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INTRODUCCION

En los sectores econdmicos de cualquier pais, la movilidad financiera, econémica y social
es de gran importancia, por contar con elementos fundamentales, tal es el caso de capital
humano, esencial para promover la productividad y competitividad de las empresas. El
capital humano, entre los elementos basicos es sustancial, entendido este concepto,

segun lzquierdo G. (2017).

“En la sociedad del conocimiento el capital humano en las organizaciones tiene una
concepcion eminentemente administrativa, iniciado el concepto como recurso humano, a
través de sus estudios se explica la diferencia, lo esencial es el VALOR que se asigna a
las personas cuando se consideran un capital de la institucién; este valor, se distingue

por el conocimiento, formacion académica y la practica del trabajador” (...).

Fundamentalmente en el enfoque globalizador humanistico, el tema del capital humano,
da vida al conocimiento y a la practica, trascendiendo fronteras, determinado por la
esencia del lenguaje, que caracteriza a los seres humanos. Lo decia Aristételes “El

hombre es el Unico ser vivo que tiene palabra”, coherente con la direccion axioldgica.

En este marco, el capital humano, se relaciona estrechamente con el concepto de
liderazgo y se desarrolla en ambitos institucionales y fuera de ellos, repito, trasciende
fronteras, por romper paradigmas y comunicacion tradicional que se convierten en

comunicacion multilateral.

De ahi la importancia de la Academia de Ciencias Administrativas (ACACIA A.C.) En la
“contribucion del progreso social a través de las diferentes disciplinas de la administraciéon
y areas a fines, en los contextos nacionales e internacionales” (Retomado de la pagina
ACACIA 2019).

En lo especifico, el capitulo “Liderazgo, capital humano y comportamiento organizacional”
que contiene tematicas relativas a la gestion, derechos y obligaciones en materia laboral,;

derechos humanos e inclusion, bienestar social y salud; educaciéon y capacitacion;
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politicas publicas en favor de los sistemas, procedimientos y comportamientos

organizacionales insertas en la globalizacion.

Dichas tematicas, son el eje del presente texto, expuestas en secciones, iniciando con
capital humano, seguido del liderazgo, para terminar con el comportamiento

organizacional.

En cada seccidn, encontraran los titulos y contenidos de los trabajos de los académicos
de diferentes universidades mexicanas y extranjeras, que con su propio estilo de
contenido dan fe al esfuerzo de las aportaciones a nuevos conocimientos en materia de
capital humano, liderazgo y comportamiento organizacional. Quedando de la siguiente
manera: Suceso entre los factores protectores, la salud fisica y la mental, logran
sugerencias de instituir politicas publicas en las organizaciones, tendientes a favorecer
los incrementos en la productividad, la salud, disminucion de rotacion y ausentismo de
los trabajadores. Otra de las aportaciones es: explicar los contenidos y causas
predisponentes del capital humano en el desarrollo de las estructuras organizacionales
en materia de la inclusién, salud y derechos laborales, conducentes a empresas dirigidas

por mujeres en México, los resultados en favor de iniciativas de Ley.

Otra contribucion, es al sector empresarial, implicado el capital humano en los procesos
organizacionales y mejoras al rendimiento, para generar ventajas competitivas. También
la practica de instrumentos para la medicion de las habilidades directivas, que por
consecuencia trae mejor beneficio en la produccion y competitividad en las empresas. En
este mismo orden de ideas, el liderazgo es una forma de vida para la toma de decisiones
en las funciones de las instituciones y empresas; se ha escudrifiado y fortalecido en los

ambitos educativos, principalmente en la formacién de lideres desde la escuela basica.

En la vertiente socializadora, el compromiso de las organizaciones y el impacto a la
sociedad y trascendencia en el conocimiento, es a través de la utilizacion de
herramientas, tales como los sistemas esbeltos, especialmente en lo referente al

subsistema social, en el cual son escasos los trabajos desarrollados. En el clima



organizacional el desempefio y bienestar emocional de los trabajadores, es relevante por
la importancia de ponderacién y produccion. La satisfaccion es primordial, por las
condiciones de trabajo, la importancia de la seguridad en el area laboral; en la creatividad

e iniciativa y relaciéon humana entre los trabajadores, autoridades, proveedores y clientes.

Finalmente, el contenido del presente texto es el resultado de investigaciones. Con
esencias inéditas, basadas en la realidad practica y sustentadas en diferentes teorias,
con el propdsito que se articule a una sociedad del conocimiento global. Instrumento que
servira como fuente para otros estudios, asimismo, sugerencias para tomar decisiones
en materia legal, derechos humanos y liderazgo; propuestas de mejora para las

instituciones y posicionamiento del conocimiento en las Ciencias administrativas y afines.

Gracias

Dra. Belinda lzquierdo Garcia
Investigadora de la Universidad Veracruzana. México
Responsable del capitulo



CAPITAL HUMANO

Algunos factores incidentes sobre la salud fisica y mental de una muestra de

trabajadores del estado de Morelos

Inclusién, salud y derecho laboral del capital humano en la estructura

organizacional de pequena y mediana empresa.

El capital intelectual como actor principal en la competitividad empresarial en
PyMES

Confiabilidad y validez de un instrumento para medir las habilidades directivas en
relacion con el proceso administrativo de las pymes ubicadas en la ciudad de

Hermosillo, Sonora



ALGUNOS FACTORES INCIDENTES SOBRE LA SALUD FiSICA Y MENTAL DE UNA
MUESTRA DE TRABAJADORES DEL ESTADO DE MORELOS.

Dr. L. Fernando Arias Galicia. Universidad Auténoma del Estado de Morelos.

RESUMEN

Introduccién. Mucho se han mencionado los factores nocivos del trabajo, especialmente
el distrés, el cual surge entre otros factores (Siegrist, 2004) del desequilibrio entre el
esfuerzo y las recompensas recibidas (salario, ascenso y reconocimiento). Marco
tedrico. El distrés presenta consecuencias disfuncionales sobre la salud y la
organizacién. Menos atencién se ha prestado a factores protectores tales como la
satisfaccion con el trabajo y el salario, asi como la inmersion (Schaufeli et al. 2002): vigor,
dedicaciéon y absorcién. Problema de investigaciéon. Determinar si existen correlaciones
positivas entre los factores protectores mencionados y la salud fisica y la mental.
Método: Se aplicé una encuesta a 403 trabajadores de distintas empresas y puestos en
el Estado de Morelos. Resultados. Las correlaciones fueron significativas y positivas
entre los factores protectores mencionados antes y la salud de ambos tipos, y negativas
con el desequilibrio. Reflexiones finales: Los resultados permiten sugerir a las
organizaciones establecer politicas tendientes a incrementar los factores protectores, con

incrementos en la productividad y la salud, y disminucién de rotacion y ausentismo.

INTRODUCCION
Ha existido preocupacion por incrementar la salud tanto fisica como mental de la

poblacion en general pues existen multiples evidencias de las asociaciones entre ambas.
Por caso, se llevo a cabo una investigacion en 17 paises para analizar las secuelas fisicas
de 16 trastornos mentales temporales diagnosticados con el DSM-IV; los resultados
indicaron un riesgo mayor de padecimientos fisicos cuando se presentaron dolencias
mentales (Scott, K. M. et al., 2016).



Los trabajadores forman parte de la poblacion y, por ende, resulta de importancia
no soélo analizar sino tomar las medidas necesarias en las organizaciones para conservar
y aumentar ambos tipos de salud, especialmente cuando el distrés es mencionado con
frecuencia como una de los males endémicos de quienes laboran. Hay noticias
alarmantes al respecto pues segun un comunicado de la empresa de seguros GNP
(2013), en México el 75% de los trabajadores sufren de estrés, mientras en China el
porcentaje es de 73% y en Estados Unidos es de 59%; igualmente indicd, citando a la
Organizacion Mundial de la Salud, en México se presentan anualmente alrededor de
75,000 infartos al afio. En el mundo, las afecciones cardiovasculares ocupaban el 4° y 5°
lugar respectivamente en cuanto las causas de fallecimiento en 1990; en cambio, en
2017, ya estaban en el 1°. y el 3er. lugar. Las proyecciones indican la primacia de estas
enfermedades en 2040 (2018). Una de las causas comprobadas de dichos trastornos

cardiovasculares es el distrés.

Aqui es preciso recordar la denominacién empleada por Seyle (1978): distrés para
referirse al “estrés desagradable o productor de enfermedades” (p. 465); ademas explica:
“el estrés no es necesariamente nocivo para nosotros; es la especia de la vida pues cada
emocién, cada actividad ocasiones estrés” (pag. xv). A esta faceta benéfica este autor la
nombro euestrés (eU=bien, Frangos, 1950); o sea “el estrés agradable o curativo” (p.466)

Sin una cierta dosis de estrés estariamos en una situacion vegetativa, en una
indiferencia total. Asi pues, no es prudente intentar eliminar el estrés sino mantenerlo en
un nivel positivo, favorable para la salud tanto fisica como mental, mediante las diversas

técnicas existentes al respecto: ejercicio. meditacion, baile, etc.

Asi pues, para analizar la posible asociacion entre las responsabilidades del
trabajo y sus efectos en la salud fisica y mental puede emplearse uno de los modelos con
amplia difusion en los ultimos tiempos: el denominado desequilibrio entre el esfuerzo y la
recompensa (Siegrist, 1996, 2010; Siegrist, Starke, Chandola, Godin, Marmot,
Niedhammer y Peter, 2004). Este modelo esta compuesto por cuatro constructos
primordiales: esfuerzo extrinseco, esfuerzo intrinseco (sobreinvolucramiento),

recompensas y desequilibrio. El primero toma en consideracién al conjunto de demandas



y obligaciones requerido por las labores; las recompensas incluyen: salario,

reconocimiento, seguridad de permanencia en el trabajo y oportunidades de ascenso.

En este modelo se incluye el principio de la reciprocidad, es decir, de considerar
lo recibido aproximadamente en la misma proporcidn a lo otorgado en el trabajo por cada
persona. En el caso de los trabajadores, éstos tienen las expectativas de recibir
retribucion ya sea en forma material, o social o psicologica, la cual debe ser proporcional
al trabajo desempenado. Segun este modelo, cuando las personas sienten otorgar mas
de lo recibido, surge el desequilibrio, generador de distrés, con resultados negativos
desde los angulos psicoldgico, organizacional, social y organico a largo plazo. Esta
situacién se agrava si la persona esta muy comprometida con su trabajo, muy motivada
para sobresalir en espera de mayores recompensas de todo tipo, o sea, para recibir

reconocimiento a su labor.

En el modelo de desequilibrio entre el esfuerzo y las recompensas, cuando el
primeramente mencionado se considera mayor a las ultimas, surge el desequilibrio
conducente al distrés (Siegrist, 2009). Muchas investigaciones han demostrado la validez
del modelo para asociar el desequilibrio con las enfermedades de diversas clases,
particularmente las cardiovasculares (Siegrist, 1996, 2010; Siegrist, Starke,Chandola,
Godin, Marmot, Niedhammer y Peter, 2004). La validez del modelo se ha confirmado en
diversos tipos de trabajo como el de enfermeras danesas (Weyers, Peter, Boggild,
Jeppesen y Siegrist, 2006), de docentes italianos (2010) y de trabadores franceses
(Niedhammer, Tek, Starke y Siegrist, 2004); finalmente, Van Vegchel, de Jonge, Bosma
y Schauffeli (2005) en una revision de 45 investigaciones al respecto hallaron pruebas de
la validez del modelo: alto esfuerzo y bajas recompensas aumentan las probabilidades
de salud disminuida. Ademas, el distrés conduce a consecuencias disfuncionales para
las organizaciones, tales como la rotacion de personal, el ausentismo, etc., lo cual

disminuye la productividad y acarrea mayores costos.

En México, Arias Galicia (2015) ha validado el modelo en una muestra de mujeres
trabajadoras, incluyendo a amas de casa. Igualmente, usando una muestra de

trabajadores mexicanos de manufactura, Camacho Avila, A., Garcia Rivas, J, Noriega,



Medina, L., Escobedo, J. P. y Juarez Garcia, A. (2015) informaron respecto a la validez

de constructo del instrumento para apreciar los factores del modelo.

Por otro lado, relativamente se ha dedicado menor atenciéon a los factores
protectores contra las dificultades en el trabajo; mas especificamente a la satisfaccion
con el propio trabajo, la satisfaccion con el salario y la inmersién (engagement). Estos
factores pueden servir de barrera o escudo contra el distrés ocasionado por el
desequilibrio entre el esfuerzo y las recompensas; por tanto, es menester analizar los

efectos de dichos factores, los cuales se consideran integrantes de la calidad de vida.

La satisfaccion con el trabajo.

Locke (1976) definié a este concepto como el resultado de percibir que el trabajo
cumple o permite cumplir con los propios valores importantes; entre los mismos se
encuentran: significado del trabajo, autonomia, responsabilidad, autodesarrollo,
sentimiento de logro, claridad del rol o papel, informacién sobre el desempefio, tareas
interesantes y carencia de supervision controlante, principalmente. Estas caracteristicas
se han clasificado como pertenecientes a la satisfaccion intrinseca, es decir, proveniente
del propio trabajo y no del medio en el cual se lleva a cabo. En este sentido, las relaciones
con los comparieros y con el supervisor, las politicas de la organizacién, el medio fisico

circundante y factores semejantes constituyen la satisfaccion extrinseca.

La satisfaccién se considera un factor protector contra el distrés.

La satisfacciéon con el salario.

El dinero tiene una importancia trascendente para las personas pues es un medio
para la adquisicion de bienes y servicios. Los trabajadores reciben un ingreso a cambio
de sus servicios. Por tanto, es crucial determinar su grado de satisfaccién con su ingreso
economico. Sin embargo, en México es muy magra la investigacidén sobre las actitudes
de los trabajadores hacia su remuneracion. Una excepcidn es la serie de investigaciones

efectuadas por Arias Galicia (2015) en diversas organizaciones tanto en México como en



Peru; la conclusion fue en el sentido de ser mas importantes las experiencias cotidianas
para conseguir el compromiso de los trabajadores hacia la organizacion y la satisfaccion

en el trabajo que la remuneracion econémica.

El grado de agrado con el salario forma parte de la satisfaccion extrinseca.

La inmersion (engagement).

Se ha prestado mucha atencion e investigacion a los aspectos negativos del
trabajo, tales como las enfermedades, los accidentes, el distrés, el agotamiento
ocupacional (o burnout), los conflictos con la familia, etc. y se han dejado de lado las
facetas favorables, salutogénicas, favorables o positivas. Entre ellas se encuentra la
inmersion (engagement). Algunos autores (Juarez Garcia, Hernandez Vargas, Flores
Jiménez y Camacho Avila, 2015) han traducido a este término como “entusiasmo” . En
cambio, para el autor de este articulo parece mas apropiado el término “inmersion” el

cual, de conformidad con la Real Academia Espafiola significa “ 2. f. Accion de introducir

o introducirse plenamente alguien en un ambiente determinado”.

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker (2002) explican este concepto
como un estado afectivo y cognitivo persistente y omnipresente el cual no esta ligado a
una persona, un objeto, un comportamiento o una situacion, caracterizado por tres

factores: vigor, dedicacion y absorcion.

El vigor se entiende como altos niveles de energia y resiliencia mental durante el
trabajo y la disposicion para invertir esfuerzo en el propio trabajo asi como persistir
ante las dificultades; la dedicacion se caracteriza por un sentido de dignificacion,
entusiasmo, inspiracién, orgullo y desafio...La absorcién se caracteriza por altos
niveles de concentracion y profundo involucramiento en el propio trabajo, por lo
cual el tiempo pasa rapidamente y se presentan algunas dificultades para

desprenderse de aquél (pags. 74-75).



Quiza por las propias palabras de los autores del constructo “engagement”,
insertas En el parrafo anterior, queda mas clara la preferencia por el empleo de

‘inmersién” en vez de “entusiasmo” en el presente articulo.

Hipotesis
Con base en los elementos tedricos expuestos anteriormente, se formularon las

siguientes conjeturas alternas:

H4. Las correlaciones entre los dos tipos de esfuerzo y el desequilibrio seran negativas

con la salud fisica y la mental.
H2. La asociacion entre las recompensas y la salud fisica y la mental seran positivas.

Hs. La satisfaccion con el salario y con el trabajo seran de signo positivo con la salud fisica

y la mental.

Hs. Las correlaciones entre los tres factores de la inmersion y la salud fisica y la mental

seran positivas.

Hs. Tomando como variables dependientes la salud mental y la salud fisica todas las

demas variables tendran pesos desiguales () en un analisis de regresion.

Método
Participantes. 403 trabajadores respondieron voluntariamente a un cuestionario

integrado por los instrumentos detallados mas adelante. El 53% pertenecio al sexo
femenino y el 47 % al masculino. Las edades se distribuyeron de la siguiente manera:
de 21 a 30 afos, 39%; de 31 a 40 anos, 29%, entre 41 y 50 afios,21%; de 51 a 60 afos,
7%; entre 61y 70 anos, 3% y mas de 70 afos, 1%. El 49% vivia sin pareja y el 51%
habitaba con una pareja. En lo tocante a la escolaridad, el 2% contaba con primaria; el
16% habia cursado la secundaria o un equivalente; el 32% declaré haber terminado el
bachillerato o un equivalente; el 11% tenia tres afios 0 mas de profesional; con nivel
profesional se catalogo el 31% y el 8% en el nivel de maestria o doctorado. En cuanto

al puesto ocupado en la organizacion, el 4% mencioné ser presidente, director general
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o duefio; el 4% declard ser subdirector o gerente general; era jefe de departamento el
12%; el 5% era funcionario de nivel medio; el 5% dijo ser supervisor de primera linea;
empleado(a) de oficina o vendedor(a), el 48%; profesionista independiente, el 8%;

técnico de laboratorio, terapista, etc., el 6%, y el 8% fue trabajador(a) manual.

Criterios de inclusion y exclusion. Se tomaron dos criterios: estar laborando al momento
de la encuesta y tener 18 afios o mas. No se aplicd el cuestionario a estudiantes de

cualquier nivel.
Instrumentos. Se integré un cuestionario integrado por:

Desequilibrio-esfuerzo-recompensa. Este cuestionario fue disefiado por Siegrist (1996,

Siegrist 2004); contiene 23 reactivos con los cuales se miden tres factores: Esfuerzo
fisico, Recompensas y Esfuerzo mental (sobre- implicacion). Las dos primeras variables
se responden en una escala de 5 opciones: “No me afecta en absoluto” hasta “Me afecta
muchisimo”; un ejemplo de item es “En mi trabajo me tratan injustamente”. En cambio, la
escala de Esfuerzo mental se responde con cuatro opciones “Muy en desacuerdo” hasta
“Muy de acuerdo”; un ejemplo de reactivo es “Al llegar a casa me olvido facilmente del
trabajo”. Con las dos escalas mencionadas se obtiene, mediante una férmula
proporcionada por el autor del instrumento, una escala secundaria: desequilibrio entre los

esfuerzos y las recompensas.

WHOQOL-Bref. Fue desarrollado por la Organizacion mundial de la Salud, [World Health

Organization] (1997)]. Bonicato y Soria (1998) lo adaptaron a la lengua castellana. Mide

las variables: Salud Fisica, Salud Mental, Relaciones sociales y Medio ambiente. Para
los efectos de la presente investigacion, en consideracion al marco tedrico, sélo se
incluyeron las dos primeras variables. Se responde en una escala de cinco opciones en
dos categorias, segun el tema: “Nada” hasta “En extremo” , por ejemplo ¢, "Cuanto disfruto
de la vida?” o bien “4Cuan sastisfecha(o) estuvo con su suefio?”. Las preguntas se

refieren a las situaciones experimentadas en las ultimas dos semanas.

Satisfaccion con el salario. Heneman, H.G. & Schwab, D.P. (1985). 20 son los reactivos

integrantes de este instrumento; pero a fin de conservarlo dentro de limites reducidos

s6lo se tomaron diez. Las opciones de respuesta van desde “Totalmente insatisfecha(o)”
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hasta “Totalmente satisfecha(o)” en siete gradaciones. “Mi salario actual” es un ejemplo

de item.

Satisfaccion con el trabajo. Weiss, H, Davis, R. England, G. & Lofquist, L. (1967). Este

cuestionario consta de 20 enunciados; para la presente investigacion se tomaron solo

diez a fin de no alargar el instrumento. También se responde con siete opciones, desde
“Totalmente insatisfecha(o)” hasta “Totalmente satisfecha(o)”. Ejemplo: “La libertad de

utilizar mi propio juicio”

Es importante mencionar un aspecto: al proponer diversas posibilidades de
respuesta en los instrumentos, se reduce el error del método comun, de acuerdo a las

recomendaciones de Podsakoff, MacKenzie, Podsakoff & Lee (2003).

Procesamiento estadistico. Se empled el paquete SPSS 25. Antes de proceder se efectud
la limpieza de los datos mediante la captura por dos personas independientes y después
se compararon los archivos mediante un programa en Excel para garantizar la certeza.
Se calcularon los indices alfa de confiabilidad de los instrumentos en primer lugar,
después las correlaciones Pearson y, finalmente, dos regresiones jerarquicas tomando
como variables dependientes la salud mental y la salud fisica percibida por separado
pues la correlacion entre ambas fue 0.735; se tomd la decisién mencionada para evitar

problemas de colinealidad.

Aspectos éticos. No se ofrecié remuneracion alguna ni sancién al respecto. Después de
informar el objetivo del estudio se procedié a la aplicacién de los instrumentos en el lugar
de trabajo. La respuesta fue totalmente voluntaria.

RESULTADOS.

En la tabla 1 pueden verse el numero de reactivos de cada instrumento, la escala
de respuesta, la media aritmética y la desviacion estandar. Las medias latinoamericanas
son: esfuerzo extrinseco, 13; recompensa, 43; desequilibrio, 0.65; y esfuerzo intrinseco,
14 (Juarez Garcia, 2012). En la muestra presente, los resultados indican la mejor posicion
de los trabajadores de Morelos pues las puntuaciones obtenidas fueron 11.89, 45.33,
0.13 y 10.84 respectivamente. Por tanto, se deduce estar mejor posicionados en las

variables de este modelo.
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TABLA 1. MEDIAS ARITMETICAS, DESVIACIONES ESTANDAR, OPCIONES DE

RESPUESTA
Y NUMERO DE REACTIVOS, POR INSTRUMENTO. TRABAJADORES DEL ESTADO
DE MORELOS.
n =403
VARIABLES MEDIAS | DESVIACION | OPCIONES NUM. DE
DE REACTIVOS
RESPUESTA
Esfuerzo extrinseco 11.89 4.46 1-5 6
Esfuerzo intrinseco 10.84 3.02 1-4 6
Recompensa 46.33 8.16 1-5 11
Desequilibrio 13 A0 ) e
Salud fisica 3.67 0.63 1-5 7
Salud mental 3.59 0.66 1-5 6
Satisfaccion con 3.89 1.19 1-7 10
salario
Satisfaccion con 4.83 1.02 1-7 10
trabajo
Vigor 452 1.02 0-6 5
Dedicacion 4.58 1.08 0-6 5
Absorcion 4.34 1.11 0-6 5

Las variables del modelo de esfuerzo-recompensa de Siegrist (1996, Siegrist 2004) se calculan de acuerdo

a las férmulas proporcionadas por este autor, por lo cual no pueden interpretarse facilimente a primera vista.
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Es de destacarse la media de satisfaccion con el trabajo (4.83) pues recibid la
mayor puntuacion, por encima del punto medio tedrico. En situacion semejante se
localizaron tanto las medias de salud mental, de salud fisica y la satisfaccién con el salario

al igual que las medias aritméticas de los componentes de la inmersion.

La tabla 2 incluye los indices de correlacion entre las variables consideradas en la
investigacion. Ahi puede constatarse el signo de las mismas, las cuales van de
conformidad con lo esperado por los aspectos tedricos, la correlacidén elevada entre el
desequilibrio y las recompensas es espuria pues en el calculo del primero se consideran

las segundas; lo mismo ocurre con el esfuerzo extrinseco.

En la tabla 3 puede verse la importancia de dos de los factores de la inmersion (el
vigor y la dedicacion) en cuanto a la percepcion de la salud fisica. Igualmente, la
satisfaccion con el trabajo resulté con peso positivo de 0.152, mientras el esfuerzo
intrinseco mostré un signo negativo, como era de esperarse. Las demas variables no

exhibieron influencia alguna sobre la salud fisica percibida.

Tabla 2. Correlaciones Pearson entre las variables consideradas en la investigacion.
Trabajadores de diversas organizaciones y puestos del Estado de Morelos. n= 403.

VARIABLES 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. ESFUERZO 721

EXTRINSECO

2. ESFUERZO 4277 704

INTRINSECO

3. RECOMPENSA -4247|-290" | .864

4.DESEQUILIBRIO 7897 3887 -719

] -1857[-317"| .264" -| .758
5.SALUD FISICA 166"
6.SALUD MENTAL -.1407 | -.3027 | .254 113: .711* 757
-090| -.111"| .367" -{.1917[ .178"| .943
7.SATISF. SALARIO 185" ' '
-.074|-.158" | .360" -|.4357( .4357| .4647| .926
8. SATISF TRABAJO 181 ' ' '
9 VIGOR -104"| -.126" | .210 084; .480* .467* .223* .483* .858
10.DEDICACION -.059( -.071| .202 066 .448* .440* .251* .527* 791 .887
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11. ABSORCION | -.030| .oos| .099| -|.329*|.287*|.244*|.355*|.652

.026

.683™ | .866 |

+ ps<.05 *ps.01

Nota: Los indices de confiabilidad alfa se insertaron en la diagonal principal.

Tabla 3. Pesos estandarizados significativos de las variables de los modelos de
esfuerzo-recompensa e inmersion, ademas de la satisfaccion con el trabajo y con el
salario. Variable dependiente: Salud fisica percibida. Trabajadores de diversas
organizaciones y puestos del Estado de Morelos. n= 403.

VARIABLE PESO (B) SIGNIFICACION
Esfuerzo intrinseco -0.190 0.000
Satisfaccion con el trabajo 0.152 0.012
Vigor 0.354 0.000
Dedicacion 0.204 0.032

La tabla 4 incluye los pesos de los dos tipos de esfuerzo (extrinseco e intrinseco)
sobre la salud mental: -0.144 y -0.247 respectivamente. La satisfaccion con el trabajo, las
recompensas y el vigor también exhibieron incidencias positivas sobre la salud mental
(0.217, 0.208 y 0.203, respectivamente). Un resultado contradictorio es el referente al
desequilibrio, en donde se encontré un peso positivo de 0.304 sobre la salud mental; de
hecho, fue la cifra mayor comparandola con las otras variables. Se excluyeron de la tabla

aquellas variables sin influencia alguna sobre |la dependiente: salud mental.

Tabla 4. Pesos estandarizados significativos de las variables de los modelos de
esfuerzo-recompensa e inmersion, ademas de la satisfaccion con el trabajo y con el
salario. Variable dependiente: Salud mental. Trabajadores de diversas organizaciones
y puestos del Estado de Morelos. n=403.

VARIABLE PESO (B) SIGNIFICACION
Esfuerzo extrinseco -0.144 0.049
Esfuerzo intrinseco -0.247 0.000
Recompensa 0.208 0.002
Desequilibrio 0.304 0.000
Satisfaccion con el trabajo 0.217 0.000
Vigor 0.203 0.040
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COMENTARIOS

Los indices alfa de confiabilidad de los instrumentos se catalogaron como
satisfactorios, de acuerdo a los criterios internacionales, como puede verse en la diagonal

principal de la tabla1.

Como puede observarse en la tabla 2, las correlaciones ahi insertas comprueban
las hipotesis planteadas anteriormente pues son significativas y apuntan en la direccion
esperada, concordando con otras investigaciones en el ambito internacional,
mencionadas mas adelante. Ademas, la satisfaccion con el trabajo esta por arriba de la

media tedrica, asi como las puntuaciones de los tres componentes de la inmersion.

Es de resaltarse el resultado de las regresiones jerarquicas. En el caso de la salud
fisica, de acuerdo a los aspectos tedricos, el vigor, la dedicacion y la satisfaccion con el
trabajo mostraron incidencia favorable. En cambio, el esfuerzo intrinseco presenté sigo
negativo. Este tipo de esfuerzo indica la preocupacion por el trabajo, no poder separarse
de él, inclusive por las noches, lo cual afecta el suefo, por ejemplo; entonces no es de

extrafiar una mayor repercusion sobre la salud fisica.

En una serie de estudios longitudinales desde 1992 hasta 2005, abarcando a
17,000 trabajadores aproximadamente en cada afio en Alemania, Fischer y Sousa-Poza
(2007), encontraron una relacion significativa y positiva entre la satisfaccion con el trabajo
y la salud fisica percibida; ademas, la relacion fue negativa con el numero de visitas a los
meédicos, los dias de hospitalizacion, el numero de dias de ausencia por enfermedad, y

el numero de accidentes de trabajo.

Los resultados encontrados en la presente investigacion van en linea con los
reportados por Soh, Zarola, Palaiou y Furnham (2016) quienes, utilizando una muestra
de 490 empleados de ambulancias en el Reino Unido, también hallaron correlaciones
significativas entre los tres factores integrantes de la inmersion (vigor, dedicacion y

absorcion) con la satisfaccion con el trabajo.

Una de las investigaciones mas completas y definitivas respecto a la relacion entre

la satisfaccion con el trabajo y la salud fisica es la llevada a cabo por Fischer y Sousa-
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Poza (2007), quienes en una pesquisa longitudinal abarcando mas de 10,000
trabajadores alemanes, encontraron una clara relacion positiva entre la satisfaccion con
el trabajo y la salud fisica percibida; en cambio la relacion fue negativa con mediciones
objetivas tales como numero de visitas al médico anualmente y numero de dias de

incapacidad por enfermedad al afo.

Por otro lado, la satisfaccion con el trabajo, las recompensas y el vigor exhibieron
influencias favorables sobre la salud mental; en cambio los dos tipos de esfuerzo dieron

signos negativos. Estos hallazgos van en el sentido esperado en cuanto a la salud mental.

En referencia a las satisfaccion con el trabajo y la salud mental, Blake , Dexter,

Kinsey y Parker (2018) llevaron a cabo una encuesta por internet en la cual encontraron

una correlacién negativa entre la dicha satisfaccion y la depresion y el distrés.

Estas constituyen evidencias adicionales de la importancia de la satisfaccidén con
el trabajo y los factores relativos a la salud, no sélo para los individuos sino también para

las organizaciones.

Un resultado desconcertante es referente al desequilibrio, el cual mostré el mayor
peso positivo sobre la salud mental, lo cual va en contra de las expectativas tedricas. Es
de investigarse en el futuro si dicho desequilibrio implica recurrir a la resiliencia en grado

extremo a fin de compensarlo o si existen otras formas de resarcimiento.

Se pone de manifiesto, entonces, el papel protector de los dos tipos de
satisfaccién, asi como las recompensas y la inmersién en contra del desequilibrio,
generador de distrés, el cual, a su vez, incide negativamente sobre ambos tipos de salud.
Sin embargo, se insiste, es necesario profundizar en la extrafia relacién, encontrada en

esta investigacion, entre el desequilibrio y la salud mental,

La presente investigacion presenta limitaciones importantes: se trata de una
muestra limitada en numero de participantes, ademas de no ser aleatoria. En adicién, se
tomo sélo en un Estado del pais. Por tanto, es necesario efectuar pesquisas adicionales

para poder generalizar los resultados.

No obstante, otras investigaciones en el ambito internacional apoyan los
resultados de la presente.
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Por tanto, las organizaciones pueden contribuir con creces a la salud fisica y la
mental de los trabajadores estableciendo politicas internas favorecedoras de alcanzar la
satisfaccién, por un lado, por el otro, dando la oportunidad de gozar de un trabajo
significativo promotor de la dedicacion y la absorcion. El papel de las recompensas de

todo tipo también debe hacerse sobresalir.
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INCLUSION, SALUD Y DERECHO LABORAL DEL CAPITAL HUMANO EN LA
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA.
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Universidad Veracruzana

RESUMEN

El trabajo de las pequehas y medianas empresas y su relacion con sus estructuras
organizacionales, es un tema de importancia por la definicion de las funciones, y
actividades del capital humano, de acuerdo a las respectivas tareas delimitadas,
coordinadas y evaluadas para el logro de objetivos. Asimismo, para la generacion de
empleos y la participacién de la economia de un pais, tal el caso de México. Razones
que encaminan a estudiarlas. La experiencia en el Estado de Veracruz delata un ejemplo
de tenacidad de un grupo de mujeres empresarias; estudiadas desde una perspectiva
administrativa, financiera, mercadolégica y cultural, desde el afio 2009 al 2017. Al
presente tiempo, escudrifamos avances en materia de inclusién, salud y derechos
laborales del capital humano en medianas y pequefias empresas y su relacion con la
economia digital como impacto en la estructura organizacional. Mediante un estudio
cuantitativo, analitico y propositivo, se logré identificar el tacito de las variables. La
trascendencia redundara en el contenido y forma de las organizaciones para una mejor

posicion en el mercado e iniciativa de Ley.

Palabras clave: Inclusion y salud, relaciones laborales, funcién empresarial.
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Abstract

The work of small and medium-sized companies and their relationship with their
organizational structures is an important issue for the definition of the functions and
activities of human capital, according to the respective tasks defined, coordinated and
evaluated to achieve objectives. Also, for the generation of jobs and the participation of
the economy of a country, such as the case of Mexico. Reasons that lead to study them.
The experience in the State of Veracruz reveals an example of tenacity of a group of
women entrepreneurs; studied from an administrative, financial, marketing and cultural
perspective, from 2009 to 2017. At present, we look at advances in terms of inclusion,
health and labor rights of human capital in medium and small companies and their
relationship with the digital economy as an impact on the organizational structure.
Through a quantitative, analytical and proactive study, the tacit of the variables was
identified. The transcendence will result in the content and form of the organizations for a

better position in the market.

Key words: Inclusion and health, labor relations, business function.

INTRODUCCION

Hablar de estructura organizacional de empresas en México es complejo, sobre todo en
medianas y pequefias empresas, por varios intervinientes, uno de ellos, la composicion
de dos palabras, la estructura y la organizacion. La primera se refiere a la forma fisica,
distribucion de espacios, ventilacion, servicios técnicos e instalaciones hidraulicos y de
equipos, entre otras acciones. La organizacion se refiere a las funciones de la estructura,
desde la distribucion de cargos, responsabilidades y actividades de los potenciales
humanos; también se relaciona con las metas y los objetivos empresariales o
institucionales. Segun el caso, se definen las funciones y actividades por departamento
o servicios. Las funciones son aquellas que representan a toda la empresa y cada uno
de los departamentos, por ejemplo: la funcion del sector salud, es dar “salud”, las
actividades se describen como el conjunto de acciones realizadas por los seres humanos

(el capital humano).
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Para el presente trabajo, comprendidos ambos conceptos, ahora, en su conjunto se
puede referir a la estructura organizacional como el marco en el que se desenvuelve la
organizacién, de acuerdo a las tareas, son divididas, agrupadas, coordinadas y
evaluadas, para el logro de objetivos. Desde un punto de vista mas amplio; comprende
tanto la estructura formal (que incluye todo lo que esta previsto en la organizacién) y la
estructura informal (que surge de la interaccién entre los miembros de la organizacion,
ambas se relacionan determinantemente con los individuos, calificados segun el puesto,
como también su relacion con el medio externo a ella) dando lugar a la estructura objetiva

y tangible de la organizacién.

Kast y Rosenzweig (2010) consideran a la estructura como el patron establecido de
relaciones entre los componentes o partes de la organizacion. Sin embargo, la estructura
de un sistema social, no es visible de la misma manera que en un sistema bioldgico o
mecanico. No puede ser vista, pero se infiere de las operaciones reales y el

comportamiento de la organizacion.

En esa estructura vista como un ente social, el capital humano es un tema de suma
importancia tratarlo, en el sentido de: La inclusion, la salud y derechos de los
trabajadores, estimado como la triada dorada a considerar en la presente comunicacion.
La desigualdad y la falta de equidad a preservar la salud, la inclusién y los derechos del
capital humano en todos los servicios y atencion de las instituciones y organizaciones en
México, es alarmante. Para los politicos en sus discursos todo permanece en equilibrio,
a diferencia de la realidad social, manifestada por comportamientos de grupos de
trabajadores, por la falta de pago de sueldos y prestaciones, las estructuras
organizaciones sufren de desequilibrio, muy lejana la atencion a la equidad y salud de
todos los ciudadanos, lo que refleja la falta de liderazgo e ingobernabilidad.

Por lo expuesto y con el fin de dar seguimiento al compromiso la universidad y
empresarias en el Estado de Veracruz, surge el interés de abordar el tema en lo relativo
a la inclusion, la salud y los derechos laborales del capital humano en las empresas,

principalmente dirigidas por mujeres y su relacion con las estructuras organizacionales.

23



Por lo tanto, el documento lo instituye los siguientes rubros: primero un sustento basado
en estudios empiricos y tedricos de las tres variables: la inclusion, la salud, el derecho
humano al trabajo y derechos humanos en el trabajo. La problematica referida a las tres
variables en las empresas sujetas de estudio; la metodologia esgrimida, enfatiza el
método de estudio: cuantitativo, analitico y propositivo; seguidamente algunos resultados
empiricos y reflexiones finales; para terminar con las referencias que fueron retomadas

en el estudio. Por lo anterior se deslinda los siguientes objetivos

objetivos

Objetivo general
Explicar los contenidos y causas predisponentes del capital humano en la estructura
organizacional en materia de la inclusién, salud y derechos laborales, en empresas

dirigidas por mujeres en México.

Objetivos especificos
v Escudrifiar concepto y avances en materia inclusion, salud y derechos laborales
del capital humano en empresas y su relacién con la economia digital como impacto en
la estructura organizacional.
4 Describir las actividades del capital humano y su participacién en la gestion de la

economia digital y su impacto en la forma y contenido de las organizaciones.

Problema de investigacion

La realidad de la desigualdad de bienes, servicios y garantias individuales' es un hecho.
Esa desigualdad y la falta de equidad a que nos referimos en todos los servicios y
atencion de la salud y educacion son alarmantes. Asimismo, el comportamiento social de
los grupos de trabajadores, por la falta de pago de sueldos y prestaciones se convierte
en una constante. Como ejemplo de ello, sefialamos algunos sucesos de las medianas y
pequenas empresas en México, la carencia de orientacion gubernamental para aperturas

y sostenimiento empresarial se hace presente. También la problematica tiene su origen

" Garantia es una expresion del léxico juridico con la que se designa cualquier técnica normativa de tutela de un
derecho subjetivo.

24



en la delimitacion y concepto de interpretacion de la estructura y funcién de las
organizaciones, muchas de ellas, reflejan la falta de distribucion de actividades del capital
humano, mas aun el desconocimiento de los derechos de la inclusion social; salud y

posicion juridica laboral dentro de las empresas.

MARCO TEORICO conceptual y referencial de la inclusion, la salud y sus derechos

Empezaremos con una reflexion administrativa del concepto de estructuras
organizacionales, consideradas como el marco en donde se desarrollan las funciones y
actividades, entre ellas las delimitaciones de puestos o0 encargos. Instituidas
juridicamente como estructuras previamente delimitadas y en el cumplimiento de la Ley,
enfatizando la importancia de su capital humano; para ello remitimos al concepto de Arias
Galicia Fernando y Rios Szalay Adalberto (2015):

(-..) Administracién de Recursos Humanos en las organizaciones es un

proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacién del

esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades

etc. de los miembros de la organizacion (...)
Evidentemente para desarrollar una estructura organizacional eficiente, se requiere
administrar procesos, también en el considerando del bienestar de los trabajadores,
buscando los satisfactores individuales y colectivos; las politicas, programas y
procedimientos son de vital importancia para proveer una estructura administrativa
eficiente.
En ese contenido se acota la importancia del capital humano, entendido como un ser
pensante, capacitado para ejercer conocimiento, destrezas y las actividades de las
funciones de las organizaciones. Para lograr esas habilidades se trasluce la oportunidad
de ejercer las competencias que cada uno posee. Actualmente en la practica empresarial
se ha considerado el potencial y no las carencias fisicas. Por esa razon el tema de la
inclusion dentro de una sociedad mercantilista amerita ser atendida.
La inclusién como concepto, se denomina a toda actitud, politica o tendencia que busque
integrar a las personas dentro de la sociedad, buscando que estas contribuyan con sus

talentos y a la vez se vean correspondidas con los beneficios que la sociedad pueda
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ofrecer. Este tipo de integracion debe llevarse a cabo desde el punto de vista econdémico,
educativo, politico, etc. Gozando de las garantias institucionales, principalmente en la
salud. Este beneficio de dar salud aparece desde mediados del siglo XX, la medicina
social en general y la salud colectiva en particular han venido dirigiendo sus esfuerzos
hacia la generacion del conocimiento y de los marcos tedricos que nos permitan ampliar
el espacio conceptual y comprender socialmente mejor y mas alla del territorio de la
racionalidad biomédica individual: ; Como y por qué la salud y la enfermedad se producen
y reproducen socialmente?, por qué esas dos categorias tienen la connotacion de
procesos dinamicos que trascienden el limitado espacio del campo biomédico?, y
finalmente, ¢ por qué la naturaleza del Estado (justicia, desigualdades sociales, violencia
politica, derechos humanos) y sus politicas publicas pueden determinar el perfil particular

de enfermar a una poblacion?.

Como resultante de ello, hoy también se reconoce que las acciones, programas y/o
practicas en salud no pueden ni deben estar orientadas apenas al ambito
institucionalizado del sector salud, muy por el contrario, ellas también deben ejecutarse
fuera de él, es decir, alli donde las personas son tales, en su habitat politico y econémico,
en el entorno cultural donde viven, trabajan, se ocupan, nacen, sufren y se desarrollan

COmo personas.

Uno de los ejemplos mas exitosos de inclusion en México es la Empresa BIMBO, refieren
los autores de PROMOVIENDO UNA CULTURA DE INCLUSION EN LA EMPRESA, de
la Asociacion Empresarial para el Desarrollo (AED), Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo (PNUD), Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). (Julio, 2015)

refiere:

Las claves de una inclusion exitosa

Las claves de una inclusion exitosa Para las empresas inclusivas el proceso de incluir a
personas con discapacidad en todo su quehacer es exitoso en la medida en que se logre
un cambio cultural en la empresa. Los mayores obstaculos para la contratacién de

personas con discapacidad radican en los mitos y barreras que se han creado alrededor
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de la discapacidad. La contratacion de personas con discapacidad es un primer paso
para derribar esos mitos y barreras. Este paso debe ser seguido por un proceso
sistematico de capacitacion y sensibilizacion de toda la empresa. La participacion de todo
el personal en las diferentes fases del proceso de inclusibn es muy importante. Esta
participaciéon debe darse como resultado de una directriz directa, emanada de las
instancias jerarquicas mas altas de la empresa, pero también generada como producto
de la capacitacion, del convencimiento y de la sensibilizacion [cuadro 1]. Este mddulo
pretende brindar algunos insumos para apoyar la construccion de una cultura inclusiva
en la empresa, analizando tres aspectos fundamentales: la estrategia de comunicacion,
la conformacion de un grupo de recursos para la inclusién dentro de la empresa y el

desarrollo de un programa permanente de capacitacion y sensibilizacion en el tema.2

Cuadro 1. Las claves del éxito de una empresa inclusiva. “La empresa Bimbo”, comparte

las claves de su éxito como “Empresa Incluyente”:

1. El director general debe estar completamente
involucrado en el tema. Como lider se tiene la capacidad
de permear en todas las areas de la empresa. 2. Hacer
negociaciones con los directores de areas involucrados y
enviar lineamientos claros a todo el personal. 3. Dar
seguimiento de cerca al proceso. Es fundamental tener
una persona o un area dedicada al tema constantemente.
Asi también dar seguimiento a los talleres de
sensibilizacion al equipo de trabajo donde se incluye el
personal. 4. Compartir con todas las areas de la empresa
la experiencia de tener a una persona con discapacidad

trabajando. De esta manera la experiencia directa

2 Fuente: Sitio Web Confederacion Mexicana de Organizaciones a favor de la Persona con Discapacidad Intelectual,
A.C http://www.confe.org.mx
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permea en las diferentes areas laborales y se ayuda a

quitar prejuicios.

Otro de los constantes de mayor relevancia en las personas es el ambito del derecho, en
materia laboral, también conocido como derecho del trabajo y los derechos humanos en
el trabajo, ambos se consideran un tema importante, pero extensos. Para el caso en
cuestion retomaremos los derechos humanos en el trabajo, o derechos laborales. Por
tales argumentos solo abordaremos lo relativo al trabajo establecido por las relaciones
simétricas. Por un lado, el empleador (es quien contrata a un trabajador), por otro lado,
el empleado (la persona contratada). En relacién al mutuo consentimiento, bajos los

términos de contratos laborales bilaterales.

Los argumentos en el marco de la estructura organizacional de las empresas, la inclusion;
salud y el derecho laboral, se encaminan a los términos de justicia social en los diferentes
ambitos que se desenvuelve el individuo, sus garantias incumbiran a todas sus acciones
que realicen, es decir, la idea de justicia social se orienta a la reflexion de equidad social
para todos, igualdad de oportunidades, por ejemplo: no es posible que un integrante de
las camaras de diputados o senadores, dedicados a ocupar una curul y a “dormirse”, -
literal- perciban una compensacion (sueldos y prestaciones) mucho mayor que un
trabajador (entre ellos el discapacitado) de tiempo completo en una empresa de
productos o servicios, el cual se dedica a laborar tareas segun sus posibilidades,
cumpliendo un horario minimo de ocho horas diarias. Aunado a las condiciones precarias
de estructura organizacional para su desempefio, carentes de servicios de inclusion, de
salud y quebramiento de derechos humanos en el trabajo. Con ello la argumentacion
racional ha tenido sus efectos en la sociedad, sus manifestaciones son una muestra de
comportamiento de insatisfaccion, hasta impotencia. Esas luchas en contra de la
desigualdad de bienes, servicios y garantias individuales son preocupantes por el bien
comun de una sociedad justa y goce de paz para el desarrollo humano y de la propia

sociedad. Muestra de ello, hoy en dia es en todos los estados de México.
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Retomemos el concepto de salud, como una variante del capital humano por la constante
revisidn médica que se requiere, sobre todo en la prevencién encaminada a advertir la
aparicion de enfermedades y reduccién de factores de riesgo y consecuencias, segun lo
establecido por la Organizacion Mundial de la salud (OMS desde 1998 a la fecha).
También refiere: Las estrategias para la prevencion primaria pueden estar dirigidas a
prohibir o disminuir la exposicién del individuo al factor nocivo, hasta niveles no dafiinos
para la salud. Logran evitar el avance de enfermedades sobre todo de indole incurable.
Igualmente impide el impacto econdmico y financiero para la empresa y la familia del

trabajador.

En un estudio denominado “El rol de género y su relacion con la competitividad
empresarial. Estudio situado en la Regién de Xalapa, Veracruz.” Realizado por Izquierdo
Garcia y Schuster Fonseca (2009 a 2016), se hallé en lo concerniente a la salud y su
relacion laboral lo siguiente:

Entre los factores bioldgicos, encontramos a las enfermedades crénicas, en un 70% del
total de 170 empresarias, la cuales definieron como el "proceso incurable, con una gran
carga social, desde el punto de vista econémico, desde la perspectiva de dependencia
social e incapacitacion. Con una etiologia multiple y con un desarrollo poco predecible".
Encontramos que la mayoria de las encuestadas, sufren estos padecimientos. Como
también, los padecimientos agudos estan presentes en este grupo, los cuales se
caracterizan por: periodo incubaciéon corto, predominio enfermedad infecciosa, causas
uni-causal microbianos; asimismo, las enfermedades sociales, hacen presencia en este
grupo de estudio en menor proporcion, se caracterizan por la influencia social, motivadas
por la contaminacién, alcoholismo, incluidas las ocupacionales, los trastornos
psicolégicos, brotes de violencia y agresividad, como el acoso, derivados de problemas
personales o educacionales. Respecto a los examenes médicos como requisito laboral
del total de encuestadas, el 82% se hacen estudios continuos del examen médico, que
incluye estudios sobre: el estado general de salud: VDRL, laparoscopio, radiolégico de

pulmén y, de gravidez, que las empresarias solicitan a sus empleadas (o0s) al ingresar a
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la empresa, es significativo la respuesta ya que, al ingresar sus empleados a la empresa,
es de rigor solicitarles dichos estudios.

La distribucién de las actividades, muchas empresas no definen los quehaceres o bien a
los puestos, esto conlleva al menoscabo de la relacion laboral, Asimismo, entre otros
factores de riesgo, se encuentran los de orden cultural, de mayor intervencién en la
producciéon son los de tipo religioso y las costumbres del personal de la empresa. La
religion es un elemento relevante, suele componerse de creencias y practicas sobre
cuestiones de tipo existencial, moral y sobrenatural y esto tiende a influir en la practica
empresarial. Respecto a las costumbres, en cada empresa existen personas
provenientes de diversos medios sociales y culturales y portadores de diferentes
costumbres que influyen en su quehacer laboral.

En otro orden de ideas y relacionado el tratado con la economia digital, expresan Aguila,
Del A. R. y Padilla, A. (2001):

En la actualidad, se puede hablar de nueva economia o de economia digital en la medida
en que las TIC, en especial Internet, estan transformando y lo seguiran haciendo en el
futuro, la direccion y organizacion de empresas y la competencia entre las mismas
[Cohen, de Long y Zysman, (2000)]. La economia digital esta afectando a las empresas
u organizaciones, a las decisiones de localizacion, tamafo, estructura organizativa y
relaciones con otras empresas, a la estructura de los mercados, a los precios de los
bienes y servicios y a las caracteristicas del mercado laboral, entre otros (Haltiwanger y
Jar-min, 2000).

Concretamente, se puede plantear el impacto de la economia digital en las empresas y
en su entorno general y especifico. A partir del analisis propuesto por estos autores se
ve claramente los cambios producidos, en sus relaciones con clientes, proveedores,

medicion de tiempos, movimientos y costos.

Para terminar en lo relativo a las variables: Inclusion, salud y derecho laboral del capital
humano en la estructura organizacional de empresas mexicanas y su relacién con la
utilizacion de las Tics, referimos las posiciones por algunos autores y organismos

dedicados a investigar continuamente los sucesos de cada una de las variables
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independientes y en su conjunto en el desarrollo de las funciones y actividades de la
empresa, enfatizando la necesidad de atender al capital humano, con el propédsito de
hacer rendir, conservar y distribuir los recursos, basados en un conjunto de teorias
clasicas, por objetivos y de sistemas, encaminadas a la produccion, interaccién e
integracion y hacer valer sus derechos de todos los actores que desempefian sus tareas

dia a dia para fortalecer la economia mexicana.

METODOLOGIA.

Método
Con el fin de continuar analizando los sucesos de las empresas dirigidas por mujeres,
para el estudio en cuestidn, se esgrimié el método descriptivo, exploratorio y analitico,
por el hecho de describir, analizar y explicar las variables y su probable asociacion. Lo
relevante del estudio fue explicarlas, utilizando un cuestionario, instituido por preguntas
en relacién a las variables y los objetivos del estudio. De esta forma se desmembraron
para su respectiva explicacion y sus posibles asociaciones.
Poblacion
Se consider6 el total de 97 mujeres empresarias localizadas en una sociedad
denominada “Empresarias en Empoderamiento activo AC” de la ciudad de Xalapa
Veracruz, México (EEMAC). La relacion interpersonal durante los afios que hemos
trabajado con ellas ha sido peculiar, por la reorganizacibn como asociacion

(anteriormente AMJE).

Unidades de medicion

Mujeres empresarias EEMAC de la ciudad de Xalapa Veracruz.

Inclusion

Se considero Unicamente a las empresarias que han venido participando en los estudios
de investigacion e intervencién conferidos por la Universidad, desde el afo 2010.
Propietarias de su propio negocio y al frente del mismo. Ademas, lideres dedicadas a
realizar sus tramites legales vy fiscales. Encargadas de tomar decisiones de planeacion,

organizacién y control de sus empresas.
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Recolecciéon de datos

Los escenarios y las unidades de medicién se realizaron en las empresas en una reunion

exprofeso para el trabajo de campo. Es importante sefialar que previamente al proceso

de recoleccion de datos se llevd a cabo algunas entrevistas para explicar el procedimiento

de la recogida de los datos. La codificacion de las categorias estuvo a cargo de los

responsables de la investigacion.

Cuadro 2. Variables e indicadores

Unidades | Sujetos de | Variables Indicadores Medicién
de medicion
medicion
Estructura Funcién y | Razén
organizacional | creacién de la
empresa
Rentabilidad
Definicion y
distribucion  del
trabajo
Distribucion  de
puestos
Definicién
Empresas No de
dirigidas trabajadores
por Empresarias | Inclusion Contratacion de | Razén
Mujeres Propietarias personal
Tipos de
discapacidad
Discriminacién
Salud Factores de | Nominal
riesgo
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Derechos

Incapacidad

Derechos Apego al | nominal
humanos reglamento
Contrato

Compensaciones

Economia Infraestructura nominal
digital Aplicacion
Comercio

electrénico

Fuente: Elaboracion propia (2018).

Seleccion de técnicas e instrumentos de recoleccidon de los datos

La técnica fue la entrevista, de caracter grupal, de principio se utilizé para informarles la

intensidn de la investigacién y su participacion en el proceso.

El instrumento de recoleccion de datos, se elijo un cuestionario

Incluy6 preguntas relativas a las variables e indicadores, referidas en el cuadro N°2. Se
realizé el analisis de confiabilidad, consistié en la aplicacién del instrumento a un 15% del
total de la poblacion, posterior, se realizé un analisis con el apoyo del paquete estadistico
DYANE (Disefo y Analisis de Encuestas) Version 4, tratando de relacionar las preguntas,
haciendo cruces de variables. Por tal motivo alcanzo un promedio de Alfa de Cronbach
de 0.7799; el instrumento resulté con una confiabilidad respetable. Posterior se procedio

a la ampliacién del cuestionario, definiendo el tiempo de 15 minutos.

Procesamiento y presentacion de los datos.

Se realizd6 mediante una hoja electronica de calculo, o denominada hoja de Excel,

ordenadamente se vaciaron las respuestas de cada uno de los items de los cuestionarios
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aplicados, de igual forma se validé como base de datos, se ordend y corrigié para evitar la
introduccion de datos erroneos. Seguido, se elaboran los cuadros y graficas de acuerdo
al item del cuestionario, presentados a continuacion como resultados.

RESULTADOS:

Cuadro 3. Edad de la poblacion

Edad Frecuencia Proporcion

3Ma34 2 2.06 EDAD DE LA POBLACION
35a39 1 1.0 irecuenci

40a44 3 3.09 51 M

45249 9 9.2 o
50a54 26 26.8 o

55260 34 35.05 o

61amas 22 22.6

Total 97 100

Fuente: elaboracion propia (2018)

Cuadro 4. Proporcién de empresas en su

funcion y tiempo de creacion.

Tiempo de creacion en afos

Funcién de1a10 de11a20 Masde Total
20

Servicios 26.80 20.61 6.1 53

Productos 13.33 26.67 6.1 44

Total 40.00 46.67 13.4 97

Fuente: Elaboracion propia (2018).
Sobresale la proporcion dedicada al servicio 53.3, de uno a diez afios. A diferencia las

dedicadas hacer productos con mayor antigiedad.
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Cuadro 5. Distribucion de la definicion del trabajo en las empresas.

Concepto Frecuencia Proporcion , )
DISTRIBUCIGN DE LA DEFINICION DEL TRABAJO
Claramente 59 61.8 ENLAS EMPRESAS
definida
Medianamente 27 27.8
Definida por 10 10.3
contingencia
No definida 1 1.0
Total 97 100

Fuente: Elaboracién propia (2018).

Mas del cincuenta por ciento de las empresarias tienen definida sus funciones, lo riesgoso

es el resto que corresponde a medianamente y de contingencia.

Cuadro 6. Definicion de los elementos de estructura organizacional.

Categorias Frecuencia

Proporciéon

Funciones 97

100

Procesos 82

84.5

Actividades 56

57-7

Fuente: Elaboracion propia (2018).

Destaca la definicion de las funciones, esto tiene relacién con la razén social de las

empresas.

Cuadro 7. Rentabilidad de las empresas

Categorias Frecuencia Proporciéon
Siempre 30 30.9
Casi siempre 44 45.3
Pocas veces 23 23.7
Total 97 100

Fuente: Elaboracion propia (2018).

35



Relevante el dato de la categoria “casi siempre” relacionado con el poder adquisitivo, es

decir las empresarias subsisten para obtener ingresos suficientes para perdurar.

Cuadro 8. Uso de software en las empresas.

Uso de software Proporcién
Procesos financiaros 5.8
Procedimiento de estrategias de mercadotecnia 17.6
Procesos administrativos y financiaros 5.8
Procesos administrativos y mezclas promocionales 11.7
Procesos administrativos, financieros y estrategias de 5.8
mercadotecnia

Procesos administrativos, estrategias de mercadotecnia y 5.8

mezclas promocionales.

Fuente: Elaboracién propia (2018).

Uso de software en las empresas

= Procesos financiaros

11% ‘

Procedimiento de estrategias de

11% mercadotecnia
0

Procesos administrativos y financiaros

34%

22% 3
promocionales

11% Procesos administrativos, financieros y

estrategias de mercadotecnia

Fuente: Elaboracién propia (2018).

Procesos administrativos y mezclas

En la proporcion de procedimientos de estrategias es mayormente utilizado el software,

dato que se tendra que fortalecer en la economia digital.
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Cuadro 9. Factores de la economia digital que influyen en las actividades de los

trabajadores.
Factores Proporcién
Infraestructura 12
Implicaciones 34
Comercio 86
electrénico
Intermediarios 45

Fuente: Elaboracion propia (2018).

Cuadro 10. Factores en salud que influyen en los procesos de la empresa.

Factores Frecuencia Proporcion

Enfermedades 9 9.27

crénicas

Enfermedades 44 45.3 =N :ﬁmme iy
infecciosas

Enfermedades 0 0

sociales

Incapacidad 6 6.1

No contesté 38 39.1

Total 97 100

Fuente: Elaboracion propia (2018).
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Cuadro 11. Factores de inclusion laboral.

Opciones Contratos a Tipo de incapacidad
personal

discapacitado

7

Si 17 Sordos, secuelas fisicas,
problemas psicomotores
NO 80 Ninguno
Fuente: Elaboracién propia (2018).

Se hace notar la minima frecuencia de los contratos a personas discapacitadas, dato que
incumbira a la planeacién y organizacion trabajar en la inclusion y aceptacion de los
potenciales humanos que merecen oportunidades laborales. Tema tanto empresarial
como gubernamental. 3

Cuadro 12. Derechos y obligaciones laborales.

Actividades apegadas al reglamento. El 64% dice que casi siempre las
actividades se apegan al reglamento, mientras que el 29% de las empresas el

personal refiere apegarse.

Contrato. El 100 por ciento lo determinan las partes, por un lado, las empresarias,
por el otro los trabajadores, en lo general son escritos y con la temporalidad
definidas. Quedando comprometidas las partes en una relacion de respeto mutuo

consentimiento y de colaboracién.

Compensaciones. EI 100 por ciento, refiere que se determinan bajo los términos
de la Ley Federal de Trabajo para la Republica mexicana. “Es de observancia
general en toda la Republica y rige las relaciones de trabajo comprendidas en el
articulo 123, Apartado A, de la Constitucion, de la Ley Federal del Trabajo en su

articulo 20.- Las normas del trabajo tienden a conseguir el equilibrio entre los

3 Para este postulado se tendra que revisar en su conjunto las leyes de atencidn a los trabajadores que merecen ser
atendidos y dar la oportunidad de participar en el reclutamiento y seleccion de los puestos, ofrecidos por las empresas.
La Ley Federal para prevenir y eliminar la discriminacion, deriva de la reforma constitucional al articulo primero (Decreto
2003) establece [Articulo 1.- Las disposiciones de esta Ley son de orden publico y de interés social. El objeto de la
misma es prevenir y eliminar todas las formas de discriminacion que se ejerzan contra cualquier persona

en los términos del Articulo 1 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, asi como promover la
igualdad de oportunidades y de trato...]
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factores de la produccion y la justicia social, asi como propiciar el trabajo digno o

decente en todas las relaciones laborales” (...)

Fuente: Elaboracién propia (2018).

Cuadro 13. Descripcién y relacion de los factores de riesgo: Estructura, Inclusién, salud
y derecho laboral del capital humano en la estructura organizacional de las medianas y
pequefia empresa. En escala de opinion de cada uno de los factores del 1 al 5: [1.
Totalmente en desacuerdo; 2. En desacuerdo; 3. Ni de acuerdo, ni desacuerdo 4- De

acuerdo; 5. Totalmente de acuerdo].

Factores/opiniéon Descripcidon Escala
Adecuada La falta de recursos para el 5
estructura mantenimiento, no se logra optimizar

la infraestructura

Aceptacion a la Deficiencia en la infraestructura dentro 3

inclusion de la empresa, instalaciones costosas
F. Problemas de Frecuencia de enfermedades 4
salud isquémicas, diabetes mellitus, sobre

peso y obesidad. Enfermedades
respiratorias. Falta de infraestructura

en el sector salud

Respeto a los Se fundamentan en los establecidos 4
derechos por la Ley, y los acuerdos entre las
laborales partes

Falta de La falta infraestructura y recursos para 5
elementos de el mantenimiento. Se aplica en

economia digital mediana proporcion el comercio

electrénico

Fuente: Elaboracién propia (2018).

La opinion se hizo patente, en atender: la falta de recursos para mantenimiento y

ampliacion de infraestructura, relacionado con los impulsos de la economia digital. La
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necesidad de fortalecer la cultura de la inclusion y no menos importante lo relacionado

con los derechos, obligaciones y problemas de salud.

DISCUSION

De la poblacion estudiada, con un promedio de edad de 57 afos, la vigencia de sus
empresas también con una antigliedad promedio de 17 afios. Dedicadas a la funcién de
servicios, mas del 50% de ellas tienen claramente definida la funcién, el resto
medianamente definida; respuestas que llaman la atencion, por el hecho de analizar las
contingencias para instituir y operar las empresas, debiera considerase la definicién para
el registro fiscal, relacionada con la razon social y demas instrumentos legales, también
con su rentabilidad.

Entre otros hallazgos relevantes y relacionados con los objetivos, se refiere: De los
contenidos y causas predisponentes del capital humano en la estructura organizacional
en materia de la inclusion, salud y derechos en empresas dirigidas por mujeres, caso del
estado de Veracruz, resulto que “casi siempre subsisten”, siendo sus ingresos suficientes
para el ejercicio del poder adquisitivo necesario; factor condicionante de permanencia de
estatus de mediana y pequefia, signo revelador para no poder crecer.

Al no contar con los recursos financieros éptimos, por consecuencia impacta en los
procesos y resultados. En orden, acotamos la falta de optimizacion del uso del software,
los usuales son los que han impartido e implementado en programas de capacitacion la
universidad veracruzana, enfocados a los procedimientos estratégicos de mercados.
Existe la inquietud de reforzar otros procesos de la economia digital, principalmente en
comercio electrénico.

Entre los factores de control de riesgo, es la atencién a la salud, por los recursos
financieros y de acceso a los servicios médicos con calidad; las empresas tienen -no solo
la obligacién de otorgar este derecho a los trabajadores-, sino, exigir a las autoridades
gubernamentales esa calidad de atencion a la salud. De igual forma, atender lo relativo a
la inclusion, en la adecuacion de la infraestructura y equipo, con el fin de facilitar la
deambulacién y proteccion a los discapacitados, entre otras personas con capacidades

diferentes.
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Lo relativo a los derechos y obligaciones laborales, se alude una relaciéon de mutuo
consentimiento, afiadiendo la contratacién definida, correspondientes a sueldos y salarios
a conveniencia de la empresa y en lo relativo a lo establecido por la Ley. Para este asunto
habria que consultar a los trabajadores y analizar el poder adquisitivo en relacién a sus
necesidades.

Para finalizar, y con base en los resultados, la controversia es cuestionable por lo
dispuesto “No hay un equilibrio entre los factores de la produccion y la justicia social, por

lo tanto, no hay un trabajo digno en la relacién laboral’.

REFLEXIONES FINALES

La importancia radica en el seguimiento al grupo de mujeres empresarias, la participacion
de este grupo junto con investigadores de la universidad han logrado atender lo
relacionado con algunas actividades en los puestos y cultura administrativa, los
resultados coinciden con los expuestos por el Instituto Mexicano para la Competitividad
(IMCO), en un diagnostico que no es favorable para las medianas y pequefas empresas.
La atencién a la salud e infraestructura es determinante. Asi como mejorar las

condiciones laborales de los trabajadores.

Los planteamientos hechos, tuvieron la finalidad de asociar las variables de Inclusion,
salud, derecho laboral del capital humano y la necesidad de la utilizacion de las Tics en
los procedimientos administrativos de la misma estructura organizacional. Se logro el
estudio, por la intervencion y facilidades por las empresarias; personas disciplinadas y

convencidas de la capacitacién continua.

Los resultados se proporcionaran a las interesadas, con el propdsito de continuar con un
programa de intervencion, en donde las participantes daran cuenta de su posicion en las
funciones de la estructura organizacional y su prospectiva empresarial. Igualmente, en el
marco del programa de intervencién en un futuro no lejano y conveniente para las
empresarias, se les facilitara la asesoria en la participacion ciudadana ante las camaras
legislativas para gestionar una iniciativa de Ley en favor de la mediana y pequefia

empresa, en el sentido de equilibrar lo relativo a la situacién fiscal, mejorar la atencion de
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la salud a los trabajadores y a las propias empresarias. También facilitar los apoyos para
mejorar las instalaciones en favor de los discapacitados, cumpliendo con la Ley Federal
para contribuir en la prevencion de la discriminacién, el objeto de la misma es prevenir y

eliminar todas las formas de discriminacién que se practiquen contra cualquier persona.

Finalmente, al margen del esfuerzo del grupo la poblacién estudiada, consientes de
continuar capacitandose de acuerdo a las nuevas vertientes administrativas
empresariales, es un hecho que la inclusion, la salud y los derechos laborales, son los
elementos de mayor ponderacion para el desarrollo y crecimiento de las empresas, por

esta razon le denominamos la “triada dorada”.
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RESUMEN
El proposito del estudio es analizar el capital intelectual como actor principal en la
competitividad empresarial en PYMES manufactureras de Celaya México, actualmente
las empresas buscan la forma de mantenerse en el mercado ante el aumento constante
de su competecia; por ello es de gran relevancia considerar el capital intelectual como
factor fundamental para el desarrollo de ventajas competitivas en la empresa; por
consiguiente, para la sustentacién tedrica de la investigacion se consideraron los aportes
de los autores Edvinsson & Malone, (1997), Chirinos & Ramos (2014), Porter, (1999) y
otros. Metodoldgicamente, la investigacion es de tipo no experimental, transversal,
descriptiva de campo; la poblacién estuvo conformada por una muestra de 300 PYMES,
se aplicd 1 instrumento el cual dara respuesta objetivo del estudio, con una escala de
cuatro (4) alternativas de respuestas bajo los parametros de la escala de Likert. Se valido
a través de juicio de expertos. El analisis de los resultados permitié concluir que los
empresarios de este sector deben involucrar al capital humano en sus procesos
organizacionales para que aporten ideas e innoven constantemente; de esta manera es
posible alcanzar los resultados que se buscan, generar ventajas competitivas para la
empresa, lograr su mantenimiento en el mercado y poder diferenciarse de sus

competidores mas cercanos.

Palabras clave: Capital humano, competitividad, innovacion.
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Abstract

He purpose of the study is to analyze the intellectual capital as a main actor in business
competitiveness in manufacturing SMEs of Celaya Mexico, now companies seek ways to
stay in the market with the constant increase of their competence; therefore, it is very
important to consider intellectual capital as a fundamental factor for the development of
competitive advantages in the company; therefore, for the theoretical support of the
research the contributions of the authors Edvinsson & Malone, (1997), Chirinos & Ramos
(2014), Porter, (1999) and others. Methodologically, the research is non-experimental,
transversal, descriptive field; the population consisted of a sample of 300 SMEs, 1
instrument was applied, which will give an objective response to the study, with a scale of
four (4) alternative answers under the Likert scale parameters. It was validated through
expert judgment. The analysis of the results allowed to conclude that the entrepreneurs
of this sector must involve human capital in their organizational processes so that they
contribute ideas and constantly innovate; In this way it is possible to achieve the results
that are sought, generate competitive advantages for the company, achieve its

maintenance in the market and be able to differentiate from its closest competitors.

Keywords: Human capital, competitiveness, innovation.
Introduccion

Actualmente en el mundo empresarial las fronteras se han abierto al comercio global;
donde las organizaciones permanentemente se encuentran en una constante lucha por
ser cada vez mas competitivas, esto ha llevado a que las personas sean eficientes,
creativas dinamicas, capaces de innovar para lograr la competitividad y permanencia en
el mercado. El capital intelectual posee muchas competencias que debe desarrollar en
virtud de realizar con éxito las actividades de las iniciativas de negocios en funcion del
logro de los objetivos previamente establecidos. (Chirinos & Ramos 2014)

Uno de los mayores retos que enfrentan las pequefas y medianas empresas (PYMES)
para alcanzar la sostenibilidad es lograr reunir un equipo de personas con la disposicion
para cumplir con el propésito primordial que tiene toda actividad empresarial como es ser
efectivos y eficaces, asi como los demas objetivos que se establezcan dependiendo de

la particularidad de la empresa. Si bien es cierto todas ellas posen necesidades,
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intereses, conocimientos, experiencias, expectativas, generadas por motivaciones
diferentes, la funcion de la gestidon del capital humano es consolidar esta variedad de
destrezas para el bien comun; esto significa, fusionar y direccionar la competitividad del
personal y la operatividad de la empresa al compartir el mismo fin, sobre la base de un
mecanismo de comunicacion fluido que llegue a todas las fibras del grupo.

En tal sentido, es imperante considerar el capital intelectual como pilar fundamental

de la empresa debido que sus destrezas y habilidades son las que suministran la
funcionalidad y operatividad a la misma conduciéndola hacia la competitividad. El hecho
de tener un personal capacitado, cualificado, eficiente, eficaz, creativo, innovador y
emprendedor le genera a la empresa ventaja competitiva, proyectandola hacia un futuro
sostenible lo que le proporciona seguridad y confianza al cliente permitiendo su
mantenimiento en el mercado nacional e internacional donde se desarrolle
operativamente. Por lo cual es importante que se tome al ser humano como valor
agregado de competencia y no como un simple trabajador para la explotacion de su
talento en beneficio de la empresa (Chirinos & Pérez, 2016).
Sin embargo, un factor muy importante para que las PYMES alcancen ser efectivas y
eficaces es aprovechar sus recursos tecnologicos, financieros y humanos para crear una
ventaja competitiva, en efecto todos estos factores son variables que deben operar en
conjunto con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales previamente establecidos
(Edvinsson & Malone, 1999).

En tal sentido, se realiza una revision por las PYMES en México considerando el
reporte indicado por el instituto nacional de estadisticas y geografia INEGI (2014) que
desarroll6 una linea de investigacion denominada demografia econdmica, cuyo objetivo
es dar a conocer los principales indicadores de fendmenos relacionados con los niveles
de supervivencia, muerte y afos de vida de los negocios en México. Entre los principales
resultados se encuentran los siguientes: los indicadores de demografia econdmica tienen
comportamientos diferentes por sector de actividad. Asi, se advirti6 que para el sector
manufacturero casi 7 de cada 10 negocios llegan con vida al cumplir el primer afio, para
los sectores comercio y servicios privados no financieros este indicador se reduce a poco
mas de 6 de cada 10 que ingresan a la actividad econémica. En cuanto a la esperanza

de vida al nacer, los negocios manufactureros son los que tienen mas alto este indicador:
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9 afos y medio por vivir en promedio. Le siguen los servicios privados no financieros con
8 anos. Los de mayor volatilidad son los comerciales con 6.6 afios de vida. El promedio
general de los tres sectores en conjunto se estima en 7.7 afios de vida al nacer.

Tal es el caso de la industria manufacturera de Celaya en la ciudad de Guanajuato
donde se observa que en su mayoria utilizan muy poca innovacién para el desarrollo de
sus productos y requieren de tecnologia que les permita ser mas competitivos, ya que
cerca del 65% de estas empresas son exportadoras, que se han quedado cortas en la
produccién, por falta de liquidez financiera, de estructura de planeacion de procesos bien
definidos, poca o escasa tecnologia, el capital humano muy poco tecnificado o preparado
para enfrentar retos de cambio, no analizan las necesidades de sus clientes, sus ventas
no son monitoreadas, la comercializacion que desarrollan es muy empirica, asi también
los procesos de produccion no son controlados, producen por producir sin antes realizar
una investigacion de campo. ausencia de entorno favorable para el desarrollo de la
empresa, la inestabilidad por parte del gobierno para la aplicacion de politicas publicas,
entre otros son aspectos fundamentales que influyen negativamente en el proceso de
crecimiento, desarrollo y sostenibilidad de las PYMES.

En tal sentido, la investigacion que se presenta es relevante porque permite crear
conciencia sobre la competitividad empresarial para el mejor desempefio de las
empresas PYMES manufactureras, es asi que metodolégicamente tiene un valor
fundamental como base cientifica para el desarrollo de otros estudios referente a la
tematica aqui planteada. Asi mismo pretende dotar a las empresas PYMES de
herramientas que les permita solucionar los problemas mas sobresalientes en su
funcionamiento. Cabe destacar que, segun los aportes de Chirinos, Pérez & Pachdn
(2017) en dichas PYMES, la innovaciéon es muy relevante, ya que esta es el motor del
crecimiento econémico y la expansion, para el desarrollo de local, por otra parte, es
fundamental destacar la importancia que tiene el consumo y la produccion ya que son
dos actividades humanas que dependen la una de la otra con el objetivo de procurar la
satisfaccion de las necesidades humanas. En razén de ello, se plantea como propésito
de este estudio analizar el capital intelectual como actor principal en la competitividad

empresarial en PYMES manufactureras de Celaya México.
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Fundamentacién teérica
Capital humano

Segun los postulados de Bueno, Salmador, & Merino (2008), quienes indican que el
capital humano no es mas que la acumulacion de conocimiento que crea valor o riqueza
cognitiva poseida por una organizacién, compuesta por un conjunto de activos intangibles
(intelectuales) o recursos y capacidades basados en conocimiento, que cuando se ponen
en accién, segun determinada estrategia, en combinacion con el capital fisico o tangible
es capaz de crear valor y competencias esenciales en el mercado, creando ventaja
competitiva en la empresa, debido a que el capital humano es unico para cada
organizacién dependiendo de las necesidades y requerimientos de la misma.

Asi mismo, Kristandl & Bontis (2007), refieren que los intangibles son recursos firmes
estratégicos que permiten a una organizacién crear valor, pero no estan disponibles para
un gran numero de empresas (rareza). Conducen a un futuro potencial beneficios que no
pueden ser tomados por otros (apropiabilidad), y que no son imitables por competidores,
o sustituibles usando otros recursos. No son negociables o transferibles en mercados de
factores (inmovilidad) debido al control corporativo. De acuerdo a su naturaleza
intangible, ellos son no fisicos, no financieros, no estan incluidos en los estados
financieros y tienen una vida finita. En tal sentido, es importante destacar que, para
convertirse en un activo intangible incluido en los estados financieros dentro de la
organizacioén, estos recursos necesitan estar claramente vinculado a los productos y
servicios de una empresa, identificables a partir de otros recursos, y convertirse en un
resultado trazable de transacciones pasadas.

En sintesis, luego de analizar los postulados de los autores antes mencionados se
considera el capital humano como un activo fundamental al interior de la empresa que
forma parte del desarrollo de las ventajas competitivas que posea la misma,
diferenciandola de sus competidores, debido a que le proporciona conocimiento
especificos poseidos por su personal para el desarrollo de las operaciones particulares
de la organizacion, esto le permite alcanzar sus objetivos con éxito y le conduce a tomar
las mejores decisiones para la permanencia en el mercado. Actualmente las
organizaciones estan tomando al personal como valor agregado de competencia para la

creacion de bienes y servicios de tal modo satisfacer de necesidades sociales, poniendo
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colocando practica la creatividad humana, el conocimiento y la innovacién, impulsando la

permanencia y sostenibilidad de la organizacion en el entorno competitivo.

El capital intelectual como valor principal para la competitividad empresarial.

El capital intelectual es uno de los principales elementos de las empresas. Por ello, en
el desarrollo de las politicas de responsabilidad social, las organizaciones han de asumir
compromisos de gestion sensibles a las necesidades de sus trabajadores. Las medidas
de conciliacion y de igualdad son importantes instrumentos que mejoran la motivacion de
los empleados y el clima laboral, incrementandose la productividad de la empresa
(Rodriguez, 2002). El papel de las personas en la organizaciéon empresarial se ha
transformado a lo largo del siglo XX. En el inicio se hablaba de mano de obra,
posteriormente se introdujo el concepto de recursos humanos, que consideraba al
individuo como un recurso mas a gestionar en la empresa.

El Capital intelectual es la fuente principal para generar ventaja competitiva en la
organizacién puesto que, a través de sus ideas, pensamientos, innovaciones y su
creatividad es capaz de influir en los resultados positivos de las empresas ya que es la
base fundamental de éstas para generar utilidades y alcanzar objetivos; por tal motivo se
debe considerar como el recurso mas valioso de toda organizacién. Retomar al factor
humano desde la oOptica antes mencionada dentro de la organizacion permite dar
oportunidad de desarrollo a cada una de las personas involucradas en el proceso de
productividad, expansioén y desarrollo empresarial (Arriaga, Conde y Estrada, 1996).

En la actualidad se considera que el factor clave de la organizacion son las personas,
en éstas reside el conocimiento y la creatividad. el desarrollo de la ciencia, la tecnologia,
conjuntamente con la informatica, las telecomunicaciones, han obligado a las
organizaciones en general a modificar sus estrategias, a revisar su mision, visién metas,
objetivos y al mismo tiempo tener bien claro que el talento humano es el recurso
primordial y mas importante en el proceso de produccion, (Rojas, Alafia & Chirinos 2017).
La motivacion en el personal es un elemento fundamental para el éxito empresarial ya
que de ella depende en gran medida la consecucién de los objetivos de la empresa. Lo
cierto es que todavia muchos sectores no se han percatado de la importancia de estas

cuestiones y siguen practicando una gestion que no tiene en cuenta el factor humano.
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Por consiguiente, es importante que las empresas gestionen planes y programas de
motivacion e incentivos para mantener satisfecho a su personal, actualmente las
organizaciones en el ambito mundial estan inmersas en una fase de globalizacion que
presiona constantemente hacia la busqueda de formas nuevas, tanto eficientes como
creativas para generar productos o servicios de excelente calidad. Es por ello, que
aquellas que aspiren avanzar, deben utilizar al maximo todos sus recursos (humanos,
econdémicos, tecnoldgicos, entre otros), permitiéndole esto ser eficaces en el desarrollo
de sus procesos administrativos, operativos y financieros. Sin embargo, estos procesos
no serian ejecutados si carecen del talento humano poseedor de las competencias
(conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes) necesarias para afrontar nuevos retos
(Rojas, Chirinos & Garcés 2017).

Competitividad empresarial

La competitividad es uno de los conceptos mas asiduamente estudiados y al mismo
tiempo mas controvertidos en ambitos de investigacion académica, empresariales,
gubernamentales y medios de difusion. Como sefialé Hall, (1987), “la competitividad
despierta un interés floreciente en grupos variopintos: los politicos pretenden mejorarla,
los legisladores debaten sobre ella, los editores publican sobre ella, los consultores viven
de implantarla, y los economistas intentan explicarla y medirla” (Pag. 76). Si bien el
término competitividad nacié ligado al ambito microecondmico de la empresa, muy
frecuentemente se utiliza no referido a la realidad empresarial, sino al comportamiento
comparado de una economia nacional en su conjunto, o de sus industrias y sectores
(Arriaga, Conde y Estrada, 1996). Segun los planteamientos de Porter (1999), la
competitividad esta determinada por la productividad, definida como el valor del producto
generado por una unidad de trabajo o de capital, en tal sentido es necesario hacer una
mirada al interior de la empresa, y del sector, e identificar cuales son los factores que
determinan que las organizaciones generen valor afiadido y que el mismo se venda en el
mercado, y si realmente estos son sostenibles en el mediano y largo plazo.

Asi mismo, la competitividad es una referencia de la capacidad de respuesta y de
anticipacion de la organizacion ante las demandas y necesidades del entorno. Como

indicadores mas representativos para la evaluacion de la competitividad en la
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organizacién se encuentran: posicionamiento en el sector, innovacion tecnologica y
métodos de gestion, eficiencia en los costes de fabricacion y utilizacion de los RRHH.
Estos tres efectos tienen un caracter aditivo, de manera que el impacto sobre la
competitividad es la suma de cada uno de los efectos (Salas, 1993). Renovarse o morir,
no solo una sentencia, es una actitud que deberian poner en practica todas las companfias
de México, sobre todo, ahora, cuando la globalizacién ha tomado auge y las obliga a
buscar nuevas formas de desarrollo tecnolégico para poder competir dignamente en el
mundo empresarial. Por ende, es necesario demostrar la validacion de la competitividad

por medio de los recursos internos de la empresa para lograr una ventaja competitiva.

Formacion técnico-profesional del capital intelectual para generar competitividad
empresarial.

La formacion de los trabajadores o colaboradores es importante, ya que permite ajustar
las caracteristicas de cada persona a cada uno de los puestos designados para que la
empresa sea mas funcional y los resultados sean significativos para competir. Con la
preparacion de las personas en su entorno laboral permite que tengan mas habilidades
para generar mejores ideas, y crear formas diferentes de desarrollar su trabajo con mas
eficiencia. Para Merifio, Chirinos, Donawa & Martinez (2018), las personas que trabajan
en una organizacion pueden desempefiar roles iguales, sin embargo, son diferentes entre
ellas, en cuanto a sus necesidades, deseos de responsabilidad o autoridad, habilidad o
capacidad y en cuanto a su manera de sentir satisfaccioén o insatisfaccion laboral. Estos
aspectos, varian entre los individuos, como consecuencia de la influencia de factores
externos como la familia, la educacion, las asociaciones, las creencias y los valores. Su
influencia constituye la base de la percepcion del ambiente de trabajo que guia la actitud
favorable o desfavorable de los empleados hacia su desempefio. En este sentido, es
importante para la gerencia organizacional, conocer las actitudes de los empleados en
funcion de su trabajo y de la organizacién. Hoy en dia los empresarios buscan personal
mas preparado como obreros calificados, técnicos con grado de estudios medio superior,
niveles de preparacién de licenciatura que sean competitivos para afrontar los nuevos
retos y adaptarse rapidamente al cambio. En tal sentido, el aspecto positivo del

adiestramiento va relacionado con la justificacién del mismo con respecto a la necesidad,
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tiempo, disponibilidad de recursos, alcances, retorno de la inversion; este debe permitir
el desarrollo del talento humano a la par con la organizacion. Se hace énfasis en la
incidencia de la formacion en lo relacionado con las actitudes, ademas de los
conocimientos y habilidades, todos estos aspectos son positivos, ya que se corresponden
con los enfoques de la gestion de competencias, donde no se limita solo al nivel del saber
y saber hacer, sino también del saber ser (Vargas, 2007).

La formacion gerencial y las personas de la organizacion representan un aspecto
apartado de la realidad, por esta razén es necesario establecer una relacion entre teoria
y practica que permita una perfecta armonia (Rodriguez, 1995). La tecnologia de
avanzada es indispensable para lograr la productividad que hoy exige el mercado, pero
se observa también que el éxito de cualquier empresa depende principalmente de la
flexibilidad y de la capacidad de innovacién que tengan las personas que participan en

ella.

METODOLOGIA

El caracter del estudio se centra en el paradigma cuantitativo, no experimental,
transversal, descriptiva de campo, este advierte que la fuente de conocimientos reales
esta en el uso de procedimientos objetivos determinados por la razén, como fuente y
como fin de produccién de conocimientos fiables, tal como refiere Bunge M, (2004), las
proposiciones no son acumuladas desordenadamente, ni en simples formas cronoldgicas
0 jerarquicas, sino en conjuntos ordenados de enunciados que aspiran a formar sistemas

tedricos congruentes.

Poblaciéon
De acuerdo a los datos de INEGI (2010) se informa que en Celaya existen 1372 unidades
econdémicas manufactureras pequefias y medianas que tomamos como universo, la tabla

1 indica la estratificacion de las unidades econdmicas por numero de empleado.
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Estratificacion por numero de empleados: Criterios por sector

Tabla 1

TAMANO INDUSTRIA COMERCIO SERVICIOS
Micro 0-30 0-15 0-20
Pequefa 31-100 6-20 21-50
Mediana 101-500 21-100 51-100
Grande 501-adelante 101-adelante 100-adelante

Fuente: elaboracién propia (2019).

Muestra

La muestra objeto de estudio esta conformada por 300 PYMES manufactureras de
Celaya, para la extraccion de esta se utilizé la funcion matematica aleatorio, la misma es
calculada de forma probabilistica utilizando la formula estadistica propuesta por Walpole,
Myers, Myers, & Ye (2012), para una poblacion finita binomial, con un margen de error

del 0.05 % y un nivel de confianza del 95 %.

Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

El procedimiento consiste en medir el capital intelectual como actor principal en la
competitividad empresarial en las PYMES manufactureras de Celaya México. Para lo que
se disend un instrumento de medicion de tal modo proporcionar su descripcion, la
recoleccion de la informacion se realizé mediante un cuestionario autoadministrado y
estructurado contentivo de 11 items dirigidos a medir capital humano bajo los parametros
de la escala de Likert con un escalamiento de cuatro (4) alternativas de respuestas (4:
totalmente de acuerdo; 2: Parcialmente en desacuerdo; 3: Parcialmente de acuerdo; 1:
totalmente en desacuerdo). Se trata de una investigacién aplicada para comprender y
resolver alguna situacion, necesidad o problema en un contexto determinado. segun
Hernandez, Fernandez & Baptista (2003).
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RESULTADOS

A continuacion, se presenta el analisis e interpretacion de la estadistica realizada en

funcion a dar respuesta el capital intelectual como actor principal para la competitividad

empresarial en las PYMES manufactureras de Celaya México.

Tabla 2

Alternativas de respuestas para las variables capital humano.

Valor 4 Valor 3 Valor 2

Valor 1

Totalmente de | Parcialmente Parcialmente

acuerdo de acuerdo en desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

Fuente: elaboracién propia (2019).

Tabla 3

Capital intelectual como actor principal para la competitividad empresarial en las

PYMES manufactureras de Celaya México

.. |Coeficiente
Desviacién
Variable Capital Humano Media o de
tipica L
variacion
Para eficientar las finanzas es necesario que el
. o 3,63 0,63
capital humano tenga mayor grado académico. 17,4%
Es necesario que el capital humano tenga los
conocimientos necesarios para eficientar los 3,53 0,71
recursos financieros. 20,1%
Se considera que el capital humano genera
, . 3,52 0,78
nuevas ideas para incrementar las ventas. 22,2%
El capital humano capacitado adquiere mayor
3,52 0,75
habilidad para incrementar las ventas. 21,3%
El capital humano bien capacitado aumenta el
3,5 0,89
volumen de produccion. 25,4%
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Considera que el aumentar las ventas por

unidades, se debe a la creatividad del capital| 3,33 0,82

humano. 24,6%
Considera que el capital humano con su

creatividad genera el numero de ideas para 3,15 0,88

mejorar los procesos de produccion. 27,9%

Tiene confianza en que el capital humano

cuando es creativo, innova en cuanto al numero| 3,14 0,95

de ideas implementadas. 30,3%
Considera que el capital humano innovando

disminuye las mermas o pérdidas. 303 097 32,0%
Considera usted que el capital humano

estando motivado mejora la productividad 2,71 1,02

innovando en los procesos. 37,6%
El capital humano tiene las habilidades para 247 ]

incrementar la produccion. 40,5%
Total variable Capital Humano 3,23 0,85 27,2%

Fuente: elaboracién propia (2019).

Segun lo observado en la tabla 3 se puede decir que la media resultante para la
mayoria de las preguntas sobre capital humano (9 de 11), estan entre 3 (parcialmente de
acuerdo) y 2 (parcialmente en desacuerdo), afianzado con la desviacién tipica que a su
vez indica que la mayoria de los encuestados se inclind hacia la alternativa parcialmente
de acuerdo y muy cerca de totalmente de acuerdo segun los valores indicados en la tabla
3, reflejando la importancia del capital humano en las empresas de estudio,
evidenciandose que la totalidad de la media en la variable capital intelectual es de 3,23,
con una desviacion tipica de 0,85 y un coeficiente de variacién de 27,2% lo que indica
que los encuestados estan de acuerdo en que el capital humano es de vital relevancia en
las empresas, para el desarrollo y crecimiento de las mismas, y como actores principales

para lograr la competitividad empresarial.
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En tal sentido, la base de este trabajo es el aprovechamiento del capital humano, quien
con sus pensamientos e ideas genera creatividad, es importante constatar que cada dia
se trabaja por competencias y esto se considera desde la seleccion de personal y en
cada una de sus etapas para que permita dar oportunidad a la empresa de ser competitiva
y poco a poco los empresarios estan considerando como un factor determinante en estos
tiempos tan cambiantes.

Por consiguiente se esta de acuerdo con los planteamientos de Arriaga, Conde y
Estrada, 1996, quien explica que el capital humano es la fuente principal para generar
ventaja competitiva en la organizacién puesto que, a través de sus ideas, pensamientos,
innovaciones y su creatividad es capaz de influir en los resultados positivos de las
empresas ya que es la base fundamental de éstas para generar utilidades y alcanzar
objetivos, por tal motivo se debe considerar como el recurso mas valioso de toda
organizacién. Retomar al factor humano desde la éptica antes mencionada dentro de la
organizacién permite dar oportunidad de desarrollo a cada una de las personas

involucradas en el proceso de productividad, expansion y desarrollo empresarial.

REFLEXIONES FINALES
La base de este trabajo es analizar el capital intelectual como actor principal para la
competitividad empresarial en las PYMES manufactureras de Celaya México, por lo cual
se considera de gran importancia el aprovechamiento del capital intelectual dentro de
las empresas ya que estos con sus pensamientos e ideas genera creatividad y ventajas
competitivas para la organizacion; asi mismo es relevante constatar que cada dia se
trabaja por competencias y esto se considera desde la seleccidén de personal y en cada
una de sus etapas para que permita dar oportunidad a la empresa de ser competitiva y
poco a poco los empresarios estan considerando como un factor determinante al mismo
en estos tiempos tan cambiantes, los resultados descriptivos se muestran en la tabla 3
donde se evidencia que la media resultante para la mayoria de las preguntas sobre capital
intelectual (9 de 11), estan entre 3 (parcialmente de acuerdo) y 4 (totalmente de acuerdo),
reflejando la importancia del capital humano en las empresas de estudio.

Asi mismo, se destaca la competitividad en las empresas de estudio es muy

importante, ya que todo el empresario desea ser competitivo, las empresas buscan
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mantenerse en el mercado, las PYMES luchan constantemente por lograr sus objetivos
en un mercado muy desleal y en donde se requiere ser altamente competitivo, para
mantenerse dentro del mismo. Por lo tanto, segun la persecucion de Chirinos, Merifio &
Martinez (2018) uno de los mayores retos que enfrentan las PYMES para alcanzar la
sostenibilidad es conseguir reunir un conjunto de personas con la habilidad para cumplir
con el objetivo primordial que tiene toda actividad empresarial como es ser eficiente y
eficaz, en el cumplimiento de las actividades.

En tal sentido, la competitividad, mas que una necesidad, es una condicion ineludible
para el desarrollo potencial de un pais y su sector productivo, para crear fortalezas que
contribuyan a disminuir por un lado las amenazas constantes del mercado, y por otro para
aprovechar las oportunidades que surjan de la misma dinamica econdmica, tanto
nacional como internacional (Graterol, Rojas, Chirinos & Alafia 2018).

Por consiguiente, al considerar los planteamientos anteriores, se puede deducir que el
empresario del sector manufacturero de Celaya podra modernizarse, simplificar y
optimizar sus procesos productivos, administrativos mediante el uso de la tecnologia de
informacién y sobre la base de su capital intelectual como principal factor generador de
competitividad en la empresa haciendo mas eficiente, eficaz y productivo sus procesos.
De tal manera que pueda enfrentar nuevos retos, con el apoyo de especialistas, personal
estudioso del tema que le permita aprender y reafirmar mas sus conocimientos y poder

competir contra las empresas, cadenas y franquicias a las que se enfrentan dia a dia.
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CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DE UN INSTRUMENTO PARA MEDIR LAS
HABILIDADES DIRECTIVAS EN RELACION CON EL PROCESO ADMINISTRATIVO
DE LAS PYMES UBICADAS EN LA CIUDAD DE HERMOSILLO, SONORA.

Dr. Luis Enrique Ibarra Morales. Dr. Daniel Paredes Zempual. Universidad Estatal de
Sonora

RESUMEN

Este capitulo presenta los resultados obtenidos en la prueba piloto para analizar el
comportamiento de un instrumento adaptado afadiéndole tres variables independientes
conformadas de habilidades directivas de las cinco involucradas en el estudio inicial en
relacién con su variable dependiente denominada proceso administrativo y con ello nos
permita caracterizar la posible relacion entre las variables antes mencionadas. El estudio
se realizd con los directivos de un sector tan importante a nivel global como los son las
Pequenas y Medianas Empresas (PyMESs) y tiene como objetivo principal determinar la
confiabilidad y validez del instrumento de medicién conformado ahora por ocho variables
independientes con respecto a su variable dependiente. La investigacion se realiz6 en el
sector PyME de comercio de las empresas ubicadas en la Ciudad de Hermosillo. Se
aplicaron 20 cuestionarios para observar su comportamiento mediante su captura en el
software SPSS V23 para establecer los coeficientes de Alphas de Cronbach que miden
la confiabilidad el instrumento, en una segunda etapa se realizé la validez del instrumento
mediante la participacion de cinco expertos en el area donde clasificaron y ubicaron los
items en un constructo basado en su opinion, posteriormente evaluaron el de grado de
relevancia de los items y en una la tercera etapa, fue con otro grupo de cinco expertos
que evaluaron el grado de importancia de los items y finalmente se analizaron los
resultados para descartar items que no contribuyan al estudio.

Palabras clave: Confiabilidad, Validez, habilidades directivas, Proceso administrativo y
PyMEs.

INTRODUCCION
La presente investigacion esta basada en determinar la confiabilidad y validez de un

instrumento ya aplicado en una primera etapa para el desarrollo de una disertacion
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doctoral en Ciudad Obregdn, Sonora en México, donde se midieron las habilidades
directivas determinadas por las variables independientes del manejo del estrés laboral,
la solucion de problemas, motivacién laboral, el liderazgo, la innovacion con respecto a
la variable dependiente denominada proceso administrativo de las PyMEs de comercio.

En esta segunda etapa la investigacion es para un proyecto financiado del programa Ex
Becario PRODEP, donde se da seguimiento mediante una réplica de un estudio para la
cual se agregaron tres habilidades directivas mas como lo es la delegacion, la toma de
decisiones y el trabajo en equipo, donde se midi6 su de su confiabilidad y validez para su
réplica en Hermosillo que es la capital del estado, por lo antes mencionado se detectd un
area de oportunidad para el desarrollo del estudio que podia ser de gran importancia para

la economia de la region.

Como resultado de la revision de literatura hasta el dia de hoy, se detectaron distintas
problematicas en la permanencia de las Pequenas y Medianas Empresas (PyMEs) en el
mercado, asi como la importancia de que los directivos cuentes con habilidades que
puedan traer una repercusion positiva en el manejo, direccion y rendimiento de las
empresas, también se encontraron varios modelos de habilidades directivas y estudios

donde estan involucrados las mismas.

Derivado de lo anterior surge la necesidad de seguir investigando en otro contexto como
se comportan estas habilidades con los directivos, gerentes 0 mandos medios de las
empresas del sector PyME, esto es debido a que definitivamente tiene una gran influencia
en el buen desarrollo de las organizaciones. A su vez la investigacion muestra también
algunos antecedentes tedricos y empiricos generales del tema, donde se involucra las
variables independientes y la dependiente respectivamente, asi como el modelo grafico
propuesto de investigacion e hipotesis, también se muestra la metodologia utilizada el
tipo de estudio; a su vez se muestra la descripcidn del trabajo de campo donde se
entrevistaron a los directivos de las PyMEs que brindaron informacion importante para

este estudio.
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Por ultimo, se describe la manera de como se realizé la captura y codificacion de los
datos mediante el analisis estadistico mediante el procesamiento de los datos en el
software SPSS versidén 23, para validad y medir la confiabilidad y asi establecer las

conclusiones y posibles recomendaciones que arrojo el estudio.

Planteamiento del problema

Hoy en dia las PyMEs son parte fundamental de las economias de los paises a nivel
mundial, es por ellos que se debe de estudiar para realizarles propuesta de modelos
empresariales que les permitan mantenerse en el mercado y puedan sobrevivir para
convertirse en grandes empresas. En una investigacion realizada por Marneou y
Guerrero (2010), estudio identificé como factores que inciden en la decision de cierre de
las PyME la competencia, la planeacion estratégica, el conocimiento del mercado, la
administracion financiera, la administracion de los recursos humanos y la carencia de
directivos que posean habilidades que les permitan tomar las decisiones adecuadas en

SUS procesos.

Por otro lado Soriano (2005), establece que en México al cumplir diez afnos, solamente
el 10% de las empresas maduran, tienen éxito y crecen, el 75% de las nuevas empresas
mexicanas debe cerrar sus operaciones apenas después de dos afios en el mercado,
otra estadistica menciona que el 50% de las empresas quiebran durante el primer afo de

actividad, y no menos del 90% antes de cinco afos.

Asi mismo, Lechuga (2008), revela que el 95% de los fracasos de las PyMEs son a la
falta de competencia, experiencia en la direccion y continua argumentando, que en
promedio, el 80% de las PyMEs fracasa antes de los cinco afios y el 90% de ellas no
llega a los 10 afios. Segun (2010), en su investigacion donde aborda el problema de la
capacidad administrativa en las PyMEs del estado de Oaxaca, dicho estudio sirvio para
explicar en parte por qué las empresas fracasan, se observé en los resultados que la
capacidad administrativa es baja, al mostrar sus procesos aplican de manera muy

deficiente.
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En un estudio realizado con la ciudad de Hermosillo se determind que el proceso
administrativo en las areas de la administracién, es la clave para la identificacion,
adquisicion, desarrollo, diseminacion, utilizacion y retencion del conocimiento para la

eficacia de las PyMEs (Ochoa, Parada y Verdugo, 2014).

Por ultimo es importante poder establecer que habilidades podrian contribuir con los
directivos de las PyMEs para que sean mas competentes al momento de tomar sus
decisiones dentro de las operaciones de las empresas donde labora y ante ese panorama
también se puede determinar que existe la necesidad establecer un proceso
administrativo adecuado para el uso y manejo de los recursos financieros, materiales,

tecnoldgicos y técnicos, pero sobre todo del capital humano.

Objetivo general

Determinar la confiabilidad del instrumento de medicion mediante la incorporacion de tres
variables adicionales conformadas por la delegacién, la toma de decisiones y el trabajo
en equipo para establecer cuales habilidades directivas estas relacionadas con el del
proceso administrativo de las PyMEs de comercio ubicadas en la Ciudad de Hermosillo.

Objetivos especificos

1. Revision de la literatura existente del tema.

2. Determinar la metodologia para realizar la investigacion

3. Definir y organizar el instrumento de medicién.

4. Aplicar el cuestionario piloto con los directivos de las PyMEs involucrados.

5. Recolectar y procesar los datos obtenidos del instrumento de estudio.

0. Analizar e interpretar los resultados obtenidos del instrumento de estudio.

7. Validad y medir la confiabilidad del instrumento.

8. Anadir las conclusiones y recomendaciones obtenidas del estudio realizado.

9. Determinar si se acepta la aplicacion del intrumento para la investigacion final.

10. Realizar el informe final del grado de confiabilidad y validez del intrumento.
ANTECEDENTES
Un factor importante el cual se involucra dentro de la encomia y tiene gran aportacién el

conjunto de actividades empresariales en la persecucion de la riqueza del pais mediante
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el capital productivo y el trabajo aflade valor a las materias primas y otros bienes,
transformandolos en bienes aptos para satisfacer necesidades de los consumidores o
usuarios finales.

Thomson (2006), establece que la empresa es la mas comun y constante actividad
organizada por el ser humano, la cual involucra un conjunto de trabajo diario, labor
comun, esfuerzo personal o colectivo e inversiones para lograr un fin determinado. Garcia
y Casanueva (2001), también definen la empresa como una entidad que mediante la
organizacién de elementos humanos, materiales, técnicos y financieros proporciona
bienes o servicios a cambio de un precio que le permite la reposicion de los recursos

empleados y la consecucion de unos objetivos determinados.

Dentro de las empresas y mas especificamente en el sector PyME cuando se habla de
administracion, siempre se debe de pensar en el ser humano y por lo tanto su marco de
referencia, principios, medios y su dinamismo se los da el, no solo como medio o proceso
sino como principio. Segun Saavedra y Hernandez (2008). las PyMEs en América Latina,
aportan el 65.9% de los empleos de un pais, ya que son ellas quienes generar el trabajo
para la sociedad a partir de las necesidades de la empresa, asi como el 75% del PIB
también se sabe que las PyMEs en Latinoamérica son un instrumento de cohesién y
estabilidad social al brindar oportunidades de empleo a colectivos, semi o escasamente

cualificados.

Un estudio dice que el problema fundamental de las PyMEs en México es la falta de
apoyo Y financiamiento por parte de las instituciones financieras nacionales y mas aun
las internacionales, ejemplificando algunos de los problemas a los que se enfrentan las
PyMEs son que un empresario decida abrir un negocio y, en promedio, las autoridades
tardan aproximadamente dos meses para llevar a cabo gestiones y tramites donde
también existen desequilibrios en cuanto a la inversion extranjera, sumado a ellos la poca
capacitacion que reciben los directivos por parte de los gobiernos (Rodarte, Zindel,
2001).).
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En México existen tres tipos de PyMEs por asi llamarlas, pues se toman en cuenta
aquellas empresas que son las Micro que se encuentran en todos los sectores de negocio
y cuenta con un rango de numero de trabajadores de hasta 10 personas, su rango de
monto de ventas anuales es de un aproximado de 4 millones de pesos.

La Pequefas que son aquellas empresas que se dedican al sector del comercio y la
industria y servicios y se pueden clasificar por tamafo, sector, numero de trabajadores y

ventas anuales como a continuaciéon de muestra en la tabla 1.

Tabla 1. Clasificaciéon de las PyMEs en México.

Fuente: INEGI (Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica 2018).

Tamano Sector Trabajadores Ventas anuales
Micro Todas Hasta 10 Hasta $4 Millones de pesos
. Desde $4.01 hasta
Comercio Desde 11 hasta 30
3 $100 Millones de pesos
Pequena _
Industria y Desde $4.01 hasta
Desde 11 hasta 50
Servicios $100 Millones de pesos
. Desde 31 hasta
Comercio
100 Desde $100.01 hasta
. o Desde 51 hasta $250 Millones de pesos
Mediana Servicios
100
Desde 51 hasta Desde $100.01 hasta
Industria
250 $250 Millones de pesos

Diaz (2017), dice que en Sonora sefialo que el 60% de las PyMEs fracasan o cierran a
los afios de haber nacido, esta situacion se origina debido a que estos negocios carecen
de conocimiento de cultura empresarial, falta de tecnologia y modernizacién en sus
procesos, mala administracion, desconocimiento de la competencia, entre otros muchos

factores.

Derivado de lo anterior una parte fundamental en el funcionamiento de las PyMEs es la

buena administracion por parte de los directivos que por su aplicacién debe estar siempre
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concebida y orientada en términos humanos, debido a eso los directivos deben de contar
con habilidades muy bien definidas, establecidas y desarrollas para mantener un buen
nivel de productividad y desempefio en sus organizaciones (Chiavenato y Sacristan,
2014).

Para la administracion de la empresas del sector PyME, los autores Méndez y Méndez
(2015), senalan que un administrador es quien controla, ejecuta, maneja, analiza,
comunica, vincula, planifica, lidera, negocia, motiva y toma decisiones dentro de una
organizacién, un area, unidad o departamento de la misma, con el propdsito de conseguir
que se cumplan ciertos objetivos y debe de poseer diferentes habilidades que le permitan

dirigir a una empresa.

MARCO TEORICO

La administracion. Segun Koontz (2000), considera la administracion como la direccion
de un organismo social, y su efectividad en alcanzar sus objetivos, fundada en la habilidad
de conducir a sus integrantes. Por otro lado Christensen, Marx, y Stevenson (2006),
conciben a la administracion conciben como toda accion encaminada a convertir un
propodsito en realidad positivo y a su vez es un ordenamiento sistematico de medios y el
uso calculado de recursos aplicados a la realizacion de un propdsito. Bernal y Sierra
(2008) hablan de funciones administrativas cuando se consideran o estudian
separadamente, y de proceso administrativo cuando las funciones administrativas se
contemplan como un todo, por lo tanto, para la parte de este estudio se tomaron cinco
aspectos mas importantes del proceso administrativo que propone el autor Koontz y
Weihrich, (1995), que corresponden a la planeacion, la organizacion, la integracion la

direccion y el control.

El proceso administrativo
La administracion cuenta con un proceso administrativo y puede ser definido como el
conjunto de pasos o etapas necesarios para llevar a cabo una actividad o lograr un

objetivo (Chiavenato y Idalberto, 2004). Sin embargo, parece mas exacto concebirla
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como la esencia de la habilidad general para armonizar los esfuerzos individuales que se
encaminan al cumplimiento de las metas del grupo (Reyes y Ponce, 2002)

Las Habilidades directivas

Las habilidades directivas son aquellas capacidades, aptitudes destrezas que tieneN los
gerentes o administradores de las empresas y que permiten mantener una mejor
eficiencia de las organizaciones que les permiten alcanzar los objetivos establecidos
(Gewurtz, 2003). Existen habilidades blandas son rasgos de caracter, actitudes y
comportamientos, en lugar de aptitudes y conocimientos técnicos, mientras que las
habilidades planas son intangibles, no técnicas y especificas de la personalidad que
determinan las fortalezas de cada uno como lider, facilitador, mediador y negociador
(Robles, 2012).

Entre las habilidades del administrador del siglo XXI se podria contemplar la inteligencia
emocional, liderazgo, visién global, dominio de tecnologia, multibilingtie, multifuncional,
trabajar en equipo, asumir retos, capacidad de negociacién, valores éticos, creatividad y

toma de decisiones (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996).

Recientemente, Griffin y Van Fleet (2013), realizan modelo basado en siete habilidades
personales centrales establecidas en la tabla 2, las cuales son: habilidades técnicas,
interpersonales, conceptuales, de diagndstico, de comunicacion, de toma de decisiones

y de administracién del tiempo.

Tabla 2. Modelo de habilidades directivas de Griffin y Van Fleet (2013).

Personales Interpersonales Grupales
Habilidades técnicas Funciones
Habilidades interpersonales administrativas.
Comportamiento Habilidades conceptuales Personal, el equipo,
y las acciones Habilidades de diagndstico la unidad y el éxito
de gestion Habilidades de comunicacién organizacional.
Habilidades de toma de decisiones Roles

Habilidades de administracion del tiempo administrativos.

Fuente: Elaboracién propia.
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Los autores Pereda, Lépez y Gonzalez (2014), proponen tres tipos de habilidades
gerenciales que deben poseer los directivos en la que destacan las habilidades
personales, las habilidades con otras personas y las habilidades de direccion de personas
donde sobresale la motivacion laboral la optimizacién de recursos, el desarrollo de
personas, las presentaciones en publico, el coaching, la gestion del talento, el liderazgo,
la innovacion y creatividad como se muestra en la tabla 3.

Tabla 3. Habilidades directivas. (Pereda, Lopez y Gonzalez, 2014).

Habilidades Habilidades con Habilidades de
personales otras personas direccion de personas
Capacidad de aprender Comunicacién Motivacion laboral
Gestion del tiempo Negociacion Optimizacion de recursos

Inteligencia emocional Gestion de reuniones Desarrollo de personas

Gestién del estrés laboral Trabajo en equipo Presentaciones en publico

Estrategia y desarrollo Asertividad Coaching
personal Delegacién Gestidn del talento
Desarrollo de la vision Resolucion de Liderazgo
Toma de decisiones conflictos Innovacién y creatividad

Resolucion de problemas

Fuente: Elaboracion propia.

Manejo del estrés laboral

Bratt (2000), menciona que existe suficiente evidencia para afirmar que los estilos
direccién por los gerentes en las empresas guardan relacion con el del estrés laboral
desarrollado. El estrés laboral es el desgaste ocupacional o agobio que tiene los
empleados al momento de realizar sus funciones o interactuar en sus actividades
(Ramirez, M., y Lee, L., 2011).
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Solucién de problemas

Sanchez, Varas y Alvarado (2010), definen la solucién de problemas como un sistema de
conocimientos, declarativos, asi como condicionales y procedimentales, que permiten, al
interior de una PyME no sélo la identificacién de problemas, sino igualmente su resolucion
por medio de una accion eficaz. La habilidad solucionar problemas es de gran importancia
en las PyMEs, en general ayuda a que se cumplan los objetivos planteados dentro de los

procesos organizacionales (Benzing, 2009).

Motivacion laboral

La motivacién laboral es la dedicacion que los empleados estan dispuestas a iniciar y
mantener en sus puestos de trabajo, esta en las personas en las empresas no es siempre
igual ni repetitivo, ni sigue un patron de cambio sencillo, Hidalgo (2013). La motivacion
laboral es muy considerable y son una fortaleza de la organizacion y entre las mejores
practicas que puede desarrollar una compafia estan aquellas relacionadas con el factor

humano (Navarro y De Quijano, 2003).

Liderazgo

El liderazgo proporciona orientacion, teniendo vision de aquello que se puede lograry a
su vez desarrollar una involucracion social y psicoldgica, la cultura de equipo que permita
alcanzar los objetivos y busca motivar, incorporar, recompensar y unificar (Alves, 2000).
A su vez esta conectado al concepto de cambio y la globalizacion, esto exige adaptarnos
a esos nuevos requerimientos del ambiente, ya sean sociales, culturales, politicos,
econdmicos o tecnoldgicos (Brown y Posner, 2001).

Innovacion.

Santa Maria, Abando y De la Mata (2010), mencionan que la competitividad se establece
mediante |la capacidad de innovacion que se caracteriza por la frecuente incorporacion
de innovaciones en producto, la capacidad para desarrollar y lanzar al mercado
productos, una constante inversion en innovacion en el proceso productivo y comercial.
La habilidad gerencial es la innovacién que clave para la gerencia de en pequefas y

medianas empresas de los paises desarrollados y en vias de desarrollo (Quartey, 2001).
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Delegacion.

Delegar no es solamente transferir trabajo, sino involucrar a otros en la responsabilidad
de los resultados, dandole a una persona la capacidad de actuacion o representacion
(Pena, 2012). La delegaciéon es una transferencia de tareas, funciones, atribuciones y
autoridad, que se realiza entre una persona que ocupa un cargo superior, a un inferior
jerarquico para que opere en un campo limitado y acotado, normalmente con un objetivo

especifico (Musso 2005).

Toma de decisiones.

La toma de decisiones es quizas el proceso mas importante dentro de la organizacion,
en las organizaciones se toman decisiones todo el tiempo, desde las mas simples hasta
las mas complejas, de forma individual o en grupo, de forma objetiva o subjetiva. El
proceso de toma de decisiones ha sido una de las grandes preocupaciones en la
administracion de organizaciones como disciplina, y del administrador de empresas en

su desempefio profesional (Gonzalez y Ayala, 2014).

Borea (2006) menciona que las buenas decisiones no se logran facilmente, son el
resultado de un arduo y ordenado proceso mental, las condiciones cambian, asi que no

podemos exponernos a los riesgos de una respuesta mecanica o un enfoque intuitivo.

Trabajo en equipo.

El trabajo en equipo es cuando lider esta a cargo de la direccion de las relaciones de
grupo de presion y debe asegurar que los intereses de equipo sean representados
eficazmente para lograr sus metas (Goémez y Acosta 2003). Franco y Reyes (2003),
consideran que el desempefio de un equipo debe medirse en tres dimensiones: La
productividad, la cual tiene que ver con la forma como se satisfacen las expectativas del
cliente. La satisfaccion, es decir, la manera como los integrantes se sienten bien con los
logros alcanzados, la forma de realizar el trabajo y el orgullo de pertenecer al grupo. Y el
crecimiento personal, entendido éste como el aprendizaje y desarrollo que logran los

integrantes al trabajar unidos.
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Estudios relacionados.

Hoy en dia, se ha incrementado la competencia laboral, lo que ha dado pie a mejorar las
habilidades gerenciales y las personales de liderazgo, el trabajo en equipo, la cultura
gerencial, el desempefo profesional; ya que todo ello es pieza clave del buen
funcionamiento del proceso administrativo. Pérez, Guzman y Santa Cruz (2014), que los
directivos deben desarrollar a un tipo de personalidad y habilidades contribuyan a la al

cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Las habilidades de los directivos de las PyMEs tienen menos dificultades para la correcta
comprension de las variables competitivas, en medida que se generan o refuerzan
habilidades de los lideres (Ortiz y Ruiz, 2005). No obstante, las limitaciones que enfrentan
hoy en dia, se ha incrementado la competencia laboral, lo que ha dado pie a mejorar las
habilidades gerenciales personales de liderazgo, el trabajo en equipo, la cultura gerencial,
el desempenio profesional ya que todo ello es pieza clave del buen funcionamiento del
proceso administrativo (Quintero, Angarita, Bastardo, Rojas, Sanz, y Holod, 2010). Un
estudio arroj6 que existen habilidades gerenciales adecuadas como el liderazgo,
comunicacion y la toma de decisiones son importantes pero los directivos en la mayoria
de los casos no son expertos en administracion de empresas por lo que consideran que
requieren de capacitacion para seguir desarrollando los conocimientos y experiencias de
personas preparadas (Jaquez, Estela y Contreras, 2013).

Pregunta de investigacion

Después de la revision de literatura, el analisis de modelos de habilidades directivas y
estudios empiricos donde aparecen las variables involucradas en el estudio, se detecto
una problematica en el Sector PyME y es por ello que se formuld la siguiente pregunta
de investigacion: ;Es confiable y tiene validez el instrumento para medir las variables
independientes conformadas por las habilidades directivas de manejo del estrés laboral,
solucién de problemas, motivacion laboral, liderazgo, innovacion, delegacion, toma de
decisiones, el trabajo en y la variable dependiente proceso administrativo aplicado a los

directivos de las PyMEs de comercio ubicadas en la Ciudad de Hermosillo, Sonora?
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Hipotesis

Ha (Hipdtesis Alternativa): Si es confiable y validez el instrumento para medir las variables
independientes conformadas por las habilidades directivas de manejo del estrés laboral,
solucion de problemas, motivacion laboral, liderazgo, innovacién, delegacion, toma de
decisiones, el trabajo en y la variable dependiente proceso administrativo aplicado a los
directivos de las PyMEs.

Ho (Hipdtesis Nula): NO es confiable y validez el instrumento para medir las variables
independientes conformadas por las habilidades directivas de manejo del estrés laboral,
solucién de problemas, motivacion laboral, liderazgo, innovacion, delegacion, toma de
decisiones, el trabajo en y la variable dependiente proceso administrativo aplicado a los

directivos de las PyMEs.

Tabla 4. Modelo grafico de la investigacion.
VARIABLES INDEPENDIENTES

(Causa)

VARIABLE DEPENDIENTE (Efecto)

X1 = Manejo del estrés laboral
X2 = Solucién de problemas
X3 = Motivacion laboral
X4 = Liderazgo
. Y = Proceso administrativo
Xs = Innovacion
Xs = Delegacion
X7 = Toma de decisiones

Xs = Trabajo en equipo

Fuente: Elaboracién propia.
METODOLOGIA
Disefio del cuestionario
El disefio del cuestionario fue considerado en dos partes, la primera esta conformada por
los datos generales y demograficos del encuestado en aspectos como el género, la edad,
estado civil, grados de estudio, puesto en la empresa y antigledad. La segunda parte es

basada en la revision de literatura donde establece las variables independientes para
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medir las ocho habilidades directivas seleccionadas conformadas por el manejo del
estrés laboral, la solucion de problemas, motivacion laboral, el liderazgo, la innovacion,
la delegacién, la toma de decisiones y el trabajo en equipo con respecto a la variable
dependiente denominada proceso administrativo. Para medir lo anterior expresado, se
utilizd la escala de Likert basada en seis puntos. 1: Totalmente en desacuerdo; 2: En
desacuerdo; 3: Parcialmente en desacuerdo; 4: Parcialmente de acuerdo; 5: De acuerdo
y; 6: Totalmente de acuerdo, se tomé este tipo de escala para no dejar un punto

intermedio que en gran medida pudiera ocasionar la subjetividad.

Unidad de analisis

Se aplico el cuestionario piloto a veinte directivos de una poblacion ajena al estudio con
caracteristicas similares que puedan colaborar a determinar la confiabilidad del
instrumento de medicién y 10 expertos en el proceso de validacion de contenido para su

aplicacion final con los directivos del Sector PyME de Hermosillo Sonora.

Tipo de estudio.

El tipo de investigacion que se realizé es correlacional, debido a que pretende buscar la
relacion que existe entre las variables independientes y la dependiente (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010). También la investigacion es del tipo descriptiva, porque
pretende explicar las habilidades mas predominantes de los directivos en cuanto al
proceso administrativo en su empresa. El enfoque de la investigacion es cuantitativo
porque se considera una hipotesis, a su vez se recolectaran datos y se procesara la
informacién con métodos estadisticos, también es de tipo no experimental, ya que no se
manipularon deliberadamente las variables debido a que se realizd de manera
transversal, ya que el fendmeno se estudié en un momento del tiempo.

Para finalizar el presente estudio es de tipo social, debido a que investiga una
problematica que involucra a miembros de una sociedad, que en este caso es el grado
de habilidades que manejan los directivos de las PyMEs ya que ellas generan una gran
cantidad de empleos y que su vez son parte importante de la economia en México
(Corbetta, 2003).
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Captura y codificacion de los datos.

La captura de los datos se hizo manualmente en el sistema SPSS, version 23 y se codificd
de acuerdo a las necesidades del estudio para determinar los diferentes indicadores
estadisticos que puedan servir para obtener resultados que permitan obtener

conclusiones y recomendaciones de la investigacion

RESULTADOS Y DISCUSION

Confiabilidad.

En esta primera etapa el analisis confiabilidad se realizé a través del indice de alfa de
Cronbach, la cual mide la consistencia interna de cada constructo, de donde no se
eliminaron items debido a que su confiabilidad fue aceptable como se muestra en la 14
del analisis de fiabilidad. Para medir la confiabilidad del instrumento, se aplicé una prueba
piloto de 20 encuestas a directivos de otra poblacién diferente al azar que no participaran

en el estudio final y que cumplan con el perfil similar a los directivos de la investigacion.

Como podemos apreciar en la tabla 5 todos los indicadores fueron satisfactorios y
estuvieron por encima del promedio aceptado para el alfa de Cronbach, el cual debe de
estar por arriba de 0.70. Esto genera mayor confianza y representatividad a las variables
involucradas en la investigacion, por lo tanto, valores de consistencia interna inferiores a

0.70 indican una pobre correlacion entre los items (Campo y Oviedo, 2008).

George y Mallery (2003) establece algunos indicadores para evaluar el estadistico de

coeficientes de alfa de Cronbach:

- Coeficiente alfa > 0.9 es excelente

- Coeficiente alfa > 0.8 es bueno

- Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable

- Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable
- Coeficiente alfa > 0.5 es pobre

- Coeficiente alfa < 0.5 es inaceptable
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Tabla 5. Analisis de fiabilidad.

Variable Alfa de Cronbach Numero de elementos
Y = Proceso administrativo 0.907 17
X1 = Manejo del estrés laboral 0.762 6
X2 = Solucién de problemas 0.899 5
X3 = Motivacion laboral 0.926 7
X4 = Liderazgo 0.898 6
Xs = Innovacion 0.864 5
Xs = Delegacion 0.833 8
X7 = Toma de decisiones 0.862 10
Xg = Trabajo en equipo 0.961 10

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS v.23.

Validez de contenido.

El instrumento de medicion, primeramente, se elaboré un cuestionario con 46 items
midiendo las cinco habilidades directivas de Manejo del estrés laboral, Solucion de
problemas, Motivacién laboral, Liderazgo, Innovacion y el proceso administrativo
derivado de la revision de literatura. Posteriormente dentro de la prueba de validez se
agregaron veintiocho items mas que miden las tres variables complementarias de
Innovacion, Delegacién y Toma de decisiones, quedando conformado el cuestionario con

74 preguntas para tratar de explicar las variables desarrolladas en el marco tedrico.

La validez de contenido esta relacionada con lo adecuado de la seleccién de los items
incluidos en el instrumento y son el verdadero contenido de su dominio si el contenido
esta bien definido, en caso de una dificultad en la definicion del contenido del domino, es
necesario acudir a un grupo de expertos que permitan establecer aspectos relevantes

para ese dominio (Mendoza y Garza, 2009).
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Hoy en dia, existen varios procedimientos para valorar la validez de contenido de un
cuestionario (Gil y Ezama, 2012), es por ello que, se realiz6 mediante la validacion de
expertos y una prueba piloto. Primero que nada, se clasifico y ubico los items en un
constructo o variable, para ello cinco jueces expertos en el area recibieron la definicion
de cada item para que emitan su opinién y de ser valido se le da un valor de uno en la
tabulacion y la no validez tiene un valor de cero. Posteriormente, se realiz el analisis de
los resultados de los cinco jueces por item, donde aquellos items que tuvieron un indice

igual o menor a tres de concordancia entre los jueces se conservaron.

Seguido se determind de grado de relevancia que permitio evaluar el grado de relevancia
de los items que superaron la etapa anterior con los cinco jueces expertos con otro grupo
de cinco jueces donde evaluaron el grado de importancia; es decir los jueces evaluaron
los items con un rango de uno a cuatro, donde uno es irrelevante, dos es poco relevante,
tres es relevante y, cuatro es muy relevante donde se saco un promedio y aquellos que

estuvieron por debajo de tres fueron eliminados.

Dentro de este andlisis podemos observar que las respuestas de los expertos
involucrados como jueces establecieron en la etapa uno los resultados que estuvieron
por encima del estandar minimo de aceptacion que fueron 3 al igual que en los promedios
de la segunda etapa por lo tanto se tomo la decision de no eliminar ningun item ya que
pueden contribuir significativamente al estudio, donde se muestra la tabulacién de

resultados a continuacioén en la tabla 6.

Tabla 6. Analisis de resultados de la validacién y confiabilidad.

ITEMS EXPERTOS ETAPA 1 EXPERTOS ETAPA 2
Manejo del
estrés laboral | 1 |[2(3(4|5| Puntuacién |1|2(3 (4|5 Promedio
1 01111 4 414(2|4|4 3.6
2 1 10(1[1]1 4 414(3|4|4 3.8
3 1 (1(0(1]1 4 3|4(2]4|2 3
4 1 11(1]1[1 5 414/3/3|3 3.4
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53 1 11]1]1[1 4 413/44|4 3.8
54 0 (11|11 4 4143|334 3.6
55 1 11]1]1[1 5 214|244 3.2
56 1 11(1]1[1 5 313|244 3.2
57 1 11]0]1(1 4 314|444 3.8
Proceso
administrativo
58 1 11]0]1(1 4 414344 3.8
59 1 11]0]1(1 4 414/3|3|4 3.6
60 1 11]1]1(1 5 214|244 3.2
61 1 11]0]1(1 4 314|444 3.8
62 1 11]1]1[1 5 4|1314|44 3.8
63 1 11]1]1[1 5 3143|133 3.2
64 1 11{1]0(1 4 2/3|3(3|4 3
65 1 11]1]1(1 5 313|2|3|4 3
66 0 (11|11 4 413/2|3|4 3.2
67 1 11]1]1[1 5 414/24|3 3.4
68 0 (11|11 4 314|244 3.4
69 0 (11|11 4 3/3|3|3|4 3.2
70 1 11]1]1[1 5 314|344 3.6
71 1 11]1]1(1 5 313|244 3.2
72 1 11]1]1[1 5 314/2|3|4 3.2
73 1 11]1]1[1 5 314/2|3|4 3.2
74 1 11(1]1[1 5 3143|133 3.2

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis estadistico de regresion.
La siguiente férmula, representa de forma general el analisis estadistico del modelo de
regresion multiple, el cual indica la dependencia lineal de la variable de respuesta.

Y = Bo + B1X1 + B2Xz + BaXs + BaXs + BsXs + BeXe + B X7+ PeXs €
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Dénde:
Y = Proceso Administrativo

Bo = Constante del modelo, y B1...8s = Betas del modelo

X1=Manejo del estrés laboral, X>=Solucion de problemas, Xsz=Motivacion laboral,

Xs=Liderazgo, Xs=Innovaciéon, Xe=Delegacién, X7=Toma de decisiones, Xg=Trabajo en

equipo.

€ = Error o variable aleatoria.

Se realiz6 una regresion multiple con todas las variables independientes en relacion a la

dependiente, en al andlisis se generaron todos modelos, donde el modelo uno obtuvo

una R2 de 0.628, constituido por la variable X1=Estrés y para el modelo dos, se obtuvo

una R? de 0.704, integrado por las variables de Xi=Estrés y Xz=Motivacién, como se

muestra en la Tabla 7, las cuales resultan practicamente en el limite de lo satisfactorio.

El estadistico de Durbin-Watson fue igual a 2.528, lo que permite asumir independencia

entre los residuos, es decir no existe auto correlacion positiva o negativa entre los

residuos, ya que esta en el rango mayor a 1.5 y menor a 2.5 (Hanke y Wichern, 2006).

Tabla 7. Resultado del modelo de regresion multiple.

Estadisticos de cambio
RZ Error tip. de

Model Camb Sig. Durbin-
R R? corregi la Cambio gl
o ioen  gl2 Cambio Watson
da estimacion en R? 1
F enF
1 .792 .628 .607 25972 .628 30.39 1 18 .000
4
2 .857 .735 .704 22547 107 6.884 1 17 .018 2.528

Variables predictoras: (Constante), X1_ESTRES
Variables predictoras: (Constante), X1_ESTRES, X3_MOTIVACION
Variable dependiente: Y_PROC_ADMIVO

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los datos obtenidos en el SPSS,
v.23.
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La Tabla 8, muestra los coeficientes del modelo realizado por el método de pasos
sucesivos donde los coeficientes no estandarizados contienen los coeficientes de
regresion definen la ecuacion de regresion en puntuaciones directas. En esta tabla se
muestran los dos modelos generados, donde el primer modelo es compuesto por a la
variable independiente de Xi=Estrés, con un valor absoluto en su coeficiente
estandarizado Beta () de 0.792. Un segundo modelo, donde las variables que resultaron
significativas fueron: X1=Estrés, con un coeficiente Beta de 0.539 y X3=Motivacion con un
coeficiente Beta de 0.414.

Tabla 8. Coeficientes de regresion (por pasos sucesivos).

Coeficientes Coeficien

no tes Estadisticos de
estandarizado tipificado colinealidad
Modelo t Sig.
s s
Toleranci
B Errortip. Beta FIV
a
216 .633 3.422 .003
(Constante)
7
X1_ESTRES .624 113 .792 5.513 .000
(Constante) .815 753 1.082 .294 1.000 1.000
2 X1_ESTRES 425 124 .539 3.416 .003
X3_MOTIVACION .434  .166 414 2.624 .018 .625 1.599

a. Variable dependiente: Y = Proceso Administrativo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los datos obtenidos en el SPSS, v.23.

Las puntuaciones t mayor a 2.14, para los coeficientes del modelo de regresion,
demostraron que las variables que aportan significativamente al propio modelo son:
X4=Estrés con Xs=Motivacion, con un valor 0.000, que indica que el valor obtenido
generaliza a la poblacion, ya que el p (valor) < 0.05. Los valores del factor de inflacion
de la varianza (FIV) son menores a 10 y muy cercanos a 1; es decir, resultaron valores

para X1= Estrés, con 1.000 y X1= Estrés con X3= Motivacion con 1.599, como se ve en la
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Tabla 9, mientras que los valores de tolerancia (T) fueron mayores a 0.10. Con base a
todos los supuestos anteriores y cumpliéndose cada uno de ellos, se determind la funcion
de regresion lineal éptima, partiendo de los regresores X1= Estrés con X3= Motivacion,
los cuales fueron significativos en p (valor) < 0.05, tal y como se mostro en la Tabla 26 y
en las siguientes férmulas, lo que indica que las variables contribuyen de forma
significativa a explicar lo que ocurre con la variable dependiente. A continuacién, se
muestra la ecuacién de regresion:
Y = Bo + B1X1 + B2Xzo + BaXz + BaXg + BsXs5 + €
Proceso administrativo (Y) = 0.815 + 0.425*(X1=Manejo del estrés laboral) +
0.434*(X3z=Motivacion laboral)

REFLEXIONES FINALES

La presente investigacion, si bien es cierto, aun esta en proceso de concluirse mediante
la medicion de la confiabilidad y la validez de contenido del instrumento de medicion, al
momento aporta nuevos conocimientos acerca de las habilidades directivas y como éstas
tienen una relacién con el proceso administrativo de PyMEs del estado de Sonora. El
estudio propone de forma preliminar y por tratarse un proyecto de investigacién que esta
por replicarse en otra ciudad del estado para medir la relacion entre las habilidades
directivas y en el proceso administrativo en las PyMEs, es importante destacar que si
bien es cierto este avance presenta resultados preliminares en cuanto a los aspectos de
confiabilidad, validez de contenido y regresion lineal donde se generaron dos modelos
que involucran a las variables de manejo del estrés laboral y la motivacion labora con
respecto al funcionamiento del proceso administrativo, se pueden tomar estos aspectos
y asi como anticiparse a los cambios para que los directivos adopten estas estrategias y

las PyMES puedan ser mas productivas competitivamente hablando.

Sin embargo, por otro lado, existen tres habilidades gerenciales que no han sido
consideradas como parte del modelo de regresion para explicar el proceso administrativo
desde la perspectiva de las habilidades: solucion de problemas, liderazgo, innovacion,
delegacion y toma de decisiones, muy probablemente, esta situacién se deba por la

cantidad de encuestas que se han aplicado hasta este avance en la investigacion que
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fueron veinte para analizar el comportamiento del instrumento de medicion, lo que podria
cambiar la situacién actual en cuanto a las habilidades gerenciales que explican relacion

con el proceso administrativo al momento de aplicar las encuesta totales.

Por ultimo, es muy importante que los empresarios mexicanos y los directivos muestren
interés en desarrollar habilidades que les permitan mejorar el funcionamiento del proceso
administrativo dentro de sus organizaciones para que puedan ser mas competitivos y
posicionarse dentro del mercado nacional e internacional y porque no llegar a ser en un

futuro una empresa de clase mundial.

Para concluir este primer avance del estudio nos ha permitido constatar lo que la en la
revision de literatura y estudios empiricos ya realizados a nivel nacional e internacional,
efectivamente las habilidades gerenciales se interrelacionan y es de gran importancia que
los directivos de las PyMEs cuenten con dichas destrezas, pues de ellas depende la
adecuada gestidon y posicionamiento, a su ves se puede establecer que existe una
relacion entre las habilidades directivas y el proceso administrativo de la empresas de
este sector.

Futuras lineas de investigacion

Para las futuras lineas de investigacion, ya que toda vez que se concluya con el proyecto
de investigacion, seria el poder incluir otras diferentes habilidades directivas para estudiar
situaciones mas especificas del desempefio de las empresas en especial del sector
PyME.

También se puede ampliar la poblacién de estudio a microempresas y grandes empresas,
inclusive incursionar en otros sectores importantes que contribuyen en gran medida a la
economia regional y porque no afnadir otra variable dependiente como el clima

organizacional, la competitividad empresarial o la permanencia en el mercado.
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LIDERAZGO

Liderazgo, factor potencial en el perfil de nuevos dirigentes escolares... en busca
de la transformacién educativa en México.

Liderazgo docente como elemento nuclear en la formacion del capital humano
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LIDERAZGO, FACTOR POTENCIAL EN EL PERFIL DE NUEVOS DIRIGENTES
ESCOLARES... EN BUSCA DE LA TRANSFORMACION EDUCATIVA EN MEXICO.

Dr. Luciano Hilario Méndez. M.E.A. Raul Mejia Ramirez. M.C. Isidro Zolano Cortes
Instituto Tecnoldgico Superior de la Costa Chica.

RESUMEN
Este articulo, analiza la importancia de dirigir las instituciones educativas de nivel
superior, mediante habilidades y competencias de liderazgo, como factor determinante
para lograr y mantener un desarrollo educativo competitivo. Su objetivo consiste en
identificar acciones de liderazgo en la funcién que ejercen los directores de instituciones
de educacion superior. Este estudio se realizé mediante un enfoque cuantitativo de corte
longitudinal-exploratoria; fue desarrollado en dos periodos directivos distintos. Los
resultados demuestran que las acciones directivas en estas instituciones carecen de
liderazgo. Por lo tanto, los problemas sindicales, de ambiente laboral, de desempefio,
pero, sobre todo, de rezago educativo, se derivan por la falta de liderazgo en las funciones

directivas que ejercen sus directores.

Palabras clave: Liderazgo, liderazgo transformacional y director escolar.
Abstract

This article analyzes the importance of directing higher education institutions, through
skills and leadership competencies, as a determining factor to achieve and maintain a
competitive educational development. Its objective is to identify leadership actions in the
function exercised by the directors of higher education institutions. This study was carried
out using a quantitative longitudinal-exploratory approach; It was developed in two
different management periods. The results show that the management actions in these
institutions lack leadership. Therefore, union problems, work environment, performance,
but above all, educational lag, are derived from the lack of leadership in the managerial

functions exercised by its directors.
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Key words: Leadership, transformational leadership and school principal.

INTRODUCCION

El objetivo de este articulo, consiste en demostrar la importancia que tiene el liderazgo,
como factor potencial en el perfil de nuevos dirigentes escolares. Haciendo énfasis en las
capacidades y caracteristicas de un verdadero director escolar; capaz de generar una

transformacion educativa en su institucion.

Si bien es cierto que, el contexto educativo en México, muestra una diversidad y
variabilidad de roles y objetivos; es decir, no se tiene un propésito comun de la educacion.
Especificamente, en las instituciones publicas de educacion superior (IES), los directivos
ejercen sus funciones bajo condiciones y criterios personales, mas que institucionales.
Este fendmeno, ha tenido un efecto multifactor en las escuelas. Es decir, los
comportamientos organizacionales de las instituciones varian entre unas y otras de

diversas formas, por los estilos de direccion que ejercen sus directores.

Los problemas motivacionales de los profesores, el desempeio o rendimiento y las crisis
escolares por el sindicalismo en las escuelas son, solo algunos de los productos de las
funciones de un director. El tiene en sus decisiones el camino que debe tomar la

educacion en su entorno.

Esta ideologia, establece que un director escolar que se conduce con un alto grado de
liderazgo, no generara problemas en su institucion, sino una transformacion en la
educacion a través de su gente; de ahi, la eficiente relacion: director lider-transformador

de la educacion.
Considerando el liderazgo como base principal en la direccidn escolar, se presentan las

teorias, afirmaciones y modelos que algunos autores-investigadores han presentado a

través de sus trabajos realizados.
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Asimismo, se describe el proceso metodologico aplicado en una de las investigaciones
realizadas en dos instituciones de educacion superior, referente al liderazgo en la funcion

directiva.

MARCO TEORICO

El liderazgo, es un fendmeno que ha sido estudiado desde hace muchas décadas por
diversos investigadores cientificos. Su evolucién ha permitido la aceptacion de modelos
o patrones adquiridos por diversas personas y empresas, que buscan generar una
transformacion en sus objetivos. Sin embargo, en el sector educativo, se observa un vacio
de investigaciones referente al liderazgo en los directivos que dirigen a las escuelas del

pais.

Asumiendo que, la politica educativa actual, carece de un modelo disciplinado para la
asignacion de directores escolares con capacidades de liderazgo, en todos los niveles.

Directores que promuevan una verdadera transformacion de la educacion en México.

El liderazgo, como un modelo compuesto por una gran diversidad de potencialidades y
patrones de conductas, tiene la capacidad de alcanzar objetivos que tan lejos se

observan.

Liderazgo, es un constructo derivado del término lider, que proviene del ingl. Leader, que
significa: persona que dirige o conduce un partido politico, un grupo social u otra
colectividad. Mientras que liderazgo se define como: Condicién de lider. Ejercicio de las
actividades del lider. Situacion de superioridad en que se halla una institucion u

organizacion, un producto o un sector econémico, dentro de su ambito, (Espafiola, 2016).
(Aguilera, 2011), establece que la misién del lider consiste en ayudar a sus seguidores a

alcanzar sus metas y proporcionarle suficiente direccion y apoyo para garantizar que sus

metas sean compatibles con los objetivos globales del grupo u organizacion.
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El liderazgo es un proceso de influencia social compartido entre todos los miembros de
un grupo. El liderazgo no esta restringido a la influencia ejercida por alguien en una
posicion o funcién en particular; los seguidores también son parte del proceso de
liderazgo, (Hughes, Guinnett, & Curpy, 2007). Esta definicion pone en primer término al
liderazgo como un proceso de influencia. Es decir, existe la presencia de una interrelacion
entre dos partes, el lider y el grupo social. En este contexto, el liderazgo puede
presentarse en diversos niveles, sin embargo, el éxito de que este fendbmeno ocurra,

dependera en gran proporcién, del liderazgo que apliquen los directivos.

De igual forma, Rodrigo & Bres6 (2013) afirman que el liderazgo es una habilidad que
puede ser entrenada y le compete orientar e impulsar a los seguidores hacia la meta, a
través de relaciones motivadoras y llenas de energia en las que la influencia del lider sea
capaz de infundir un sentido a la mision entre los seguidores, catalizando su potencial,
distinguiendo las recompensas valoradas por los seguidores y siendo capaz de
desencadenar procesos auto-motivacionales que trasciendan incluso el interés individual

en aras del interés colectivo.

Por otro lado, (Evans, 2015), define el liderazgo como un proceso que se puede ensefar
y desarrollar, accesible a todo colaborador que manifieste el deseo de aprenderlo y
realice esfuerzos comprometidos para tal fin. (Senge, 2001), dio una definicion de lider
en una entrevista publicada en la revista portuguesa Executive Digest “un lider es una
persona que participa en la organizacion modelando su futuro, que es capaz de inspirar
a las personas a su alrededor, de realizar cosas dificiles y de probar cosas nuevas,
simplemente significa andar para adelante.

Para que la organizacion acompafie el cambio, los lideres deben dominar siete
capacidades esenciales: 1. Ver mas alla de sus fronteras para descubrir lo que puede ser
diferente; 2. Desafiar suposiciones; 3. Vision; 4. Reunir aliados; 5. Crear un equipo; 6.

Persistir e insistir y 7. Compartir los méritos. Citado por (Delgado & Delgado, 2003).
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Derivado de un constante estudio sobre nuevos modelos de liderazgo, se ha llegado,
entre la década de los 80’s y 90’s, al surgimiento de dos grandes dimensiones: liderazgo

transaccional y el transformacional.

Estas dos grandes vertientes han sido objeto de estudio por mas de tres décadas.
Reconociendo que el principal precursor del liderazgo transformacional fue Bass; quien
se baso en las ideas originales de House (1971) y Burns (1978) sobre el liderazgo
carismatico y transformacional, respectivamente. La mayoria de las teorias consideran
tanto los rasgos y conductas del lider, como las variables situacionales, dando lugar a

una perspectiva mas abarcadora que el resto de las orientaciones, (Nader et al, 2007).

Visto de esta manera, el liderazgo transformacional es aquel que motiva a las personas
a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen cambios
en los grupos, las organizaciones y la sociedad, los que representan a su vez, un

beneficio para la colectividad. (Bass, 1999).

Desde hace dos décadas el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) es, desde hace
dos décadas, uno de los instrumentos mas usados para medir el liderazgo en el campo
de la Psicologia de las organizaciones (Avolio & Bass, 2004). Dicho instrumento constaba
de 70 items, y, a partir de su utilizacion (Hater y Bass, 1989), se encontro la existencia
de siete factores: cuatro de liderazgo transformacional (carisma, inspiracion, estimulacion
intelectual y consideracion individualizada), dos de liderazgo transaccional (recompensa
contingente y direccion por excepcion) y un factor que denota la ausencia de liderazgo
(laissez.faire). Esta version validada en Espafia, demostré una adecuada fiabilidad vy
validez.

Sin embargo, en 1995, Bass y Avolio, tomando en cuenta algunas de las criticas recibidas
y nuevas aportaciones tedricas, modificaron el cuestionario, creando la que hasta el
momento constituye su ultima version. Esta version consta de 45 items y es denominada
MLQ-5X (Short Form). Las investigaciones realizadas han encontrado que este
cuestionario presenta la estructura factorial de cuatro grandes dimensiones capaces de

demostrar la existencia o ausencia de liderazgo en directivos o representantes sociales:
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1 -Influencia idealizada, 2 -Motivacion por inspiracion, 3 —Estimulacion intelectual y 4 —

Consideracion individualizada, (Molero, Recio, & Cuadrado, 2010).

El estilo transaccional puede ser mas efectivo a corto plazo. Pero cuando es mas valorado
por el ambiente, el trabajo independiente de los individuos hacia metas comunes, sera
mas apropiada la actuacion de un lider transformacional, (Aguilera, 2011). Dentro de las
caracteristicas que presentan los lideres transformacionales, Nader et al., (2007)
describen las siguientes: carisma, inspiracion, estimulacion intelectual y la consideracion

individualizada.

Asi también, los lideres transformacionales son aquellos que inspiran a sus seguidores
para que trasciendan sus intereses personales por el bien de la organizacion y que llegan

a tener un efecto profundo y extraordinario en ellos, (Robbins, 2004).

(Barroso, 2005), afirma que los lideres transformacionales, procuran reforzar el poder de
los colegas, crear el mayor numero de oportunidades de liderazgo para todos, enfatizan
el liderazgo compartido y el trabajo en equipo, considerando la escuela en su conjunto

como una comunidad.

Bajo este mismo contexto, (Thieme & Trevifio, 2012) coinciden con el modelo de Bass y
Avolio; referente a los cuatro estilos de liderazgo transformacional: 1. Influencia
idealizada (atributo y comportamiento): los lideres son vistos con respeto, son modelos
de confianza, se puede contar con ellos, y demuestran altos estandares éticos y morales.
2. Motivacion por inspiracion: los comportamientos de los lideres motivan e inspiran
seguidores, se exalta el espiritu de equipo, tanto los lideres como los seguidores
demuestran entusiasmo y optimismo creando una positiva vision del futuro. 3.
Estimulacion intelectual: los lideres estimulan y fomentan la innovacion, la creatividad, y
cuestiones antiguas supuestos. Da la bienvenida a nuevas ideas y no debiera tener miedo
a errores o ir contra la corriente. 4. Consideracion individualizada: pone especial atencion
en las necesidades y diferencias de cada individuo. Escucha efectivamente, desarrolla el

potencial e interactua de forma personalizada con sus seguidores.
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Asumiendo, que el liderazgo ha sido objeto de estudio en diversas organizaciones
sociales, pero sobre todo empresariales; existe una gran intenciéon por parte de varios
investigadores que estudian el liderazgo desde una perspectiva escolar, para evaluar la

funcién de directores.

Por su parte, (Horn, 2013), afirma que la literatura acerca del liderazgo educativo ligada
a la funcién directiva, ha sido consistente en la idea de que la influencia del liderazgo
sobre la mejora de los aprendizajes, se produce a través de determinados

comportamientos o practicas de liderazgo.

El término liderazgo induce a pensar en “La capacidad de convencimiento para conseguir
que los profesores se entusiasmen con su trabajo de profesores”, (Cuevas, 2015). Explica
que el liderazgo se podria conceptualizar como una funcién inherente a todo grupo y, por

extension, a toda institucion.

Se puede observar en estas contribuciones, que el liderazgo toma una fuerza
imprescindible en la funcién de un director. Un directivo lider busca en todo momento
satisfacer las necesidades de sus seguidores, hacer que logren sus objetivos y sobre
todo lograr en ellos la autorrealizacion a través de sus actividades laborales o sociales.

Es importante considerar que las practicas de liderazgo son sensibles a las
caracteristicas personales de los directivos y al contexto y a la etapa de desarrollo de

cada escuela.

Por su parte, (Morell, Bauza, & Marafndn, 2013) sefalan que el liderazgo educativo podria
referirse al ejercicio de una funcion que es expresion cultural de una organizacion
educativa en un contexto de trabajo complejo, que se basa en una relacion de influencia,
ejercido por todas las personas, unidos por un propésito comun de llevar a la practica
cambios reales en la organizacién, independientemente de la posicion que se ocupe

dentro de la misma en los diferentes contextos o escenarios en que se desenvuelva.
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Por su parte, (Bolivar, 2010) refiere a Warren Bennis (2004), uno de los mejores gurus
del management, quien fue de los primeros que intuyé el fin del liderazgo educativo en
las nuevas sociedades complejas, entendido como el individuo que dirige de arriba a
abajo a los subordinados. El reto actual, dice, es llegar a ser un lider de lideres,
promoviendo una arquitectura social que posibilite que los miembros de una organizacion
desarrollen creativamente sus competencias, trabajando en un proyecto conjunto de

accion.

En lugar de controlar, ordenar y predecir, en una era postburocratica, se impone implicar,
motivar y animar a las personas a desarrollar lo mejor de si mismas en las tareas
asignadas. Por otra parte, (Muhoz & Marfan, 2011) afirman que el liderazgo del director
seria la segunda variable, al interior de la escuela, mas influyente en los resultados de
los estudiantes, después de la ensefianza de los docentes en aula. El liderazgo directivo

puede tener un positivo y fuerte efecto en el aprendizaje.

Siguiendo esta perspectiva, se afirma que no todo director o gerente es lider. El liderazgo
en las instituciones educativas, como en cualquier otra organizacion, es mas que una
autoridad 6 mas que una supervision. (Ahumada, 2012) afirma, que existe una creciente
exigencia hacia los directores de ejercer nuevos tipos de liderazgo. En efecto, debe existir

una trasformacion de liderazgo en la funcién directiva de toda institucion.

El directivo es actor clave de los cambios y transformaciones de las instituciones
educativas; sus cualidades personales, su formacion y experiencia profesional, sus
saberes, desempenan un papel decisivo en la dinamica institucional y en el logro de la
finalidad educativa: la formacion integral del ser humano (Sandoval, Camargo, Vergara,
Quiroga, & Pedraza, 2009). En consecuencia, la direccién escolar debe establecerse
bajo un liderazgo significativo, es decir, que realmente se vea reflejado en la calidad de
los estudiantes. Ademas, se debe poner en practica el liderazgo escolar, pues el
desarrollo de la escuela a nivel global implica un desafio, necesariamente directivo, de
construir consensos, abrir la participacion y crear condiciones para el cambio entre la

comunidad escolar, especialmente en los profesores (Horn, 2013).
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Es pertinente reafirmar que, el liderazgo educativo ha sucumbido a la arrogancia que
caracteriza a la administracion educativa. Los directores y los administradores se pierden

en burocracias educativas y demas (Waite, 2005).

Por ello, al poco andar, la politica de descentralizacién vino acompafiada de una politica
de centralizacion o de re centralizacion. Esta nunca ha sido explicitada como tal, y no ha

recibido la atencion analitica o publica correspondiente a su influencia, (Casassus, 2000).

Bajo este mismo contexto, (Anderson, 2010) establece que el liderazgo directivo consiste
esencialmente en comprometerse y ejecutar practicas que promueven el desarrollo de
estas tres variables mediadoras: las motivaciones de los maestros, sus habilidades y
capacidades profesionales, y las condiciones de trabajo en las cuales realizan sus
labores. Describe que el Liderazgo Directivo ejerce una influencia indirecta en el
aprendizaje de los alumnos, a través de su incidencia en las motivaciones, habilidades y
condiciones del trabajo de los profesores, que a su vez afectan los resultados de los
estudiantes. Es decir, la motivacién debe ser capaz de modificar las practicas docentes;

esto se logra a través de las capacidades y condiciones del trabajo docente.

Liderazgo es una clase de influencia mediante la cual se puede lograr que los miembros
de una organizacion colaboren voluntariamente al logro de los objetivos. Siempre se ha
considerado que el lider es aquel que puede influir en las actitudes, opiniones o acciones
de los miembros de un colectivo porque estos deciden voluntariamente dejarse influir por
el lider, (Morell, Bauza, & Marafion, 2013).

Por otra parte, (Martins, Cammaroto, Neris, & Caneldn, 2009) en su articulo: “Liderazgo
transformacional y gestion educativa en contextos descentralizados” Establecen que La
comunicacion interpersonal y el liderazgo, son dos variables muy relacionadas y de suma
importancia para el logro en cualquier institucion educativa. El director es indudablemente
en el ambito educativo un lider y debe asumir ese liderazgo para promover una

comunicacion eficaz, no soélo a partir de cualidades personales necesarias y deseables
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en todo individuo se logran el éxito, es necesario un amplio radio de competencias
profesionales: conocimientos tedricos, practica, experiencias y reflexion sobre el hecho
pedagdgico y sus implicaciones, asi como también una revision integral de la filosofia,

los principios y las politicas educativas.

Los resultados cientificos demuestran que el liderazgo, es un factor importante que debe
aplicarse en cualquier organizacioén. Los problemas de desempeio, ambiente o sindicales
de una entidad, recaen en la ausencia de liderazgo.

Los investigadores sociales, coinciden en sus teorias en relacion al concepto de
liderazgo. Asumen que refiere a la influencia en otras personas. Sin embargo, su funcion
va mas alla de una influencia comun.

El liderazgo muestra la forma de un todo. Son acciones que no deben dar lugar a
reacciones débiles que conduzcan a algun desacuerdo en el grupo. De ser asi, los

objetivos no podran ser alcanzados en plenitud.

Por tal razén, el liderazgo debe conceptualizarse como un conjunto de caracteristicas
propias de un individuo, capaces de lograr la satisfaccion, transformacion y orientacion
hacia los objetivos comunes de su gente.

Un directivo escolar con estas caracteristicas, logra, sin lugar a duda, la presencia de una
escuela con altos niveles de desarrollo. Haciendo que sus estudiantes se desenvuelvan
con entusiasmo en un ambiente de alto desempefio. El liderazgo hara todo esto por si

mismo.

METODOLOGIA

Esta investigacion se desarrollé mediante un enfoque cuantitativo. Es un tipo de estudio
que presenta un corte longitudinal-exploratorio, puesto que se realiza en un solo
momento; y, trata de explicar el fendmeno de liderazgo en el sistema escolar. Fenémeno

que no ha sido investigado desde este enfoque.
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El instrumento utilizado en este estudio para la coleccién de datos, es el cuestionario

MQL (Multifactor Leadership Questionnaire, de Bass y Avolio, adaptado a 23 items; de

opcidn multiple, a una escala Likert de 5 puntos. Cuestionario que fue aplicado a una

muestra de 272, sujetos que participaron como objetos de estudio para identificar el

liderazgo en la funcion directiva de dos instituciones descentralizadas de educacion

superior establecidas en el estado de Guerrero.

ANALISIS DE RESULTADOS

El estudio de liderazgo en la funcion directiva de los institutos observados, se realizé

considerando las cuatro dimensiones propuestas por (Bass & Avolio, 2004). Para su

analisis se estructura de la siguiente manera:

Tabla 2. Estructura de las 4 dimensiones para evaluacion del liderazgo.

Individualizada

Variable
Subvariables de medicion
de ] ] Distribucion de Respuestas
_ (Dimensiones)

estudio
X1 Influencia idealizada Grup | 1. Totalmente en desacuerdo
X2 Motivacion por inspiracion | o A | 2. En desacuerdo

Liderazgo 3. Ni en desacuerdo, ni de
acuerdo

X3 Estimulacion intelectual Grup | 4. De acuerdo
X4 Consideracion o B | 5. Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia, basado de la teoria de Liderazgo transformacional de (Bass
& Avolio, 2004).
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Figura 1. Resultados graficos de
liderazgo en la funcion directiva en el
Instituto 1, en el periodo 2015.
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 3. Resultados graficos de
liderazgo en la funcion directiva en el
Instituto 1, en el periodo 2018.
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 2. Resultados graficos de
liderazgo en la funcion directiva en el
Instituto 2, en el periodo 2015.

Fuente: Elaboracién propia.

INSTITUCION-2 2018

HiHltiH

5

o

4

o

30

20

10

X X2 X3 Xa

B GRUPO A (Opciones de respuestas: 1,2,3)
GRUPO B (Opciones de respuestas: 4,5)

Figura 4. Resultados gréaficos de
liderazgo en la funcion directiva en el
Instituto 2, en el periodo 2018.

Fuente: Elaboracion propia.
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Los resultados estadisticos muestran que las actividades ejercidas por los diferentes
directores que se han desempefado en estas dos instituciones en los afios 2015y 2017,

no implican acciones de liderazgo.

El primer estudio realizado en el periodo 2015, analiza el liderazgo en la funcién directiva
que ejercen los directores escolares en turno, antes de culminar su periodo directivo en
cada una de las dos instituciones. En la primera grafica, (Figura 1), se observa que en la
institucion 1, existe una escasa implicacion del liderazgo, presentando un esquema
similar la grafica 2 correspondiente a la segunda institucion. Si observamos el
comportamiento de las cuatro variables, X1, X2, X3 y X4, se puede obtener que casi el
70% de los participantes encuestados, perciben una carencia de liderazgo en las
acciones de sus dirigentes. Puede apreciarse, una carencia de estimulacion, motivacion
y consideracioén por parte de los directores. En este caso, las instituciones son conducidas
bajo un contexto de incertidumbre y bajo rendimiento escolar.

En un segundo estudio, el comportamiento de este fendmeno presenta un escenario mas
preocupante. La grafica 3, en particular, demuestra una escasa aplicacion del liderazgo
para esta institucion en particular. Pues los resultados indican que casi el 80% de los
encuestados, perciben muy pocas acciones de liderazgo, referidas a las cuatro variables.
Esta primera grafica, demuestra que, entre un 22 y 24% perciben liderazgo en algunas

de las acciones directivas.
Por otro lado, en este segundo analisis, la grafica 4, muestra una radiografia, respecto a
este fendmeno, mucho mas alarmante. Practicamente, el 100% de los encuestados, no

perciben acciones de liderazgo en su director. Un caso altamente preocupante.

Comparando los resultados obtenidos en este estudio, con el modelo de Liderazgo,

transformacional, se pueden obtener las siguientes consideraciones:
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Tabla 2. Comparativo de las dimensiones de liderazgo transformacional con los

resultados obtenidos.

Dimensiones del
Liderazgo

Transformacional

Atributos, cualidades y

capacidades de liderazgo.

Hallazgos de liderazgo
en la funcioén directiva
de estas dos

instituciones

Los lideres altos en este factor son

vistos con respeto, son modelos de

Se

directivos,

obtiene que los

en esta

Influencia confianza, se puede contar con dimensién, no presentan
idealizada ellos, y demuestran altos influencia en los
(atributo y estandares éticos y morales. Son empleados de Su
comportamiento) admirados y obtienen la confianza institucion. No son
de la gente. Los seguidores se admirados, el personal no
identifican con ellos y tratan de siente confianza; por
imitarlos. consiguiente, no se
identifican con ellos.
Los lideres motivan e inspiran a sus Analizando esta variable,
seguidores proporcionando se asume que los
significado a su trabajo, se exalta el profesores y
Motivacion por espiritu de equipo, tanto los lideres administrativos, carecen
inspiracion como los seguidores demuestran de motivacion por parte

entusiasmo y optimismo, creando
una atractiva vision del futuro para

los empleados y la organizacion.

de sus directivos. No hay

presencia de trabajo en

equipo. No perciben
entusiasmo en su
director, existiendo una

nula vision para ellos y su

institucion.

En este factor, El lider estimula y
fomenta la innovacién y la

creatividad. Da la bienvenida a

Las acciones directivas,
para este caso, carecen

de estimulacion a la
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Estimulacion

intelectual

nuevas ideas y no tiene miedo a
errores 0 ir contra la corriente.
Estimula a sus colaboradores a
buscar por si mismos la solucion a
los problemas que puedan

plantearse.

innovacion y creatividad
de sus empleados. No
existe el empowerment
hacia los colaboradores.
Puede apreciarse que los
resultados son
individuales, y no son
estimulados para lograr la

satisfaccion laboral

Consideracion

individualizada

El lider alto en este factor, pone
especial atencion en las
necesidades y diferencias de cada
individuo. Escucha efectivamente,
desarrolla el potencial e interactua
de forma personalizada con sus
seguidores. Presta atencién de

logro y crecimiento de los miembros

En esta cuarta dimension,
se observa que a los
directores, (en ambos
estudios) no les preocupa
las necesidades de su
gente, ni interactua con
ellos. No presta atencién

a los logros y crecimiento

de su equipo, actuando como de sus miembros. Dirigen

mentores o coaches. la institucion sin  ser

mentores o coaches.

Fuente: Elaboracion propia.

Desde un punto de vista ontoldgico, la direccion de una instituciéon educativa comprende
todas las funciones inherentes a la educacion. Por lo tanto, las funciones directivas, es

un constructo que debe tratarse de forma general por cada institucion que se dirige.

Dado los resultados obtenidos en este estudio, puede considerarse entonces, que los
problemas presentados en las dos instituciones observadas, son el resultado de una
direccién sin liderazgo. La falta de influencia, la desmotivaciéon y la carencia de una

estimulacion en el personal, son causas de enfermedades organizacionales. Una
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administracion sin liderazgo en cualquier organizacion, es una administracion sin vision.
No existe un rumbo, ni sentido de la trayectoria que llevan estas instituciones educativas.
Pues son conducidas mediante el modelo de prueba y error. No se interesan por la
obtencion de resultados que realmente impacten en este mundo tan globalizado y por
ende, competitivo. Resultados que debieran ser traducidos a: la obtencion de un
escenario laboral de afecto y optimismo; una ensefianza con alto compromiso por parte
de los profesores; estudiantes totalmente motivados por los servicios que reciben de la

institucion; y como resultado final, egresados altamente competitivos.

Asignar directores, a instituciones educativas, sin conocimientos de liderazgo, conlleva a
un problema muy severo. Pues tan solo los resultados de alto desempeiio institucional,
se obtienen de una buena direccion. Donde la estimulacion, la motivacion y el
reconocimiento son pieza clave para que los profesores y administrativos alcancen los

propodsitos competitivos de la escuela.

La actual politica educativa, debe preocuparse mas por sus dirigentes escolares que por
los propios modelos educativos. Estos pueden aplicarse con o sin eficiencia,
dependiendo del compromiso que asuman los profesores con la educacién en México,
tarea del director escolar. Los resultados obtenidos en estos estudios, se derivan, a una
serie de situaciones que, de forma directa, estropean los propdsitos de la educacion en
México. Como, por ejemplo: El desfasamiento de algunas de las partes del Decreto de
Creacion institucional, el proceso de seleccidn y asignacion de directores para este tipo
de instituciones, la capacitacion previa y continua, la evaluacion de resultados directivos
basados de los proyectos institucionales, entre otros casos. Aunque los mas latentes

problemas pueden derivarse de los tres primeros factores.

REFLEXIONES FINALES

Los resultados de este estudio indican la ausencia de liderazgo. Los encuestados, en los

dos periodos distintos, manifiestan que han sido conducidos sin influencia ni motivacion;
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no son reconocidos, por los objetivos logrados, ni son considerados como parte del

equipo de trabajo.

La aplicacion de un buen liderazgo en las funciones directivas, no sélo de estas
instituciones, sino de todas las universidades, conduciria a todas las escuelas a un
desarrollo altamente competitivo, sobre todo, a la oferta de profesionistas altamente
capacitados. Asi como también lograria la reduccion de problemas dentro del mismo
centro de trabajo. Tomandose en cuenta que los problemas sindicales, de ambiente
laboral, de infraestructura, pero sobre todo, problemas educativos, se derivan de una falta

de liderazgo.

Haciendo un analisis relativo a estos factores, el perfil que establece el Decreto de
Creacion para que una persona ocupe el cargo de director (en una institucion superior y
de posgrado) ha quedado rebasado por las nuevas exigencias globales. Dicho Decreto
establece que para poder desempenarse como director (en instituciones
descentralizadas) los individuos deben: -Poseer titulo de licenciatura y/o tener
experiencia académica y profesional equivalente, (Art. 10° F-lll). Ser persona de amplia
solvencia moral y de reconocido prestigio profesional, (Art. 10° F-1V). Poseer titulo en
alguna de las profesiones ofrecidas en el Instituto o en areas afines (Art. 159,

(http://www.guerrero.gob.mx/consejeriajuridica, 1991)-.

Esto conduce a un desequilibrio en la relacién directivo-escuela. Es decir, en instituciones
de nivel superior, los directivos deben mostrar no solo las habilidades de liderazgo, sino

un nivel de formacién académica que permita modelar ante su gente.

Los directores deben estar inmiscuidos en el mundo de la educacién profesional. Pues
es la industria donde se procesan nuevos talentos; y que van dirigidos a venderse a un
mercado universal; la hoy llamada “Distribucién del conocimiento”. Para enfrentar los
retos de las Instituciones de Educaciéon Superior (IES), éstas deben ser dirigidas por
personas con un perfil de alta competencia de liderazgo, que sea capaz de resolver
conflictos y problemas de todo el contexto; sobre todo, de satisfacer las necesidades de

su gente y lograr la transformacion hacia un alto desempefio de su institucion.
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Otro factor a considerar y, que se seguramente es el mas representativo para este caso
de anadlisis, es el proceso de seleccidn y asignacion de directores que se aplica. Segun
el Decreto de Creacion, el Director del Instituto sera nombrado por el Gobernador del
Estado, durara en su cargo cuatro afios pudiendo ser confirmado para un segundo
periodo, sélo podra ser removido por causa justificada que discrecionalmente apreciara
la Junta Directiva, (Art. 14°). (http://www.guerrero.gob.mx/consejeriajuridica, 1991).

Aunque la politica estatal y nacional, decreten como unica, la intervencion del
Gobernador para la eleccion y asignacion de directores en estas instituciones; debiera
establecerse un proceso de seleccion, en el que participen candidatos que reunan, por
un lado, el perfil profesional y por el otro, capacidades de direccién con competencias de

liderazgo.

Dirigir un centro escolar con liderazgo, establece una conexion directa entre el “Ser y el
hacer”. La asignacion de directivos por compromisos politicos o familiares conlleva, sin
lugar a duda, a un fracaso total de la institucion. Aunque no refiere a este estudio, el
proceso de asignacion de directores escolares, debe colocar como parte fundamental la
evaluacién de conocimientos y caracteristicas de liderazgo. De no ser asi, las escuelas

viviran en un mundo lleno de incertidumbre.

El liderazgo, puede ser la medicina de muchas enfermedades organizacionales. Con un
dirigente, con capacidades de influencia en su personal, con conocimientos practicos
motivacionales, que sea capaz de lograr la integracion de verdaderos equipos de trabajo,
que reconozca los logros de su gente y los estimule, pero sobre todo, que sea capaz de
demostrar la responsabilidad social, se estaria logrando una verdadera educacién
profesional, y entregando al mercado empresarial profesionistas competentes y de

calidad.

El liderazgo en la funcion directiva de centros escolares, puede constituirse como la
fuerza motriz, capaz de mover al sistema educativo hacia una visidon mas coésmica de la

educacion en el mundo.
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LIDERAZGO DOCENTE COMO ELEMENTO NUCLEAR EN LA FORMACION DEL
CAPITAL HUMANO

Dr. Raul Gonzalez Fernandez. Universidad Nacional de Educacién a Distancia (UNED,
Espana). Dra. Ascension Palomares Ruiz. Universidad de Castilla-La Mancha (UCLM,
Espana). Dr. Samuel Gento Palacios. Universidad Camilo José Cela (UCJC, Espania)

RESUMEN
Existe en la actualidad, un importante empefio por aumentar la calidad de nuestros
sistemas educativos. La mejora de la calidad educativa repercute, indudablemente, en la
optimizacion de los procesos formativos de los actuales estudiantes, teniendo por tanto
un efecto positivo en el conjunto de la sociedad. En este contexto, el objetivo de esta
investigacion es explorar aquellos aspectos y factores que tienen una mayor influencia
en el aumento de la calidad de una institucion educativa. Asi, mediante una metodologia
cuantitativa y utilizando un cuestionario elaborado a tal efecto, se han recogido datos de
los principales agentes educativos (docentes, estudiantes, miembros del equipo directivo
y familias; n=1366), que constatan que el liderazgo del profesorado es unos de los
factores mas importantes para la mejora de la calidad educativa. Si bien, los resultados
obtenidos también evidencian que dicho liderazgo no siempre se ejerce de manera
efectiva en las instituciones educativas, por lo que se hace necesario potenciar la
dimension profesional, afectivo-emocional y participativa de los docentes para que se
conviertan en verdaderos lideres educativos y motores del cambio que la actual sociedad

del conocimiento necesita.

Palabras clave: Calidad; liderazgo; docentes.
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INTRODUCCION

El término capital humano tiene su origen en los afos 60 del siglo pasado, momento en
el cual se empieza a “hablar del ser humano como factor decisivo en la produccién
empresarial y en el crecimiento econémico” (Cardona, Montes, Vasquez, Villegas y Brito,
2007, p. 5). Schultz (1961), basado en las consideraciones previas de Solow (1957) que
destacaba la importancia de la formacion y la educacién para el crecimiento, desarrolld
la Teoria del Capital Humano “planteando que la educacién debe ser considerada como
una inversion que realizan los individuos y que les permite aumentar su dotacion de
capital” (Bricefio, 2011, p. 50).

Por tanto, aunque el capital humano esta fuertemente condicionado por la experiencia
profesional, la educacion es parte fundamental del mismo. Sin duda, la educaciéon en un
factor basico para el crecimiento, desarrollo econdmico, social y bienestar de un pais
(Bricefio, 2011; Cardona et al., 2007; Gonzalez Hernandez, 2013; Ramirez Ospifia,
2015). Pero, ademas, ésta también contribuye a aumentar la calidad de vida de las
personas (Sen, 2000).

Luque (2015) considera que, en la actualidad, los factores basicos para el crecimiento
economico son la innovacion y el capital humano, “entendido como la cantidad, la calidad
y el grado de formacion de las personas” (p. 41). Vemos, por tanto, que la calidad es un
aspecto sumamente importante en el campo de la formacion. Por ello, existe un creciente
interés por la mejora continua de los procesos educativos y por la consecucion de
mayores cotas de calidad (Contreras, 2016; Gonzalez, Gento y Orden, 2016).

Gento (2002) plantea que la calidad de una institucién educativa esta condicionada por
multiples aspectos y factores (Figura 1): los valores como producto educativo, la
satisfaccion del personal de la propia institucion; la satisfaccion del alumnado; el impacto
del producto educativo; la metodologia empleada; la disponibilidad de medios personales
y materiales; la organizacién de la planificacion; la gestion de los recursos disponibles; el
liderazgo educativo.

Se pretende pues, a lo lardo de este trabajo, determinar la relevancia que estos

elementos tienen en la optimizacién de los procesos formativos, poniendo el énfasis, sin
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perjuicio de reconocer la importancia de todos ellos como aspectos sustanciales en la
mejora de la calidad de una institucién educativa (Gento, Gonzalez, Palomares y Orden,
2018), en la importancia del liderazgo del docente como uno de los elementos clave en
el aumento de la calidad (Bolivar, Caballero y Garcia-Garnica, 2017; Gento, Huber,

Gonzalez, Palomares y Orden, 2015).

Figura 1. Modelo de calidad total para instituciones educativas (Gento, 2002, p. 64)

VALORES como
Producto educativo

Satislfiaccion Satisfaccién Efecto
e de

de
PERSONAL ESTUDIANTES IMPACTO
del Centro

‘ METODOLOGIA educativa

Disponibilidad A .
de MEDIOS ORGANIZACION GESTION
de la de

personales y ~
materiales PLANIFICACION recursos

‘ LIDERAZGO educativo

Liderazgo educativo
Existe una amplia diversidad de definiciones sobre liderazgo. No obstante, todas ellas
coinciden que éste comporta un proceso de influencia social (Montero, 2011). A este

respecto, Gento (2002) considera que lider es:

Aquella persona (o grupo de personas) capaz de provocar la liberacion, desde dentro, de
la energia interior de otros seres humanos, para que éstos voluntariamente se esfuercen

por alcanzar, del modo mas eficaz y confortable posible, las metas que dichos seres
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humanos se han propuesto lograr para conseguir su propia dignificacion y la de aquellos
con quienes conviven en un determinado entorno y contexto al que prestan el necesario
cuidado (p. 183).

No obstante, dentro del ambito educativo el ejercicio del liderazgo ha de ser
eminentemente pedagdgico, puesto que debe estar ajustado a las caracteristicas
peculiares de la educacioén, de los resultados que implica y de los procesos que conlleva
(Gonzalez et al., 2016; Raelin, 2016). Por tanto, el perfil de un verdadero lider pedagdgico
se caracteriza por la constancia de una serie de dimensiones (Gento, 2002; Gento,
Gonzalez y Palomares, 2016):

o Dimensién carismatica: Un lider tiene que resultar suficientemente atractivo como
para facilitar que otras personas estén satisfechas de estar y/o trabajar con él.

o Dimensién emocional o afectiva: El lider pedagogico, en su relacion con cualquier
persona, debe tratar a todos con elevada amabilidad, consideracion y reconocimiento.

o Dimensién anticipadora: Un lider tiene que ser capaz de tener una vision previa de
lo que ocurrira cuando se utilicen determinadas estrategias, se lleven a cabo
determinadas actuaciones o se toman decisiones concretas.

o Dimensién profesional: El auténtico lider pedagogico debe impulsar a las personas
que le rodean y con las que trabaja y/o colabora hacia el logro de las metas y objetivos
previamente definidos.

o Dimensidn participativa: Un lider debe estimular a las personas y grupos hacia el
trabajo y esfuerzo cooperativo, propiciando su participacién en la toma de decisiones.

o Dimension cultural: El lider tiene que promover la consolidacion, defensa y difusiéon
de la cultura y perfil cultural propio de la institucién educativa de referencia.

o Dimension formativa: Un auténtico lider pedagdgico debe atender activamente a
su propia formacion continua, fomentando y facilitandola, también, al resto de personas
de la institucion.

o Dimension administrativa: Esta dimensién hace referencia a las actuaciones
administrativas necesarias y a la realizacion de las rutinas de tipo burocratico.

El ejercicio del liderazgo pedagodgico no solo corresponde a los directores de las
instituciones educativas, sino también a los jefes de estudio, secretarios del centro y

demas drganos de gestion, asi como al personal docente (Crow, Day y Moler, 2017): “En
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el liderazgo pedagogico se esta hablando de manera implicita de que el docente es
también un lider, con el que se cuenta para impulsar las mejoras de las condiciones de
la ensefianza y el aprendizaje” (Bernal e Ibarrola, 2015, p. 60). Si bien es cierto, gran
parte de las investigaciones sobre liderazgo en instituciones educativas se han centrado
en las figuras directivas de las mismas y, en los ultimos afos, se ha visto la necesidad de
incorporar y considerar también al profesorado (Spillane y Ortiz, 2019). Los docentes, en
la actual sociedad del conocimiento, tienen un innegable papel de liderazgo en el cambio
social y en la formacion de las nuevas generaciones (Flores y Barron, 2012):

Después de los padres y alumnos, los lideres mas importantes son los profesores. Ellos
son los responsables de los procesos que se llevan a cabo en las aulas para posibilitar
el aprendizaje y, por consiguiente, son los verdaderos lideres del rendimiento (Murgatroid
y Morgan, 2002, p. 13).

En este sentido, la Union Europea, que percibe el liderazgo como un importante factor
para el logro de la calidad, considera que el ejercicio del mismo por parte de los docentes
tiene un efecto mas directo sobre el aprendizaje de los estudiantes que cualquier otro que
puedan ejercer otros miembros de la institucion educativa (OCDE, 2014).

En los parrafos anteriores se puede percibir lo que Bernal e Ibarrola (2015) consideran
como dos posibilidades de entender el liderazgo del profesor, que en ningun caso son
excluyentes entre si: liderazgo en el aula (liderazgo docente) y liderazgo en el contexto
educativo. Este ultimo se puede definir como:

El proceso por el cual los profesores, individual o colectivamente, influyen en sus colegas,
en los directores y en otros miembros de la comunidad escolar para impulsar las practicas
de ensefanza y de aprendizaje con la meta de aumentar el logro y el aprendizaje de los
estudiantes (Bernal e Ibarrola, 2015, p. 62).

Dentro de la propia accion educativa del aula el liderazgo corresponde prioritariamente al
profesorado (Cheung, Reinhardt, Stone y Little, 2018). Centrandonos por tanto, en el
liderazgo docente, donde el profesorado lleva a cabo “un proceso particular de influencia
social guiado por un propdsito moral con el fin de lograr los objetivos educativos utilizando
los recursos del aula” (Gil, Buxarrais, Muioz y Reyero, 2013, p. 99), es necesario que su
desarrollo esté enfocado a la promocion de diversos procesos de autoformacion y de

autoaprendizaje formativo en los alumnos. El docente debe lograr que los estudiantes
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adquieran los conocimientos necesarios y la precisa consistencia para su desarrollo
personal, auténomo, eficaz y eficiente a lo largo de toda su vida: “el profesorado tiene un
papel clave como facilitador de las experiencias y de los procesos de aprendizaje”
(Rodriguez Molina, 2016, p. 108).

Gento et al. (2016) recalcan que, el contemplar a los docentes como lideres pedagodgicos
dentro del aula, implica asignarles un nuevo rol que avanza hacia intervenciones tipicas
del liderazgo activo, fundamentado en promover la capacidad autoformadora de sus
estudiantes. En base a ello, el profesorado debe asumir y desarrollar de manera eficaz
en su actividad diaria las siguientes tareas (Gento, Gonzalez, Palomares y Huber, 2017):
o Disefiar proyectos formativos (disefos curriculares) ajustados a la realidad
concreta, intereses, necesidades y expectativas de sus estudiantes.

o Promocionar un adecuado clima de trabajo que favorezca el trabajo intelectual, la
cooperacion y la satisfaccion por el esfuerzo realizado.

o Seleccionar y desarrollar una propuesta de experiencias formativas que
conduzcan a las metas fijadas, en relacion con el desarrollo integral de los alumnos, sus
posibilidades y contexto concreto de actuacion.

o Facilitar fuentes de informacion y de adquisicién de conocimientos. El docente no
solo debe proponer los materiales mas convenientes para la consulta, el estudio y el
trabajo, sino también que debe asesorar a los estudiantes sobre los lugares y espacios
donde se almacena el conocimiento y su modo de utilizacion.

o Sugerir diversidad de materiales didacticos que estén relacionados con el ambito
concreto de conocimiento. Un lugar destacado debe ocupar los materiales elaborados
por el profesorado o en colaboracion con sus propios alumnos.

o Sugerir y utilizar la tecnologia educativa necesaria para un 6ptimo desarrollo del
proceso de ensefianza-aprendizaje.

o Orientar de manera continua y precisa a los alumnos en su proceso de formacion,
prestando la ayuda necesaria para que sean capaces de alcanzar los objetivos
propuestos. Es necesario centrarse no solo en los contenidos, sino también en su
repercusion practica y en los métodos mas convenientes para el manejo de tales
contenidos, como respuesta a los cambios continuos de la actual sociedad del

conocimiento.
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o Proponer las acreditaciones que sean necesarias y que supongan un
reconocimiento a la adquisicion de conocimientos, dominio de técnicas o procedimientos
e integracion de actitudes sobre los distintos saberes.

Gento et al. (2016) sefalan que, para que el hecho educativo se desarrolle de manera
fluida y amigable, es imprescindible que la relacion docente-estudiantes sea amistosa y
de mutua confianza: “En el trato con los estudiantes son necesarios comportamientos
basicos, que corresponden a un modelo positivo del profesor, tales como: afecto
personal, competencia especializada y apoyo, respeto, accesibilidad, sinceridad, asi
como delicadeza, veracidad, paciencia, sentido del humor, etc.” (Muller-Using, 2010, p.
70).

En una linea similar, Schweer y Padberg (2002) recalcan que para que se produzca un
Optimo avance educativo, es necesario que la relacion entre el docente y estudiantes se

fundamente en los siguientes principios:

o Preocupacion y ayuda del docente por los problemas afectivos y/o emocionales de
sus alumnos.

o Competencia del docente en los temas propios de su especialidad.

o Respeto hacia sus estudiantes.

o Accesibilidad del docente a las necesidades y preocupaciones de los alumnos.

o Sinceridad y autenticidad del profesor en sus actuaciones diarias.
METODOLOGIA

El liderazgo docente es un elemento nuclear para aumentar el grado de formacion de las
nuevas generaciones y desarrollar una educacion de calidad, que responda de manera
precisa a los requerimientos de la actual sociedad del conocimiento. Sin duda, la
educacion es un factor basico de crecimiento econémico y un elemento fundamental del
capital humano.

En base a ello, la presente investigacion tiene por objetivo comprobar la importancia y
evidencia que los principales actores del hecho educativo, especialmente docentes,
estudiantes, miembros del equipo directivo y familias, conceden a los diferentes
componentes del modelo de calidad para instituciones educativas propuesto y, de

manera particular, al liderazgo del profesor como elemento de calidad. Al mismo tiempo,
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se pretende también determinar la importancia y la evidencia atribuida a las diferentes
dimensiones constitutivas que un docente debe poseer como lider pedagodgico. Senalar
que, la importancia hace referencia a la otorgada a cada uno de los elementos
considerados; la evidencia se refiere al logro, existencia, realidad, consecucion o
efectividad.

La investigacion planteada es esencialmente descriptiva, puesto que trata de no
manipular las variables y detectar la inferencia de las generalizaciones (Best y Kahn,
2003). No obstante, puede considerarse también como exploratoria, puesto que se
pretende realizar una primera aproximacion al conocimiento de la realidad con el
proposito de ofrecer nuevas perspectivas sobre la situacién concreta de estudio (Rio
Sadornil, 2005). En su desarrollo se ha utilizado una metodologia cuantitativa,
‘predominantemente inductiva, que busca determinar las caracteristicas externas
generales de una poblacién sobre la base de muchos casos individuales extraidos de la
mismas” (Rio Sadornil, 2005, p. 247).

En el ano 2015 se creé en Madrid la Asociacion Europea Liderazgo y Calidad de la
Educacion4, de la cual forman parte destacados profesores universitarios de ambito
nacional e internacional y que busca formular propuestas relativas al liderazgo
pedagdgico y a la calidad de la educacion. En dicha asociacion se ha elaborado un
cuestionario con el que se pretende recoger informacion sobre la importancia de los
diferentes elementos del modelo de calidad para instituciones educativas propuesto por
Gento (2002). Dicho instrumento se estructura en tres bloques:

o Datos de identificacidon de los encuestados.

o items de investigacion, con una escala tipo Likert de 9 puntos, referidos a la
importancia y evidencia otorgada a los componentes basicos del modelo de calidad
propuesto, a saber: los valores como producto educativo; la satisfaccién del alumnado;
la satisfaccion del personal del centro; el impacto del producto educativo; la disponibilidad
de medios materiales y personales; la organizacion y planificacion de la institucion; la
gestion de los recursos disponibles; la metodologia educativa; el liderazgo del director de

la institucion; el liderazgo de otros directivos (jefes de estudio y similares); el liderazgo de

4 http://www.leadquaed.com/
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los profesores de dicha institucion educativa. Dentro de este ultimo componente se
incluyen las dimensiones que deben caracterizar a un verdadero lider pedagdgico:
afectiva o emocional; anticipadora; profesional; participativa; cultural; formativa;
administrativa; carismatica.

o Valoracion del cuestionario por parte de los encuestados.

La construccion del cuestionario se ha realizado tomando como referencia las diversas
bases tedricas y a partir del juicio de expertos de los integrantes de la asociacion,
generadores de validez de contenido. Ademas, dicho cuestionario tiene un bloque final
de valoracion, donde se pregunta a los encuestados por la claridad, coherencia,
pertinencia y adecuacion de las preguntas del mismo. Los datos obtenidos en esta validez
reactiva han sido igualmente considerados en la elaboracién del instrumento finalmente
utilizado en esta investigacion.

La fiabilidad del cuestionario se ha comprobado mediante el Alfa de Cronbach, cuyo
coeficiente ha alcanzado un valor de 0,977, dato que indica una alta fiabilidad y un
elevado nivel de consistencia interna.

Desde el ano 2015 los diversos integrantes de la asociacion vienen aplicando en su
entorno el instrumento de manera presencial. En el estudio presentado se han estimado
un total de 1366 cuestionarios, cuyos datos han sido tratados a través del programa
estadistico SPSS 22.0 para la aplicacién de técnicas descriptivas.

La muestra obtenida, no probabilistica de tipo accidental (Tabla 1), pertenece en su mayor
parte a Espafna (75%) y en ella estan representadas todas las etapas educativas y
sectores de opinion considerados en la investigacion (estudiantes: 40,3%; docentes:
29,9%; familias: 13,6%; miembros del equipo directivo: 8,9%). A este respecto, Morales
Vallejo (2008) indica que, para muestras infinitas o poblaciones de tamafo desconocido,
con una muestra de 1067 sujetos existe un nivel de confianza del 95%, admitiendo un
margen de error muestral del 3%, por lo que se puede afirmar que, en su conjunto, la

muestra final es suficientemente representativa.
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Tabla 1. Procedencia de los encuestados

Espafia 74,9%
Letonia 12,7%
Pais Ecuador 3,3
Peru 2,6%
Otros 6,5%
Educacion Infantil 3,6%
Educacién Primaria 19,7
Etapa Educativa | Educacion Secundaria 32,6%
Obligatoria
Bachillerato y Formacion 19,1%
Profesional
Educacién Universitaria 251%
Estudiantes 40,3%
Docentes 29,9%
Sector de [ Familias 13,6%
opinion Equipo Directivo 8,9%
Otros (Inspectores, Formadores, 7,2%
etc.)

RESULTADOS

Tras un primer analisis de la importancia otorgada a los diferentes componentes del modelo
de calidad propuesto (Tabla 2 y Grafico 1), la media obtenida indica que los encuestados
consideran que los principales componentes basicos de calidad de una institucion
educativa son la disponibilidad de medios materiales y personales adecuados, la
metodologia educativa y la satisfaccién de alumnado (X=7,83 respectivamente). Le siguen
en importancia la satisfaccion del personal (X=7,79), el liderazgo del profesorado de la

institucion (X=7,78), los valores como producto educativo (X=7,72), la organizacion y
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planificacion de la institucion (X=7,70), la gestiéon de los recursos existentes (X=7,66), el

impacto de la educacion (X=7,63) y el liderazgo del director de la institucion (X=7,61). Menor

relevancia, a juicio de los encuestados, tiene el liderazgo del resto de directivos de la

institucion educativa (X=7,49).

Tabla 2. Estadisticos descriptivos de la importancia otorgada a los diferentes elementos de

calidad

Valores como producto educativo
Satisfaccion de los estudiantes
Satisfaccion del personal
Impacto de la educacién
Disponibilidad de

personales

medios materiales
Organizacion y planificacion de la institucion
Gestion de los recursos

Metodologia educativa

Liderazgo del director de la institucion
Liderazgo de otros directivos de la institucion

Liderazgo de los profesores de la institucion

y

X

7,63

7,70

7,83

7,49

SD

7,83

1,510

1,472

1,433

1,378

1,580
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Grafico 1. Importancia otorgada a los diferentes elementos de calidad

7.9
7.8
7.7
7.6
7.5
7.4
7.3

Si nos centramos en la evidencia que los encuestados dan a los componentes de calidad
anteriormente citados, se puede apreciar un descenso considerable en la valoracidon
otorgada a todos ellos (Grafico 2). Este descenso es sumamente representativo en el
caso de la disponibilidad de medios materiales y personales, la satisfaccion del personal
y del alumnado, la metodologia educativa y los valores como producto educativo, entre
otros. En el lado contrario nos encontramos el liderazgo de otros directivos de la
institucion, donde la diferencia entre la importancia y la posterior evidencia otorga por los
participantes en el estudio es la menor de todos los componentes del modelo de calidad

propuesto.
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Grafico 2. Importancia versus evidencia de los diferentes elementos de calidad

Liderazgo docentes | | | 7.78
Liderazgo otros | | 7_*9
Liderazgo director | | 7.61
Metodologia educativa | | | 7.83
Org. de la planificacion | | | 7.7
Gestion de recursos | | | 7.66
Disponibilidad de recursos | | | 7.83
Impacto del producto | | | 7.63
Satisfaccién del pesonal | | | 7.79
Satisfaccion alumnos | | | 7.83
Valores como producto | I ' I i ! ! ! 7172
62 64 66 6.8 7 72 74 76 78 8
m Evidencia Importancia

Deteniéndonos en el liderazgo del profesorado, como eje de la investigacion aqui
presentada, se puede observar que es uno de los componentes que mas importancia
recibe. Estos datos ponen de manifiesto la relevancia que los encuestados otorgan a este
componente basico de calidad de una institucion educativa, como elemente clave para la
mejora de la calidad y formacion de las nuevas generaciones. En este sentido, analizadas
las diferentes dimensiones que debe tener un docente como verdadero lider pedagdgico
(Tabla 3), se puede observar que las mas valoradas son la profesional (X=7,81), la
afectiva-emocional (X=7,66), la participativa (X=7,62) y la cultural (X=7,51). Le siguen en
importancia la dimension anticipadora (X=7,50), formativa (X=7,46), carismatica (X=7,37)
y administrativa (X=7,02).

Tabla 3. Importancia otorgada a las diferentes dimensiones del liderazgo pedagogico

del profesorado

X SD

Dimension afectiva-emocional
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Dimensién anticipadora 7,50 1,524

Dimensién profesional

Dimensién participativa 7,62 1,500
Dimensién cultural

Dimension formativa 7,46 1,685

Dimension administrativa

Dimension carismatica 7,37 1,626

No obstante, si nos centramos en la evidencia que los encuestados dan a las dimensiones
anteriormente citadas, se puede apreciar un descenso considerable en la valoracién
otorgada a todas ellas (Grafico 3). Este descenso es mas representativo en el caso de la
dimension profesional, anticipadora y cultural. Menor diferencia entre evidencia e

importancia encontramos en la dimension carismatica, formativa y administrativa.

Grafico 3. Importancia versus evidencia de las diferentes dimensiones constitutivas del

liderazgo pedagogico del profesorado
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REFLEXIONES FINALES

La totalidad de los datos obtenidos, en sintonia con investigaciones previas (Gento et al.,
2015; Gento et al., 2018), evidencian la importancia que los diferentes elementos del
modelo de calidad propuesto tienen en la optimizacién y mejora de la educacion. Aunque
todos ellos obtienen puntuaciones elevadas (superiores a 7 sobre 9), se concede una
mayor importancia a la disponibilidad de medios materiales y personales, la metodologia
educativa, satisfaccion de los estudiantes y del personal de la institucién, y el liderazgo
de los docentes. Sin duda, este ultimo es un elemento clave para la mejora de los
procesos de ensefanza-aprendizaje y para la consecucion de altas cotas de calidad
(Cheung et al., 2018), todo ello con la finalidad de proporcionar a las nuevas generaciones
una educacion acorde a las demandas y necesidades de la actual sociedad del
conocimiento.

En relacién a las dimensiones que debe poseer un docente como verdadero lider
pedagdgico, aunque si bien los resultados estan en linea con los obtenidos en
investigaciones previas (Gonzalez et al., 2016), es de destacar la gran importancia que
los diferentes agentes considerados en la investigacion dan a la dimensién profesional,
afectivo-emocional y participativa del profesorado de tales instituciones educativas. Por
tanto, el profesorado de las diferentes etapas educativas debe promover la calidad
educativa, considerar por igual y atender a las demandas de su alumnado y estimular su
participacién activa en su propio proceso de aprendizaje.

En relacion a la evidencia otorgada, tanto en los diferentes elementos del modelo de
calidad propuesto como en los rasgos constitutivos de un docente como verdadero lider
pedagdgico, los resultados obtenidos descienden considerablemente en contraste con la
importancia inicialmente atribuida. Estos hechos evidencian que en las instituciones
educativas no siempre se consideran, ni en totalidad ni en intensidad, los elementos
indicados en el modelo propuesto ni los rasgos que deben ser inherentes a un docente
del siglo XXI.

Por tanto, se hace necesario impulsar el liderazgo pedagdgico de los docentes en sus
aulas y articular actividades formativas (Rodriguez Molina, 2016), tanto iniciales como
dentro de su propia formacion continua (lifelong learning), que posibiliten el desarrollo y

consolidacion de las diferentes dimensiones planteadas que, el profesorado como

123



verdadero lider, debe poseer y poner en juego en su actividad docente diaria. Todo ello,
con la finalidad de ajustar la educacion a las necesidades de las nuevas generaciones,
al avance de la ciencia y a las condiciones cambiantes del mercado de trabajo (Ramirez
Ospifia, 2015), teniendo en cuenta que ésta es el pilar basico del crecimiento econémico
y desarrollo social de una sociedad, asi como uno de los elementos clave en la formacion

del capital humano.
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Aspectos exégenos en el desarrollo de personas con discapacidad en las

organizaciones
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL: SU IMPACTO EN LAS ACTITUDES DEL
TRABAJADOR, EN UN ENTORNO DE MANUFACTURA ESBELTA

Dra. Aurora Irma Maynez Guaderrama. Dr. Jesus Andrés Hernandez Gémez. Dra.
Maria Marisela Vargas Salgado. Universidad Autonoma de Ciudad Juarez

RESUMEN
Uno de los cambios mas retadores a los que se enfrentan las empresas es la transicion
a entornos de manufactura esbelta, donde la aportacion de los empleados es un aspecto
relevante. Antecedentes teodricos sefialan que el compromiso organizacional es una
variable necesaria para el éxito de las iniciativas de manufactura esbelta. Por ello, en el
contexto de una firma manufacturera de exportacién mexicana, donde se labora en un
entorno de manufacturera Lean, se investigé si el compromiso organizacional de los
trabajadores incide positiva y significativamente en la actitud del empleado respecto a su
trabajo y hacia Kaizen. Se utilizd6 un disefo de investigacién cuantitativo, empirico,
transversal, en una muestra no probabilistica, intencionada. Los resultados indican que
ambas relaciones existen, y con ello se reitera el valor estratégico del compromiso
organizacional. Este trabajo contribuye con evidencia empirica, en la construccién de
conocimiento en el ambito organizacional donde se utilizan sistemas esbeltos,
especialmente en lo referente al subsistema social, en el cual son escasos los trabajos

desarrollados.

Palabras clave: Conocimiento organizacional, Actitudes, Lean

INTRODUCCION

Las personas son muy importantes para que los procesos laborales se lleven a cabo
eficientemente (Dibia & Onuh, 2010; Mohammed, Batthi, Jariko, & Zehri, 2013). De
acuerdo a la Teoria del Capital Humano, los trabajadores poseen habilidades,
experiencia y conocimiento con valor econémico para las empresas (Mohammed, Bhatti,
Jariko, & Zehri, 2013; Sparkes & Miyake, 2000). En la misma vertiente, algunos autores

(Power & Sohal, 2000), destacan como que la habilidad para aprovechar y maximizar el
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potencial humano de la organizacion, es un factor notable para tener éxito en los procesos
de mejoramiento continuo.

Cuando se dan modificaciones o innovaciones en el entorno de negocios, el capital
humano también debe evolucionar. En las décadas recientes, uno de los cambios mas
retadores a los que se enfrentan las empresas manufactureras de exportacioén, es la
transicidén a un sistema de produccion Lean; este proceso afecta a cada empleado, en
los distintos puestos de trabajo (Dombrowski, Mielke, & Engel, 2012). Por ello, algunos
antecedentes (Power & Sohal, 2000) enfatizan que en cualquier tipo de metodologia de
manufactura esbelta, se debe tener presente la necesidad de disefiar estrategias
coherentes y coordinadas para la gestion del factor humano.

La congruencia entre valores individuales y organizacionales es un punto crucial del
ajuste persona-organizacion (O'Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991). Ello, porque los
empleados llegan a comprometerse con aquellas organizaciones con las que comparten
valores, y se esfuerzan en lograr las metas corporativas porque asi actuan de forma
consistente con los propios (Allen & Meyer, 1996). Las practicas basadas en el
compromiso pueden crear un clima organizacional que motive a los empleados a actuar
en beneficio de la organizacion, y no unicamente en su propio interés (Collins & Smith,
2006). Ademas, el compromiso tiene un efecto directo y positivo sobre las actitudes
(Pfeffer & Lawler, 1980).

Este trabajo de investigacion se llevd a cabo en una empresa manufacturera de
exportacion del sector electrénico, que labora en un entorno lean y donde cotidianamente
se realizan eventos Kaizen. En los antecedentes disponibles se afirma que las técnicas
de manufactura esbelta impactan favorablemente sobre los sistemas social y técnico de
la empresa, pero es escasa la investigacion realizada en el primero (Farris, 2006; Glover,
Farris, Van Aken, & Doolen, 2011). Por ello, el objetivo fue identificar si en esa empresa,
en la cual se utilizan técnicas de manufactura esbelta, el compromiso organizacional de
los trabajadores incide positiva y significativamente con dos variables: la actitud del
empleado respecto a su trabajo y hacia Kaizen. El trabajo se organiza en cuatro
secciones: en la primera, se presentan algunos antecedentes tedricos de las variables
estudiadas; en la segunda, se presenta la metodologia de investigacion empleada; en la

tercera, se exponen los resultados; finalmente, se presenta la conclusion.
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MARCO TEORICO

Particularmente en los entornos de manufactura esbelta, la aportacion de los empleados
es un aspecto relevante, ya que ademas de los beneficios técnicos implicitos [p.ej.
mejores tiempos de ciclo], también se generan cambios positivos en el entorno social,
tanto en forma de mejoras en el conocimiento, habilidades y actitudes de las personas,
como en el despliegue de sentimientos de logro y recompensa, vinculados con las
propuestas de mejora exitosas (Farris, 2006; Suares Barraza, Castillo Arias, & Miguel
Davila, 2011). Esta relacion no se da solo en una direccién. los circulos de control de
calidad, el mantenimiento productivo total y Kaizen tienen una funcion crucial y potencial
para crear una cultura donde los trabajadores son alentados a introducirse en un
ambiente donde se espera que piensen, absorban y asimilen el conocimiento (Sparkes &
Miyake, 2000).

Para aumentar la posibilidad de éxito en la transformacion Lean, es importante que los
empleados desarrollen niveles mas altos de compromiso, con fuertes creencias, estar
abiertos a la comunicacion y crear mejores métodos de trabajo (Losonci, Demeter, &
Jenei, 2011). La actitud y el comportamiento del trabajador dentro de la empresa, se
relacionan fuertemente con el compromiso organizacional (Maynez Guaderrama, 2011).
Este constructo explora la aceptacion y creencia del empleado para con los objetivos de
la organizacion, su disposicion a esforzarse y su deseo de sentirse miembro de ella
(Kinjerski & Skrypnek, 2008).

El compromiso organizacional es un constructo complejo y multifacético (Meyer, Allen, &
Smith, 1993). Para algunos (Mowday, Steers, & Porter, 1979), es la fortaleza relativa de
la identificacion e involucramiento de un individuo con una organizacién en particular, y
se conforma de tres factores relacionados: una fuerte creencia y aceptacion de las metas
y valores de la empresa; la disposicidon para ejercer un esfuerzo considerable, en
beneficio de ésta; y un fuerte deseo de mantener la membrecia dentro de ella. Otros
autores (Allen & Meyer, 1996) lo definen como una relacion psicolégica, entre el
empleado y la organizacion, que disminuye la posibilidad de abandono voluntario del
empleado. Sin embargo, aunque existen distintas propuestas para definir al compromiso,

en ellas existe coincidencia en tres temas comunes: apego afectivo, costos asociados
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percibidos con el abandono, y obligacién de permanencia en la organizacion; ademas,
los diferentes postulados convergen en que se trata de un estado psicologico
caracteristico de las relaciones entre el empleado y la firma, el cual influye en que el
empleado permanezca como miembro de la organizacion (Allen & Meyer, 1996; Meyer &
Allen, 1991).

Asimismo, el nivel de compromiso de los trabajadores se vincula fuertemente con las
actitudes y comportamientos hacia la organizacion (Hislop, 2003). Se afirma que el
compromiso es una variable eficaz que permite estimar la probabilidad de que los
empleados actuen en beneficio de los intereses de la firma, incluso en aquellas
situaciones dificiles de pronosticar (Allen & Meyer, 1996). Ya que el compromiso se
asocia con experiencias de trabajo positivas, también se vincula favorablemente con los
comportamientos deseables en el empleado (Meyer et al., 1993), y se afirma que influye
de forma positiva y directa sobre las actitudes (Pfeffer & Lawler, 1980). Por lo antes
expuesto, se postula que:

H1. El compromiso organizacional influye positiva y significativamente en la actitud del
empleado hacia Kaizen

H2. El compromiso organizacional influye positiva y significativamente en la actitud del
empleado respecto a su trabajo

El modelo conceptual que guia este trabajo de investigacion se presenta en la figura 1, a

continuacion.

Figura 1. Modelo conceptual

Fuente: elaboracion propia
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METODOLOGIA

Se utilizé un disefio de investigacion de corte cuantitativo, de naturaleza empirica y de
seccion transversal. Se revisO literatura académica de las variables compromiso
organizacional, actitud del empleado hacia Kaizen y actitud del empleado respecto a su
trabajo. Se llevé a cabo un muestreo no probabilistico, intencionado. El trabajo de campo
se llevdo a cabo en una empresa manufacturera de productos electronicos, donde
cotidianamente se realizan eventos Kaizen; es de resaltar que dicha practica se habia
realizado durante un periodo mayor a un afo, previo al inicio de esta investigacion. La
gerencia de la empresa facilité los medios para la recoleccion de la informacién.

Se utilizé una encuesta, a través de un cuestionario que los participantes respondieron
en su entorno laboral, durante los meses de marzo y abril del 2013. Los sujetos de estudio
fueron empleados, que hubieran colaborado previamente en eventos Kaizen. En dicho
instrumento se incluyeron items con un formato Likert, de cinco puntos de asignacion de
respuesta, desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo”. En total,
participaron 100 empleados: 78.1%, hombres; 52% con carrera profesional terminada;
36.7% con una edad de entre 31 y 40 anos; 58.2% en puestos de supervisor o ingeniero;
8.2% habia trabajado en la empresa por un periodo menor a un ano en la empresa; el
50% indico tener una antigliedad superior a 8 afos.

Operacionalizacion de variables

En el caso de la variable Compromiso Organizacional, los items se desarrollaron con
base en antecedentes tedricos disponibles. La variable se midié con 7 items, los cuales
se presentan en la tabla 1.

Tabla 1. items de la Escala de Compromiso Organizacional Afectivo

items Fuente:

Creo que mis valores personales y los valores de esta (Allen and Meyer

empresa son muy semejantes [Compromiso1] (1996); Collins and
Estoy dispuesto a poner todo mi empefio para ayudar a Smith (2006);
que esta empresa logre sus metas [CompromisoZ2] Mowday et al.

Me siento orgulloso de ser parte de esta organizaciéon (1979))

[Compromiso3]
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Esta empresa me inspira para que de lo mejor de mi en
el trabajo [Compromiso4]

Realmente me preocupa el éxito de esta organizacion
[Compromisob5]

Esta empresa es la mejor opcion entre las alternativas
laborales disponibles [Compromiso6]

Estoy dispuesto a hacer mas de lo que se espera de mi

puesto [Compromiso7]

Fuente: Elaboracion propia
Por otra parte, la actitud del empleado respecto a Kaizen se midié con 4 items. Este
constructo proporciona una valoracion del afecto del empleado hacia las actividades de
Lean, con énfasis en el principio de Kaizen. La escala utilizada es la propuesta por
Doolen, Van Aken, Farris, Worley, and Huwe (2008) (ver tabla 2), la cual fue traducida y

adaptada al contexto de estudio.

Tabla 2. items de la Actitud del Empleado respecto a Kaizen

[tems Fuente

Las actividades Kaizen han aumentado mi interés Doolen, Van, Farris, Worley
por el trabajo [ActKaizen1] y Huwe (2008)

Me gusta formar parte de las actividades de

mejoramiento continuo [ActKaizen2]

Las actividades Kaizen me motivan a

desempeinarme mejor [ActKaizen3]

Me gustaria seguir formando parte de las

actividades Kaizen en el futuro [ActKaizen4]

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente, la actitud del empleado respecto a su trabajo, se operacionaliz6 con 8 items,
que permiten valorar la actitud del trabajador respecto a su labor dentro de la

organizacién, ademas de medir la satisfaccion asociada. De forma similar a la variable
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anterior, se tradujo y adaptd una escala disponible en la literatura académica (Bhatnagar
& Srivastava, 2011) [tabla 3].

Tabla 3. items de la Actitud del empleado respecto a su Trabajo

items Fuente

Me siento contento por tener este trabajo [Actitudtrabajo1] Bhatnagar y Srivastava
Es mi voluntad ir a trabajar [ActitudtrabajoZ2] (2011)

Definitivamente, me gusta mi trabajo [Actitudtrabajo3]

Considero que mi trabajo es agradable [Actitudtrabajo4]

Cada dia laboral se pasa muy rapido [Actitudtrabajo5]

Prefiero trabajar que tener tiempo libre [Actitudtrabajo6]

Mi gusto por el trabajo es mayor que el del trabajador

promedio [Actitudtrabajo7]

Mi trabajo es bastante interesante [Actitudtrabajo8]

Fuente: Elaboracion propia

ANALISIS DE RESULTADOS

Para testar las relaciones propuestas, se utilizd un modelo de ecuaciones estructurales
[SEM] con base en minimos cuadrados parcializados [PLS], por su utilidad para estimar
modelos path con variables latentes de indicadores multiples (Wold, 1985). El software
estadistico fue Smart PLS. En una primera fase se revisé el modelo de medicion utilizado,
para asegurarse de que fuera valido y confiable. En la segunda etapa, se evaluo el

modelo estructural. A continuacion se presentan los resultados de cada una de las fases.

Fase 1. Confiabilidad y validez del modelo de medicion

Inicialmente, el modelo de medicion incluia 19 items. El modelo final se integré de 14
items; se eliminaron 5: 1 por baja carga factorial, y 4 por problemas de validez
discriminante: Actitudtrabajo6, Actitudtrabajo7, Compromiso1, Compromiso2 vy
Compromiso 3. Las cargas factoriales de los items incluidos en el modelo de medicién

final, cumplen con el punto de corte minimo, ya que se encuentran en un rango de entre
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0.813 y 0.940, y son estadisticamente significativas [valores t que van de 8.822 y 45.65].
respecto del valor de varianza extraida, tambien se cumple con los criterios
recomendados [0.50] (Bagozzi & Yi, 1988): Actitud del empleado hacia Kaizen [0.746],
Actitud del empleado respecto a su trabajo [0.765] y Compromiso Organizacional [0.723].
Finalmente, en todos los casos, el resto de indicadores de validez convergente también
muestran resultados adecuados: se exceden los puntos de corte de 0.70 para el alfa de

Cronbach, y 0.60 para el indice de fiabilidad compuesta [IFC] [ver tabla 4].

Tabla 4. Indicadores de validez convergente del modelo de medicién

Alfa de Fiabilidad Varianza extraida

Cronbach's compuesta Extracted (AVE)

Actitud del empleado hacia Kaizen 0.887 0.921 0.746

Actitud del empleado respecto a 0.938 0.951 0.765
su trabajo

Compromiso 0.873 0.913 0.723

Fuente: resultados de Smart PLS

También se reviso la validez discriminante del modelo. Como se coment6 con antelacion,
fue necesario eliminar 4 indicadores que generaban problemas. El modelo de medicién
final cuenta con validez discriminante. Para determinar lo anterior, se utilizaron dos
criterios: Fornell-Larcker y Heterotrait-Monotrait Ratio. Como se puede observar en la
tabla 5, de acuerdo al criterio Fornell-Larcker el modelo tiene validez discriminante ya que
en todos los casos el valor de la raiz cuadrada de AVE [en la diagonal], es mayor que la
correlacion con las variables latentes incluidas en el modelo [bajo la diagonal]. Ademas,
se analizo el indicador Heterotrait-Monotrait Ratio [HTMT] de las correlaciones. A traves
del mismo se analizan las correlaciones entre indicadores que miden variables latentes
diferentes (Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015). En este caso, la validez discrimianante
se establecié tomando como punto de corte 0.85, y se comparo con los ratios heterotrait-
monotrait. En todos los casos, dichos ratios mostraron valores inferiores al punto de corte.

En resumen, el modelo es confiable y tiene validez convergente y discriminante.
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Tabla 5. Validez discriminante del modelo de mediciéon

Criterio Fornell-Larcker Heterotrait-Monotrait
Ratio
Actitud del  Actitud del Compromiso Actitud del Actitud del
empleado empleado empleado empleado
hacia Kaizen respecto a hacia respecto a
su trabajo Kaizen su trabajo
Actitud del 0.864
empleado hacia
Kaizen
Actitud del 0.414 0.874 0.445
empleado
respecto a su
trabajo
Compromiso 0.556 0.767 0.851 0.613 0.845

Fuente: elaboracion propia a partir de resultados de Smart PLS

Fase 2. Modelo estructural.

Una de las medidas de la calidad de la prediccion del modelo estructural, es el coeficiente
de determinacion [R?], porque evidencia el grado en que el modelo explica los datos
(Seidel & Back, 2009). Los resultados indican que el Compromiso Organizacional explica:
de forma moderada a la Actitud del Empleado hacia Kaizen [R2=0.309], y de forma
moderada-sustancial, a la Actitud del Empleado respecto a su trabajo [R2=0.588].

Como segundo criterio se evaluaron los valores de los paths. De acuerdo a antecedentes
teoricos disponibles, los paths deben coincidir con los postulados previamente, en
términos de signo algebraico, magnitud y significancia; cuando esta condicion se cumple,
existe una validacion empirica parcial de las relaciones teéricas propuestas en el modelo
(Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2009). En las dos relaciones propuestas, los paths
cumplen con lo sefialado previamente. Ademas, son estadisticamente significativos [valor
t superiores a 1.96, con un nivel de confianza del 95%] y superan el punto de corte minimo

de 0.20 (Chin, 1998), por lo cual ninguna de las dos hipotesis se rechaza [ver tabla 6].
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Tabla 6. Relaciones estructurales propuestas

Hipotesis Path Valor t Resultado

H1. El compromiso organizacional 0.556 6.253 No rechazo
influye positiva y significativamente en

la actitud del empleado hacia Kaizen

H2. El compromiso organizacional 0.767 11.734 No rechazo
influye positiva y significativamente en

la actitud del empleado respecto a su

trabajo

Fuente: elaboracion propia

con el criterio.

Tabla 7. Indicador Q2 de los constructos enddégenos del modelo

Finalmente, se reviso el indicador Q2 de Stone Geisser. Este indicador se calcul6 a través
del procedimiento blindfolding en el software Smart PLS (Chin, 2010; Henseler et al.,
2009). Existe relevancia predictiva cuando todos los indicadores de los variables
dependientes [medidas reflectivamente], son mayores de cero (Barroso, Carrion, &
Roldan, 2010; Chin, 2010). Los valores Q2 de los constructos enddgenos incluidos en el

modelo se presentan en la tabla 7. Como en ella se observa, en los dos casos cumplen

Suma de Suma de Validacion
cuadrados del cuadrados del cruzada
error de error utilizando la  de la redundancia
prediccion media para la del constructo
[SSO] prediccion [SSE]  Q*=1-(SSE/SSO)
Actitud del empleado 400.000 317.962 0.205
hacia Kaizen
Actitud del empleado 600.000 357.470 0.404
respecto a su trabajo
Compromiso 400.000 400.000
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En la figura 2 se exhibe el modelo contrastado. En él se incluyen los valores de las
cargas factoriales de cada una de las variables observables, los valores path de las

relaciones estructurales, y los valores R2 correspondientes.

Figura 2. Modelo contrastado

Fuente: Smart PLS

REFLEXIONES FINALES

Aun cuando los entornos Lean favorecen el sistema sociotécnico de la empresa, son
pocos los trabajos desarrollados en el subsistema social. Este trabajo, contribuye con
evidencia empirica, en la construccion de conocimiento en este ambito. En el contexto de
una empresa manufacturera de exportacion mexicana, donde se labora en un entorno de
manufacturera esbelta, este trabajo tuvo como objetivo identificar si el compromiso
organizacional de los trabajadores incide positiva y significativamente en la actitud del
empleado respecto a su trabajo y hacia Kaizen. Los hallazgos evidencian que ambas
relaciones existen y queda claro que los ambientes de manufactura esbelta también

influyen positivamente en el subsistema social de la empresa.
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De acuerdo a los resultados, se reitera que el compromiso organizacional es un
constructo con valor estratégico, en este caso por su influencia en el despliegue de
actitudes de los empleados, favorables para la empresa. Estos resultados coinciden con
planteamientos tedricos previos (Allen & Meyer, 1996; Hislop, 2003; Meyer et al., 1993;
Pfeffer & Lawler, 1980). Particularmente en los entornos Lean, es un aspecto critico de
éxito (Losonci, Demeter, & Jenei, 2011). En la empresa estudiada, el compromiso
organizacional se manifiesta a través de: la preocupacion del empleado por el éxito de la
firma, su percepcidon de que es la mejor opcidn entre las alternativas de trabajo
disponibles, su disposicion para hacer mas de lo que se espera en su puesto, y de la
inspiracion que la empresa le da para que de lo mejor de él en su trabajo.

Como se comentod previamente, los hallazgos indican que el compromiso influye
favorablemente tanto en la actitud del empleado respecto a su trabajo, como en su actitud
hacia Kaizen. En el contexto estudiado, la actitud del empleado respecto a su trabajo se
refleja en mayor medida, en su consideracion de que su trabajo es agradable, se sienten
contentos por tenerlo, y piensan qué es interesante. En el caso de la actitud hacia Kaizen,
se distingue el gusto de los empleados por formar parte de las actividades de
mejoramiento continuo, y su expresioén de que las actividades Kaizen les motivan para
desempefiarse mejor.

Este trabajo tiene limitaciones. Se trata de un estudio de caso, con un disefio
transversal, en una muestra no probabilistica relativamente pequefa. Ello limita las
posibilidades de generalizar los resultados a otros entornos. Por lo anterior, se llama a
replicarlo en otras organizaciones, donde de manera cotidiana se utilicen los sistemas

esbeltos.
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DESEMPENO ORGANIZACIONAL Y BIENESTAR EMOCIONAL: FACTORES
ACTITUDINALES ASOCIADOS.

Dr. Herman Frank Littlewood Zimmerman. Dra. Patricia Mercado Salgado. Universidad
Autonoma del Estado de México

RESUMEN

El objetivo de la investigacion es identificar factores actitudinales asociados con el
Desempefio Organizacional y del Bienestar Emocional, entre ellos estan el Entusiasmo
Laboral, el Compromiso Organizacional Afectivo y la Renuncia Psicolégica; la pesquisa
se realizd con muestra mixta de conveniencia de 358 empleados de tiempo completo que
contestaron de manera anénima un cuestionario en linea en septiembre y octubre del
2018. Los resultados ANOVA confirman que Entusiasmo, Compromiso y Renuncia tienen
diferencias de medias esperadas en el caso de Desempefo Organizacional, y se
observan correlaciones de estos tres constructos con Bienestar, también en el sentido
esperado. El modelamiento de Ecuaciones estructurales indica que Desempefio y
Bienestar son consecuencias del Entusiasmo, Compromiso y la Reununcia (invertida).
En conclusion los trabajadores que reportan un desempefo organizacional superior y un
bienestar emocional superior, manifiestan mejores niveles de Entusiasmo y Compromiso,
y un bajo nivel de Renuncia.

Palabras Clave: Desempefio, Bienestar, Entusiasmo y Renuncia.

Abstract.

The research objective is to identify attitudinal factors related to Organizational
Performance and Well-Being; among them are Work Engagement, Affective
Organizational Commitment and Job Withdrawal; the study was done with a convience
mixed sampleof 358 full time employees that answered an anonymous on-line survey on
September and October 2018. ANOVA results confirm that Engagement, Commitment
and Avoidance have expected mean differences in the case of Organizational

Performance, also these three constructs correlate with Well-Being in the expected
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direction. Structural Equations Modelings indicates that Performance and Well-Being are
consequences of Engagement, Commitment and Avoidance (reversed). In conclusion,
workers that report a superior Organizational Performance and Well-Being, have better
levels of Engagement and Commitment and a lower level of Avoidance.

Key Words: Performance, WIl-Being, Engagement, Commitment, Job Avoidance

INTRODUCCION

Tanto la Administracion como el Desarrollo Organizacional persiguen que las
organizaciones sean exitosas y que sus colaboradores alcancen el bienestar y una
satisfactoria calidad de vida, sin embargo, no todas las organizaciones lo logran, no todas
sobreviven, no todas crecen, y no todas logran adaptarse. Eduardo Sojo, presidente del
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia o INEGI (Mundo Ejecutivo, 2014) expreso
que los negocios en México mueren y nacen a una velocidad impresionante, reflejandose
en una demografia econémica “brutal”, por darle un adjetivo directo; asi mismo, no todos
los trabajadores alcanzan niveles de bienestar (Littlewood, 2012)

Son varias las circunstancias y factores que se asocian con el Desempefio
Organizacional y el Bienestar Emocional, y esta investigacion presta atencién a tres
constructos que se les considera como antecedentes: el Entusiasmo Laboral, el
Compromiso Organizacional Afectivo y la Renuncia Psicoldgica.

En los parrafos siguientes se describen las variables estudiadas.

Desempeio Organizacional (DO).

DO es un concepto dinamico que ha sido abordado desde diferentes enfoques y criterios,
puesto que es asociado con eficiencia y eficacia, y es un parametro complejo que las
organizaciones organizacionales miden y desean lograr; los enfoques de DO son
diversos (Kreitner & Kinicki, 2013), uno es el logro de objetivos fijados por la direccion, el
segundo se relaciona con la ejecucion tersa y sin sobresaltos de procesos internos, el
tercero es la habilidad para obtener recursos externos y el cuarto con la satisfaccion de
las expectativas y demandas de los constituyentes “stakeholders” y su percepcion. La
investigacion adopta este ultimo criterio, que se trata de la percepcion de los trabajadores
sobre el desempeio de la organizacion para la que trabajan.

Bienestar Emocional (DO).
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El BE es un constructo que tiene varias acepciones, por ejemplo Lu (1999), Fortes-
Ferreira, Peird, Gonzalez-Morales y Martin (2006) y Mattila, Elo, Kuosma y Kyla-Setala
(2006) lo asocian con estrés laboral que se experimenta ante compaferos de trabajo
desagradables o jefes desconsiderados, o el desgaste emocional que resulta por altas
demandas del trabajo; otros investigadores lo relacionan con cambios organizacionales
recurrentes (Verhaeghe, Vlerick, Gemmel, Van Maele & De Backer, 2006). Por otro lado
Bégat y Severinsson (2006) lo asocian con el tipo de supervisiéon y el clima organizacional;
Jackson, Rothmann y Van de Vijver (2006) con el compromiso e involucramiento
organizacional; y Siegrist, Wahrendorf, Von dem Knesebeck, Jurges, y Borsch-Supan
(2006) con la salud autoreportada, sintomas de depresion, la calidad de vida en general
y en el trabajo.

Esta investigacion adopta el punto de vista de Siegrist y colaboradores que consideran al
bienestar como reacciones de tipo cognitivas, afectivas vy fisioldgicas relacionadas con
manifestaciones de tristeza, preocupacion, suefio (dormir), energia y salud.
Entusiasmo Laboral (EL).

Juarez Hernandez, Flores y Camacho (2015) reportan que el enfoque positivo del trabajo,
en contraposicion del enfoque negativo como el del estrés y el burnout, estd ganando
atencion por su consecuencia favorable en el bienestar, la satisfaccion y la salud del
trabajador. El constructo Entusiasmo, denominado Engagement en inglés (Schaufeli,
Salanova,, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002). describe al trabajador con un alto nivel de
energia, compromiso, implicacion y dedicacion, que voluntaria y optimistamente esta
implicado en su trabajo; su trabajo lo considera como una actividad motivante y
desafiante, fuente de orgullo y significado. Por otro lado, Salanova, Schaufeli, Llorens,
Peir6 y Grau, R. (2000) aseveran que no se trata de un estado transitorio, sino de una

condicion duradera y persistente.

Juarez Hernandez, Flores y Camacho (2015) proponen que la traduccién adecuada al

espafnol de Engagement es la siguiente:
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“Con base en una revisidon exhaustiva de distintos conceptos en el diccionario de la Real
Academia Espanola (RAE, 2013), creemos que la traduccion idonea del concepto de
‘engagement” seria el de “entusiasmo laboral”, por las siguientes 3 razones:

1) Entusiasmo implica “exaltacion y fogosidad del animo” (reflejando las dimensiones de
vigor o energia), 2) Entusiasmo también implica una “adhesion fervorosa que mueve a
favorecer una causa o empefo y arrobarse” (reflejando el concepto de absorcion) y 3)

implica una “inspiracion muy viva” (representando el concepto de dedicacion-orgullo)”

A nivel global el tema es ampliamente investigado (Schaufeli et al, 2002), pero en México
son raros los estudios, lo que justifica el presente estudio (Juarez Hernandez, Flores y
Camacho, 2015).

Compromiso Organizacional Afectivo (COA).
El compromiso es un concepto que va mas alla de cumplir, para Allen y Meyer (1996), el
concepto se refiere al grado con que las personas se identifican, estan identificadas con

sus organizaciones y dispuestas a continuar trabajando en ellas.

Desde el aspecto Laboral, de acuerdo a lo que cita Omar y Florencia (2008), el grado de
compromiso del empleado con la empresa donde trabaja se ha convertido en uno de los
fendbmenos mas estudiados en los ultimos afios. Una de las razones de tal interés es que
los gerentes y directivos han comenzado a darse cuenta de que para lograr ventajas
competitivas en una economia global es indispensable contar con recursos humanos
identificados con los objetivos de la empresa. Ademas de ser una de las alternativas mas
eficaces para la consecucién de las metas organizacionales, la importancia del
compromiso organizacional radica en su capacidad para influir sobre la eficiencia y el
bienestar de los miembros de una organizacion. Se ha observado que el compromiso que
un empleado tiene con su organizacién se vincula estrechamente con su comportamiento

en el lugar de trabajo.

De acuerdo con Calderon-Mafud (2016), el compromiso organizacional fue definido por

Becker (1960) como el vinculo que establece el individuo con su organizacion y que es
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resultado de las pequenas inversiones (side-bets) hechas a lo largo del tiempo; una
persona decide continuar como miembro de una organizacién porque al renunciar a ella
o abandonarla tendria como consecuencia sacrificar las inversiones realizadas durante
el tiempo en que ha estado vinculada a la misma. También se sabe que los miembros de
la organizacion establecen vinculos con otros individuos, un grupo, la propia organizacion
o cualquier otro elemento relacionado con esta, como los clientes o los proveedores
(Meyer y Allen, 1991).

En 1990 Allen y Meyer propusieron que el Compromiso Organizacional esta conformado
por tres subdimensiones denominadas como Compromiso Afectivo, Compromiso de
Continuacion y Compromiso Normativo.

Compromiso Afectivo (COA).- Se refiere a los sentimientos de pertenencia y de apego
que tiene el individuo hacia su organizacién; es el afecto o carifio que el individuo
desarrolla por su empresa. Meyer y Allen (1991) concluyen que no se sabe como el
Compromiso Organizacional se genera y afecta el comportamiento de los individuos, pero
que es probable que este tipo de Compromiso se derive de un estado de equidad y

consideracion por los trabajadores.

Las personas que tienen un “bajo” COA, no tienen suficiente sentimiento de pertenencia
y apego por su organizacion, y por tal motivo son sensibles a otras oportunidades de
empleo en otras organizaciones; estos es, son propensos a buscar trabajo fuera de la

organizacion.

Compromiso de Continuacién (CC).- Esta dimension se relaciona con los costos o
pérdidas resultantes de la separacion laboral que ocurre por la renuncia o el despido.
Estos costos pueden ser financieros y no financieros (Becker, 1960); se desprenden en
gran parte de la percepcion que tiene el individuo de la ausencia de alternativas de
empleo (Ritzer y Trice, 1969; Hrebriniak y Alutto, 1972).

Ejemplos de costos financieros son la pérdida de las prestaciones, la antigiedad, o del
empleo mismo. Algunas organizaciones han desarrollado soluciones tales como la

promocion fundamentada en la antigliedad, las pensiones y los permisos pagados por
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enfermedad, que penalizan a aquellos que abandonan prematuramente la organizacion.
Entre los costos no financieros es posible identificar el esfuerzo perdido debido a
habilidades no transferibles, las molestias causadas por los cambios que afectan a la

familia y las oportunidades laborales perdidas en el futuro.

ElI CC es un tipo de lealtad que el trabajador abraza a cambio de beneficios, prestaciones
y seguridad laboral que disfruta un trabajador por su trabajo. Sin lugar a dudas, Meyer y
Allen recomendarian que este compromiso tenga un menor peso en comparacion de los
otros dos tipos de compromiso, puesto que la consecuencia de tener trabajadores
comprometidos por continuacion, consiste en trabajadores principalmente interesados en

beneficios econdmicos, poco entusiasmados y poco entregados al trabajo.

Compromiso Normativo (CN).- Es la obligacién que el empleado siente por permanecer
en la organizacion, es un compromiso de reciprocidad que adopta el empleado por haber
sido objeto de consideraciones y tratamiento especial. Este tipo de Compromiso puede
incrementarse con la capacitacién, becas y el disfrute de favores especiales, asi como
mediante la comunicacion de expectativas organizacionales que generan sentimientos
de obligacién. EI Compromiso Normativo dura hasta que la deuda es saldada y por lo
tanto es sujeto a racionalizacion (Meyer & Allen, 1991).

Debido a las diferencias conceptuales de cada uno de los tipos de Compromiso, Meyer y
Allen (1991) sugieren que el Compromiso Afectivo, el Normativo y el de Continuacion

deben resultar en diferentes consecuencias actitudinales y conductuales.

Complementando con San Martin (2013), el Compromiso Afectivo, refleja la implicacion
emocional del trabajador con los valores y metas de “su” empresa, el disfrute en la
relacion laboral y un sentimiento de lealtad y pertenencia a “su” empresa. Uno de los
posibles antecedentes del Compromiso Afectivo del trabajador es la confianza y el Apoyo
Organizacional Percibido. En el contexto de las relaciones laborales, la confianza del
trabajador es la seguridad emocional que lo lleva a pensar que la empresa es responsable

y se preocupa por él.
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El CC indica la intencion de continuar trabajando en la misma empresa, cabe aclarar que
puede no existir especificamente una vinculacion afectiva o sentimientos positivos hacia

la organizacion.

El CN contempla un sentido de deber, obligatoriedad interna y responsabilidad hacia la
empresa que resulta de las obligaciones acordadas o tacitas compartidas por las partes,
una cierta obligatoriedad interna. Un posible antecedente del CN es la percepcion de
dependencia, entendida como el grado en que el trabajador siente que necesita mantener
la relacion laboral para lograr sus objetivos profesionales y vitales. El sentimiento por
parte del trabajador de dependencia de la empresa puede hacer que aquél se sienta
obligado a cumplir bien con su trabajo y ser responsable en el mismo, lo que puede, a su

vez, terminar en un compromiso duradero.

Esta investigaciéon considera el estudio del COA por su probable relacion con el DO vy el
BE.

Renuncia Psicolégica (RP).

En el 2012 Littlewood y en el 2016 y 2017 Littlewood y Alviter describen a la RP como
una postura que se caracteriza por conductas evasivas tales como la impuntualidad; la
conclusion prematura de la jornada laboral; la lentitud; el uso y abuso del tiempo en
actividades no relacionadas con el trabajo, como visitas frecuentes y prolongadas al
bafo, visitas a compafieros de trabajo, llamadas telefonicas o charlas personales, uso
del celular, internet y la computadora con fines de entretenimiento o fines irrelevantes; el
ausentismo o ausencias frecuentes o prolongadas; el fingimiento de enfermedad o
incapacidad; la contencién de la creatividad o propuestas de soluciones; desatencion de

clientes o proveedores; o realizar el minimo esfuerzo.
La RP esta clasificada como una Conducta Contraproducente del Trabajo, puesto que se

trata de un comportamiento indeseable que se asocia con la insatisfaccion y otros tipos

de conductas adversas que buscan causar dafio a otros empleados y/o la organizacion.
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En estudio realizado por Littlewood y Alviter (2016 y 2017) reportan que la RP se vincula
con el Comportamiento Ciudadano y el Bienestar Emocional, siendo que los trabajadores

que incurren en RP ven disminuidos comportamientos altruistas y su salud.

Hipétesis

Las hipétesis planteadas en esta investigacién son cuatro:

H1. Trabajadores superiores en EL y COA reportan que su organizacion tiene un DO
superior a la media.

H2. Trabajadores superiores en RP reportan que su organizacién tiene un DO inferior a
la media.

H3. El y COA correlacionan significativa y positivamente con BE.

H4. RP correlacionan significativa y negativamente con BE.

H5. EL, COA y RP son antecedentes de DO y BE.

METODO

Diseno de estudio.

Este estudio es de cuantitativo tipo correlacional, debido a que los datos se obtuvieron a
través de un cuestionario en linea.

Participantes.

La presente investigacion se llevd a cabo en el 2018 y con el personal que trabaja

de tiempo en diferentes organizaciones que se encuentran ubicadas en la CDMX y el
Estado de México. Se trata de una muestra de conveniencia, la participacion fue
voluntaria y anénima.
La muestra consiste de 358 empleados que participaron independientemente de la
organizacién para la que trabajan, en otras palabras, no se accedi6 a las empresas, se
contactdé directamente a trabajadores de tiempo completo, mediante estudiantes de
posgrado. 48.1% son mujeres y 51.1% hombres, y la edad promedio es de 34.9 afios (DE
de 9.8).

151



Instrumento.

El instrumento es un cuestionario que mide la percepcion de DO mediante un indicador
que pide la percepcidn que tiene el participante sobre el desempefio de su organizacion
en comparaciéon de organizaciones similares. El trabajador seleccion6 una de las

siguientes tres opciones:

El desemperio de la A Es superior a la media de organizaciones similares o
empresa para la que competidoras
trabajo B Es similar a la media

C Es inferior a la media

En una escala tipo Likert de cinco puntos, dénde 5 es la apreciacién alta del factor se
midié BE con 6 items, EL con 8, COA con 9 y RP con 9, disefiados o adaptados por
Littlewood 2012 y 2018.

Estos son ejemplos de los items:

BE: En el ultimo mes estuve lleno de energia y de salud.

EL: Disfruto tanto mi trabajo que pierdo la nocion del tiempo.

COA: Disfrutaria trabajar en esta organizacién por muchos afios mas.

RP: Es frecuente que yo llegue tarde o me salga antes de la hora de salida.
Procedimiento.

Los cuestionarios se aplicaron de manera anénima y voluntaria, utilizando formsite on
line, a participantes que trabajan de tiempo completo, en septiembre y octubre del 2018;

los resultados se analizaron con los paquetes SPSS y LISREL.

RESULTADOS

Descriptivos de las variables, analisis de varianza y correlaciones.

La tabla 1 contiene las frecuencias de los tres niveles de DO, y se aprecia que el 56.1%
reporta que su organizacion tiene un desempefio superior y el 4.5% un desempefio

inferior.

Tabla 1. Frecuencias y Porcentajes de nivel de Desempefio Organizacional
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Frecuencia | Porcentaje
Inferior a la media de organizaciones similares 16 4.5
Similar a la media de organizaciones similares 141 39.4
Superior a la media de organizaciones similares 201 56.1
TOTAL 358 100.0

En cuanto al analisis de varianza, hay diferencias de medias significativas por nivel de
DO en cuanto a EL (F =29.4 y p = .00, figura 1), COA (F = 32.2y p = .00, figura 2) y RP
(F=20.6yp=.00, figura 3), en los sentidos esperados.

Entonces, en los casos de DO superior hay medias superiores de EL y COA, y media

inferior en RP; estos resultados confirman las hipotesis 1y 2.
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80 El desempefio de la empresa para la que trabajo

Figura 1. Diferencia de medias de EL en tres niveles de DO percibido.

154



Media de CA9.1a5

4007

3.809

360

3.404

3.204

3.007

2807

T T T
INFERIOR: & L& MEDIA DE SIMILAR A LAMEDIA DE SUPERIOR A LAMEDIA DE
CORGAMIZACIONES SIMILARES  ORGAMIZACIOMES SIMLARES  ORGAMZACIOMNES SIMILARES

80 El desempefiio de la empresa para la que trabajo

Figura 2. Diferencia de medias de COA en tres niveles de DO percibido.
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Figura 3. Diferencia de medias de RP en tres niveles de DO percibido.
La tabla 2 reporta que BE, EL, y COA tienen medias altas, entre 3.7 y 4.01, en una escala
de 1 a 5, donde 5 es una alta apreciacion del factor, y RP tiene una media relativamente

baja (1.7), si se considera que la media general en una muestra de varias organizaciones
es 1.4 (Littlewood y Alviter, 2012)

Respecto a su confiabilidad, todas las escalas tienen una consistencia interna

satisfactoria (mayor a .60), destacando el coeficiente de 0.92 de COA.

La tabla también reporta correlaciones paramétricas (Pearson), que son

necesarias para probar las hipotesis 3 y 4.
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Las hipétesis 3 y 4 proponen que EL y COA correlacionan positivamente con BE,
y que RP correlaciona negativamente con BE; ambas hipdtesis son apoyadas, puesto
que EL y COA correlacionan significativamente .76 y .60, respectivamente, y RP también

aunque en sentido negativo (-.53.

Entonces, aquellos trabajadores que reportan un nivel superior de BE, lo asocian con un

nivel superior de EL y COA, y un nivel inferior de RP.

Tabla 2. Coeficientes confiabilidad Alfa de Cronbach, correlaciones Pearson y

estadisticos descriptivos de las escalas.

Items Media DE AlfaC. BE EL COA RP

1. BE 6 3.93 0.65 0.80 --

2.EL 8 401 064 0.86 76** --

3. COA 0 3.70 0.75 0.92 60** .73* --

4. RP 9 1.70 054 0.77  -53** -58** -44** .-

** Correlacion significativa a .01.
Las medias van en una escala de 1 a 5.

Las correlaciones no tienen punto.

La prueba del modelo.

La quinta hipétesis asume que EL, COA y RP son antecedentes de DO y BE, y de
acuerdo a la figura 4, el modelo es confirmado, puesto que la Ji? es 25.63 y su
probabilidad no es significativa (.14), RMSEA tiene un valor de .03 (inferior a .08), CFl es
de .99 y GFl es de .98 (ambos por arriba de .90).

En consecuencia, se interpreta que el modelo tedrico es confirmado por las
respuestas dadas al cuestionario, que las personas que trabajan tiempo completo que
tienen valores altos en EL y COA y puntajes bajos en RP, en consecuencia, trabajan para
organizaciones con un desempefo superior a la media y manifiestan un mejor nivel de

bienestar.
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Notas: Los Ovalos representan las variables latentes (constructos) y los rectangulos
representan las variables observadas (los reactivos asociados a cada constructo).

Las cifras que aparecen en las lineas rectas que unen a los 6valos y rectangulos son
cargas factoriales, y las cifras que estan junto a los 6valos son coeficientes beta. COA
es Compromiso Organizacional Afectivo, ENT es Entusiasmo Laboral, RP es Renuncia

Psicoldgica, DO es Desempefio Organizacional y BE es Bienestar Organizacional.

Figura 4. Modelamiento de Ecuaciones Estructurales.

DISCUSION

La Administracion y el Desarrollo Organizacional tienen como principales objetivos crear
y desarrollar organizaciones que satisfagan los objetivos y misién fijados por la alta
direccion y por sus constituyentes, eficientes en procesos internos y externos; y por otro
lado y de manera simultanea, buscar el bienestar y desarrollo de sus colaboradores.

El logro del desempefio organizacional y el bienestar de los colaboradores dependen de
diferentes factores externos como lo son la tecnologia, el mercado, la politica, la
economia y la cultura, y de factores internos como la estrategia, el capital intelectual,
humano y social, el clima y cultura organizacional, y las practicas de gestién del talento
humano.

Esta investigacién sélo aborda factores actitudinales que la gente aporta a la organizacion

0 que la organizacién fomenta o desestimula en sus colaboradores, denominados
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Entusiasmo Laboral, Compromiso Organizacional Afectivo y Renuncia Psicologica. Los
hallazgos Los hallazgos de la investigacion apoyan la proposicién de que colaboradores
entusiastas con su trabajo y que estan afectivamente ligados a su organizacion, son
personas que no evitan el trabajo, reportan niveles superiores de bienestar y salud, y sus
organizaciones exhiben un rendimiento superior.

¢, Como buscar o estimular el Entusiasmo y el Compromiso?, las respuestas no son
faciles, residen en practicas administrativas y de gestion de talento humano que atraen,
retienen y desarrollan colaboradores entusiastas y comprometidos; y en organizaciones

que promueven estilos de liderazgo, y climas y culturas justas y coherentes.

REFLEXIONES FINALES

La investigacion tuvo como finalidad verificar si el Desempeno Organizacional y el
Bienestar Emocional se vinculan con el Entusiasmo Laboral, el Compromiso
Organizacional Afectivo y la Renuncia Psicologica, mediante la aplicacién de un
cuestionario en linea a una muestra mixta de 358 trabajadores de tiempo completo.
Tanto el Desempefio Organizacional y el Bienestar Organizacional son conceptos
centrales de la administracion, puesto que de ellos depende el desarrollo exitoso de las
organizaciones y del capital humano.

Las hipétesis sobre la relacion que guardan ambos constructos con el Entusiasmo, el
Compromiso y la Renuncia, han sido confirmadas. Los participantes que reportan niveles
superiores de Entusiasmo y Compromiso afectivo, manifiestan que su organizacion tiene
un desempeno superior al de organizaciones similares y que su bienestar emocional es
mejor. En otras palabras, el desempefio de las organizaciones y el bienestar se ven
favorecidos por empleados que disfrutan su trabajo y afectivamente estan apegados con
Su empresa.

En cuanto a Renuncia Psicolégica, aquellos trabajadores que evitan su trabajo, de
manera esperada, sefialan que su empresa tiene un desempeno inferior al de empresas
similares y sufren de un bienestar disminuido.

Las limitaciones del estudio son la medida subjetiva de desempefo organizacional y la
muestra de conveniencia, las cuales deben atenderse mediante la inclusion de medidas

objetivas de desempefio y la conduccién de estudios confirmatorios

159



Las implicaciones gerenciales que se desprenden del estudio, se relacionan con la
seleccion de personal que disfruta del trabajo, e intervenciones encaminadas a promover
el Apoyo Organizacional Percibido, la Justicia Organizacional, Satisfaccion en el Trabajo,
el redisefio e enriquecimiento del trabajo y practicas de gestion del capital humano.

Las recomendaciones para estudios futuros son:

a. Replicar el estudio con otras organizaciones
b. Incluir medidas objetivas de desempeio organizacional.
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU DIAGNOSTICO EN LAS UNIDADES DE
PRODUCCION DEL SISTEMA ACUSATORIO EN EL ESTADO DE OAXACA,
MEXICO. ESTUDIO DE CASO

Dra. Cristina Refugio Espinosa Rojas. Consejo de la Judicatura del Poder Judicial del
Estado de Oaxaca

RESUMEN
Se presentan los resultados del diagndstico sobre clima organizacional en las unidades
de produccion del Sistema Acusatorio en el Estado de Oaxaca, (UPSAEO) México. El
comportamiento humano en el trabajo hoy sigue siendo importante para las
organizaciones, ya que sus miembros son indispensables para el logro los objetivos. En
el enfoque del comportamiento organizacional, el desempefio es el resultado de factores
organizacionales, entre estos se encuentra el clima organizacional, el cual se
conceptualiza a partir de las percepciones de los miembros de una organizacién respecto
a su trabajo en un ambiente fisico dado, de las relaciones interpersonales y otros
elementos de la organizacion. El objetivo de este trabajo es identificar y describir los
factores que afectan en un ambiente de trabajo el desempefio de las funciones del
personal administrativo que integra las UPSAEOQ. Esta investigacion es de tipo descriptiva
para lo cual se aplic6 una encuesta estructurada utilizando como instrumento el
cuestionario con una escala Likert a una muestra probabilistica. Se concluye, que los
factores organizacionales y las competencias del individuo contribuyen en el desempefio
individual, asimismo el nivel de ejecucion alcanzado de las metas organizacionales se

logra con un personal motivado, integrado y reconocido.

Palabras claves: CLIMA ORGANIZACIONAL, DIAGNOSTICO, COMPORTAMIENTO.
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INTRODUCCION

En las reformas judiciales instituidas en México, Oaxaca fue pionero en 2007 en la
implementacion del nuevo sistema de justicia penal. La primera etapa abarcé 8 anos a
nivel nacional y 9 a nivel estatal, concluyendo en 2016, segun el diagnéstico del Centro
de Investigacion para el Desarrollo A.C. (CIDAC, 2017), que ademas destaca, en esta
etapa una constante improvisacion de prueba y error. Actualmente la segunda fase
(monitoreo), el componente principal debe ser la generacion de informacion oportuna y
de calidad para facilitar la toma de decisiones, que, en la tercera etapa, permitira hacer
un modelo de correccion para mejorar el nivel de eficiencia de la unidad judicial. Sin
embargo, segun el diagnostico correspondiente a la primera fase, en los estados aun
existen brechas y dificultades que impiden el acceso a la justicia de calidad, pero no existe
impedimento constitucional para realizar mejoras mediante acciones administrativas
encaminadas a fortalecer las bases de la implementacion (CIDAC, 2017).

En continuidad el reporte de México Evalua (2018, p. 54-57) informa que, a nivel nacional
en el ambito de los poderes judiciales, no se ha afianzado la diferenciacion o
especializaciéon tanto en el rol administrativo como en el jurisdiccional de las estructuras
organizativas, lo cual implica necesariamente, que el recurso humano cuente con la
capacitacion adecuada para enfrentar de manera correcta y rapida los retos
organizacionales.

Refiere el mismo reporte de seguimiento y evaluacion del sistema de justicia penal en
México que se identifican tres factores de eficiencia en la gestidn judicial: a) separacion
de actividades administrativas y jurisdiccionales, b) distribucién de los jueces en
tribunales unipersonales o colegiados y c) el modelo de gestion. En el caso particular del
Poder Judicial del Estado de Oaxaca, resaltan los cambios en la gestion u organizacion
de las instancias de imparticion de justicia, con la reestructuracion al personal
jurisdiccional y administrativo (México Evalua, 2018, p. 54), tales acciones corresponden
a estrategias implementadas en 2017 como respuesta a la problematica al interior de la
organizacion; vista esta como un sistema de actividades conscientemente coordinadas,
conformada por varias personas, en donde la cooperacion es reciproca y es esencial para
la existencia de la misma (Hospinal, 2013, p. 75), se plantea entonces, que la

organizacion “juzgado” funciona como una unidad de produccion.
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En el marco del sector privado, el tema de recursos humanos resulta significativo para la
organizacién, por considerarlo una inversién para la misma. Mientras que, en el sector
publico por la misma dinamica interna, dificilmente el area de recursos humanos
emprende proyectos que diagnostiquen aspectos tan importantes como es el clima
organizacional, sin embargo, no es limitativo para las UPSAEOQ. El seguimiento a los
avances en la consolidacion del sistema de justicia penal cada afio a nivel nacional
promueve tener en cuenta los factores de eficiencia en la gestién judicial, por lo que al
respecto Espinosa, Carmona, Martinez y Ledén de la Vega (2018) sefalan que la
ineficiencia en la ejecucion de los procesos administrativos en que intervienen
funcionarios de todos los niveles provoca un caos administrativo, que se refleja en una
dilatoria administracién de justicia, ademas, repercute en el aumento del rezago en los
asuntos judicializados.

En materia de recursos humanos en las UPSAEO, la problematica detectada concierne
en constantes retardos, ausentismo laboral, personal que desconoce las funciones a
desempenar, realizacion de actividades en forma manual y no mediante el sistema de
informacién, modelo de trabajo individual, diversidad de criterios y carente supervision en
la ejecucion de actividades administrativas, ocasionando que aumentara la rotacion de
personal, debido a los resultados deficientes en las actividades que se realizan al interior
de la unidad. De ahi la importancia de realizar un diagndstico sobre el clima
organizacional posterior a la reestructuracion de las UPSAEOQ.

En el contexto de esta investigacion, en el periodo de un afio (agosto 2017 a agosto 2018)
se tuvieron salidas y entradas de personal de 35%, lo cual genera dificultades en el
proceso de seleccion y reclutamiento de candidatos potencialmente calificados en un
corto tiempo, sobre todo para mantener el nivel 6ptimo de recursos humanos en la
plantilla laboral; de acuerdo con Chiavenato (2000), de no ser los candidatos adecuados
para el trabajo no podran desempefiarlo con acierto, es decir, afectan directamente las
operaciones y reducen los resultados de las unidades.

Ademas, es importante conocer si la reestructuracion ha beneficiado o no las relaciones
que inciden en el comportamiento, y por ende en el desarrollo de la organizacién. Es por
ello, que el presente trabajo tiene el propdsito de identificar las dimensiones que

componen el clima para conocer los factores que facilitan o dificultan en el personal
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administrativo la ejecucion de los procesos y consecuentemente, afecten los resultados
de la UPSAEO.

MARCO TEORICO

La mayoria de las investigaciones del clima en las organizaciones han estado basadas
en las percepciones y descripciones dadas por sus miembros, sin embargo, el tema se
ha abordado no solo desde la Optica subjetiva, también objetiva. Precisamente, en la
actualidad como en el pasado, esta informacién ha sido obtenida mediante cuestionarios,
comunmente de escala Likert, que captan adecuadamente la influencia ambiental de los
encuestados. Robbins y Coulter (1996) las identifican como encuestas de actitud, en las
cuales se presentan una serie de afirmaciones que se requieren conocer a nivel gerencial.
La utilidad que se puede tener al aplicar una encuesta de como percibe el personal su
trabajo y el ambiente, radica en una mejor toma de decisiones, tanto en la prevencion
como en la atencion de incidencias de los empleados.

Desde este enfoque, el instrumento de diagndstico permite evaluar los problemas
generales del personal. Likert (1961, p.2) en Hersey, Blanchard y Johnson (1998, p.150)
exponen que el clima organizacional se reconoce como variable de intervencion, y
representa las condiciones actuales del estado interno de la organizacién, ademas se
manifiesta en el grado de compromiso con los objetivos institucionales, la moral de los
empleados, la motivacién, la comunicacion, las habilidades de liderazgo, la solucién de
problemas y la toma de decisiones. En el mismo orden de ideas, Davis y Newstron (1999,
p. 287) destacan los beneficios de realizar un diagndstico, en virtud de su funcion como
medio entre el personal y su trabajo. Igualmente, favorece identificar las necesidades de
capacitacion, al mismo tiempo pueden los empleados manifestar sus opiniones sobre su
trabajo, la delegacion de este y sobre recibir instrucciones adecuadas.

En concordancia con Quintero, Africano y Faria (2008, p. 49), representa una oportunidad
real y unica para mejorar las relaciones entre la organizacién y el elemento humano.
Asimismo, Garcia (2009, p. 57) sostiene que su importancia radica en la retroalimentacion
de los procesos que afectan el comportamiento organizacional, lo cual facilita el
desarrollo de planes de mejora enfocados a elevar el nivel de motivacion y a su vez, el

rendimiento en el trabajo. Cabe mencionar que no especificamente, a solucionar en qué
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medida el clima afecta la productividad de la organizacién. En el mismo sentido, destacan
las afirmaciones de Rodriguez y Romo (2013), sobre el interés del clima que se desarrolla
en una organizacion, porque podria convertirse en una herramienta estratégica en un
momento determinado, ya que ésta influye sobre la manera en como se conduce la
organizacién, igualmente, ayuda a normar, controlar y ajustar el comportamiento

organizacional.

Definiciones

Diversos autores interesados en el recurso humano en la organizacién han aportado
distintas concepciones sobre el clima organizacional. De acuerdo con Chiavenato (2000)
parte desde el nivel individual, ligado al grado de motivacion de los empleados, que al
pasar al nivel de la organizacién se convierte en clima; como un proceso continuo en que
las personas se adaptan a una variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades
y mantener cierto equilibrio individual, incluyendo las de satisfaccion de necesidades
sociales, de autoestima y de autorrealizacion. Sin embargo, en gran medida el ambiente
interno de la organizacién depende de una estructura organizacional apropiada, de
adecuadas decisiones de la administracion, que comunmente a nivel gerencial se
atienden sin ir mas alla de lo que atafie al desarrollo de la organizacion a largo plazo.
Para Ekvall (2003, p.23) el concepto de clima organizacional lo interpreta como una
interrelacién entre las percepciones de un individuo sobre su situacién laboral en términos
de tareas y otros elementos de la organizacion, asi como de la influencia que tenga el
clima en las actitudes, sentimientos y comportamientos de los mismos integrantes de la
organizacién hacia el trabajo. Ademas, destaca como consecuencia del clima, la
afectacién hacia los procesos al interior de la organizacion y que impactan tanto en el
desempefo de sus miembros, como en el global. De tal manera que, el clima se ve
alterado, no por acontecimientos aislados, sino por una exposicion diaria de una
atmosfera psicologica en particular, porque varia de una persona a otra y en un mismo
individuo de un momento a otro.

En el mismo sentido, Sandoval (2004, p. 83) expone que el clima refleja el funcionamiento
interno de la organizacion, por ello el ambiente interno puede ser de confianza, progreso,

temor o inseguridad. De manera que, la forma de comportarse de un individuo no
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depende totalmente de sus caracteristicas personales, también de cdmo percibe el clima
y las partes que integran la organizacién. Por lo que, al estudiarse, se analiza la
disposicién y aceptacion de las personas hacia la organizacién a la que pertenecen, como
lo afirma Garcia (2009, p.45) el analisis radica en los factores ambientales, fisicos y
humanos de satisfaccion y motivacién de quienes estan a cargo de alcanzar los objetivos
institucionales.

Por su parte, Iglesias y Sanchez (2015) el clima organizacional es un tamiz de cémo se
percibe el acontecer de la organizacion por parte de los individuos que integran la
organizacion, lo cual repercute en la motivacién y el comportamiento ante las facilidades
u obstaculos que encuentra el trabajador para actuar y/o desempefiarse. Asimismo, la
gestion de recursos humanos es un pilar para el logro de los objetivos de las unidades,
porque establece relaciones laborales armoniosas y un mecanismo de retroalimentacion

eficaz.

Dimensiones del clima organizacional

Para realizar el diagndstico es importante conocer las dimensiones que han sido
estudiadas. Para Litwin y Stringer citado en Kolt, Rubien y Mclntyre (1985) desde el
enfoque motivacional identifican como dimensiones del clima organizacional: estructura
organizacional del trabajo, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo y calidez,
estandares, conflicto e identidad- lealtad. En cambio, para Likert citado en Sandoval
(2004) la percepcion del clima se compone de ocho dimensiones: métodos de mando,
fuerzas de motivaciéon, procesos de comunicacion, influencia, toma de decisiones,
planificacion, control y objetivos de rendimiento y perfeccionamiento.

A este respecto, se puede analizar la conducta de los individuos que integran la UPSAEO,
de manera que se identifiquen las variables humanas y organizacionales que afectan los
resultados que se pretenden alcanzar en las mismas. Para Davis y Newstron (1999, p.29,
281) el administrador lo mas que puede hacer es estar al tanto de algunas variables y
advertir su impacto; en el de otras, puede ejercer cierto control. El resultado de cualquier
sistema de comportamiento organizacional puede medirse tomando en cuenta tres
criterios principales: desempefio entendido como la cantidad y calidad de los productos

o servicios, incluye el nivel del servicio al cliente; satisfaccion de los empleados, que se
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manifiesta en bajos niveles de ausentismo, impuntualidad o alta rotacion; crecimiento y
desarrollo personal, como la adquisicion de conocimientos y habilidades. Si se parte del
supuesto de una secuencia, se entiende que un mejor desempefo deriva comunmente
en mayores retribuciones econémicas, sociolégicas y psicoldgicas. Si estas retribuciones
son percibidas como justas y equitativas, da lugar a mayor satisfaccion. Si por el contrario
son percibidas como inadecuadas para el nivel de desempefio, surge la insatisfaccion.
Desde esta perspectiva la satisfaccion laboral se define como un conjunto de impresiones
favorables o desfavorables del como el empleado percibe su trabajo, estas se manifiestan
en determinadas actitudes hacia el trabajo. Mientras que la autoestima en el modelo de
necesidades de Maslow se ubica en el nivel superior que incluye la estimacion y estatus,
asi como las sensaciones individuales de valia y aptitud.

Retomando el resultado del sistema de comportamiento organizacional, el interés es por
el desempefio del cargo no por el desempefo general. En este sentido, Chiavenato
(2000, p.356) afirma que el desempefio del cargo es intensamente situacional, de una
persona a otra varia y depende de innumerables factores condicionantes que influyen
potencialmente de manera favorable o desfavorable. En una relacion perfecta costo-
beneficio, el volumen del esfuerzo individual que se esta dispuesto a realizar depende el
valor de las recompensas y la percepcion de estas. Sin dejar de lado que, el esfuerzo
individual esta condicionado por las habilidades y capacidades de la persona y de la
percepcion del rol que desempefiara.

Desde la perspectiva mas general, para Sandoval (2004, p. 85) las dimensiones del clima
organizacional son las caracteristicas de una organizacion susceptibles de ser medidas
y que influyen en el comportamiento de sus integrantes. Por su parte Quintero, et al.,
(2008) exponen que toda organizacién enfocada a los servicios para poder ofrecer una
buena atencidn al usuario requiere atender ciertos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en el desempenio individual de los miembros
de la organizacion, estos factores son: satisfaccion, autoestima, trabajo en equipo y
capacitacion. En relacién con el trabajo en equipo, este se genera a partir de un sistema
estable de interacciones en una estructura formal, en donde los trabajadores se reunen

y satisfacen un conjunto de necesidades.
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Para Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015, p. 7) los componentes que conforman el
clima organizacional son: comunicaciones internas, relaciones interpersonales,
reconocimientos, entorno fisico, compromiso, adaptacién al cambio y estan relacionados
de manera directa con la satisfaccion de los empleados.

Palomino y Pefia (2016) ven el clima organizacional como un elemento critico y de tipo
subjetivo que afecta la conducta de los empleados, se desarrolla al interior de las
organizaciones y surge de las percepciones, creencias, valores, y comportamientos de
los empleados en relacion con ambitos, tales como objetivos organizacionales,
cooperacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion en el

empleo y control.

ESQUEMA 1. Proceso del Clima Organizacional

A DESEMPENO

I INDIVIDUAL
A POSITIVO O
adaptacion del: NEGATIVO
A | COMPORTAMIENTO
FACTORES DE LOS INTEGRANTES

| ORGANIZACIONALES

INDIVIDUO Estructura
¢ El Jefe y su estilo

Caracteristicas propias i
¢ Relaciones con sus

® Personalidad compafieros

¢ Expectativas ¢ Ambiente Fisico
¢ Capacidades

¢ Habilidades

Fuente: Elaboracion propia obtenida de la revision tedrica.

METODOLOGIA

La unidad de analisis es el personal administrativo de las UPSAEOQ; la recoleccién de los
datos se realiz6 en el periodo marzo- junio de 2018. El personal total corresponde a 331
personas, quienes se encuentran distribuidas en 19 juzgados al momento de la encuesta;
las UPSAEO se ubican en las regiones del Istmo, Mixteca, Costa, Cuenca, Sierra Norte,

Sierra Sur y Valles Centrales del Estado de Oaxaca. Las UPSAEO se caracterizaban al
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momento aplicar la encuesta, por una poblacion integrada por 48% mujeres y 52%
hombres, la edad promedio de 32 afos y la media de antigledad 4 anos, tomando en
cuenta que el sistema acusatorio inicid en 2007 en la region del Istmo de Tehuantepec.
El perfil de los empleados mayoritariamente se compone por licenciados en derecho, le
siguen otros perfiles como son licenciados en informatica, en menor cantidad por
ingenieros en sistemas y en electronica, ingenieros industriales, licenciados en
administracion y contaduria. Existe un administrador que tiene a cargo los recursos
humanos, materiales y financieros, asi como su distribucion y direccion de las
operaciones de la organizacion, visto de esta forma, su perfil es licenciado en

administracion, ingeniero industrial, o carrera a fin.

Operacionalizacion de Variables

Las tablas 1 y 2 muestran los conceptos de las variables en factores medibles empirica
y cuantitativamente. Visto por Reguant y Martinez (2014, p.3) la operacionalizacion
favorece la coherencia entre las variables involucradas en los supuestos de investigacion
y las porciones de realidad sujetas a medida, utilizando instrumentos que convierten los
indicadores en items o elementos observables. Los items de las tablas 1 y 2 contienen
una clave representada con letra y numero para efectos de codificacion e identificacion

de propio item.

TABLA 1. Factores Organizacionales

Dimensién Indicador items
CONDICIONES Espacio fisico | R1. ;Se siente comodo en su area de
FISICAS trabajo?

R2. ;Considera que la temperatura es la

Caracteristicas del adecuada en su espacio de trabajo?
centro de trabajo que R3. ¢ Considera que el espacio asignado
pueda tener una para desarrollar sus actividades dentro del
influencia en la juzgado es el adecuado?
generacion de riesgos | Equipo y R4. ¢ Tiene asignado equipo de computo?
para la seguridad y la material de R5. ¢Su equipo de cémputo funciona de
salud del trabajador. trabajo manera adecuada?

171



Seguridad
laboral

R7. (El nivel de recursos (materiales,
equipos e infraestructura) con los que
cuento para realizar bien mi trabajo es el
adecuado?

R6. ¢Considera que existe la seguridad
necesaria para evitar riesgos y accidentes
en su area de trabajo?

INTEGRACION

Grado de entrega de
los empleados hacia la

organizacion.

Participacion

Solidaridad

Sentido de

pertenencia

Valores

R19. ¢ Participo en las actividades que
organizan mis compafieros en mi area de
trabajo?

R20. ¢Soy solidario(a) cuando es
necesario ayudar a un compafiero(a) en
sus actividades dentro del area de trabajo?
R21. s Me siento integrado(a) en mi centro
de trabajo?

R22. iMe siento orgulloso(a) de
pertenecer al Poder Judicial del Estado de
Oaxaca?

R23. ; Asumo la visién de mi equipo como
mias?

R24. ;Existe congruencia entre mis
valores con los del Poder Judicial del
Estado de Oaxaca?

RECONOCIMIENTO

Accion de distinguir y/o
apoyar el esfuerzo y
trabajo de un

empleado.

Valoracion

Apoyo

R33. 4 Mis superiores reconocen y valoran
mi trabajo?

R36. ¢ Mis ideas son escuchadas por mis
superiores?

R37. ¢He recibido renacimiento y/o
estimulo por tener un buen desempeno en
el ambito de mis funciones?

R34. ; Cuando tengo alguna dificultad en el
desempefio de mis funciones, mi jefe

inmediato me apoya?
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R35. ¢ Mi jefe inmediato me respalda frente

a sus superiores?

RELACIONES
INTERPERSONALES

La manera de
relacionarse con otras
personas a través de
datos, ideas,

pensamientos y

Comunicacion

R11.

compaferos del trabajo es la adecuada?

¢La comunicacion  con  mis

R13. ;Considero que la comunicacion

existente con mi jefe inmediato es efectiva?

valores.

JEFE Y SU ESTILO Liderazgo R42. ; En mi area laboral existe alguien

que estimula mi desarrollo?

Toda influencia que Recompensa R43. s Durante los ultimos seis meses en

produce dirige o mi trabajo alguien ha mencionado mi

mantiene el progreso?

comportamiento de los | Satisfaccién R44. ; En el desempefio de mis funciones

individuos orientado a tengo la oportunidad de hacer, lo que

las metas. mejor sé hacer?

ORGANIZACION Tiempo R38. ¢ El tiempo con el que cuento para

completar mis funciones es suficiente?

Sistema disefiado para | Funciones R39. ;Mis funciones en mi centro de

alcanzar ciertas metas | claras trabajo estan claramente definidas?

y objetivos. Informacion R15. ¢ En mi area de trabajo, la informacion
suficiente y se me proporciona  correcta vy
eficiente oportunamente?

R40 Mi superior me proporciona

informacién suficiente y adecuada para

realizar bien mi trabajo?

Retroalimentac

ion

R41. s En mi area de trabajo mis superiores
y/o compafieros me retroalimentan con

respeto?

Fuente: Elaboracion obtenida de la revisién tedrica que sustenta esta investigacion
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TABLA 2. Caracteristicas individuales del empleado y su comportamiento

funcional

Dimension

Indicador

Reactivos

*COMPETENCIAS

Capacidad, habilidad
o destreza para
realizar algo en el

trabajo.

Habilidades

Capacitacion

Autocontrol

Adaptacién

R28. habilidades

necesarias para desempenar mi trabajo?

,Cuento con las
R29. 4En mi area de trabajo estamos
capacitados para diagnosticar y resolver
problemas?
R32. ;Mi

capacitacion que se necesita?

superior promueve la
R.30 ¢ En el desempeiio de mis actividades
puedo responder adecuadamente a otros,
aun cuando estoy muy estresado?

R31.

situaciones de cambio dentro de mi

¢Me adapto faciimente a las

institucion?

COOPERACION

Actitud hacia la
jefaturay a los
compafieros de

trabajo

Trabajo en

equipo

R10. ¢,En mi area laboral se fomenta el

trabajo en equipo?

Comparnierismo

R12. ; Existe compafierismo en mi area de
trabajo?
R16.

compafieros por mi como persona en el

.Se interesa mi superior y/o
trabajo?

R17. ;Me siento seguro(a) que puedo
contar con mis compaferos en dificultades

personales?

Trato

equitativo

R14. ;Mi jefe inmediato o superiores me

tratan bien, con respeto?

CAPACIDAD DE
REALIZACION

Desarrollo de

conocimientos

R8. ;Mi jefe me da la autonomia necesaria
para el adecuado cumplimiento de mis

funciones?
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Capacidad de llevaa | Interés
cabo ideas y

proyectos, asi como

R9. ¢;Mis ideas respecto a las funciones
que desempefio en esta institucion son

escuchadas por mi jefe y/o superiores?

la ejecucion las tareas | Confianza

habituales.

R18. ¢ Soy capaz de ser auténtico en todos

mis actos?

Fuente: Elaboracién obtenida de la revisidn tedrica que sustenta esta investigacion.

Muestra

La muestra obtenida reune los requisitos de representatividad de la poblacion objeto de

estudio, es decir, probabilistica, que los elementos de la poblacién tienen la misma

posibilidad de ser escogidos, ademas al tamafio de la muestra, que sea representativa a

través de seleccion aleatoria (Hernandez et al., 1998).

Para el presente trabajo se utilizd la férmula para estimar muestras en una poblacion

finita, siendo esta:

Npq

n=z>2

En donde:
N = tamano de la poblacion 331 personas

n = tamano de la muestra
Z =
95%

i2 (N—1)+2z2 pq

valor por debajo de la curva normal asociado a un determinado nivel de confianza

pYy q = se toman cada uno del 50% para obtener la muestra mas grande estadisticamente

permisible.

i = error que se prevé cometer en el calculo de cualquier parametro con base en la

informacién muestra, para este caso sera de 10%.

Al remplazar estos valores se tiene que:

178 = 1.962

331 %0.5%0.5

0.12 (331 — 1) + 1.962 % 0.5 0.5
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Por lo tanto, la muestra es de 178 individuos.

Instrumento de medida

El instrumento que se utiliza en este trabajo es un cuestionario con una escala aditiva,
llamada Likert (Padua, 1996, p. 163), que para su medicidén se convierte en ordinal. Se
trata de un tipo de medida compuesta de cinco puntos, con el propésito de mejorar los
niveles de medicion en la investigacion social, utilizando el uso de categorias de
respuesta estandarizadas en los cuestionarios de la encuesta para establecer la
intensidad relativa de diferentes items (Babbie, 2004, p. 169). Los items son presentados
en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos, esto
implica que el sujeto elija uno de los puntos de la escala, de tal manera que se obtiene
una puntuacion respecto a la afirmacién. Este tipo de instrumento es acorde para medir
el comportamiento organizacional (Hernandez et al., 1998), el cual fue contestado por los
empleados de manera confidencial y anénima. Las afirmaciones pueden tener orientacion
favorable o positiva y desfavorable o negativa, por lo que, esta orientacion es muy
importante para saber como se codifican las alternativas de respuestas (Hernandez et
al., 1998, p. 258). Las categorias que se emplearon corresponden a calificaciones que
van del 1 al 5, asi: siempre, casi siempre, ni siempre-ni nunca, a veces, nunca.

Para el analisis e interpretacion se empled el paquete estadistico especializado para
ciencias sociales SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), no obstante, antes
del procesamiento de los datos se recurrio a la tabulacidon en formato Excel.
Posteriormente, se procedié a la revision de la pertinencia de las preguntas y verificacion
de las respuestas de los 44 items, sin embargo, se eliminaron 4 (R4, R25, R26, R27),

resultando 40 items finales.

Validez y confiabilidad

El instrumento de recoleccion de datos debe cumplir los requisitos de confiabilidad y
validez. Se consideraron como requisito de validez tres tipos de evidencia: la validez de
contenido, es decir, el grado en que la medicion representa el concepto medido
(Bohrnstedt, 1976). La validez del criterio, que sea concurrente, en tiempo presente al

momento de aplicar la encuesta, y validez del constructo por estar vinculado a la teoria

176



(Hernandez et al., 1998). El procedimiento empleado presenta un nivel de confiabilidad
alto con un coeficiente alfa de Cronbach de .944, por lo tanto, el nivel de consistencia
interna y validez es adecuado para las 40 preguntas, por ende, hay menor error en la

medicion.

ANALISIS DE RESULTADOS

El diagndstico en la investigacion cientifica, segun Vallejos (2008, p.13) es el resultado
final o temporal del comportamiento del objeto de estudio que se desea conocer en un
determinado contexto, espacio y tiempo. Para alcanzar el propésito de la investigacion,
se empled la estadistica descriptiva, que identifica el clima organizacional en las
dimensiones correspondientes a condiciones fisicas, integracion, reconocimiento,

relaciones interpersonales y motivacion, por lo tanto, el diagndstico aporta lo siguiente:

GRAFICA 1. Condiciones Fisicas
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Fuente: Encuesta de clima organizacional en las UPSAEO, 2018.
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Las condiciones fisicas, grafica 1, muestran que mas del 70% del personal administrativo
que labora en las UPSAEO percibe condiciones fisicas favorables en su area de trabajo.
Es importante destacar que, antes de agosto 2017 se recibieron varios informes refiriendo
la falta de material para trabajar y falta de aires acondicionados en regiones con
temperaturas altas, ante estas condiciones se gestion6 por parte del administrador la
atencion y solucién ante las diferentes areas, sin embargo, el recurso econdémico
destinado para esas necesidades es escaso, impidiendo atenderlas en su totalidad. El
20% del personal no asigna ningun valor en cuanto a la comodidad y temperatura de su
espacio de trabajo, lo cual indica que se ha dado un ajuste a su comportamiento respecto

al ambiente fisico, es decir, se ha dado una adaptacién al entorno de trabajo.

GRAFICA 2. Integracion
Participacion, solidaridad, sentido de pertenencia y valores
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Fuente: Encuesta de clima organizacional en las UPSAEO, 2018.

La grafica 2 integracion revela como hallazgo, que el 92% del personal administrativo

respondio a la alternativa “siempre”, en relacion con el sentido de pertenencia con su
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centro de trabajo, es decir se sienten orgullosos de pertenecer al Poder Judicial del
Estado; participan como equipo en actividades que organizan con sus compareros en el
trabajo. Existe solidaridad con el compafiero cuando se requiere, lo cual se origina por la
dinamica de la UPSAEO para cubrir al companero cuando se requiere por motivos de
permisos econdmicos, vacaciones y guardias de fin de semana; ademas consideran que
sus valores son acordes con la institucion, lo cual representa una fortaleza que se debe

mantener y fomentar, porque posibilita el logro de los objetivos institucionales.
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Fuente: Encuesta de clima organizacional en las UPSAEO, 2018.

La dimensién reconocimiento, grafica 3, muestra 76% del personal percibe en términos
generales favorable, sobre la valoracion que el superior jerarquico asigna al trabajo
realizado, en respuesta a la aceptacion a propuestas respecto a la ejecucion de las tareas

y por el reconocimiento al buen desempefo de las funciones. Sin embargo, hay un 24%
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del personal, que manifiesta un valor desfavorable respecto al apoyo que recibe de su
superior jerarquico ante una dificultad en la ejecucién de las tareas, y en relacién con el

respaldo de su jefe inmediato frente a su superior jerarquico.

GRAFICA 4. Relaciones Interpersonales
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Fuente: Encuesta de clima organizacional en las UPSAEO, 2018.

La grafica 4 muestra los porcentajes asignados por los encuestados respecto a las
relaciones interpersonales. El indicador base fue la comunicacion efectiva, es decir, la
percepcion que se tienen de los canales de comunicacién con su jefe inmediato,
superiores y companeros de trabajo. El 77.5% del personal de las UPSAEO, eligio la
categoria “siempre”, es decir, perciben que la comunicacion con sus compafieros en

general es buena. Ademas, el 17.5% considera “casi siempre” una comunicacion efectiva.
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Mientras que el 2% percibe que la comunicacion no es efectiva con su jefe inmediato y el

3% no le atribuye un valor favorable ni desfavorable.

GRAFICA 5. Motivacién
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Fuente: Encuesta de clima organizacional en las UPSAEO, 2018.

La dimension motivacién se integra de los indicadores liderazgo, recompensa y
satisfaccion. En la grafica 5 se aprecia 68% del personal administrativo perciben
favorablemente el estimulo que reciben para su desarrollo, ademas indican que su jefe
inmediato ha mencionado su progreso y que tienen la oportunidad de hacer lo mejor que
saben hacer. Cabe destacar que, de este porcentaje, la mitad presentd rotacién en
términos de nuevo ingreso y la otra mitad corresponde a los asensos escalafonarios
basados en su desempefo, ademas el 50% del personal administrativo ha recibido algun
tipo de capacitacion promovida por el administrador. Sin embargo, el 9% del personal

percibe la motivacion como desfavorable en términos generales. En otro aspecto el 23%
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representa al personal que no ha presentado movimientos de rotacion y que presentan

mayor antigiedad en las UPSAEO.

TABLA 3. Caracteristicas Individuales y el Comportamiento Funcional

Dimension ltems | Valoracién Cuantitativa Valoracién Cualitativa
(promedio)

Organizacién R15 4.28 Casi siempre
R38 4.24 Casi siempre
R39 4.56 Casi siempre
R40 4.43 Casi siempre
R41 4.55 Casi siempre

Competencias R28 4.85 Casi siempre
R29 4.40 Casi siempre
R30 4.66 Casi siempre
R31 4.71 Casi siempre
R32 3.69 Ni siempre, ni nunca

Cooperacion R10 4.39 Casi siempre
R12 4.40 Casi siempre
R14 4.74 Casi siempre
R16 3.94 Ni siempre, ni nunca
R17 3.99 Ni siempre, ni nunca

Capacidad de R8 4.45 Casi siempre

realizacion R9 4.25 Casi siempre
R18 4.87 Casi siempre

Rangos de valoracioén: 1-1.99 nunca, 2-2.99 a veces, 3-3.99 ni siempre, ni nunca, 4-4.99 casi
siempre, 5 siempre.
Fuente: Calculos de los autores con base en la informacion de la encuesta clima
organizacional en las UPSAEO, 2018.

De acuerdo con la revision tedrica, el nivel de ejecucion alcanzado en el logro de las
metas en un tiempo determinado se asocia a la eficacia del personal. En la tabla 3, la

dimensién organizacién presenta una valoracion promedio de 4.41 en las respuestas
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relacionadas con funciones bien definidas, el tiempo en completar esas funciones,
informacién suficiente y adecuada para el desarrollo de las funciones, y la
retroalimentacion en la ejecucion de las tareas. La valoracion cualitativa indica que es
favorable el sistema de organizacién administrativa al interior de las UPSAEQ, lo cual se
dio a partir de la reestructuracion del personal administrativo y jurisdiccional en julio de
2017 como respuesta a la falta de una estructura organizacional con un sistema de
comunicacion y autoridad definidas.

La dimension competencias en su valoracion cuantitativa presenta un promedio de 4.46,
en la valoracién cualitativa se encuentra en el rango “casi siempre”, respecto a las
habilidades necesarias para desempenar el trabajo, en la capacidad de respuesta
adecuada en un ambiente estresado y en la adaptabilidad a situaciones de cambio.
Empero, el item 32 su valoracion cualitativa es “ni siempre, ni nunca” y corresponde a la
promocion de capacitacion que el superior jerarquico realiza, tabla 3. Este resultado se
debe que al momento de la encuesta se habia dado un primer curso al departamento
sustantivo de las UPSAEO (departamento de causas), por lo que no se obtuvo respuestas
desfavorables a pesar de contar con el antecedente que durante 6 afios no se promovié
la capacitacion al personal administrativo de estas unidades.

Respecto a la dimensidén cooperacion, esta se integra de los indicadores trabajo en
equipo, companerismo y trato equitativo. Los resultados refieren que el fomentar el
companferismo, los equipos de trabajo y el trato con respeto del jefe inmediato y/o superior
jerarquico (administrador) se percibe por parte del personal como favorable, ya que la
valoracion cualitativa es “casi siempre”. En un nivel mas personal de las relaciones entre
compafieros al interior de las UPSAEOQO, se distingue que no hay un interés del superior
jerarquico por los companeros de trabajo como personas con situaciones particulares o
familiares que influyen en el trabajo. Ademas, se identifica que no se reconoce por parte
de los colaboradores, la sensacion de seguridad en contar con comparneros en momentos
dificiles, pues el resultado muestra una estimacion cualitativa de “ni siempre, ni nunca”.
Al respecto, Palomino y Pefia (2016) afirman que la cooperacién se convierte en un
proceso social que integra a los miembros de la organizacion tanto en las relaciones de

trabajo formal como informal. Por lo tanto, esta valoracion indica que el personal
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administrativo distingue lo personal de lo laboral como efecto de la reestructuracion
administrativa y jurisdiccional de las UPSAEO.

Entre tanto, la dimensién capacidad de realizacién, presenta una valoracion promedio
cuantitativa de 4.52, que en la valoracion cualitativa se refiere al rango “casi siempre”.
Este hallazgo representa una fortaleza para la organizacion, significa segun Palomino y
Pena (2016) las aptitudes en el sentido de predisposicion natural e innata para desarrollar
tareas, asociadas al potencial de cada persona de aprender. Por lo tanto, los resultados
sugieren que dicha dimension fue valorada positivamente en términos del desarrollo de

los conocimientos, interés y autoconfianza en el personal administrativo en general.

REFLEXIONES FINALES

Al término del analisis de resultados, se ha podido describir que el clima organizacional
se presenta a través del comportamiento de los empleados y sus condiciones fisicas de
trabajo, a su vez se reflejan en la eficacia en la ejecucién de las tareas. Como hallazgo
se identifica que a pesar de no contar en su totalidad con espacios comodos y adecuados
para desarrollar el trabajo en regiones del estado donde las temperaturas superan los 30°
centigrados, la valoracién que realiza el personal administrativo al respecto no es
negativa.

En suma, todo el peso del ambiente de trabajo recae en los aspectos intrinsecos e
inmateriales, como sentido de pertenencia, participacion, solidaridad, valores, valoracion,
comunicacion, liderazgo, recompensa y satisfaccion. Ademas, derivado de la
implementacién de un programa de capacitacién en curso al momento de la encuesta, el
recurso humano inici® un proceso de aprendizaje colectivo de la organizacion,
adquiriendo habilidades y competencias necesarias para desempenar su trabajo.

Se destaca, respecto a la motivacién, que en términos generales es favorable para el
desempefio individual, ya que el personal presenta interés al desarrollar las actividades
y funciones del cargo, lo cual ha sido favorecido por la estructura organizacional definida
en la reestructuracion de los érganos jurisdiccionales en 2017. Sin embargo, la falta de
reconocimiento una vez ejecutadas correctamente las funciones del puesto, abona a la

desmotivacion.
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Cabe destacar, que la cooperacién a través del trabajo en equipo, comparerismo y trato
equitativo, se presenta favorable por la presencia de la figura del administrador que, en
su rol de jefe del personal, sus funciones en esencia se perfilan para influenciar, dirigir y
conducir al talento humano. Una actitud de liderazgo se presenta cuando se trabaja con
equipos, el comparferismo se da con un trato equitativo separando lo personal de lo
laboral, por lo tanto, se debe mantener y abonar esta fortaleza para concretar una
administracion eficaz en las UPSAEO.

Asimismo, se propone a la alta direccion la revisidn de buenas practicas y procesos en
las areas al interior de las UPSAEQ; ademas generar una practica de compensacion no
economica, que influya en la retencion del personal con potencial de crecimiento, lo cual
implica el reconocimiento, la promocién y la capacitacion constante, para lo cual es
importante contar con procesos definidos mediante un modelo de gestion integrado por
manuales de procedimientos y sistematizacion de actividades. No menos importante son
las condiciones fisicas de trabajo, si bien en los resultados se aprecia que aun
presentadas carencias materiales, el 80% del personal considera que el ambiente fisico
permite el desarrollo de las funciones, lo cual indica un ajuste al comportamiento del
individuo hacia el trabajo.

En definitiva, el instrumento que se empled para obtener el diagndstico fue el adecuado,
sin embargo, se pretende realizar un estudio comparativo de dos periodos para conocer
si se mantienen las fortalezas 0 aumentan las debilidades, asimismo conocer si las
mejoras a los aspectos relevantes detectados en este trabajo impactan positivamente en

los resultados a largo plazo.
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ANALISIS DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EVALUAR SATISFACCION
LABORAL EN AREA DE PRODUCCION EN EMPRESA METALURGICA EN
CUAUHTEMOC, CHIHUAHUA
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Chavira: Universidad Auténoma de Chihuahua.

RESUMEN
Dentro de las empresas a nivel mundial, el clima organizacional es fundamental para
conocer distintos aspectos que sirven de base para aumentar la motivacion,
competitividad, productividad, calidad y crear un ambiente satisfactorio para el empleado.
En esta investigacion, se realizé un analisis del clima laboral para evaluar la satisfaccion
del departamento de produccién de una empresa del ramo metalurgico. La metodologia
fue a través de una encuesta a los trabajadores de 26 preguntas de opcion multiple que
evaluan la percepcion de los empleados en distintas categorias. La naturaleza de la
investigacion fue mixta y de tipo aplicada; la forma fue descriptiva; el universo del estudio
fueron los trabajadores de produccion: maquinado, acabado, moldeo y fusion. Los datos
obtenidos son positivos. En lo que respecta a condiciones de trabajo, 86% estan
altamente satisfechos en cuanto a la importancia de la seguridad en el area laboral; en
creatividad e iniciativa, 85%, expresan la existencia de una percepcion positiva hacia la
proactividad que tienen en el puesto; respecto al contenido del trabajo, 92 % sienten que
las actividades que llevan a cabo estan bien definidas; el trabajo en equipo, 87 % se
encuentran satisfechos al colaborar con un compafero; supervision, 88 % estan
contentos con el trato que reciben del supervisor; dentro de la categoria de comparieros
de trabajo, 86 % tienen buena relacién. Los resultados son concluyentes de que la

empresa presenta un ambiente de trabajo 6ptimo para los empleados evaluados.

Palabras clave: desempefio laboral, motivacion, liderazgo organizacional.
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Abstract

In worldwide companies, the organizational environment is fundamental to know different
aspects to set foundations to increase the motivation, competitiveness, productivity,
quality and creativity for a satisfactory employee environment. In this research, a working
environment analysis was made to evaluate the satisfaction in the production department
in the metallurgic branch. The methodology was done through an employee survey that
is made up of twenty six multiple choice questions which evaluate the employee
perception in different categories. The nature of the research was mixed an applied; the
form was descriptive; and the universe of the study were the production employees:
machining, finishing, molding and casting. The data obtained was positive. Regarding
working conditions, a 86% are highly satisfied regarding safety importance in the working
area; in creativity an initiative 85% state that there a positive perception towards proactivity
that they have in their position, while, regarding work content, 92% feel that the activities
they performed are well defined, regarding teamwork, 87% are satisfied helping a
coworker, regarding supervision, 88% are satisfied with the supervisor treatment, within
coworker category, 86% of them get along well. The final results are that the company

shows an optimum working environment for the surveyed employees.

Keywords: Working performance, motivation, organizational leadership.

INTRODUCCION

El clima organizacional (Co) es importante para el funcionamiento de las empresas, ya
que es donde el capital humano genera, promueve, gestiona, crea y mantiene una
innovacién constante para el desarrollo de las instituciones. Segun las aportaciones de
Salazar et al. (2015) definen como clima laboral (Cl), a un microambiente compuesto por
personas y areas de trabajo constituidos por varios elementos como el econémico social,
legal; el interno, fuerzas que surgen desde dentro de la organizacion y el operativo, que
tiene que ver con elementos externos como clientes o proveedores. Las percepciones
que los trabajadores tienen del clima laboral, hace que manifiesten distintos
comportamientos que inciden en el logro de objetivos determinados por la organizacion

y como ellos se sienten qué pertenecen a la empresa. De igual manera, se refiere que el
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clima tiene una marcada influencia cultura en cualquier fuente de trabajo, generando
conductas que pueden ser compartidas como creencias y valores y que pueden influir en

la motivacion y la manera de comportamiento dentro de una institucion.

La importancia del diagndstico del Co puede nutrir varios procesos que se lleven a cabo
dentro de la empresa, al igual que para hacer planes de trabajo que sirvan para elevar el
rendimiento de las mismas. El clima, tiene que ver con la conducta del individuo y de ahi
la importancia de comenzar con un entendimiento, factor que posee muchas
dimensiones en su operatividad como pueden ser un buen liderazgo, comunicacion que
se dé entre los integrantes de la misma y otros factores que intervienen en el
funcionamiento de cualquier organizacion. Finalmente, la percepcién del trabajador que
se involucra con estos factores, es o que causa real del involucramiento de este a su
trabajo. En al abordaje sobre el ambiente laboral, surgen trabajos como los realizados
por Olaz (2013) quien habla sobre lo toxico que puede llegar a ser un clima y establece
cuando se empieza a visualizar algun factor que es nocivo para la empresa en su medio,
es el mejor momento para replantear el propdsito de la organizacién con propuestas de
buenas practicas, las cuales, pueden ayudar a prevenir o eliminar aquellas cosas que

perjudican cualquier ambiente de trabajo.

Objetivo

Analiza las condiciones de Clima Organizacional y Laboral, para evaluar y determinar
fortalezas, debilidades y satisfaccion en el desarrollo y comportamiento de los empleados
en el departamento de produccion en una empresa metalurgica en ciudad Cuauhtémoc,
Chihuahua, en el periodo de marzo-agosto de 2018 por medio de un instrumento de
encuesta aplicando la escala de medicion Likert en las areas de maquinado, acabado,

moldeo y fusion.

Problema de Investigacion
Desde siempre el Recurso humano (Rh), es el componente mas importante en las
organizaciones, empresas grandes y pequefas, siendo relevante que dentro de toda

actividad, se contemplen variables que fomenten la productividad, como: la unidad,
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satisfaccién, interaccion, grado de pertenencia, calidad, liderazgo, comunicacion, entre
otras variables, ya que si no se promueven positivamente, los resultados en el
involucramiento del Rh, seran pobres, repercutiendo en la calidad de la produccion y la
interaccion con los clientes, por ello, si no se fomenta una cultura en el mejoramiento del
Co y ClI, los objetivos de cualquier empresa no se llevaran a cabo y esto se traducira en

pérdidas importantes.

MARCO TEORICO

Orengo et al. (2015) desarrollaron un estudio donde encontraron que los grupos de
trabajo son la pieza principal de toda organizacién, son parte de la realizacion del Cl y Co
que cada se fomenta para el trabajo en equipo; una relacion mas estrecha, existiendo
mayor complejidad en su operatividad; mencionan, que los procesos de gestion y
composicion no son sencillos y que no siempre las propuestas resultan eficaces dentro
de estos equipos de trabajo. Chiang y San Martin (2015) indican que existen criterios
para medir el desempeio laboral, esos son: las habilidades, cualidades y capacidades
que tiene el individuo y que interaccionan con el proceso normal del trabajo y a su vez,
provocan resultados dentro de la organizacion. En cuanto a la eficiencia en su
investigacion, expresan que el desempenio se relaciona con los objetivos planteados con
la evaluacién individual del Rh y organizacionalmente que viene siendo, la integracion de
equipos de trabajo evaluando logros y planeando metas y objetivos. De esta manera y
conforme a lo anterior, Vega et al. (2006) mencionan que el Co es importante porque
existe una estrecha relacién en cuanto a trabajar por un mismo objetivo entre trabajadores

con la organizacion con la calidad en lo que se hace.

Arias y Caceres (2014) expresan, que existe una relacion estrecha entre el clima y
satisfaccion laboral, ya que un ambiente favorable esta asociado en aumentar la
productividad y por ende la satisfaccién al trabajo, concluyendo que la satisfaccion es una
respuesta positiva al puesto que se ocupa y si este le permite realizarse tanto profesional
como personalmente y familiarmente. En el Co, se pueden encontrar elementos
diferenciados como la objetividad, subjetividad y la satisfaccion laboral, identificandose

factores intrinsecos y extrinsecos. Amaro et al. (2015) mencionan que la satisfaccion, es
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el resultado de estimulos en las actividades que realizan los empleados, éstos se centran
en reconocimientos o relaciones laborales cordiales con los compaferos y sus
superiores, que se describen en satisfaccién del empleado como una forma de actitud y
aptitud de este. Cuadra et al. (2010) abordan la satisfaccién laboral como una situacion
que influye directamente con el trabajo o con partes de este de una forma actitudinal y
que tiene también que ver con un aspecto psicosocial del trabajador con el ambiente de

trabajo.

Nico (2014) habla con respecto al Co sobre un factor muy importante que es la motivacion
para el trabajo y describe y lo compara con elementos estimulantes y su relacion con el
trabajo. La motivacion laboral propuesta por Chandia et al. (2008), establecen que es
importante que los trabajadores perciban a la compafia como una organizacion que les
permita obtener buenos salarios y que aparte puedan generarles un valor de pertenencia
para estar satisfechos y motivados. La empresa dice los autores, debe comprender las
expectativas que los empleados tienen y que la misma les haga saber, que pueden
generar un valor econdmico, asi como preocuparse por el ambiente laboral y los
beneficios que la organizacion puede otorgarles para que manifiesten un ambiente de
motivacion, uno de los aspectos que sobresalen para un adecuado clima laboral

motivante, es el ejercicio del liderazgo.

Mahembe y Engelbrech (2014) exploran la relacién entre liderazgo y Co ya que existe
una fuerte vinculacion entre liderazgo inspirador y buen ClI, a la vez, el estudio anticipa
que para lograr buen ambiente en la organizacion, se deben aumentar las practicas de
elementos como el colectivismo, la solidaridad, dignidad y respeto en el trabajo, estudian
ademas, la relacion entre liderazgo y la influencia que tienen en los grupos efectivos de
trabajo, estableciendo que debe existir una coordinacion entre los integrantes de los
equipos de trabajo para el logro de objetivos comunes y que el liderazgo tenga que
ejercerse con una comunicacion estrecha de uno a uno, para entender las necesidades
y habilidades de los integrantes de los equipos para que estos sean grupos de trabajo
efectivos. Como parte del ejercicio de un buen liderazgo, se encuentra otro aspecto del

Co que es la gestion.

192



Da Costa et al. (2014) expresan que la gestion es necesaria bajo tres enfoques que son:
la perspectiva conceptual, identificacion de problemas y el ejercicio real de la gestion
organizacional para que todos los trabajadores logren alcanzar la productividad. A este
respecto, se pronuncian por el monitoreo de los indicadores de la gestion para evaluar el
avance del trabajo a través del tiempo. Asi, para que ésta tenga un impacto positivo, es
necesario que se vea reflejado en las condiciones de trabajo, lo cual Abrajan et al. (2009)
refieren que las condiciones de trabajo estan relacionadas con la satisfaccion, al mismo
tiempo, los puestos que ocupan las personas son determinantes en dicha satisfaccion.
Las condiciones de trabajo juegan un rol importante en la creatividad, Rojas (2007)
comenta en su estudio que las personas que se encuentran en una empresa inteligente,
pueden desarrollar grupos de personas con mayor creatividad. Toro et al. (2004) por su
parte, encontraron que la percepcion del trabajador sobre el clima organizacional,
repercute en la creatividad hacia los procesos productivos y por ende aumenta la
innovacion. Afiaden a este respecto, que los ambientes de trabajo deben tener diversos
elementos para que el trabajador explote la creatividad, como tener buen lugar iluminado,
ventilado, contar con herramientas necesarias para el trabajo y tener relacién positiva con
los comparieros de trabajo. Al encontrar todos estos elementos, comentan los autores, el
trabajador comienza a buscar nuevas alternativas para realizar y solucionar los

problemas en el trabajo y no solo conformarse de hacerlo de una forma rutinaria.

METODOLOGIA

Esta investigacion fue llevada durante el periodo comprendido entre marzo—agosto de
afio 2018 en una empresa metalurgica ubicada en el Parque Industrial Cuauhtémoc,
Chihuahua, dedicada a la fabricacion de aceros y sus aleaciones; cuenta con 177
empleados, los cuales, estan distribuidos en varios departamentos. El de produccion,
cuenta con 98 trabajadores integrados de la siguiente manera: moldeo 21 personas;
fusidn 20; acabado 32 y maquinado 25; dichos trabajadores no son sindicalizados. La
organizacién cuenta con tres turnos para este departamento: diurno, mixto y nocturno,
laborando de lunes a sabado y desarrollando como principales funciones: fundicion de

metal, fabricacion de moldes en arena verde, pulido, soldado y maquinado de piezas de
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acero, aplicandose un censo a los trabajadores. Para el censo se aplicé un instrumento
de encuesta con 26 preguntas de opcion multiple donde se evalua la percepcion de los
trabajadores en diversas categorias, como: aspectos generales de la empresa;
condiciones de trabajo; posibilidades que el personal tiene sobre creatividad e iniciativa
en su area laboral; contenido de trabajo que se desempefia; las oportunidades de
ascenso; el trabajo en equipo; la supervision que los jefes realizan en el campo laboral;
la comunicacion existente en todas las areas de produccion; la percepcion sobre sus
companeros de trabajo, asi como su sentir en cuanto a las prestaciones recibidas a partir
de un instrumento basado en la escala de Likert con el grado de respuesta: nada, muy
poco, regular, bien, excelente y n/a (no aplica).

La naturaleza de la investigacion fue mixta (cuantitativa y cualitativo); su discusion se
llevd de manera conjunta, para realizar una mejor comprension de los fendmenos en
estudio. El tipo de investigacion fue basica, ya que se realizé un censo a trabajadores de
la empresa; fue de caracter descriptivo y analitico, ya que se describen y analizan las
variables en estudio. La técnica de investigacion fue recabar informacion que se llevé a
cabo por revision de articulos arbitrados en Redalyc, Scielo y Ebsco, para la elaboracién
del marco tedrico y conceptual. Se utilizaron los programas Microsoft Office 2016 (Excel,
Word); el universo contd con el total de trabajadores del departamento de produccion:
maquinado, acabado, moldeo y fusién. La poblacién para la realizacion de este trabajo

fue el 100% de los trabajadores en la empresa metelurgica.

RESULTADOS Y DISCUSION

En base a los resultados obtenidos, la empresa metalurgica cuenta con un nivel de
satisfaccion laboral 6ptimo, porque de acuerdo a las variables analizadas, reflejan que a
los trabajadores les gusta la organizacidn; se sienten seguros en su area de trabajo; estan
satisfechos con la trayectoria en la compafiia; saben como desempenar las labores y lo
que se espera de ellos; tienen suficiente autonomia; reciben trato justo por parte del
supervisor; perciben que el jefe les da suficiente informacién para mejorar el trabajo;
tienen buena relacion con los comparferos; trabajan en equipo y existe buena
comunicacion entre jefes, empleados y viceversa. Se sienten satisfechos con la

prestacion de servicio de comedor que reciben, ya que la mayoria de las puntuaciones
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obtenidas en las diversas categorias fueron altas; existen calificaciones regulares, porque
los trabajadores consideran que no tienen muchas oportunidades de promocion en la
organizacién o porque no les agrada tanto el servicio médico, sin embargo, no se puede
considerar a nivel global del analisis, como un determinante para afectar negativamente
el resultado del estudio.

La empresa. En esta categoria, se midio6 la satisfaccion laboral que el trabajador percibe
en cuanto al grado de pertenencia hacia la institucion; la identificacion con la mision,
vision, ética y valores; en la (Grafica 1), se puede deducir que a los trabajadores les gusta
la compafia porque les resulta atractiva con los horarios de trabajo; cuentan con
prestaciones de ley y reciben otro tipo de beneficios laborales que enriquecen su calidad
de vida; se sienten atraidos por pertenecer a una industria transnacional, ya que cuentan
con diversas filiales a nivel mundial; les agrada la ubicacién de la organizacion, ya que
les queda cerca de sus casas y no tienen problemas con trasladarse, lo cual, tiene como

consecuencia que se sientan motivados para realizar las labores diarias y tengan un

menor indice de ausentismo.

Grafica 1. Grado de pertenencia e identificacion de los trabajadores en una empresa

metalurgica en el Parque Industrial Cuauhtémoc, Chihuahua.

La integracion que perciben hacia la organizacidon se encuentra en un rango menor, no
por ello éste resultado puede considerarse negativo, ya que 48% se identifican

favorablemente con los valores, la cultura, el codigo de ética, la misién y visidn, pudiendo
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dar como resultado que los empleados comprendan mejor los objetivos de la empresa y
asi, lograr las metas fijadas. El 3%, no se siente integrado a la empresa porque quiza no
existe identificacion con la misma; no llend las expectativas laborales teniendo como
consecuencia un futuro incierto dentro de la organizacion, la cual es muy bajo. Como
recomendacion, el departamento de Rh debe implementar cursos de induccién al nuevo
capital humano integrado a la empresa, para que de manera practica, comprendan de
forma integral los objetivos trazados por la misma, asi como la cultura organizacional. De
ésta manera, la recomendacion aqui vertida tiene relacion con lo que comentan Salazar
et al. (2009) que existen varios elementos que pueden favorecer el clima de integracion
e identidad con la organizacién o con el puesto que van a desempefiar dentro de la
misma, a su vez, pueden ayudar a que los nuevos empleados se adapten facilmente al

entorno laboral para hacer mas efectiva su productividad.

Condiciones de Trabajo. Son las diferentes condiciones que tienen que ver con la
calidad de vida del Rh para tener integridad fisica y psicolégica. En este apartado se
buscoé evaluar el grado de satisfaccion que el trabajador percibe en cuanto a las
condiciones de su ambiente laboral; el estado de la infraestructura donde labora, asi
como la seguridad con la que cuenta para realizar su trabajo. Los datos en la (Grafica 2),
muestran que 55% consideran importante la seguridad en el area, porque de acuerdo a
la naturaleza del desarrollo de sus funciones, necesitan contar con alto grado de
proteccion ya que sin ella, podrian ser victimas de multiples accidentes. La percepcion
obedece a que la empresa por su caracter de ser lider en la fabricacion de piezas
metalicas y a que éste hecho conlleva una estricta revisidon y supervision del Rh como del

lugar donde se realizan las tareas asignadas.
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Grafica 2. Grado de satisfaccidon en el ambiente laboral en una empresa metalurgica
en el Parque Industrial Cuauhtémoc, Chihuahua.

¢ Se cuenta con una politica de seguridad que le permite tener las herramientas
necesarias para su proteccion?; 31%, contest6 como bueno el bienestar del entorno
donde se desempefian, porque estiman conveniente los programas de prevencion de
riesgos laborales que implementa la industria para prevenir futuros problemas de salud;
44%, considera como bueno el estado de los equipos y herramientas que utilizan, porque
han observado que el desgaste que sufren esta acorde a la vida util de los mismos; de
igual manera, se observa que existe satisfaccion en cuanto a la comodidad de su puesto
de trabajo, porque consideran que cuentan con buena iluminacién, ubicacion del lugar
donde laboran con un entorno idéneo y acorde para desarrollar las funciones de manera
optima. Solo 10% no esta satisfecho con las condiciones laborales, quiza porque en algun
momento de su estancia han tenido algun accidente derivado de la omisién de cuidados
que se deben de tener al manejar ciertas herramientas o al mal uso que le han dado a
los utensilios de trabajo. Es posible, ademas, que estos trabajadores no hayan puesto
suficiente atencion al momento en que la empresa llevo los programas de capacitacion

en cada uno de los puestos de trabajo.

Es recomendable que se continue con el seguimiento puntual a las normas de seguridad
e higiene para que las condiciones de trabajo sean 6ptimas, evitando contingencias que

puedan desembocar en accidentes, ya que esto acarrea alto costo para la empresa en
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materia de seguridad social, teniendo que aumentar la prima de riesgo y el numero de
incapacidades. Una recomendacion esta relacionada con el trabajo realizado por Arias y
Caceres (2014) que sugieren que la existencia de factores extrinsecos como los
beneficios en seguridad social, salarios y condiciones de trabajo adecuadas, contribuyen

a ejercer un ambiente organizacional satisfactorio.

Posibilidades de creatividad e iniciativa. Dentro del Cl es importante contar con
elementos que lleven a una sustentabilidad y permanencia en el mercado. En éste
trabajo, se estudié el grado en que el empleado es proactivo en sus labores, es decir,
cuando el trabajador a través de su conducta activa pone de manifiesto su iniciativa y
creatividad para producir mejoras, lo cual, se traduce en miembros competitivos que
contribuyan activamente en el cumplimiento de objetivos. En la (Grafica 3), 47% percibe
bien el tener suficiente autonomia en el trabajo, porque la empresa toma en cuenta que
el Rh no sélo lleve a cabo el proceso técnico, sino debe tomar decisiones cuando se

requiera para solucionar problemas sin tener que esperar a que llegue un supervisor.

Grafica 3. Grado de proactividad de los trabajadores en sus funciones en una

empresa metalurgica en el Parque Industrial Cuauhtémoc, Chihuahua.

El 20% considera como regular la autonomia en su trabajo y 24% dice que sus ideas no
son tomadas en cuenta por el supervisor; estos porcentajes, pueden deberse porque
jefes no permiten decidir algo acerca del trabajo o que no se tome en cuenta alguna idea
que ellos proponen o de vez en cuando, si las llegan a considerar. El 27%, considera

tener suficiente autonomia en el trabajo quiza porque pueden ser creativos y con mayor
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iniciativa que el resto de los compafieros y constantemente, se encuentran proponiendo
alternativas nuevas para mejorar su quehacer. Un porcentaje muy bajo (10%), no se
siente con autonomia, tal vez porque son personas que se les dificulta tener iniciativa o
realizar un proceso creativo; también cabe la posibilidad de que no cuenten con la
aprobacién de alguna idea que pudieran tener y no fueron considerados para la solucion

de algun problema.

Como recomendacion se puede decir que dentro de la organizacidén se deben realizar
estrategias como el entrenamiento a los supervisores para detectar las cualidades que
los trabajadores tienen en cuanto a los aspectos de creatividad e innovacion, esto va de
acuerdo con lo que dice Pérez et al. (2013), expresan que el valor de las organizaciones
esta basado en la productividad y que los trabajadores deberan aprender a innovar, pues
son ellos los pilares del conocimiento.

Contenido del trabajo. Se mide el grado en que el trabajador conoce a fondo las
funciones de su puesto; los objetivos que debe cumplir ya sea a corto, mediano o largo
plazo para el logro de las metas de la empresa; el entrenamiento que ha recibido para
desempeniar su labor en la organizacion, asi como se evalua la percepcion en cuanto a
si su perfil académico es acorde a las funciones que desempefia en el puesto. En la
(Grafica 4), los resultados de éstos elementos muestran que 44% contestod bien, en
cuanto a si sus actividades estan definidas claramente, porque conocen de manera
aceptable las funciones que tienen que desempefar para realizar el trabajo; en éste
mismo parametro de la variable bien, 48% refiri6 que conoce y son claros los objetivos
de la empresa, porque ha entendido en las juntas mensuales cuales son las metas a las
que tiene que llegar para contribuir favorablemente a los métricos sefialados por la
organizacioén; 48% contestd, que el puesto si tiene relacion con la experiencia que tiene,
porque la seleccién por parte del departamento de Rh fue acorde en cuanto a los
requerimientos del puesto y 46%, ha recibido el entrenamiento para llevar a cabo sus
labores, estos resultados, se pueden deber porque la mayoria ha recibido una induccion

general en el desempefio de sus actividades.
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Grafica 4. Grado de conocimiento de los trabajadores de sus funciones, objetivos,
entrenamiento recibido y el perfil laboral en una empresa metalurgica en el Parque

Industrial Cuauhtémoc, Chihuahua.

En la categoria de excelente, 34% menciona que sus actividades estan definidas
claramente, quiza porque existe un perfil del puesto en donde estan detalladas
explicitamente las funciones que deben desarrollar; 30% contestd6 que ha recibido
entrenamiento, éste resultado es causado porque los trabajadores se pueden encontrar
en situaciones en los que sus puestos demandan capacitacion y supervision constante
debido a la naturaleza que desempefian. El 10% no conocen objetivos ni sus actividades
estan bien definidas; no han recibido entrenamiento ni el puesto esta en relacion a su
experiencia, tal vez éste resultado se deba a que un numero muy insignificante de
trabajadores no estuvo presente en el curso de induccion, ni en los entrenamientos
posteriores donde se les dio la actualizacién para las funciones especificas que
desarrollan. De igual manera, se puede deber a que los empleados que no estan
conformes con su puesto en base a su experiencia, quiza sea porque hayan aceptado el
trabajo en una situacién de crisis en donde por cuestiones econdmicas, no tuvieron mas
opcidn que emplearse sacrificando la preparacién académica, por lo cual, se sienten
insatisfechos en este rubro. También se aprecia, que 1% contesto al parametro no/aplica
a la pregunta en cuanto al entrenamiento para realizar su trabajo, esto se debe porque
los trabajadores no tienen interés a desarrollar mejor sus funciones o porque no le dan

importancia al adiestramiento que puedan recibir por parte de la organizacion.
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Una recomendacion seria que la compania implementara estrategias para que el Rh logre
tomar conciencia de la importancia de los programas de entrenamiento y capacitacion, y
que se asegure que los empleados se encuentren homogenizados en éste sentido, esto
se empata con lo que mencionan Zenteno y Duran (2016), quienes describen diversas
situaciones que componen el Cl y que tiene que ver con el ambiente interno de la
organizacion, dichas situaciones son: capacitacion, instruccion, ausentismo, entre otras
con el fin de lograr que los contenidos de trabajo estén empatados con una mejora en la

productividad.

Oportunidades de ascenso. Se evaluo la percepcidén que han tenido los empleados en
cuanto a las oportunidades de ascenso laboral, las cuales, son situaciones en las que se
escala a un puesto distinto al que tiene, mejorando diversos aspectos como salario,
condiciones laborales o satisfaccion profesional. Se mide la precepcion en cuanto a si su
trayectoria en la industria ha cumplido con sus expectativas. En la (Grafica 5), se muestra
que 29% contestd que ve bien el que existan posibilidades de promocion en la
organizacién, porque tal vez en algun momento han sido participes de un cambio de
puesto. El 44%, ve bien la satisfaccién de su trayectoria, porque quiza la empresa de
alguna manera ha contribuido a otorgarles cierta estabilidad laboral. El 12% ve excelente
que existan posibilidades de promocion, porque esos trabajadores posiblemente son los
mas capacitados para ciertas tareas los cuales, han obtenido un ascenso en la

organizacioén; 22% percibe de forma excelente la satisfaccidon de su trayectoria, porque
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tienen mayor antigiedad; estan satisfechos con el horario, con sus funciones, el sueldo
que perciben, el puesto de trabajo.

Grafica 5. Grado de percepcion sobre oportunidades de promociéon que han
observado en la organizacién y la satisfaccién con la trayectoria desarrollada en

una empresa metalurgica en el Parque Industrial Cuauhtémoc, Chihuahua.

ecmlMErmaall

Se i
puede - I =

observar que en las variables de nada y muy poco, la percepcién en lo que se refiere a
las posibilidades de promocién estuvo por encima de 10%, estos resultados son debido
a que existen trabajadores que no han sido promovidos o que tienen poco tiempo
laborando en la compaiiia, la cual, trunca toda posibilidad de ascenso ya que se toma en
cuenta para tener derecho a esta distincion, su antigiedad, a su vez, en ésta misma
variable tiene una ponderaciéon menor a 10%, los que estan poco o nada satisfechos con
la trayectoria en la empresa, esto puede deberse a que el puesto que desempefian no ha
cumplido sus expectativas en cuanto a remuneracién o porque se sienten insatisfechos
propiamente con las funciones que desempenan. En lo que se refiere a la columna de la
variable no aplica (n/a), esta presenta 1% en cuanto a las oportunidades de ascenso,
esto porque el trabajador a pesar de su experiencia nunca fue tomado en cuenta para
cubrir alguna vacante en un puesto mas alto con mejores oportunidades en todos los

sentidos dentro de la organizacion.

Como recomendacion, el departamento de Rh debera implementar un plan de vida y
carrera para los trabajadores para que puedan acceder a otras plazas cuando se

presenten las vacantes en la compainia, logrando con ello, integrar a su propia plantilla
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interna a las oportunidades de ascenso, ésta recomendacion concuerda con los
expresado por Naranjo (2012), en la que demostré que 42% del personal laboralmente
activo, preferia un programa de seleccion de personal interno, ya que este proceso ayuda
a que los empleados que estan laborando en la institucion puedan ocupar puestos
requeridos. Se sugiere contar con un programa de estimulos al desempefo para que los
trabajadores se sientan reconocidos y motivados, que vean que su trabajo es valorado
por la organizacion lo que a su vez, ocasionaria favorablemente al hecho de que tal vez
no se les ha tomado en cuenta para una promocion, pero si se les reconoce y premia su
esfuerzo, puede ser determinante para sentirse satisfechos con su trayectoria. Segredo
(2013) menciona que las organizaciones se enfrentan a un nuevo reto para lograr la
retencion de trabajadores calificados y satisfechos con la empresa para que el clima

laboral sea el 6ptimo.

Trabajo en equipo. Contribuye a que los trabajadores generen empatia con sus
compafieros y puedan conjuntar esfuerzos y trabajar en armonia para el logro de los
objetivos establecidos por la organizacion, en ésta categoria, se evaluo la percepcidon en
cuanto a que si trabajan en equipo con su compafero y si éstos ofrecieron ayuda los
primeros dias cuando entr6 a la empresa. En la (Grafica 6), se observa que 33% calificd
como excelente, que si trabajan en equipo con su compafiero, esto se debe a que los
grupos de trabajo que se han formado dentro de la organizacion, comparten los mismos
valores como la disciplina, responsabilidad, honestidad entre otros, haciendo que se dé

una empatia y por consecuencia generan mejores resultados de trabajo.

Se observa que 35% comento estar satisfecho que los compafieros de trabajo ayudaron
los primeros dias cuando ingresaron a laborar en la empresa; percibieron apoyo y
solidaridad en el proceso de induccién al recién ingresado a la organizacion. El 46%
manifesté que hay trabajo en equipo, quiza porque los compafieros se concentran en
hacer el trabajo de forma apegada a los objetivos de la empresa; en lo que se refiere a si
le apoyaron cuando entr6 a la misma, 41% refiri6 como bueno, esto se debe a que se
sienten identificados con la personalidad del nuevo miembro y tratan de apoyarlo para

que ingrese al equipo motivado, teniendo con ello mejores resultados en su rendimiento.
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El 13% calific6 como regular el trabajar en equipo, porque a veces pueden estar de
acuerdo en algunas cosas y otras no; esto genera pequefios enfrentamientos de ideas
que conlleva a diferencias entre miembros del grupo de trabajo, mientras que 16%,
percibe el apoyo cuando entré6 a la empresa como regular, porque algunos de los
companeros se pudieron haber acercado para ayudarlo cuando lo necesité y de otros

obtuvo un poco de resistencia al necesitarlos.

Grafica 6. Grado de satisfaccion del empleado en cuanto a qué si trabaja en equipo
con los compaifneros en una empresa metalurgica en el Parque Industrial

Cuauhtémoc, Chihuahua.

Se recomienda que se sigan realizando cursos de capacitacion donde se desarrollen
talleres con dinamicas para reforzar los beneficios que representa el trabajar en equipo y
lograr que todos los empleados estén homogenizados en la forma de laborar, como lo
menciona Orengo et al. (2011) al hablar que los equipos de trabajo son importantes en
las organizaciones, ya que todas las actividades que se llevan a cabo dentro de la
compania son realizadas por equipos y de ahi se pueden sacar diversas estrategias como
cambios en la gestién de Rh, capacitacion y coordinacion entre los miembros de los

equipos.

Supervision. Es la base donde los empleados son evaluados en la ejecucién de una
tarea dentro de la institucién, ya sea en la técnica o en algun paso de un proceso
productivo. Se estudiaron las percepciones sobre el trato de los superiores, igualdad en

ese trato y si el jefe proporciona informacién que mejore la relacién con los empleados.
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En la (Gréfica 7) 31% dijo que era excelente el trato que les da el superior, porque lo han
tenido mas cerca con ellos; 28%, refiri6 como excelente, porque tal vez han observado
que la cortesia que reciben por el superintendente es la misma para los comparieros;
30% respondié como excelente a que si su coordinador les da informacion que es util
para mejorar el trabajo, porque en algun momento el supervisor intervino dando una
sugerencia en alguna tarea que trajo como consecuencia el mejoramiento de su proceso
productivo. El 43% contest6é que es buena la manera de relacionarse con el jefe, porque
puede ser que el contacto que tienen por parte del supervisor sea cordial y lo perciben
de manera adecuada. En la pregunta referente a la relacién del superior con todos, 37%
contestd bien, porque se piensa que no siempre puede ser igual con todos, pero en
general esta aceptable; en lo que respecta si el coordinador les da informacién valiosa
para mejorar el trabajo, 45% respondio “bien”, porque el lider esta al pendiente de su

quehacer y les ha generado buenos resultados las sugerencias que les ha proporcionado.
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Grafica 7. Grado de percepcion de los trabajadores en cuanto si el jefe lo trata bien;
si es igual para todos y si éste, le da informacién util para mejorar su trabajo en

una empresa metalurgica en el Parque Industrial Cuauhtémoc, Chihuahua.

205



Como recomendacion, la empresa debe mejorar los aspectos de supervision de forma
estrecha y en igualdad de condiciones para todos, ofreciendo a los supervisores cursos
mas especificos de cdmo ser un buen lider para que con ello se obtengan mejores
resultados para el logro de los objetivos. Cuadra et al. (2010) hacen referencia al grado
de supervision que un jefe o jefes deben tener y la estrecha relacion que existe entre el

trabajador y lo que hace en la empresa para lograr una mayor satisfaccion laboral.

Compaieros de trabajo. Contar en el interior con adecuadas relaciones laborales, tener
buenos comparfieros, ayuda a que los empleados trabajen en un ambiente armonioso
donde se sientan felices logrando mayor productividad. En ésta categoria, se pretende
evaluar la percepcidon que tienen los trabajadores en cuanto a si tienen buena relacion
con sus compainieros y si consideran que los eventos sociales y deportivos que realiza
promueven la integracién. En la (Grafica 8), se observa que 40% perciben como
excelente la relacion con los compafieros, esto, porque tal vez a lo largo de su estancia
se han identificado y cosechado amistad con ellos; 33%, sienten como excelente que los
eventos que se realizan ya sean sociales o deportivos, les ha ayudado a tener mejor
integracion porque que convivir fuera del ambito laboral, ha sido buena oportunidad para
conocer mejor a sus companeros de trabajo y al entablar una conversacion, no
propiamente de trabajo sino de aspectos mas personales, se ha generado empatia mayor

y por consiguiente excelente relacion a la hora de labor.
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Grafica 8. Grado de percepcidn sobre satisfaccion del trabajador en cuanto a si se

lleva bien con sus compaiieros y si los eventos que organiza la empresa ayudan a
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la integracion del personal en una empresa metalurgica en el Parque Industrial
Cuauhtémoc, Chihuahua.

El 45% considera adecuado los eventos que se organizan, porque al interaccionar con
sus companieros en otro entorno se dan cuenta que las personas que pensaban que no
eran afines con ellos, resulté que si, por lo que cambiaron su forma de pensar de manera
favorable, trayendo como consecuencia el cosechar nuevas amistades que les permiten
obtener mejores resultados en el ambito laboral; 41% consideré6 como bien la relacion
con sus companeros, porque nunca han tenido problemas que haya ocasionado fracturas
en su relacion, sino todo lo contrario, han mantenido buena comunicacion y
companerismo. El 15% considera regular llevarse bien con los colegas, quiza porque no
con todos sienten la misma empatia debido a que es natural que se formen grupos de
empleados mas afines en muchas situaciones, mientras que 14 %, contestd “regular” el
que los juegos deportivos promuevan la integracion porque algunas veces han tenido
experiencias enriquecedoras al incorporarse mediante estas actividades, mientras que a
otros, dichos eventos no les son tan relevantes para fomentar la union. El 4%,
respondieron como nada a llevarse bien, porque no tienen afinidad con la mayoria debido
tal vez a la personalidad; los resultados también reflejan que 6% piensan que los juegos
de recreacién pueden promover la integracion y lleguen a unirlos como equipo en dichos

eventos, no garantizando que lo vayan a hacer en cuestiones laborales.

Como recomendacion se sugiere que la empresa refuerce las estrategias para promover
el compafierismo con otro tipo de actividades, donde se incluya a las familias al realizar
festejos del dia de la familia o una posada navidefa, para que perciban atmosferas mas
acogedoras con el fin de que se sientan motivados y se busque la integracién con mayor
facilidad. Orengo et al. (2011) exponen que la interaccidn y comunicaciéon entre
integrantes de los equipos, necesitan procesos de adaptacién y aprendizajes que
indiquen el modo de relacionarse y eliminar las diferencias entre ellos para generar

confianza al momento de trabajar.

Comunicacién. La comunicacion es importante en las organizaciones, ya que de ella

depende que la informacion fluya correctamente entre el personal, para evitar que algun
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proceso productivo o de relaciones personales y profesionales se lleven a cabo de
manera negativa. En esta seccion, se evalua el grado satisfaccion percibido por los
trabajadores como lo es: el escuchar las opiniones de los empleados por parte de jefes;
los medios de comunicacion con que la empresa cuenta; la comunicacion de arriba abajo
y viceversa de jefes y subordinados. En la (Grafica 9), 24% contestaron como excelente
si el jefe o supervisores escuchan las sugerencias y opiniones de ellos, éstos resultados,
pueden sugerir ese comportamiento, porque los empleados hacen sugerencias valiosas
en alguna tarea que estén realizando y las ideas son tomadas en cuenta favorablemente.
El 47% contesté como bien a la misma pregunta, porque los trabajadores han notado que
al expresar sus opiniones se ven reflejadas en los cambios que hacen los jefes con
respecto a lo que ellos sugirieron; en cuanto a la variable sobre si los medios de
comunicacion de la empresa son efectivos, 27% dijo que son excelentes; el
comportamiento del resultado es porque observan que los anuncios son un medio
efectivo para dar a conocer informaciéon como fechas de juntas, memorandums u otro
aviso importante, mientras que 49% contesté como bien a ésta pregunta, esto muestra

que la percepcion del trabajador es porque le parece una estrategia adecuada para

hacerles saber noticias de menara efectiva.
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Grafica 9. Grado de percepcion sobre si los jefes escuchan las sugerencias; si los
medios de comunicacion de la empresa son efectivos; si existe buena
comunicacion de arriba abajo y viceversa entre jefes y subordinados en una

empresa metalurgica en el Parque Industrial Cuauhtémoc, Chihuahua.
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En cuanto a si existe comunicacién de arriba-abajo entre jefes y subordinados, 18%
contest6 como excelente a dicha variable, porque han observado que el flujo de
informacién que se ha dado ya sea en instrucciones y opiniones de trabajo ha sido
escuchada de ambas partes, mientras que 39% opind como bien, esto demuestra que
los trabajadores perciben que los jefes estan interesados en que las sugerencias o
mandatos que ellos dan, lleguen a todos los trabajadores, asi mismo, la comunicacion de
abajo-arriba fue percibida como excelente y bien respectivamente, éstos resultados son
porque los trabajadores mantienen informados a los jefes o supervisores sobre asuntos
que realizaran y los resultados que van obteniendo en cada tarea. Se recomienda que se
realicen juntas con periodicidad de quince dias para que de manera mas constante se
exponga ideas e inquietudes por parte de ambos (jefes y subordinados) y se realicen
avisos importantes para que fluya la informacién sin intermediarios. Otra sugerencia es
instalar buzones donde los empleados puedan depositar sus mensajes de manera
anénima a los supervisores, esto de acuerdo con Cuadra et al. (2010) que menciona que
los jefes al mantener una comunicacién directa, los subordinados pueden comprender

eficazmente érdenes y tareas y cumplir con los plazos establecidos para ellas.

Prestaciones. Pueden ser consideradas como algo que se recibe, sea dinero o en
especie por haber realizado alguna actividad de caracter laboral. En ésta investigacion
se estudiaron las percepciones del trabajador sobre el servicio médico y el comedor que
otorga la empresa. En la (Grafica 10) se observa que 15% contestaron excelente el
servicio médico de la empresa, esto se debe porque los trabajadores han tenido buen
trato cuando han asistido a consulta, siendo satisfactorio ya que les resuelven dudas, les

explican los tratamientos y les proporcionan informacion preventiva de manera integral.
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Grafica 10. Grado de satisfaccion en los servicios de comedor y médico en una

empresa metalurgica en el Parque Industrial Cuauhtémoc, Chihuahua.

En cuanto al servicio de comedor, 43 % respondid6 como excelente porque los
trabajadores perciben los menus como aceptables y el tipo de alimentacién como sana 'y
de su gusto; 42% contestd como bien al servicio, considerando que aunque no siempre
hay menus diferentes, la comida es adecuada. El 34% expres6 como regular, porque los
trabajadores en ocasiones no encontraron los medicamentos para atender su
padecimiento, pero recibieron buen trato de manera general; 13% revelé como malo,
porque la mayoria tuvieron problemas al acudir a consulta, ya sea por no estar presente
el médico en ese momento o por no gustarles el trato. Se sugiere que la empresa disefie
estrategias para que el servicio médico sea mas eficiente, contratando a personal idoneo
para ello y ampliando horarios de atencion, asi como contar con un almacén de
medicamentos y realizar inventarios de manera periddica para que nunca haya escasez.
Cuando existan empleados enfermos con una dieta especial, avisar al servicio de
comedor para que de manera particular preparen un menu especial para aquellos que
padezcan alguna enfermedad, esto tiene relacion con trabajos realizados por Chandia et
al. (2016) que exponen la importancia de una alimentacion adecuada dentro de las
organizaciones para evitar que los trabajadores presenten diversos padecimientos como
estrés laboral o males cardiovasculares y buscar disefar alternativas de atencion por
parte del servicio de asistencia médica que satisfagan las demandas de todos sin

empeorar la calidad de vida.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Esta investigacion reporta el estudio sobre la percepcion que tienen los trabajadores de
una empresa metalurgica en Chihuahua en relacion a diversas variables que determinan
el Cl y Co. Las evidencias pueden ser utilizadas en diversas areas correspondientes al
Rh como son los departamentos de seleccidn y reclutamiento para que la cultura
organizacional se tome en cuenta en estas etapas, al momento de captar a un nuevo
aspirante, para que desde un inicio estén en sincronia con los valores, la mision y vision;
asi mismo, pueden ser utilizados para areas productivas, departamentos administrativos,
de mantenimiento entre otros, para que teniendo como referencia estos resultados, se
tomen en cuenta al momento de disefiar e implementar estrategias en la organizacion.
Dentro de las recomendaciones que se sugieren en este trabajo, estan: realizar una
ampliacion del estudio a los departamentos administrativos, alta gerencia, mantenimiento
para que se tenga un conocimiento general del Co y Cl en todas las divisiones de la
organizacion; de igual manera se sugiere que se amplié el panorama de las variables a
estudiar como: calidad en el trabajo, equidad en sueldos, horarios flexibles y bonos por
productividad, entre otros, para que se obtenga un conocimiento mas integral de otros

aspectos que pueden influir en la satisfaccion del trabajador.

Se recomienda ademas, que el departamento de Rh desarrolle estrategias a corto,
mediano y largo plazo mediante la elaboracién de planes de accion donde se les dé
seguimiento a las variables que salieron regulares para el mejoramiento de los aspectos
a evaluar, en este sentido, como una recomendacion mas especifica, se sugiere que se
implemente un programa de superacion académica en donde a los empleados del
departamento de produccion se les de la facilidad de continuar con sus estudios mediante
el otorgamiento de becas para que en un futuro puedan contar con una preparacion
académica mayor y puedan ser acreedores a promociones o ascensos, escalando a otros
puestos dentro de la empresa y asi mejorar su calidad de vida. Finalmente se debe
promover cursos de concientizacion para que integralmente no sélo al departamento de
produccién sino a todo el universo de empleados se les realicen platicas en donde se les
haga consciencia de la importancia y los beneficios que conlleva laborar en una empresa

con un Co y Cl sano.
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RESUMEN

El estudio de la discapacidad en el ambito laboral ha sido de alguna manera rezagado.
Las investigaciones han sido enfocadas al comportamiento organizacional en los
diferentes niveles jerarquicos de las organizaciones, dejando a un lado la percepcién de
las personas con discapacidad (PcD) que se encuentran laborando. La investigacion
analizé los aspectos exdgenos que intervienen en el desarrollo de las personas con
discapacidad en las organizaciones, por medio de un estudio cualitativo de tipo
fenomenoldgico, teniendo como objetivo comprender los aspectos exdgenos que
intervienen en el desarrollo de las personas con discapacidad en las organizaciones. Los
resultados nos hacen comprender que los aspectos exdgenos intervienen en el desarrollo
de las PcD en las organizaciones a considerar el Ambiente Social Laboral, Ambiente
Organizacional y Reconocimiento Laboral a las Personas con Discapacidad. Las PcD
entrevistadas reconocen la importancia de los aspectos exdgenos para su desarrollo

dentro de la organizacién e inclusive para su desarrollo personal.

Palabras clave: Personas con discapacidad, aspectos exdgenos, organizacion.
Abstract

The study of disability in the workplace has been somewhat lagging behind. The
investigations have been focused on the organizational behavior in the different
organization’s hierarchical levels, leaving aside the perception of people with disabilities
(PwD) who are working. The research analyzed the exogenous aspects that intervene in
the development of PwD in organizations through a qualitative study of phenomenological
type with the next objective: Understanding the exogenous aspects that intervene in the

development of people with disabilities in organizations. The results make us understand
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that the exogenous aspects that intervene in the development of PwD at organizations
are: the Social Work Environment, Organizational Environment and Labor Recognition for
PwD. The PwD interviewed recognize the importance of exogenous aspects for their

development within the organization, and even for their personal development.
Key words: People with disabilities, exogenous aspects, organization.
INTRODUCCION

Sobre el origen y significado del concepto de discapacidad, existen diversos hallazgos
que se han ido desarrollando a lo largo del tiempo en las distintas culturas del mundo; en
la actualidad existen definiciones estandarizadas y un mayor conocimiento del tema, la
Clasificacion Internacional del Funcionamiento de la Discapacidad y de la Salud,
conceptualiza la discapacidad como una expresion general que engloba deficiencias,
limitaciones de la actividad y restricciones a la participacion (OMS, 2018). Se comprende
por deficiencias las situaciones que perjudican las funciones corporales; las limitaciones
de la actividad hacen alusion a las dificultades para realizar acciones o tareas y las
restricciones de la participacién son problemas para intervenir en situaciones esenciales
y cotidianas de la vida (WHO, 2018). Las discapacidades pueden ser fisicas y mentales,
afectando la calidad de vida de las personas (Naciones Unidas, 2017,). Para darnos una
idea sobre el tema de discapacidad, en el 2017 la poblacion mundial era de 7,600 millones
de personas (Naciones Unidas, 2017y), de ellas aproximadamente mas de mil millones
(una de cada siete) cuenta con algun tipo de discapacidad, es decir, el 15% de la
poblacion mundial (OMS, 2017). Ademas, la tasa de personas con discapacidad (PcD)
estd incrementando por causas de envejecimiento de la poblacion y aumento de

enfermedades severas a nivel mundial (OMS, 2018).

Teniendo como referencia algunos paises, en Espaia en el 2014 la poblacién
economicamente activa, en edades de 16 a 64 afios de edad contaba con 1, 335,100
(4.4%) con algun tipo de discapacidad (INE, 2015). Para el afio 2016 esta poblacion
aumenta a 1, 840,700 (6.1%) de personas con discapacidad (PcD), (INE, 2017). En
Estados Unidos, en el 2008 el 22.2% de la poblacion contaba con algun tipo de
discapacidad, es decir que 50.6 millones de personas de los aproximadamente 167.8
millones de habitantes padecian algun tipo de discapacidad (CDC, 2014). Para el 2015
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la cifra aumentd a 53 millones de adultos con algun tipo de discapacidad es decir, uno de
cada cinco adultos (CDC, 20175). En Chile, se realiz6 el primer Estudio Nacional de la
discapacidad en el afio 2004, el cual dejo ver la claridad de la situacién en ese momento
con un 12.9% de la poblacion con algun grado de discapacidad (SENADIS, 2013). Para
el 2015, un total de 2, 836,818 (16.7%) personas de los 16, 991,337 habitantes en Chile
se encuentran con algun nivel de discapacidad desde los dos afios de edad (SENADIS,
2016).

Mientras tanto en México, basandose en la informacion del Censo de Poblacion y
Vivienda 2010, registrd 5, 739,270 (5.13%) de la poblacidn total del pais con algun grado
de discapacidad (Diario Oficial de la Gobernacion [DOF], 2014); en el afio 2014, 7.1
millones (6.6%) de personas padecen algun tipo de discapacidad y cuentan con algun
tipo de problema emocional o mental. Se reporta limitacion al usar o mover sus piernas o
brazos, para ver, escuchar, recordar, aprender o concentrarse (INEGI, 2014). Entre las
limitaciones menos frecuentes estan las limitaciones en el habla (4%) y la discapacidad
mental (0.5%) y el 21% presenta algun otro tipo de discapacidad (ENADIS, 2010). Pese
que a través del tiempo los paises mencionados han demostrado un alza de habitantes
con algun tipo de discapacidad, se debe de considerar al mismo tiempo un incremento

poblacional.

La discapacidad se ha observado bajo diferentes enfoques. Bajo el enfoque econdémico
cuenta con una amplia oportunidad en cuanto a la inclusion de PcD, pues se
desaprovechan muchos talentos y habilidades que al final le restan a la economia de las
naciones y de las organizaciones, trayendo como consecuencia niveles de pobreza, lo
que trae como desenlace que las PcD enfrenten retos de accesibilidad e integracion

econdmica (Aleman, 2004).

Se ha ido descubriendo que el aprovechar y cuidar los talentos y fortalezas de las PcD
mejora la economia tanto de las personas con discapacidad como la de los paises. En
un estudio realizado por Metts (2000) para el Banco Mundial, se calcul6 cuanto dinero en
términos de PIB se pierde cada afio por el desaprovechamiento de los talentos de las
personas con discapacidad, su estudio llegé a los siguientes datos: “El PIB que se pierde

mundialmente al afio oscila entre $1.37 y $1.94 billones de dolares, y para los paises con
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un nivel alto de ingreso, la pérdida era de $1.26 billones de doélares aproximadamente,
estas cifras aumentan cuando el pais en cuestion tiene un ingreso menor, estimado en
$135.36 y $192 billones de ddlares” (p. 5, parr. 2).

Bajo el enfoque social, en México “la falta de informacion oportuna y confiable es uno de
los mayores desafios en materia de discapacidad. Pocas encuestas abordan el temay la
mayoria de las que se han aplicado, se enfocan en tratar de medir la prevalencia de la
discapacidad” (STPS, 2015, p. 93). Dentro de algunos de los esfuerzos que ha realizado
el gobierno de la Republica para combatir este rezago de informacion se encuentra el
Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién (2012), dicho Consejo dio a conocer
dentro de su Encuesta Nacional sobre Discriminacion (ENADIS) los siguientes resultados:
seis de cada 10 PcD consideran que sus derechos no son respetados en su totalidad,
ademas de que generalmente no reciben ayuda alguna por parte de la sociedad debido a
que éstos no conocen sus problemas, asimismo, del total de encuestados, el 34.6% esta
en desacuerdo con dar trabajo a una PcD. Con respecto a estos hechos, Victoria (2013)
afirma que el verdadero problema radica en la sociedad que rodea a la gente con

discapacidad en su decision de aceptarlos o rechazarlos.

En general, segun la Comision Nacional de Derechos Humanos (CNDH, 2017.) las PcD
frecuentemente son victimas de exclusion social careciendo del goce de sus derechos,
asimismo equivocadamente la sociedad indica que no pueden realizar cierto tipo de
actividades en las mismas condiciones. La Secretaria de Desarrollo Social (SEDESOL,
2016) establece que las PcD sufren de desempleo (27.5%), discriminacién (20.4%), no
son autosuficientes (15.7%); asi mismo se registra bajo porcentaje de falta de apoyo
gubernamental, problemas de salud y movilidad, y por ultimo, de falta de reconocimiento
y respeto a sus derechos en la sociedad (CNDH, 2017,; SEDESOL, 2016).

Desde el enfoque legal, se han creado politicas, medidas o programas, disposiciones
legales y normativas dirigidas hacia la remuneracién, seguridad, adecuacién o
contingencias determinadas en relacion al ambito laboral (Alcover y Pérez, 2011), aun
existiendo esas politicas se puede observar la falta de mecanismos que ayude a la

insercién laboral de las PcD (Burzaco, Colino, 2017; Velasco, 2017).
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En el ano 2006 se aprueba la Resolucion A/RES/61/106 en la convencion sobre los
Derechos de las PcD considerado el primer tratado en materia de derechos humanos del
siglo XXI y el mas importante en la historia de la Organizacién de las Naciones Unidas.
En la elaboracion del tratado contribuyeron gobiernos de diversos paises, organismos
internacionales de derechos humanos y organizaciones para PcD (CNDH, 2017,) donde
la principal funcion es “promover, proteger y asegurar el goce pleno y en condiciones de
igualdad de todos los derechos humanos y libertades fundamentales por todas las PcD,

y promover el respeto de su dignidad inherente” (gob.mx, 2016 parr. 3).

En Espanfia, se creo la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y de
su Inclusion Social (Boletin Oficial del Estado, 2017, p. 8). En Estados Unidos la Ley
Americans with Disabilities Act (ADA) (1990), menciona que queda prohibida la
discriminacion por parte de gobiernos tanto estatales como locales, en empleos, lugares
publicos, telecomunicaciones, transporte 'y establecimientos comerciales
(gobiernousa.gov, 2018). En México, la Ley General para la Inclusién de las Personas
con Discapacidad tiene como objetivo: “promover, proteger y asegurar el pleno ejercicio
de los derechos humanos y libertades fundamentales de las PcD, asegurando su plena
inclusion a la sociedad en un marco de respeto, igualdad y equiparacion de
oportunidades” (DOF, 2018, p. 1). Asi mismo, la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la
Discriminacion, asi como el Programa Nacional para el Desarrollo y la Inclusion de las
PcD 2014-2018 creada por el CONADIS (2014) en México, tiene como finalidad impulsar
la creacion e instrumentacion de programas y acciones que favorezcan el acceso al

trabajo de las PcD.

Bajo el enfoque empresarial, la OIT (2001,) define a la PcD como: “un individuo cuyas
posibilidades de obtener empleo, reintegrarse al empleo y conservar un empleo
adecuado, asi como de progresar en el mismo, resulten considerablemente reducidas
como consecuencia de una disminucion fisica, sensorial, intelectual o mental
debidamente reconocida” (p. 5). Aproximadamente 386 millones de personas en edad de
trabajar son discapacitadas, esa cifra de desempleo alcanza hasta un 80% en algunos
paises (OIT, 2001b). Lo cual demuestra que el numero de las PcD activas en el mercado

laboral es muy baja con respecto a las demas personas. Las estadisticas mundiales nos
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muestran que las tasas de empleo son bajas tanto para los hombres con un 53% como
para las mujeres con un 20% (OMS, 2017). En el mundo del trabajo “las PcD registran
mayor desempleo y menores ingresos que las personas sin discapacidad” (OIT, 2007,
parr.2). Para contrarrestar esta situacion, la OIT ha ido desarrollando desde hace tiempo
una Red Mundial de Empresas y Discapacidad, la cual sirve como conexién de empresas
multinacionales, organizaciones de colaboradores, redes empresariales y organizaciones
de PcD compartiendo caracteristicas como talentos y habilidades de las PcD que pueden

mejorar cualquier empresa o negocio (OIT, 20175,; OIT, 2017y; OIT, s.f.).

En México siete de cada 10 PcD no cuentan con empleo, en porcentaje solo el 30% de
la poblacion con alguna discapacidad participa en el mundo laboral. Otra cifra relevante
es que tres de cada cuatro PcD en edad laboral tienen o tendran obstaculos en cuanto al
empleo. El gobierno mexicano y las empresas nacionales no han podido mejorar la tasa
de desempleo de las PcD, la cual es un 40% superior a la de las personas sin
discapacidad (INE, 2017). Las empresas que contratan a PcD teniendo en cuenta sus
necesidades basicas para producir, cuentan con iniciativas de Responsabilidad Social
Empresarial (RSE). Las PcD se caracterizan como buenos y confiables colaboradores,
cuentan con un nivel de productividad comparable, las tasas de accidentes mas bajas y
las tasas de retencidn del empleo son superiores en comparacién al personal general de

una empresa (OIT, 2011).

El Centro para el Control y la Prevencion de Enfermedades (CDC, 2017) indica que, en
materia laboral, es esencial contar con accesibilidad para PcD, como pueden ser
espacios de estacionamiento cercanos a la entrada, contar con pasillos libres y amplios
para evitar pasar por obstaculos y atencion médica personal y profesional para que
puedan comunicarse en un lenguaje de sefas en caso de requerirse en ese tipo de
discapacidad. El obtener y desempeniar un puesto de trabajo es un hecho importante para
el ser humano, ya que involucra independencia econdmica, desarrollo humano y relacién
con la sociedad.

Por otra parte, la discapacidad ha sido observada bajo diferentes modelos; uno de ellos
es el modelo social que hace referencia a la condicion establecida por las interrelaciones
entre la sociedad (Alonso, 2016; Maldonado, 2013; Trujillo y Cayo, 2007; Pestana, 2005).

El modelo médico observa los tratamientos y la causa que origina la discapacidad
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(Alonso, 2016; Maldonado, 2013; Céspedes 2005; Pestana, 2005). Observando el

contenido de los modelos, no existe ninguno que se enfoque en el ambiente laboral.

La informacion presentada nos permite observar que la poblacion de PcD esta
aumentando a nivel mundial, afortunadamente los gobiernos como las organizaciones no
gubernamentales han ido observando leyes y tratados que favorecen a las PcD en
cuestion de proteccion, aseguramiento al acceso y estancia, otorgandoles un trato digno
en diferentes ambitos de desarrollo logrando poco a poco una mayor consciencia en la
sociedad y en los gobiernos, este ultimo por las pérdidas econdmicas al PIB debido a su
desocupacion laboral. Sin embargo, a pesar de esos esfuerzos de concientizacion existe
una baja tasa de empleo de PcD. Por otra parte la discapacidad ha sido estudiada bajo
el enfoque social, legal, empresarial y econdmico y los modelos que han sido analizados
son bajo el criterio social y de la salud, sin embargo pese a existir informacion de las PcD,
como se ha leido en la introduccion y se le leera en la revision de la literatura, estudios
sobre las PcD en su papel de colaborador en la empresa con respecto a los aspectos
exdgenos es escasa. Se consideran aspectos exdgenos todos aquellos elementos que
rodean y son percibidos por las PcD dentro de su ambiente de trabajo, por lo que surge
la siguiente pregunta de investigacion ;Cudles son los aspectos exdégenos que
intervienen en el desarrollo de las personas con discapacidad en las organizaciones?,
determinando que el objetivo de la investigacion es: Comprender los aspectos exégenos

que intervienen en el desarrollo de las personas con discapacidad en las organizaciones.

Los resultados de la investigacion ayudaran a las organizaciones a obtener una
perspectiva amplia sobre la percepcion de las PcD en el ambito laboral, con el fin de
favorecer las estrategias en la toma de decision para un desarrollo equitativo entre el
personal de la organizacion. Asi mismo, los resultados beneficiaran a las PcD al

reconocer su valor y crear conciencia de su percepcion dentro de las organizaciones.

El alcance de la investigacion involucra a personas que tienen alguna discapacidad y que
estan trabajando dentro de una organizacion. No hay discriminacion por género, edad,

funcion de puesto, nivel socioecondmico, nivel educativo o tipo de discapacidad.

La investigacion consta de cuatro partes: Revisidon de la literatura, metodologia de la

investigacion, analisis de resultados y conclusiones.
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REVISION DE LA LITERATURA

La discapacidad no quiere decir imposibilidad, las PcD también cuentan con capacidades
y posibilidades para trabajar, es por eso que deben contar con acceso a un empleo digno
y productivo sin discriminaciones (Luque y Villanueva, 2017). Sin embargo, incluir a las
PcD en el ambito laboral es un asunto que constantemente esta en discusion; la falta de
infraestructura que requieren las empresas desde la contratacion hasta su inclusién, los
recursos apropiados para la inclusion laboral de las PcD (Velarde-Talleri, Llinas-Audet y
Barboza-Palomino, 2018) y la responsabilidad de la empresas para tener en cuenta las
diferentes capacidades del trabajador de acuerdo a su discapacidad (Redondo, 2014)

hacen que se dificulte el acceso de las PcD al area laboral.

Para las PcD el trabajo involucra capacidades y habilidades socio-laborales, ya que éstas
contribuyen a su incorporacién y adaptacion en cualquier ambito de la sociedad. Los
programas de insercién laboral existentes para PcD deben de enfocarse en asegurar la
complacencia de sus necesidades, tales como: elevar de manera positiva su autoestima,
ambiente agradable entablando relaciones interpersonales positivas tanto en la sociedad
como en el trabajo y actuar con determinacion al afrontar situaciones cotidianas (Riafo,
Garcia, Rodriguez y Alvarez, 2016), si la organizacién no se compromete totalmente con
los programas de insercién, el resultado no sera el esperado y es probable que estos no
ayuden a las PcD (Leach, 2002).

Las barreras que atraviesan las PcD al acceder al mundo laboral son las sociales las
cuales hacen la diferencia entre las personas que infunden motivos de rechazo (McCary,
2005; Barnes y Mercer, 2005; Villa, 2003) y limitaciones de oportunidades (Garcia, Ortega
y Rocco 2005; Aleman, 2004; Villa, 2003) y las barreras del entorno fisico que hacen

referencia al impedimento de movilidad y comunicacion entre otras personas (Villa, 2003).

No obstante, desde el punto de vista de la demanda de trabajo de PcD, las circunstancias
estimadas que se consideran importantes son los costos de incluirlos (Cazallas, 2016;
McCary, 2005), en la que intervienen la infraestructura especializada (Velarde et al, 2018)
y proteccion como por ejemplo rampas, sefiales brillantes de diferentes formas y colores,
lenguaje de sefas, espacios para sillas de ruedas que sean adecuados para las PcD

(Anand, Sevak, 2017; Ordofiez, 2011), accesibilidad a los edificios y medios de transporte
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(Anand, Sevak, 2017; De Lorenzo, 2004), asi como la relacion diferenciada con el

personal (Velarde et al, 2018).

Ganarse la vida, decidir con independencia y la igualdad no son privilegios, son derechos
que todos deben de ejercer. Las organizaciones que ya cuentan con PcD en su fuerza
de trabajo afirman satisfaccion en su desarrollo laboral (Velarde et al, 2018), y en cuestion
de discapacidad intelectual Paredes, Fernandez y Ruiz (2012) han demostrado que
muestran caracteristicas como responsabilidad y meticulosidad en sus actividades,
amabilidad, empatia con sus jefes y compromiso con lo que estan realizando. En general,
las PcD son pensadores ingeniosos y creativos (McCary, 2005) y muestran una actitud
positiva hacia el trabajo (Humpage, 2007). Existe cierta preferencia por el tipo de
discapacidad para la contratacién, por lo general emplean a PcD motriz (Velarde et al,
2018; Alcover y Pérez, 2011) ya que cuentan con una adaptacion rapida al ambito laboral.
En contraparte, la discapacidad emocional o cognitiva es menos preferida para la
contratacion por los prejuicios que existen respecto a las personas que sufren de algun
problema de tipo psiquiatrico (Alcover y Pérez 2011) y la discapacidad mental es

sefialada como una condicion de no contratacion (Velarde et al, 2018).

Para lograr la integracién de las PcD al mercado laboral, la organizacién depende de
ciertos elementos internos tales como, las politicas de la empresa (Alcover y Pérez 2011;
De Lorenzo, 2004), el ambiente laboral, las practicas de recursos humanos, la cultura
organizacional, el tipo de liderazgo que maneja; en cuanto a los elementos externos de
la organizacion se habla del contexto econdmico, social y legal, todos estos interactuando
entre si (Alcover y Pérez, 2011). Luecking (2008) sugiere que al contratar a las PcD las
preocupaciones de como integrarlos y las implicaciones existentes quedan de lado

logrando en la organizacién una vision de apertura mas amplia.

Al incluir a las PcD en el ambiente laboral se contribuye al mejoramiento de sus
condiciones de vida, colaborando al desarrollo del pais a través de un trabajo digno y

productivo.
Con base en la literatura revisada, emergen los siguientes supuestos de investigacion.

Supuesto 1: Las personas con discapacidad se enfrentan a limitaciones en el ambito

social- laboral.
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Supuesto 2: Las personas con discapacidad se enfrentan a limitaciones en el ambito

organizacional.

No se observa en la literatura revisada que el tema de reconocimiento laboral haya sido

tratado en los estudios de personas con discapacidad dentro del trabajo, por lo tanto,

surge el tercer supuesto de investigacion.

Supuesto 3: El reconocimiento laboral favorece el desarrollo de las personas con

discapacidad dentro de la organizacion.

La tabla 1 muestra la correlacion entre las categorias y la revisidon de la literatura y la

figura 1 muestra el modelo de investigacion

Tabla 1.

Correlacion entre categorias y la revision de la literatura

sociales trasladados al
ambito laboral

Aspectos exégenos Categoria Autores
. . Garcia, Ortega y Rocco,
Ambiente social laboral 2005: McCary,2005: Barnes
Definicion: Barreras Barreras y Mercer, 2005; Aleman,
sociales

2004 y Villa, 2003

Ambiente organizacional:

Definicion: Caracteristicas
organizacionales que
intervienen en el desarrollo
de las personas con
discapacidad

Barreras fisicas

Velarde-Tallero, Llinas-
Audet y Barboza-Palomino,
2018; Anand y Sevak 2017,
Luque y Villanueva, 2017,
Redondo 2014;

Ordodnez, 2011; Villa 2003 y
De Lorenzo, 2004

Ambiente laboral

Velarde-Tallero, Llinas-
Audet y Barboza-Palomino,
2018 y Riano, Garcia,
Rodriguez y Alvarez, 2016
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Politicas
laborales

Alcover y Pérez, 2011; De
Lorenzo, 2004 y Leach,
2002

Movilidad laboral

Anand y Sevak 2017; De
Lorenzo, 2004 y Villa, 2003

Inclusion laboral

Velarde-Tallero, Llinas-
Audet y Barboza-Palomino,
2018

Reconocimiento laboral a
las personas con
discapacidad

Definicion: Valoracion a las
personas con discapacidad
en relacion al trabajo
desempefiado

Reconocimiento
laboral

En la literatura revisada no
se encontro estudios sobre
la categoria

Fuente. Elaboracion propia con base en la literatura revisada

Fig. 2 Modelo de investigacion
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Ambiente social-laboral Barreras sociales

Aspectos exdgenos que intervienen
en el desarrollo de las personas con
discapacidad en las organizaciones

Barreras fisicas

Ambiente laboral

Ambiente organizacional
Politicas laborales

Movilidad laboral

Inclusién laboral

Reconocimiento laboral

Fig. 1 Modelo de investigacion.
Fuente. Elaboracion propia

METODOLOGIA

La investigacion se realiza bajo el estudio cualitativo de tipo fenomenolégico, Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) menciona que este tipo de estudio de investigacion “se
enfoca en comprender los fendmenos explorandolos desde la perspectiva de los
participantes en su ambiente natural y en relacién con el contexto” (p. 390). El estudio se
dirige a la experiencia vivida por un individuo buscando capturar e interpretar los
significados de los fendmenos que se experimentaron por medio de un analisis de las

descripciones de los mismos (Trejo, 2012).

La poblacién son personas que tienen alguna discapacidad y que estan trabajando dentro
de una organizacion. No hay discriminacion por género, edad, funcion de puesto, nivel
socioecondmico, nivel educativo o tipo de discapacidad. El tipo de muestra seleccionado
es participantes voluntarios. La recoleccion y el analisis de los datos se llevan a cabo

mediante el instrumento de investigacion llamado entrevista a profundidad utilizando una
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guia de preguntas que generan la pauta inicial del dialogo, las preguntas subsecuentes
se originaron de acuerdo a lo que el entrevistado informaba durante el didlogo de la
entrevista. Los colaboradores fueron entrevistados en su contexto de trabajo con el fin de

indagar su percepcion en el mismo ambiente de trabajo.

Sobre el analisis de los datos se realiza a través del analisis de contenido hasta llegar al
punto de saturacion. En los estudios cualitativos de tipo fenomenoldgico el tamafo de
muestra minima recomendable es de 10 casos (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018);
la muestra seleccionada con base en participantes voluntarios llegé a 17 casos. Se
mantiene la confidencialidad de los participantes mostrando, en el analisis de los

resultados, el numero de caso y solamente el nombre del entrevistado.

Los aspectos exdgenos fueron clasificados en relacién a las categorias encontradas en
la revision de la literatura, las cuales son: Ambiente social laboral, ambiente
organizacional y reconocimiento laboral a las personas con discapacidad, cabe destacar
que en la literatura revisada no se encontré estudios sobre el reconocimiento laboral por

lo que es una oportunidad de estudio como categoria.

La tabla 2 muestra la correlacion entre las categorias y la guia de preguntas de

investigacion.
Tabla 2.

Correlacion entre las categorias y la guia de preguntas de investigacion

Aspectos

. Categoria Preguntas de inicio en la investigacion
exogenos

1. Desde que ingresaste a trabajar, ;Qué

Ambiente social Barreras , .
obstaculos sociales laborales has enfrentado?

laboral sociales

Explicar
2.Desde que ingresaste a laborar, ; Cémo
. Barreras consideras las barreras fisicas de la
Ambiente . L
fisicas organizacioén en la que laboras? (Acceso,

organizacional ., .
9 proteccioén, entre otros) Explicar

Ambiente 3. ¢ Consideras que la empresa te ofrece el

laboral ambiente laboral adecuado para tu desarrollo y
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crecimiento profesional? Explicar
Politicas 4. ;La empresa cuenta con programas,
politicas, practicas de capacitacion que apoye
laborales . .
tu desarrollo profesional? Explicar
Movilidad 5. ¢ Qué te ofrece la empresa para cubrir tus
laboral necesidades de transporte? Explicar
Inclusion 6. Desde que ingresaste a laborar, ;Crees que
laboral ha existido una inclusién laboral? Explicar
Reconocimiento
laboral a las Reconocimient | 7. ; Consideras que tu trabajo es
personas con o laboral* reconocido/valorado? Explicar
discapacidad

Fuente. Elaboracion propia

ANALISIS DE RESULTADOS

La investigacion refiere a los siguientes datos demogréficos: las entrevistas fueron
contestadas por 11 hombres y seis mujeres haciendo un total de 17 entrevistados. De
acuerdo a su tipo de discapacidad los entrevistados cuentan con discapacidad motriz
(siete), visual (tres), auditiva (dos), paralisis cerebral (dos), talla pequefia (uno) y motriz
con talla pequefia (dos). Todos los entrevistados estan trabajando actualmente en
organizaciones del sector industrial (cinco), sector comercio (tres), sector servicio (tres),
sector educativo (cinco) y asociacion civil (uno). La edad de los entrevistados cae en un
rango de edad de 25 a 55 afos. El estudio se analizé por categorias con base en el

analisis de contenido.

Aspecto exégeno: Ambiente social laboral

Categoria: Barreras sociales

Los entrevistados manifiestan que las barreras sociales que perciben en el trabajo son la
interaccion sociedad-trabajo y la falta de conocimiento, donde el 66% de los entrevistados
senalaron que han enfrentado obstaculos establecidos por la sociedad a partir que

ingresaron a laborar, el 34% afirmé que no ha notado barreras sociales.
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Aspecto exégeno: Ambiente Organizacional

Categoria: Barreras fisicas

Se comprendié por barrera fisica la infraestructura adecuada; el 82% de los entrevistados
considera que la empresa donde labora ofrece la infraestructura necesaria, el 18%
restante no lo considera favorable; cabe mencionar que el 90% considera que aun falta

por hacer en materia de infraestructura segun el tipo de discapacidad.
Categoria: Ambiente laboral

El 80% de las PcD considera que la empresa ofrece un buen ambiente laboral para
trabajar y desarrollarse, el 20% restante no lo considera favorecedor o relevante ademas,
es importante mencionar que el 94% de los entrevistados mencioné haber tenido alguna

vez algun detalle dentro del ambito laboral.
Categoria: Politicas laborales

Con respecto a la categoria politicas laborales se encuentran dos dimensiones de
estudio: Desarrollo a través de capacitacion y politicas equitativas de desarrollo. El 71%
de las personas encuestadas consideran que, como parte de su desarrollo laboral, si
cuentan con las capacitaciones necesarias para llevar a cabo las tareas que su puesto
solicita, en cambio el 29% considera que la empresa no le ofrece las herramientas
necesarias para capacitarse, o simplemente no las conoce. Con respecto a las politicas
equitativas de desarrollo el 65% de los encuestados consideran que si hay politicas de
Recursos Humanos con las cuales se ven favorecidos en comparacion con el 35%

quienes no conocen las politicas de la empresa o no han escuchado sobre ellas.
Categoria: Movilidad laboral

Del total de personas entrevistadas, un 76% manifiesta que no cuentan con algun tipo de
apoyo por parte de la empresa y el 24% restante menciona que la empresa en la cual

laboran proporciona algun tipo de facilidad mévil o transporte.
Categoria: Inclusién laboral

De las personas entrevistadas, el 80% de las personas afirman plenamente que si existe

un trato igualitario entre todos los colaboradores por parte de la empresa. El 20% restante
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declara que si existe un trato igualitario, pero hay detalles que necesitan todavia

trabajarse o pulirse.

Aspecto exégeno: Reconocimiento laboral a las personas con discapacidad

El 53% de las personas entrevistadas afirman que, de una u otra manera, su trabajo si

es reconocido y valorado por parte de la empresa o sus superiores.

La tabla 3 presenta algunas frases significativas que avalan el resultado del estudio de

los aspectos exdgenos en las PcD

Tabla 3.

Frases significativas en el estudio de los aspectos exdgenos en las PcD

Aspectos
exégenos

Categori
a

Dimension
es

Frases significativas

Ambiente
social
laboral

Barreras
sociales

Interaccion
sociedad-
trabajo

Falta de
conocimient
o]

C2 Tere: “No todo mundo sabe trabajar con una
persona con discapacidad, no todo mundo pues
desarrolla esa habilidad con el tiempo, le cuesta
mas trabajo pues porque es algo a lo que no
esta habituado entonces yo creo que por eso ha
costado trabajo, esa interaccién puede ser de
jefe-colaborador, colaborador-jefe y compafiero
con companero del mismo equipo, yo creo que
ha sido de lo mas dificil”.

C14 Francisco: “Muchas veces ¢ qué es lo que
pasa? Falta conocimiento, yo tuve esa
percepcidon desde que entré a la empresa, la
gente se acerca, te apoya, te ayuda, te pregunta
si necesitas que te acomparne, pero hay otra
gente que a lo mejor no lo hace por falta de
conocimiento, no se ha dicho como hacerle para
apoyar a un companero que cuente con alguna
discapacidad”.

Ambiente
organizaci
onal

Barreras
fisicas

Infraestruct
ura
adecuada

C12 Evaristo: “Nos falta mucho en la cuestion
de infraestructura y es que no solamente es
tener rampas o tener sefiales, es también el
saber como tratar a una persona con
discapacidad porque existen diferentes
discapacidades y no se tratan igual a todas”.
C15 Mary: “Yo creo que muy buena, yo ahorita
donde estoy, todo estd muy accesible, hay lugar
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de estacionamiento, rampas, elevadores, para
personas con discapacidad motriz”.

Ambient | Ambiente C8 Marichao: “Todos mis compafieros estan
e laboral | laboral super al pendiente, me ayudan cuando bajamos
favorable a comer, hay un compafriero que me calienta el
para Ionche,.o.tro que agarra la charola,.otro que va
, por la sillita para poder alcanzar, siempre estan
trabaja[ con trabajando en equipo.”
companero | C12 Evaristo: “He logrado el punto donde mis
sy jefes jefes no ven si tengo o no tengo una silla de
ruedas, entonces eso creo habla bien de la
empresa, me siguen dando oportunidades”.
Politicas | Desarrollo | C5 Victor: "La empresa tiene un programa de
laborales | a través de | capacitacion que nos apoyan en nuestro
capacitacié desarrollo [?rofesipnal, que todlo§ los programas
n que se estan haciendo sean facil para todos,
tener acceso a ellos ya sea para una persona
con discapacidad auditiva, visual, psicosocial o
en un adulto mayor, hasta un comparero que
no tenga discapacidad, de esa manera es como
que estan logrando hacer este tipo de
Politicas capacitacion”.
equitativas
de C9 Jorge: “Hay politicas que promueven la
desarrollo inclusion, sé que en la practica todavia hay
areas de oportunidad, pero también ya hay todo
un avance tanto en el trato, los procesos, en las
politicas, ya hay todo este avance y yo sé
también que los propios reclutadores han ido
capacitandose para poder ahora si que reclutar
y buscar al talento sin importar el tipo de
discapacidad".
Movilida | Medio de C8 Marichao: “La empresa no me ofrece nada
d laboral | transporte de eso, no tiene ninguno de este servicio,

normalmente me trae mi mama o mi papa”.
C10 Elizabeth: "Regularmente ando en Uber, a
veces he tenido detalles, pero es cuestion
cultural, y cuando he ido al transporte publico
vOoy con mas amigos y no he tenido problemas,
pero amigos que andan solos, el tomar el
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camion es dificil porque tiene que haber alguien
que te apoye, para saber cual ruta es, y para

subirte"”.
Inclusion | Trato C12 Evaristo: "Siento que me tratan igual que
laboral igualitario cualquiera de mis comparferos y eso me da

entre PcD y orgullo porque no me siento con ningun trato
especial y, sin embargo, he sabido destacarme”.

no PcD

Reconoci | Reconoc C5 Victor: “Considero que mi trabajo es
miento imiento reconocido y valorado y lo ha sido
laboral a laboral constantemente no solamente por mis
las supgriores si no por altos directivos, que han

confiado en mi y que me han dado la mano para
personas poder hacer cada una de mis actividades”.
con C17 Betty: “Cuando toca evaluarnos o hacemos
discapacid algo, realmente Ana felicita, vas muy bien,
ad tenemos junta cada 15 dias vemos como van

los pendientes, y felicita, cdmo va el trabajo, a
todo el mundo le gusta sentirse apreciado, que
estas aportando un granito de arena”.

Nota: La nomenclatura C y su numero significa el numero de caso analizado

REFLEXIONES FINALES

El estudio de la discapacidad en el ambito laboral ha sido de alguna manera rezagado.
Las investigaciones han sido enfocadas al comportamiento organizacional en los
diferentes niveles jerarquicos de las organizaciones, dejando a un lado la percepcion de
las PcD que se encuentran laborando.

La investigacion analizé los aspectos exdgenos que intervienen en el desarrollo de las
PcD en las organizaciones por medio de un estudio cualitativo de tipo fenomenoldgico.
Se consideran aspectos exdégenos todos aquellos elementos que rodean y son percibidos
por las PcD dentro de su ambiente de trabajo y fueron clasificados en: Ambiente social
laboral, Ambiente organizacional y Reconocimiento laboral a las personas con

discapacidad.

Las personas con discapacidad fueron entrevistadas en su contexto de trabajo con el fin

de indagar su percepcion en el mismo ambiente laboral. Al ir entrevistando a las PcD se
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descubriod la interpretacion que le dan a cada una de las categorias analizadas, por lo que

en las siguientes lineas se escribe la definicion con la percepcién de las PcD.

Dentro de la investigacion y con base en la literatura revisada se establecieron tres
supuestos que fueron analizados con los resultados de la investigacion. Se confirma el
supuesto 1 observando que en el Aspecto exdgeno: Ambiente social laboral se perciben
barreras sociales que son comprendidas en dos dimensiones de acuerdo a los
argumentos de las PcD entrevistadas. La primera llamada Interaccidén sociedad-trabajo
definiéendose como la habilidad para relacionarse con las personas con discapacidad y la
segunda llamada falta de conocimiento definiéndose como la carencia de informacion
para identificar, por tipo de discapacidad, las habilidades del colaborador. La mayoria de
las PcD entrevistadas perciben que han enfrentado obstaculos que limitan sus

oportunidades de desarrollo dentro de la organizacién.

Sobre el supuesto 2 se observa que el Aspecto exdgeno: Ambiente organizacional se
confirma parcialmente. Cuenta con cinco categorias. Sobre la primera categoria: Barreras
fisicas, las PcD entrevistadas mencionan la infraestructura adecuada definiéndose como
la disposicion y condicidon del recurso fisico en la proteccion y accesibilidad para el
desarrollo y comodidad de la persona con discapacidad dentro de su lugar de trabajo. Se
percibe una satisfaccidén con respecto a la infraestructura, sin embargo, un alto porcentaje

menciond que todavia falta algo por hacer.

Sobre la segunda categoria: Ambiente laboral, se define como el ambiente favorable para
trabajar con jefes y companeros favoreciendo el desarrollo de las PcD. La mayoria de las
PcD entrevistadas han percibido un ambiente favorable de trabajo, aunque un alto
porcentaje de ellos menciond haber tenido alguna vez un detalle o una experiencia
desagradable con algun compafiero o jefe, sin embargo, la generalidad de su experiencia

laboral ha sido favorable.

Sobre la tercera categoria: Politicas laborales, se observan dos dimensiones. La primera
de ellas llamada Desarrollo a través de capacitacion donde se define como el plan o
programa otorgado por parte de la organizacion para el desarrollo y crecimiento
profesional del empleado con discapacidad. La mayoria de las PcD entrevistadas cuentan

con capacitacion y los que mencionaron que no, que es la minoria, en ocasiones no estan
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informados de su existencia. La segunda dimension se le conoce como Politicas
equitativas de desarrollo definiéendose como politicas de inclusion generadas por la
organizacién que favorecen el desarrollo y el buen convivir de las personas con
discapacidad. Los resultados demuestran que la mayoria de las PcD si conocen las

politicas y son aplicadas en la organizacion.

La cuarta categoria: Movilidad laboral, se define como el apoyo de la organizacion a
través del medio de trasporte para la accesibilidad y proteccion del empleado con
discapacidad en los dias laborales. La mayoria de las PcD entrevistadas indican que no
cuentan con algun apoyo por parte de la empresa, la mayoria de ellos llegan por su propia
cuenta o desconocen el beneficio porque tienen su propio medio de transporte
recurriendo al Uber, algun familiar como su padre o madre o por su propia cuenta tratando
de acompanarse de personas conocidas como son los amigos o familiares para evitar
cualquier tipo obstaculo. Las PcD entrevistadas que si cuentan con este beneficio utilizan

camiones que otorga, como prestacion, la organizacion.

La quinta categoria Inclusion laboral se define como el trato igualitario entre las PcD y las
no PcD. La mayoria de los entrevistados manifiesta que si hay un trato igualitario entre
todos los colaboradores de la organizacion que favorece el desarrollo de las PcD sin

embargo, indican que todavia hay mas por hacer.

Sobre el supuesto 3 se observa que el Aspecto exdégeno: Reconocimiento laboral a las
personas con discapacidad que se define como la valoracion del trabajo desempefiado
por las PcD por parte del jefe u otra autoridad de la organizacién, se confirma
parcialmente. Sdélo un poco mas de la mitad de los entrevistados establece que si ha
recibido algun reconocimiento de la organizacion por lo que ha incrementado su

autoestima y su desarrollo profesional.

Con los resultados se amplia el modelo de investigacion presentado en la figura 1

teniendo como resultado el modelo de la figura 2
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Los resultados nos hacen comprender que los aspectos exdgenos intervienen en el
desarrollo de las PcD en las organizaciones. En el didlogo obtenido de la entrevista se
aprecia un incremento a la autoestima y un buen convivir entre todos los colaboradores
de la organizacién, sin embargo las organizaciones todavia tienen camino por recorrer
en la inclusién de PcD dentro del ambito laboral, por ejemplo el acondicionamiento de
una infraestructura adecuada para los diferentes tipos de discapacidad, medios de
transporte que facilite la movilidad hacia la organizacion y sus casas, informacion sobre
las habilidades de acuerdo al tipo de discapacidad en todos los colaboradores de la
organizacion, politicas equitativas y de inclusion, capacitacién a las PcD para un mejor
desempefo laboral y reconocimiento laboral. Las PcD entrevistadas reconocen la
importancia de los aspectos exdgenos para su desarrollo dentro de la organizacion e
inclusive para su desarrollo personal. Ademas, es importante considerar la comunicacion
a todos los empleados, PcD y no PcD, de los avances de la organizacion en materia de
discapacidad, para valorar las oportunidades que la organizacion ofrece y establecer

identidad con la misma.

Fig. 2. Ampliacién al modelo de investigacion

. . Barreras Interaccion sociedad-trabajo
Ambiente social-laboral . L . .
sociales Falta de conocimiento sobre discapacidad

Aspectos exogenos que
intervienen en el desarrollo de las
personas con discapacidad en
las organizaciones

Infraestructura adecuada para trabajar |

Ambiente
laboral

Ambiente laboral favorable

para trabajar con compafierosy jefes

Ambiente organizacional

Politicas
laborales

Desarrollo a través de capacitaciones
Politicas equitativas de desarrollo

Medio de transporte

Movilidad
laboral

Inclusién laboral

Reconocimiento laboral Valoracion del trabajo

por superiores

Trato igualitario entre PcD y no PcD

Fig. 2 Ampliacién al modelo de investigacién
Fuente. Elaboracién propia
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Asimismo, se observd que, dentro de los diferentes tipos de discapacidad, existe una
tendencia positiva de contratacion para las personas con alguna discapacidad motriz, la
frecuencia de contrataciones para este tipo de discapacidad es mayor que cualquier otro
tipo. Esto ultimo debido a que las empresas ven un proceso menos complicado o les es

mas facil adaptar y adaptarse a las personas con este tipo de discapacidad.

Un hallazgo importante en la investigacion es la relevancia del reconocimiento por parte
de la organizacion a las PcD. Esta accion aumenta el desarrollo de las PcD dentro de la
organizacioén, se sienten apreciadas, perciben que estan aportando a la organizacion y

ven el resultado e impacto que tienen en su trabajo.

Hacer participes a las PcD en el ambito laboral es importante ya que esto contribuye a la
concientizacion de la sociedad, a la economia de un pais y a la calidad de vida y
desarrollo profesional y personal de las PcD. Al existir mayor apertura para incluir a las
PcD en las organizaciones, eliminando obstaculos y creando oportunidades para todos
dentro de las mismas, las PcD fortalecen su seguridad al entrar al ambito laboral para

formar parte de un equipo de trabajo que los impulsa a desarrollar diversas habilidades.
DISCUSION

El alcance de la investigacion afirma que las PcD mas alla de sus limitaciones cuentan
con capacidades y habilidades que los hacen productivos dentro de una organizacion
(Luque y Villanueva, 2017), por lo que es de gran importancia que las organizaciones
cuenten con recursos necesarios para la inclusion laboral de las PcD coincidiendo con
Velarde et al, (2018). De acuerdo a Luecking (2008) y De Lorenzo (2004) no todas las
organizaciones estan listas para incluir a PcD y se observa cuando los entrevistados
mencionan que siempre falta algo por hacer dentro de las organizaciones a las que
pertenecen. La discapacidad que prevalece en la muestra estudiada es la discapacidad

motriz coincidiendo con los estudios de Velarde et al, (2018) y de Alcover y Pérez (2011).

Por ultimo, para conseguir la integracion exitosa de las PcD vy fortalecer su desarrollo, las

organizaciones deben ofrecer practicas y politicas de recursos humanos (Alcover y
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Pérez, 2011; De Lorenzo, 2004), un ambiente laboral sano y una cultura organizacional
inclusiva (Alcover y Pérez, 2011) cuestion que también ha sido observada en la

investigacion.

Para futuras lineas de investigacion se sugiere la aplicacion conceptual del modelo
propuesto en un analisis cuantitativo para demostrar a través de estudios paramétricos

los hallazgos del estudio cualitativo.
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CONCLUSIONES

Si bien es cierto que la globalizacién se considera un proceso en donde confluyen
aspectos politicos, economicos, sociales y culturales, en los cuatro conceptos,
principalmente en el ultimo, vemos el desarrollo del capital humano con sus valores
cognitivos y heuristicos, o mejor conocido como las practicas ejercidas en los diferentes

procesos.

Para el caso del presente texto, encaminado a describir temas relativos al capital humano,
liderazgo y comportamiento organizacional, auscultamos una serie de variables,
encaminadas a fortalecer el conocimiento y la practica de los profesionales, dedicados a
desenvolverse en empresas o instituciones educativas. Sus aportaciones inéditas son
prueba de ello; los argumentos aqui escritos se relacionan con las caracteristicas propias
del trabajador, sus derechos laborales, la salud y salud mental, su produccién en relacién
con sus necesidades prioritarias como personas. Asimismo, la importancia del desarrollo
del liderazgo desde temprana edad, hasta el emprendimiento y la contrataciéon por
instituciones de los sectores econdmicos que fortalecen las buenas decisiones. La arenga
del comportamiento organizacional se base en una realidad, involucrados los indicadores
de productividad y competitividad, sin excluirse en el mercado de la globalizacién. La
economia digital ha creado muchos cambios en las estructuras organizacionales, pero,
también ha generado grandes brechas entre los que tienen y los que no tienen internet,
o bien, equipos obsoletos, falta de servicio y el conocimiento para el manejo del programa
o software.

Para terminar, reconozco el gran esfuerzo de los autores de la presente obra, como
también agradezco a la Academia de Ciencias Administrativas, el espacio para verter
ideas cientificas sociales, con miras a formar una sociedad autentica del conocimiento
global de capital humano, liderazgo y comportamiento organizacional. Instando que el
texto sea una contribucion de mejora para las instituciones y posicionamiento del

conocimiento en las Ciencias Administrativas y afines.
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