la evaluacion de los supervisores utilizando los siguientes datos: --f= .43;
p<.01-- (Olvera, Llorens, Acosta, & Salanova, 2017). En este sentido, se realiz6 una
investigacion para evaluar la correlacion entre el desempefio y la confianza en una
organizaciéon aplicando un instrumento a colaboradores de wuna organizacién de

hidrocarburos, obteniendo una correlacién positiva y estadisticamente significativa entre



confianza organizacional y desempeiio laboral; r=0.670 y Sig.=0.00 < 0.05, lo que indica que

existe una relacion entre las mismas (Carbajal, 2022).

Para explorar més a fondo los factores que influyen en el rendimiento del equipo, un
estudio examiné la relacién entre la innovacién y los equipos de trabajo, se analizé una
muestra de 202 ejecutivos corporativos de Malasia mediante el uso de modelos de ecuaciones
estructurales con el software LISREL 9.1. Los resultados indicaron una correlacién positiva
estadisticamente significativa entre la innovacion y los equipos de trabajo (3 = 0,62 p < 0,05),
donde se encontraron significativas estadisticas (8 = 0,54; p < 0,05), probando las hipdtesis
estudiadas que impactan la innovacidn en la capacidad del trabajo (Shanker, Bhanugopan, &
Farrel, 2017). En otro estudio acerca de la innovacién en el trabajo, se estudio acerca de la
eficacia organizacional y el comportamiento innovador del trabajador donde se estudiaron a
336 trabajadores en Emiratos Arabes Unidos, obteniendo como resultado que existe un efecto
positivo entre la cultura organizacional de eficacia y el comportamiento innovador en el
trabajo (b=0.629, p<0.001), concluyendo que son importantes estos dos factores (El Awar,
2022).

Otro de los factores involucrados es la coordinacién y ocupa un lugar central en el
estudio, se investigd el vinculo entre la coordinacion y el rendimiento del equipo en 92
equipos de enfermeria, empleando el software SPSS, los investigadores descubrieron que la
puntuacion media de eficiencia del equipo fue de (mean=4.31, S.D = .34) lo que implica un
nivel de eficiencia moderadamente alto, la puntuacién media de coordinacién fue d (mean =
3.92, S.D = .30), las correlaciones del estudio revelaron asociaciones estadisticamente
significativas entre las variables (p<.05), y los hallazgos indican una correlacion positiva
entre la coordinacion y la eficiencia del equipo (Lina, Darus, & Othman, 2017). Por otra
parte, se estudié la variable coordinacién en 189 equipos de empresas en Chile, esa
investigacion contribuye a la comprension de cémo el capital humano, el compromiso
afectivo y la coordinacidn relacional entre equipos se relacionan con el desempefio del equipo

(Raineri y Valenzuela, 2022).

Por ultimo, la comunicacidn es otro factor que se tiene en cuenta en este estudio. Un
estudio de 53 equipos de trabajo dispersos geograficamente en el Instituto de Investigacion

Industrial del Libano destac6 una correlacion positiva significativa entre la comunicacion y



el rendimiento del equipo (r = 0,38, p = 0,006) las conclusiones del estudio subrayan el papel
crucial que desempefia la comunicacion eficaz en el rendimiento del equipo (Eisenberg, Post,
& DiTomasso, 2019). Por otra parte, para explorar el vinculo entre la comunicacién
organizacional y los equipos de trabajo, se llevé a cabo un estudio de correlacion cuantitativa
no experimental en la Facultad de Filosofia y Letras (FA), se administré de forma anénima
un cuestionario de opcion multiple de 32 preguntas con una sola respuesta en escala Likert a
los 31 empleados que trabajaban en ambos campus durante el periodo de estudio. Los
resultados sugieren que, si bien la relacidon general entre las dos variables es modesta, los
elementos especificos del trabajo en equipo si se ven influenciados por la comunicacién

organizacional (Guzman, 2022).

Con base en la literatura analizada, se establece la relevancia de analizar el desempefio
de los equipos de trabajo con variables independientes identificadas por la evidencia
cientifica y su relevancia en el sector privado, asimismo se resalta la importancia de la
variable dependiente al ser parte fundamental al momento de establecer objetivos
estratégicos, debido a que se realizan evaluaciones cuantitativas y cualitativas de los equipos
esenciales para la produccion y analiza dreas de oportunidad en la organizacion para mejorar;
hasta el momento no se han encontrado estudios en México que aborden el desempeiio de los
equipos de desarrollado de Software y resultan relevantes los hallazgos para la toma de

decisiones en esta industria.

2.2 Marco tedrico y estudios de investigaciones aplicadas de las variables
independientes.

A continuacién, se expone el fundamento tedrico definido para las variables
indepe