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“El hombre no esta preparado para el conocimiento
real, sin embargo, lo cree y predica como tal; siendo este
un factor disruptivo en el intercambio de ideas que
propiciara en un futuro una desevolucién humana”.
José Efrain Ferrer Cruz (2015)
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INTRODUCCION

Uno de los problemas actuales en México, hablando desde el punto de vista

empresarial, son los riesgos financieros que se presentan en el mundo y que

impactan de manera importante en nuestro pais y desde luego en nuestra regién de

Tuxtepec. Lo anterior se puede visualizar con el suceso que se han presentado en

los ultimos afios, como son, los cuales son tomados de Forbes México por Francisco
Mucifio (2016):

Para México la volatilidad por normalizar la tasa en EU ha hecho que en los
ultimos meses las divisas de economias emergentes, incluido México,
cayeran en los mercados. En diciembre, la moneda mexicana alcanzé6 su
nivel mas bajo desde 2009, con un tipo de cambio de hasta 15 pesos por
ddlar en ventanillas bancarias.

El recrudecimiento de la violencia y las protestas sociales en varios puntos
del pais son un potencial riesgo para el crecimiento y estan teniendo un
impacto en el gasto agregado, dijo Carlos Capistran, economista en jefe para
México de Bank of America Merrill Lynch.

Si estos problemas se recrudecen, coincide Maria de Lourdes Dieck, del
EGADE, pueden hacer ver a México como un pais con riesgos en la parte
social o0 en la economia real, y eso no nos puede ayudar a ser un safe heaven
para el inversionista.

Como se puede observar, estos son solo algunos sucesos que generan una
incertidumbre tanto de los inversionistas como de los empresarios que
actualmente cuentan con negocios o procesos empresariales en la region de
la Tuxtepec, generando una disruptividad cognitiva y conductual para poder
manifestar de manera creativa y sobre todo innovadora procesos que logren
cambiar lo antes mencionado o superar estas etapas dificiles en la economia
de nuestro pais y del mundo.

En el estudio de este campo de la economia y de los procesos empresariales
se han invertido mucho mas tiempo, dinero y esfuerzos a investigar factores
econdmicos y se han dejado relegado los factores psicosociales,

psicoldgicos y psicoempresariales.



Por lo anterior, gracias a los nuevos acontecimientos politicos, econémicos, sociales
y hasta tecnoldgicos, las organizaciones continuamente se encuentran modificando,
asi como mejorando sus procesos para poder coexistir en este mundo complejo y
cambiante a partir de innovar en sus empresas. Sin embargo, lo anterior, ha
provocado que dicha innovacion provoque una disruptividad, tanto en la parte
tangible de sus procesos, productos, servicios, etc.; como en la parte intangible que
se ve reflejada en la conducta o accionar de su personal o cuerpo directivo que
integra dicha organizacion.

¢Por qué disruptividad en lo tangible?

El concepto de innovar supone mejorar o modificar las caracteristicas del objeto con
respecto a sus versiones anteriores, es decir; un proceso gradual, o desarrollar el
objeto de una manera paulatina, mediante una continua mejora del mismo, dando
los tiempos necesarios y programados para su adecuada insercion, consolidacion y
evolucion en el mercado. No obstante con la apresurada turbulencia tecnoldgica y
la alta competitividad que se tiene en estos tiempos, las innovaciones no pasan por
las faces antes mencionadas y genera una innovacion radical que rompe con los
paradigmas anteriores, provocando a realizar saltos exponenciales para poder
adaptarse lo mas antes posible al mercado o satisfacer las necesidades que
imponen los consumidores finales, los cuales también son afectados por este mismo
fendmeno de innovacién disruptiva como lo indica Curtis Johnson. Lo anterior
podriamos entenderlo como pasar de una innovacioén incremental a una innovacion
no incremental o cuantica, provocando un eminente reajuste en la manera de cémo
administrar y conducir una organizacion.

Asi mismo, cuando analizan los problemas de una empresa nos referimos a sus
resultados finales en términos de mercado, de finanzas, de calidad o de produccion,
por lo que en la mayoria de ellos no se evalua con mesura y atencion los procesos,
las decisiones y las conductas que obtuvieron dichos resultados. Por lo que el
comportamiento individual y/o grupal que intervinieron para poder salir de dicha
problematica y que muchas veces son parte importante de los resultados de una
empresa, generalmente no son tomados en cuenta o son situan en un segundo

plano de importancia (Atehorutua, 2002).



¢Por qué disruptividad en lo intangible?

Como se pudo apreciar la incertidumbre ante los constantes cambios en el sector
empresarial, crece rapidamente. Las inadecuadas tomas de decisiones causadas
por los factores mencionados en el apartado anterior han generado el fracaso de
muchas buenas ideas en el ambito empresarial. Lo anterior provocando que la
innovacion sea disruptiva, al no manejar adecuadamente la toma de decision para
la implementacion de nuevas y mejores ideas. Por lo cual, se ha despertado el
interés para enfocar su atencién en la busqueda y desarrollo de habilidades
personales y organizacionales que logren impactar de forma positiva la tasa de
morbilidad empresarial actual.

Por ultimo, hay que comentar que la preocupacién reflejada en este trabajo de
investigacion es que la innovacién empresarial de los procesos empresariales no se
estd manejando eficientemente y esta generando anomias asientes en los procesos
empresariales en la regién de Tuxtepec.

Como se puede observar, todos los sucesos anteriores generan una incertidumbre
tanto de los inversionistas como de los empresarios que actualmente cuentan con
negocios O procesos empresariales, generando una disruptividad cognitiva y
conductual para poder manifestar de manera creativa y sobre todo innovadora,
procesos que logren adaptarse y salir adelante ante los problemas mencionado.
Las condiciones que plantea el entorno empresarial en México en la actualidad
supone una serie de retos para los empresarios de cual parte de la republica
mexicana, el incremento de las tasas de interés infiere un lento crecimiento de la
economia y en el consumo, del mismo modo el crecimiento del producto interno
bruto no supera la cifra del 3% anual ni siquiera con todo y las reformas estructurales
recientemente aprobadas, asi mismo la volatilidad del tipo de cambio y la pérdida
de valor que tiene el peso respecto al délar son solo algunos de los factores del
medioambiente econdmico donde estas empresas deben de desenvolverse.

Asi también el entorno politico plantea muchas interrogantes que generan
inestabilidad por las distintas visiones de pais que se plantean, y donde se decidira
el futuro de la nacion, por ultimo y determinante es el factor la inseguridad que vino

a trastornar de manera determinante el mercado de la pequefia empresa, este factor



a diferencia de los anteriores ha tenido un impacto directo e inmediato sobre los
pequenos empresarios afectando sus ventas que han visto desplomarse de un dia
a otro y en muchas regiones del pais no se han podido recuperar.

El Municipio de San juan Bautista Tuxtepec, es uno de los principales centros
urbanos de la regién de la Cuenca siendo poseedora de una gran actividad agricola,
ganadera, industrial y en esencia comercial; convirtiéndose en un punto de
convergencia de las actividades de los estados de Oaxaca, Veracruz y Puebla, se
ubica como la segunda entre las ciudades mas pobladas del Estado de Oaxaca, en
México.

Posee una poblacion de 101,810 habitantes en la ciudad y 155,766 habitantes en
su municipio, segun el Il Conteo de Poblacién y Vivienda del INEGI 2010. Se
encuentra ubicada en la parte Norte del Estado de Oaxaca, a una Latitud de 18°19°
norte y 17°48" sur; y a una Longitud de 95°51" al este y 96°19" al oeste, en los limites
del Estado de Veracruz. Cuenta con una extension de 625.15 Km2; su ubicacion es
ideal ya que cuenta con suficientes vias de comunicacion que brindan acceso al
Golfo, asi como al Pacifico.

El area comprendida por este municipio representa el 0.65% de la superficie del
estado de Oaxaca. En este contexto, ser mas eficientes con los recursos escasos
con los que se cuentan, asi como superar cada dia los obstaculos que presenta el
ambiente externo de las organizaciones es un reto en el cual las empresas de
Tuxtepec se juegan su supervivencia. Todo este escenario donde los pequerios
empresarios estan inmersos plantea una serie de retos importantes que deben
superar donde quien este mejor preparado podra sobrevivir y el resto debera buscar
otras formas de ganarse la vida.

La importancia de contar con un capital humano que esté preparado para afrontar
junto con la empresa los retos que su entrono le presenta, en otras palabras, el
barco que cuente con la tripulacion mejor preparada, con objetivos claros, mejor
enfocada en la estrategia de la empresa, con las habilidades necesarias para su
puesto y que este comprometida con su capitan, sera el barco que pueda salir bien
librado de la tormenta que ya enfrenta. Este enfoque plantea que la empresa debera

de buscar un grupo de personas comprometidas con llevar a buen puerto a la



organizacion, plantea también un liderazgo muy importante que debera de darse
desde la administracién de estas empresas y que juega un papel fundamental para
su desarrollo, ya que de no hacerse asi no generara ningun valor agregado a la
pequefia empresa.

En la actualidad la manera en la que las empresas Tuxtepecanas se desarrollan y
compiten en los mercados estan sufriendo grandes cambios de paradigmas, por lo
que deberan adoptar ciertos modelos diferentes a la actual, provocando una nueva
forma de organizacién, la cual debera estar enfocada a generar capital humano que
lleve a la empresa a poder sortear los nuevos retos basados en el conocimiento,
pero sobre todo en la creatividad y motivacion de su recurso humano. Esta
formacion orientada hacia el desarrollar a las personas va mas alla de meramente
estar dirigida a la produccién o especificar las actividades propias de la empresa.
Avanzando en nuestro razonamiento, los resultados del estudio que aqui se
presentan y que tienen que ver con un proceso de investigacion cientifica, estan
basados principalmente en algunos cuestionamientos como: ¢ Influyen la anomia
asiliente y la resiliencia ndémica en los procesos de innovacion empresarial en la
region de Tuxtepec, Oaxaca?, ¢ Es la anomia asiliente un factor que influye en la
mejora de los procesos de innovacién empresarial?, ¢ Es la resiliencia ndmica un
factor que mejora los procesos empresariales de manera creativa e innovadora?,
¢Puede la conducta de los directores o jefes de empresas aumentar la anomia
asiliente en sus trabajadores?, ¢ Contribuye la anomia asiliente a degradacién de
una empresa?, ¢Varian los niveles de anomia asiliente de los trabajadores?,
¢Varian los niveles de anomia asiliente de los trabajadores entre los diferentes
niveles jerarquicos dentro de una empresa?, ;Puede afectar el nivel de anomia
asiliente que tenga la empresa a sus clientes?, ;Puede mejorar el nivel de
resiliencia ndmico de los clientes en funcion de la conducta que presenten ante el
riesgo los empresarios?, ¢, Cual es la proporcion de empresas con anomia asiliente
y de resiliencia ndmico? ¢Qué nivel se encuentran?, ;Qué niveles de anomia
asiliente tienen los trabajadores y directivos por empresa en la zona de Tuxtepec,
Oaxaca?, ¢ Hay alguna variacion de los niveles de anomia asiliente en las diferentes

empresas?, lo anterior nos ayudo a generar un analisis hermenéutico de la situacion



que nos lleve a poder detectar algunos factores y conceptualizar algunos eventos
que se presentan en este nuevo contexto empresarial.

En este sentido, la anomia asiliente y la resiliencia némica podrian estar incidiendo
como factores importantes en los procesos innovadores de las empresas en
Tuxtepec, para lo cual se establece las siguientes hipétesis de trabajo:

e Ho: Al analizar el nivel de anomia asiliente, se podra determinar la
incidencia que existe como disruptor de la innovaciéon en los procesos
empresariales en Tuxtepec, Oaxaca.

e H1: Al analizar el nivel de anomia asiliente, no se podra determinar la
incidencia que existe como disruptor de la innovacion en los procesos
empresariales en Tuxtepec, Oaxaca.

e Ha: El nivel de resiliencia andmica que se tenga en la empresa incide en
gran medida en el mejoramiento de sus procesos empresariales de manera
innovadora en Tuxtepec, Oaxaca.

En esta misma linea de premisas de indole investigativa, se presenta el
constructo, el cual estuvo enfocado a la resiliencia andémica y a la anomia asiliente

en la Innovacién Empresarial.

: Responsabilidad
: Tolerancia a la frustracion.

Fuente: Elaboraciéon propia basada en el estudio

Cuadro 1
DESCRIPTOR DE VARABLES DE INVESTIGACION
Variable Descripcion Escala Posibles respuestas
Resiliencia Es la capacidad Nominal Repuestas Positivas hacia
andémica potencial que tiene un 1: Autoestima
individuo para afrontar 2: Autonomia
la adversidad y salir 3: Afrontamiento
fortalecido de ella. 4: Consciencia
5: Esperanza
6: Responsabilidad
7: Tolerancia a la frustracion.
Anomia Es lo opuesto de la Nominal Respuestas negativas hacia
asiliente resiliencia nomica. 1: Autoestima
2: Autonomia
3: Afrontamiento
4: Consciencia
5: Esperanza
6
7

Contextualizacion del sector empresarial en la zona de San Juna Bautista
Tuxtepec
Las empresas forman parte fundamental del desarrollo de las regiones de

cualquier pais, detonan el crecimiento econémico de la zona, generan empleos,
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incentivan nuevas inversiones y de manera general mejoran la calidad de vida de
los habitantes brindando oportunidades de desarrollo y de crecimiento.

El sector empresarial de la San Juan Bautista Tuxtepec ha experimentado
grandes cambios con el paso de los afos, la region cuenta con una gama
diversificada de negocios debido a la gran cantidad de recursos naturales con los
que cuenta la zona y su ubicacién estratégica le ha permitido aprovechar esta
ventaja en el crecimiento de centros de comercio e industrializacion importantes.

En cuanto al numero de unidades economicas, segun datos del INEGI la region
de Tuxtepec se encuentra en la tercera posicion solamente superada por la capital
del estado y el municipio de Juchitan en la region del istmo. Es importante destacar
que debido a la ubicacion geografica del Municipio de Tuxtepec, se mantienen
relaciones comerciales muy estrechas con municipios cercanos tanto del propio
estado de Oaxaca como del vecino estado de Veracruz de Ignacio de la Llave, por

lo que se considera una zona metropolitana de gran dinamismo econémico.

) Cuadro 2 ’
NUMERO DE UNIDADES ECONOMICAS POR REGION
Posiciéon Municipio Unidades Econémicas
1 Oaxaca 22 064
2 Juchitan 7 352
3 Tuxtepec 5375

Fuente: INEGI 2014
El nivel poblacional, el acceso a servicios, asi como un mercado laboral que
cumple con los requerimientos de la industria sitia a la ciudad y municipio de
Tuxtepec como foco de desarrollo de oportunidades a los nuevos empresarios que
desean poner en practica proyectos de inversion.
Dentro de este corredor es de alta importancia la derrama industrial y econdmica
que se ha esparcido en estos Municipios continuos a la ciudad y nodo central de
Tuxtepec; aun cuando la mayoria de los Municipios han experimentado un
crecimiento muy pequefio, esto es entendible derivado de una baja concentracion
de poblacién, a una dinamica econdémica ligera y a condiciones geograficas y
naturales accidentadas no propicias para un desarrollo pleno de la dinamica
econdmica (H. Ayuntamiento de San Juan Bautista Tuxtepec, 2014).
La economia del municipio esta primordialmente integrada por un amplio sector

de microempresas de las cuales se sustenta el movimiento econdmico del
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municipio, esta condicién junto con la concentracién de empresas de mediano
tamafo y grandes empresas, situan a la region de Tuxtepec como eje e impulsor
del desarrollo regional.

El pequeiio numero de unidades econdmicas, quince, que se encuentran en la
divisién de gran empresa permite mostrar mas a fondo las actividades que se
realizan en ella. Son varias las actividades que involucran a establecimientos que
ocupan a mas de 251 personas, destacando las actividades de industria
alimentaria, industria del papel, Elaboracion de cerveza, Construccion,
Administracion publica general y servicios de salud (H. Ayuntamiento de San Juan
Bautista Tuxtepec, 2014).

Grafica 1
PRINCIPALES CLASES DE ACTIVIDADES
DESARROLLADAS EN EL MUNICIPIO DE TUXTEPEC

64,66%

15,58%
D 530%  404%  283%  270%  247%  2.41%

| - — — — —
COMERCI SALONES COMERCI
OALPOR OTROS RESTAUR Y OALPOR BARES ASOCIACI
MENOR RESTAUR ANTES CLINICAS MENOR CANTINA ONESY OTRAS
EN ANTES DE DE DE ROPA Sy ORGANIZ ACTIVIDA
TIENDAS CON COMIDA BELLEZA EXCEPTO SIMILARE ACIONES
DE  SERVICIO PARA Y DE BEBE RELIGIOS
ABARROT LIMITADO LLEVAR PELUQUE Y AS
ES RIAS LENCE

mSeries1 15,58% 5,30% 4,04% 2,83% 2,70% 2,47% 2,41% 64,66%

Fuente: Elaboraciéon propia con base en informacién de INEGI, DENUE 2009.
Realizando un analisis podemos darnos cuenta de que el comercio al menudeo
es uno de los sectores fuertes de la economia del municipio, y representa el
15.58% de las actividades comerciales del municipio.

Es importante destacar que en este ambiente donde existe un mercado
competitivo, asi como un perfil de cliente que busca obtener los mayores
rendimientos de sus recursos econdmicos, sean los procesos de innovacion un
elemento muy importante a considerar para poder hacer frente a estas presiones
del cliente y de los competidores, encontrar aquellos elementos que brinden una
ventaja competitiva a nuestro producto, asi como hacer frente a entornos

complicados de mercado es fundamental para la permanencia del negocio.
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DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

En este apartado se presenta; el analisis de algunos los conceptos sobre, Cultura
Organizacional, Innovacién Empresarial, Resiliencia anomica y Anomia asiliente, los
cuales son abordados de manera hermenéutica, lo cual permita ir determinando
algunos factores que nos permitan entender la problematica que tiene la region de
Tuxtepec, asi de como poder determinar vias o alternativas adhocraticas que
visualicen mejoras innovadoras aumentado la resiliencia de las organizaciones.
Cultura Organizacional

Acerca de la cultura organizacional, debemos mencionar que la sociedad y los
contextos donde se desarrollan hoy en dia los negocios esta cambiando la forma en
la que las empresas se organizan y la manera en la que deben enfrentar los cambios
que tan radicalmente se presentan en la actualidad, a la cual la conceptualizaremos
mas adelante pero que tiene que ver con una innovacion empresarial. Para
empezar, debemos mencionar que la sociedad y los contextos donde se desarrollan
hoy en dia los negocios, estd cambiando la forma en la que las empresas se
organizan y la manera en la que deben enfrentar los cambios que tan radicalmente
se presentan en la actualidad, a la cual la conceptualizaremos mas adelante pero
que tiene que ver con una innovacion empresarial.

Desde hace muchos afios el taylorismo y sus principios, expuestos en Principles of
Scientific, Management se han queda corto frente a las necesidades de los
colaboradores de la organizacién al limitarse a tratar los procesos de mecanizacion
e incentivo econdmico en los contextos actuales. Esta excesiva orientacion
positivista y mecanicista de la relacion del obrero con su trabajo es hoy totalmente
obsoleta; sin embargo, el reto consiste en cambiar el esquema mental que aun
tienen muchos de hacer las cosas desde la division sistematica de las tareas, de la
organizacion racional del trabajo en secuencias y procesos, cronometrar las
operaciones, solo motivando con un sistema de pago de primas segun el
rendimiento y proponiendo politicas para suprimir cualquier improvisacion en la

actividad productiva (Castafio, 2012).
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Lo anterior genera hoy en dia problemas en las empresas de la region de Tuxtepec,
por lo que las empresas deben adoptar ciertos modelos diferentes a la actual y que
provoquen esta nueva forma de organizacion, la cual debera estar enfocada a
generar capital humano que lleve a la empresa a poder sortear los nuevos retos
basados en el conocimiento, pero sobre todo en la creatividad y motivacién de su
recurso humano.

Esta formacion orientada hacia el desarrollar a las personas va mas alla de
meramente estar dirigida a la produccion o especificar las actividades propias de la
empresa. Las organizaciones han reducido su interés de atencion a su funcion
productiva y han perdido la perspectiva humana que permite a sus funcionarios
realizar sus aspiraciones a través de la organizacion y claro esta de manera creativa
e innovadora (Restrepo, 2005).

El contar con capital humano preparado, profesional y satisfecho genera una
relacion de beneficio mutuo ya que el colaborador se siente parte de la compainiia y
pone a su servicio todo su potencial creativo en favor del logro de los resultados.
El desarrollo humano del trabajador finalmente confluye en una mayor productividad
y competitividad de la compania, a la cual se le facilitara alcanzar el logro de sus
factores de éxito, sus metas de crecimiento, el mejoramiento de su imagen y
posicionamiento y su supervivencia en el mercado, entonces, ¢ por qué no dedicarle
el esfuerzo, darle el reconocimiento y la inversion que el colaborador merece?
(Castario, 2012).

Las grandes companiias han adoptado modelos de potencializar las capacidades de
su capital humano a tal grado de brindar a sus colaboradores ambientes de trabajo
confortable y libre donde la capacidad creativa no se vea limitada. Es el ambiente
laboral el escenario en el cual las personas permanecen la mayor parte de su vida,
entonces, ¢por qué no pensar que es el factor laboral uno de los causantes
principales de la frustracién de los proyectos de vida de los individuos?

Y es que justamente en el plano social y organizacional es donde se presentan
agresiones, desigualdades, discriminacién, injusticias y hasta violaciones a los
derechos humanos, situaciones capaces de disolver la capacidad creativa de las

personas, lo cual conduce, lentamente, a partir de un profundo resentimiento, a la
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apatia y pérdida de la autoestima de ese hombre trabajador que pudo superarse y
avanzar a la par con la organizacion (Castafno, 2012).

La formacion humana de las personas pasa a ser un factor que las pequenas
empresas no pueden pasar por alto ya que de eso dependera el éxito o fracaso de
algun proyecto. La finalidad de la formaciéon de los empleados es la mejora del
desempenio del trabajador, lo que se traduce en un uso mas eficiente de los recursos
de que se disponen, lo cual facilitara la consecucion de los objetivos perseguidos
(Garcia, Garcia, & Rodriguez, 2012).

No hay mejor forma de alinear los esfuerzos del capital humano hacia los objetivos
estratégicos de la empresa que alinear los objetivos de la empresa también en el
lograr los objetivos de los colaboradores. La formacién no debe ser un fin ultimo,
sino un medio para mejorar la competitividad de las organizaciones. Es por esto por
lo que algunas organizaciones ponen a disposiciéon de sus colaboradores la
adquisicién de un porcentaje de sus acciones, es que el compromiso de éxito sea
para ambos tanto para la empresa como hacia sus colaboradores. Cada
organizacion tiene su cultura organizacional o cultura corporativa. Para conocer una
organizacion, el primer paso es conocer esta cultura (Chiavenato, 2007).

Esta nueva realidad plantea retos para los profesionales de la administracién y para
quienes tienen a cargo los destinos de una empresa, es un cambio total de
mentalidad y creer realmente que este modelo es el mas adecuado. Para esto se
necesitan directivos preparados y actualizados, a tono con las nuevas concepciones
administrativas, que posean amplias herramientas de direccion, ademas del
conocimiento de las técnicas para generar un producto o un servicio. Se requieren
gerentes con sentido de humanidad, interesados sinceramente en el otro, ese otro
que quiere ser acompanado, que en silencio reclama respeto, confianza,
consideracion, apoyo y ayuda y que desde su individualidad quiere ser reconocido
diferente, pero tratado con equidad (Castafio, 2012).

Si se plantean estrategias con un enfoque humano que no son compartidas por los
duefios o los directivos podriamos generar un resultado negativo, ya que se
percibira por parte de los empleados como una doble moral o un intento poco

honesto que unicamente busca aparentar una falsa intencion. Para quienes han
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adoptado modelos de desarrollo organizacional deben tomar en consideracion que
este debera ser evaluado en funcion de que tanto ha servido para el desarrollo de
la empresa. También debe ser preocupacion de la direccion contemporanea del
recurso humano el evaluar si las capacidades aplicadas, generadas o adquiridas;
estan siendo efectivamente utilizadas en su potencial tanto productivo como
humano, para constituir la organizacion que todos los funcionarios valoran, se
desean y se pueda tener (Restrepo, 2005).

Podemos decir en consecuencia que todo esfuerzo encaminado a tener mejores
seres humanos dentro de nuestra empresa resultara en tener una organizacion
mejor, mas preparada, competente y flexible. Las organizaciones y sus funcionarios
aportarian tanto al crecimiento y al desarrollo econémico y organizacional como al
suyo propio. Sin embargo, toda inversion también requiere ver beneficios concretos
los cuales no siempre son posibles medir cuando hablamos de recursos intangibles.
Aunque sigue siendo importante desde el punto de vista financiero el calcular la tasa
de retorno de la inversion en el capital humano a partir del gradiente de ingresos en
un horizonte especifico de tiempo, no es menos cierto el hecho de que, si bien se
estaria recuperando el costo histérico de la inversidn, no se estaria aprovechando
en extenso el potencial de valorizacion del recurso humano.

Invertir entonces en la gente siempre generara los mejores rendimientos en
desarrollo organizacional, organizaciones mas preparadas para poder enfrentar los
retos y problemas que se puedan presentar, hoy mas que nunca en el entorno
mexicano tan complejo y cambiante contar con personas preparadas sera una
ventaja competitiva que hara la diferencia y apoyara a la organizacién en su
consolidacion y permanencia. Como puede observarse, el estudio en este campo
de los procesos empresariales, se han invertido mucho mas tiempo, dinero y
esfuerzos a investigar factores econdémicos, la preocupacién reflejada en este
analisis es que la innovacion empresarial se encuentra mas relacionada a la parte
de factores psicosociales, psicolégicos y psicoempresariales, generando una

incertidumbre si realmente se estan manejando eficiente y adecuadamente.
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Para comprender lo anterior, sera necesario establecer un adecuado analisis
hermenéutico de los diferentes conceptos tedricos y practicos relacionados con el
contexto empresarial y social, el cual, desde el punto de vista de los autores, se
debera generar una disrupcion conceptual y actitudinal de las formas y/o maneras
de como se esta trabajando hasta ahora, para establecer una nueva 6ptica que
permita sistema empresarial comprender y mejorar sus organizaciones de una
manera innovadora.

A continuacion, estableceremos algunos conceptos que nos permitiran analizar de
manera critica lo antes expuesto.

Empezaremos con el concepto de cultura organizacional:

La Cultura Organizacional es en el cual los actores organizacionales llevan sus
culturas de origen a la organizacién y ahi tienen lugar una serie de interrelaciones
que hacen unica e irrepetible a esa cultura organizacional en ese contexto, el cual
a su vez esta influido por la cultura de la sociedad en la que la empresa se
desenvuelve y la cultura corporativa de la organizacion.

Existen muchas definiciones de cultura que podran ayudarnos a comprender la
realidad de la investigacion que estamos realizando, procederemos a definirla para
poder tomar desde ella un punto de partida, en este sentido; La cultura es el conjunto
de valores, creencias, conocimientos y formas de pensar que sirven de guia, que
comparten los miembros de una organizacion y que se ensefia a nuevos integrantes
como la correcta. (Daft, 2011). Esta definicion menciona que dentro de las empresas
existen un conjunto de creencias, valores, asi como conocimientos que son
generalmente compartidos por los trabajadores, sobre todo a los nuevos empleados
que se integran a la organizacién y afnaden a estos distintos rasgos como también
caracteristicas particulares que hacen diferente a toda la organizacion.

Por otro lado, la cultura organizacional se conceptualiza como el conjunto de
caracteristicas compartidas por todos y cada uno de los miembros de la
organizacion y que define e identifican a la institucion como tal, (Gonzélez &
Olivares, 2004); del mismo modo estas caracteristicas definen a una organizacién
y la haces distinta de las demas, el modo en el que las personas interactuan en la

organizacion, las actitudes predominantes, las presuposiciones subyacentes, las
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aspiraciones y los asuntos relevantes en la interaccion entre los miembros forman
parte de la cultura de la organizacién (Chiavenato, 2007).

Podemos decir entonces que cualquier organizacién, lo mismo para toda sociedad
tiene su propia y singular cultura. Una cultura entonces estd conformada por
diversos elementos, pero de manera principal por normas, medidas y reglas de
conducta a la que estan sujetos los miembros pertenecientes. Otro elemento
importante es la estructura de su autoridad y la forma en la que se ejerce el poder
ya que constituyen valores unicos de una organizacion.

La cultura organizacional representa las normas informales, no escritas, que
orientan el comportamiento de los miembros de una organizacion en el dia a dia'y
que dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos organizacionales
(Chiavenato, 2007).

Las empresas buscan en todo momento hacer mas eficiente el uso de los recursos
que tienen disponibles y buscar nuevas maneras en las que estos recursos puedan
aportar mas al logro de los objetivos institucionales y es el recurso humano quien
mas directamente puede influir en estos resultados. La cultura de una organizacion
es un recurso intangible, en algunas empresas grandes existe de manera formal y
se entiende su potencial estratégico mientras que, en otras medianas empresas,
este concepto no representa importancia para sus directores y si bien existe lo hace
de una manera informal e imperceptible por parte de los colaboradores.

Es entonces la cultura un conjunto de practicas y de manera en la que la gente
afronta las situaciones de una determinada manera y que representa el conjunto de
conocimientos y experiencias adquiridas y transformadas en un determinado
periodo de tiempo y la que guia el actuar y pensar de las personas dentro de una
organizacion, esta cultura organizacional, algunas veces llamada corporativa refleja
las visiones comunes acerca de la forma en que hacemos las cosas aqui, en esta
organizacion. Debido a que refleja el ambiente interno y particular de cada
organizacion, es un componente critico que debe ser administrado. Influye en la
forma en que las personas responden ante una situacion y cémo interpretan el

ambiente que rodea a la organizacién (Jones, 2008).
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La competencia entre empresas hoy en dia radica en hacer las cosas de manera
distinta, bajo esta Optica la organizacién debe ser distinta a las demas e identificarse
por aquellas caracteristicas que atraigan a los clientes, la cultura de la organizacién
juega un papel fundamental.

La capacidad de una organizacion de motivar a sus empleados y aumentar la
efectividad organizacional se relaciona directamente con la manera en que sus
integrantes absorben los valores de la organizacién: aprenden dichos valores
fundamentales a partir de las practicas de socializacién formal de la organizacién y
de las historias, el ceremonial y el lenguaje organizacional que se desarrollan de
manera informal a medida que madura la cultura de la misma (Jones, 2008); Todas
estas carteristas son las que hacen que una empresa sea imposible de copiar,
debido a que el elemento cultural no puede clonarse ya que cada persona es distinta
entre si y con caracteristicas particulares que la diferencia del resto de seres
humanos.

Cada organizacion y cada grupo humano son unicos e imposibles de copiar o
repetir. Las estructuras formales de un grupo pueden ilustrarse mediante
diagramas, organigramas y estadisticas, pero el perfil especifico de una empresa
corresponde a la suma de las caracteristicas de todos sus integrantes, incluyendo
sus éxitos y fracasos (William & Keith, 2008).

En este sentido, la innovacion empresarial, es el entorno en que las empresas
deben de trabajar viene cambiando a un ritmo acelerado, las condiciones del
ambiente externo de las organizaciones cada vez son mas estables y las estrategias
planteadas hoy en el corto plazo pueden quedar inoperantes. Las poderosas fuerzas
asociadas con la avanzada tecnologia, la integracion econdémica nacional, la
madurez de los mercados domésticos y el cambio al capitalismo en las regiones
antes comunistas, han traido consigo una economia globalizada que afecta a todas
las empresas, desde la mas grande hasta la mas pequena, creando mas amenazas
y oportunidades (Daft, 2011).

Ante las amenazas anteriormente planteadas un factor determinante para la
supervivencia de la pequefia o grande empresa es el factor innovador, el cual dota

a la organizacion de la capacidad de su recurso humano de ser abiertos, flexibles y
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creativos a la hora de enfrentar los cambios y dificultades. Las organizaciones
exitosas actuales deben impulsar la innovacién y dominar el arte del cambio, o seran
candidatas a la extincidén. La victoria sera para aquellas que mantengan la
flexibilidad, mejoren continuamente su calidad y se enfrenten a sus competidores
en el mercado con una corriente continua de productos y servicios innovadores
(Stephen & Timothy, 2009).

En el dindmico mundo actual de competencia global, si las organizaciones quieren
competir con éxito deben innovar continuamente nuevos productos y servicios.
Sabemos que la innovacidon es la caracteristica clave de los proyectos
emprendedores. De hecho, se podria decir que la innovacién es lo que hace que los
proyectos sean emprendedores; esta vision implica que las empresas deben de
capacitar a sus colaboradores para poder competir con su competencia.

La organizacién innovadora se caracteriza por su capacidad para canalizar sus
impulsos creativos hasta convertirlos en resultados concretos y utiles. Cuando los
gerentes hablan de cambiar una organizacién para hacerla mas creativa,
normalmente quieren decir que desean estimular las innovaciones (Stephen, &
Timothy, 2009).

Esta innovacién que se menciona debe ir a acompafnada de un compromiso serio
de la direccién ya que se deberan de destinar recursos importantes para llevar a
cabo una estrategia de este tipo, sin embargo, el consto seria mayor si no se
tomaran estas decisiones a tiempo cuando ya no se puede hacer frente a los retos
del mercado. Se deben de tener entonces estrategias que fomenten la creatividad
y la innovacién y que preparen de manera adecuada a la empresa a superar los
obstaculos de su ambiente, asi también las grandes empresas deberan de ser mas
flexibles y sensibles a los cambios que se estan dando, situacion que las pequefas
empresas pueden afrontar de mejor manera. Las estructuras organicas influyen
positivamente en las innovaciones porque cuentan con menos especializacion
laboral y menos reglas, y son estructuras mas bien descentralizadas que
mecanicistas. Facilitan la flexibilidad, la adaptacion, y la fertilizacion cruzada que

hace que resulte mas facil adoptar las innovaciones.
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Los procesos de innovacién requieren de un compromiso de toda la organizacion,
una decisién por estar mejor preparados y una firme determinacion a superar con
creatividad la adversidad, para esto deben crearse las condiciones adecuadas
donde puedan crearse espacio de innovacion donde la libertad y las ideas nuevas
puedan desarrollarse. Crear confianza y un clima para la innovacion.

La gente debe sentir seguridad respecto de lo que hace. Debe existir una cultura
que aproveche los errores, que no los oculte por temor a las represalias, que
comprenda que el error es también una oportunidad. Esto implica generar un
ambiente que propicie la participacion. Todos deben sentir gusto al crear una
solucion a los problemas y al mejorar el producto (Hernandez, 2006).

El impacto que se tienen actualmente dentro de las empresas, en tomar a la cultura
organizacional como un elemento clave dentro de los procesos de innovacion
estratégica, buscando el encaminar los esfuerzos de la gente hacia el logro de los
objetivos que tiene la empresa, es muy considerable en el lograr estructurar un plan
que lleve al éxito a la organizacion. Hay pues, buenas razones para preocuparse
que la filosofia y mision de la vision del negocio sea lo suficientemente explicita para
alinear un disefno de la organizacion que ofrezca las maximas garantias de una
buena contribucion de la cultura y a los procesos de innovacién de la empresa.

Si la cultura de una organizacion no se encuentra alineada con la estrategia y no la
soporta no tendremos colaboradores preparados para afrontar los retos diarios, lo
anterior refleja una importancia en todo proceso que pretenda crecer en su
economia y en su nivel de calidad, sin embrago se ha observado que en las
empresas de la regibn de San Juan Bautista Tuxtepec existe muy poco
conocimiento de estas caracteristicas y sobre todo de la de innovacion, ya que se
observa muy poco evoluciéon de los comercios existentes y desgraciadamente ha
habido cierre de algunos de ellos por no saber definir adecuadamente en la
aplicacién dichos conceptos, por lo que los investigadores de este trabajo, visualizan
como un factor predominante e importante en todas ellas, dos conceptos
relacionados que son la resiliencia Andmica y la Anomia Asiliente, las cuales se

estudia a continuacion.
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Resiliencia Anémica y Anomia Asiliente
Para empezar con este debate hermenéutico, debemos visualizar a las
organizaciones humanas desde un enfoque complejo, en el cual se observa, como
los sistemas que en un momento se consideraban como lineales; hoy en dia se
presentan como sistemas no lineales, ya que presentan diferentes factores o
variables que disrumpen los procesos mismos.
En este sentido, las organizaciones humanas deberan tener como caracteristicas
principales ser adaptativas e innovadoras para poder afrontar los problemas que se
presenten en el orden de inestabilidad en sus procesos, provocados muchas veces
por factores internos, pero esencialmente por factores externos, mismos que ya se
presentaron al inicio de esta investigacion.
Asimismo, las organizaciones humanas son cadticas, es decir segun Quintero y
Bracho:
Las organizaciones se encuentran inmersas en un acoplamiento entre dos
fuerzas, la primera de éstas dirige la organizacién hacia la estabilidad y el
orden como es el caso de las fuerzas de la planificacion, de la estructuracion
y el control, mientras que la segunda dirige a ésta a la inestabilidad y el
desorden, como las fuerzas de innovacion, de iniciativa y de
experimentacion. De tal forma las organizaciones no consiguen su mejor
desenvolvimiento ni en el orden rigido ni en la aleatoriedad derivada del azar,
sino en el borde del caos (2009, pag. 45).
Ante estas circunstancias las organizaciones humanas provocan un desajuste en
los individuos que las componen y por consiguiente la necesidad de un reajuste que
los conduzca a prepararse de un modo que le permita adaptarse a esta era de
cambios en marcadas por un mundo globalizado. En este sentido, la globalizacién
segun Friedman citado por Pifieiro y Romero la define como: “el resultado de la
democratizacion de la financiacion, la tecnologia y la informacion” (2011, pag. 4).
Este fendmeno denominado globalizacion, a obligado desde hace algunos afios a
las empresas a adquirir la capacidad de tomar decisiones bajo una perspectiva
global, lo cual al irse incrementando su economia, iban ganando influencia y sobre

todo poder en las actividades relacionadas a los gobiernos, asi como de otras
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organizaciones, provocando un aumento en su exposicién pero sobre todo en su
vulnerabilidad; con lo anterior se quiere decir que cualquier persona dentro y fuera
de la organizacion y en cualquier lugar del mundo condicionaria muy posiblemente
los objetivos empresariales y, por ende, limitar los intereses de aquellos que aportan
capital, obligando a las empresas a comportarse y a desarrollar su actividad bajo un
clima de incertidumbre o de riesgo.

Lo dicho hasta aqui supone que el proceso de globalizacion fue aceptado desde
hace algunos afos como una fuente de oportunidades para el desarrollo y el
crecimiento econdmico de muchas empresas, sin embargo, hoy en dia la
globalizacion ha sido criticada por ignorar los objetivos sociales y ambientales en
favor de objetivos exclusivamente econdmicos que, en cualquier caso, no se
distribuyen de forma equitativa entre las distintas regiones o sectores sociales.

El devenir entre la certidumbre y la incertidumbre de los procesos financieros y
econdmicos hace que el proceso de motivacion y/o de adaptacion de los individuos
que intervienen en las empresas sea complejo, percibiéndose por algunos como
areas de oportunidad mientras que otros consideren esto como una adversidad,
siendo esta ultima, significativamente considerable en las empresas de la region de
San juan Bautista Tuxtepec.

Ante estos hechos, ha surgido como ya se indicé al inicio de articulo, la necesidad
de explicar por qué los individuos reaccionan de forma diferente ante la adversidad,
y una de las formas de explicacién que se ha sugerido como base tedrica de esta
investigacion es el concepto de resiliencia, la cual esta definida segun Werner y
Smith como “la capacidad de una persona para sobreponerse a la adversidad en
forma competente” (1982, pag. 25).

Lo anterior como el resultado de la interaccién de los procesos internos del individuo
con su medio, que le permiten poder incorporarse ante una adversidad y salir
fortalecido de ella. Por lo tanto, seria un proceso activo de resistencia,
autocorreccién y crecimiento como respuesta a las crisis y desafios de la vida.
También es importante agregar que la idea de resiliencia ha sido aplicada desde
mucho tiempo atras las areas de ingenieria, especificamente en la Fisica, siendo

uno de sus precursores, el cientifico Thomas Young, con respecto a la energia de
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deformacion que puede ser recuperada en los materiales después de haber
desaparecido el esfuerzo que afecto su deformacion.
Es a partir de 1970 donde el término resiliencia se aplicara al campo conductual
humano, en este sentido Melillo y Suarez citado por Tarfiski, Baez y Clérici
mencionan que el término fue adaptado a las Ciencias Sociales para caracterizar
aquellas personas que, a pesar de nacer y vivir en situaciones de alto riesgo, se
desarrollan psicolégicamente sanos y exitosos (2010); es decir hacen frente a las
dificultades mediante mecanismos que les permiten comportarse y desarrollarse en
situaciones adversas.
Asi mismo Groberg (1997) considero la resiliencia individual como la capacidad del
ser humano para hacer frente a las adversidades de la vida, superarlas e inclusive,
ser transformados por ellas. Por otra parte, Vanistendael, un reconocido
investigador de esta area define la resiliencia como:
La capacidad de una persona o de un sistema social para desarrollarse y
crecer en presencia de grandes dificultades. Esta capacidad se traduce en
proteccion, resistencia, construccion y proyeccion en el tiempo, segun este
autor, la resiliencia se construye en un proceso continuo durante toda la vida,
donde se crea una interaccidn entre la persona y su entorno social, por lo
tanto, es variable y el individuo puede ir tejiendo su propia capacidad
resiliente (2003, pag. 56).
Mas recientemente, algunos investigadores de en esta década, han extendido la
discusién sobre la conceptualizacion mas adecuada a estos tiempos, argumentando
que la manera de entender hoy en dia el fendmeno de resiliencia es mediante la
influencia de la cultura y el contexto en el cual se encuentra, no tan solo en la parte
aplicativa, si no en la misma ciencia, abarcando areas como la psicoldgica, la
psicosocial, la social y la genética, entre otras. Adentrandonos mas a fondo en estas
areas, las cuales seran de gran ayuda para esta investigacion, analizaremos los que
los tedricos interpretan como resiliencia.
Cabe mencionar que se referencia tan solo algunos de los autores que creemos
importantes para esta investigacién. En este sentido, la resiliencia desde el punto

de vista psicoldgico la ubica en la persona desde el punto de vista de una actitud, la
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cual le permite salir adelante ante la adversidad sin importar la complejidad de la
situacion, desarrollando fortalezas para resistir a la adversidad (Murray, 2003).
Desde el punto de vista psicosocial, la resiliencia es considerada como parte de un
todo, donde se presenta la exposicion de diferentes contextos ya sean psicoldgicas
0 ambientales o ambas. En este sentido, la resiliencia es tanto la capacidad
individual para encaminarse en la direccion de los recursos sostenidos dirigidos a la
salud, incluyendo las oportunidades para experimentar sentimientos de bienestar,
como la condicion de la familia, su comunidad y cultura para proveer estos recursos
de salud y experiencias en formas culturalmente significativas (Liebenberg & Michel,
2009).

En el ambito social se le considera que una persona no puede ser resiliente por si
sola, pues este nivel de resiliencia solo se construye a partir de la interaccion con el
entorno en este caso con el medio social, tanto la persona como el medio permiten
interactuar y motivar positivamente para superar a la adversidad que se esté
presentando (Cyrulnik, 1999).

Finalmente, desde el punto de vista genético, se le considera a la resiliencia como
el resultado de influencias genéticas y ambientales, las cuales reaccionan en
cadena, permitiendo influir en los efectos provocados por la adversidad, los cuales
pueden existir durante mucho tiempo (Rutter, 1993).

Sin embargo, esta resiliencia se definia antes segun Rutter (1987), como la
capacidad de convertir la adversidad en oportunidad de reto, evitando estresores
negativos; contribuye a desarrollar la habilidad para tratar efectivamente al estrés y
a la crisis. Vuelve a la persona resistente y adaptativa al cambio.

En este sentido, el Dr. Flores en su libro la resiliencia ndémica, analiza de manera
hermenéuticamente distintos tipos de conceptos relacionados con este tema para
finalmente dar un acercamiento de este con un nuevo concepto redefinido al que

llama Resiliencia Nomica y su contraparte la Anomia Asiliente.
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De lo anterior Flores define la Resiliencia Némica como:
Es la capacidad potencial que tiene un individuo para afrontar la adversidad
y salir fortalecido de ella. Las caracteristicas suficientes para que a una
persona se le pueda llamar resiliente ndmico serian: autoestima, autonomia,
afrontamiento, conciencia, esperanza, responsabilidad, sociabilidad vy
tolerancia a la frustracion (2013, pag. 7).
Asi mismo la Anomia Asiliente:
Es una actitud enferma del individuo, una conducta desviada de la norma,
que se caracteriza principalmente por transformar la vision real de si mismo,
por una visién erronea que demuestra la incompetencia del individuo y del
grupo social para resolver problemas, para alcanzar optimismo y un alto
estandar de vida, haciendo que se obtengan resultados negativos ante la
adversidad (2013, pag. 7).
A lo anterior, existen ciertas caracteristicas de la resiliencia como los citados por
Véliz (2014) en donde:
» Aplica accion frente a escenarios de adversidad.
* Todo ser humano puede expresar resiliencia.
+ Se basa en la autoestima y la autoconfianza... y el amor.
* No es absoluta ni estable, es episddica, hay que cultivarla.
» Se forja en la interaccion con el entorno, con el otro, con los otros.
« Se puede experimentar individual y grupalmente.
* No tiene relacion con la condicion econdmica.
» Desafia las fortalezas, certezas y potencialidades de los individuos.
» Planifica y precisa nuevos objetivos para la vida, aplica un redisefio.
» Transforma el dolor y la pérdida en un estado mayor de bienestar.
» Busca resignificar el concepto “crisis” o pérdida, o posibilidad, etc.
En la relacion a estas caracteristicas se encontré la contraparte de ellas que son
representadas como ya se mencioné en apartados anteriores como Anomia
Asiliente, entre ellas tenemos algunos:
» Competencia desleal

» Situacion originada por la oferta de producto
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» Pago de cuotas al crimen organizado.

» Desintegracion grupal, que es resultado de malentendidos y desacuerdos
entre los miembros.

» La desorganizacion se presenta porque no existe un plan de trabajo, las
tareas de los miembros no estan claras y falta una comunicacién
adecuada.

* El incumplimiento de pedidos es una situacion critica que pone a la
empresa en una situacion de desconfianza con sus clientes y
proveedores, pues no se cumple con acuerdos en tiempo y forma.

* Finalmente, el mal manejo de dinero lleva a practicas de opacidad,
afectando la confianza y llevando al quebranto, e incluso, al cierre de la
empresa.

Considerando lo anterior, como algunos factores que disrumpen el proceso
innovador y crecimiento de la empresa, mismos que fueron de suma importancia
para la consecucion de esta investigacion, las cuales se utilizaron como andamiaje
de partida para poder determinar adecuadamente el efecto que se esta generando

en las empresas de la region de San Juan Bautista Tuxtepec.
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MATERIALES Y METODOS

El tipo de muestreo que se aplicd a esta investigacion fue de tipo probabilistico
mediante la estratificaciéon de colonias de la ciudad de Tuxtepec, Oaxaca y la
seleccion de la empresa fue mediante el muestreo aleatorio simple en cada estrato,
ya que la variable de interés que en este caso era el nivel de anomia asiliente se
comporta de diferente manera en cada estrato, para después combinar los
resultados de manera global, en este sentido el tamafo de la muestra se obtuvo
mediante la informacién que encontramos en los datos de INEGI (2014),
determinando un universo de empresas en la region de San Juan Bautista Tuxtepec
Oaxaca de 5375 unidades econdmicas.

A lo anterior, se le aplico la formula para la determinaciéon del tamafio de la muestra

conociendo la poblacion o universo.

- Nz%pq
(N — 1)e? + z?pq
z=95% = T = 0.475 = de tablas de area bajo la curva normal = 1.9
(5375) = (1.9)%(0.5 * 0.5)
n

~ (5375 — 1) * (0.05)% + (1.9)2(0.5 * 0.5)

n = 338.33; Lo anterior representando una muestra de 338 empresas.

Aplicacion del Test de Resiliencia

Una vez calculado el numero de empresas, se procedié a aplicar el test de
resiliencia a las personas que se encontraban en ese momento en la posicidon
jerarquica mas alta de la empresa y en la cual pasaba la responsabilidad de la toma
de decisién de la misma, asi como algunos trabajadores o personal administrativo
que se nos fue permitido por cada una de las 338 empresas, obteniendo al final
resultados por empresa.

En este sentido, este test midi6 las dimensiones internas de las unidades
economicas entrevistadas, dichas dimensiones como aceptacion de si mismo vy
competencias personales, las cuales estuvieron contempladas en 25 afirmaciones,
8 referidas a aceptacion a si mismo y 17 a competencias personales, a continuacion,

se muestran dichas declaraciones:
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Cuando hacemos planeaciones de proyectos o mejoras persistimos en ellos
Normalmente enfrentamos los problemas de la empresa de una u otra forma

Somos capaces como organizacion de depender de nosotros mismos

B Dnh -

Mantener los intereses de la empresa es importantes para toda la

organizacion

Podemos solos resolver las problematicas que se presentan en la empresa

Nos sentimos orgullosos por haber alcanzado las metas en la empresa

Normalmente conseguimos las cosas necesarias para el funcionamiento de

la organizacion sin mucha preocupaciéon

Nos sentimos identificados con los objetivos de la empresa

Sentimos que podemos ocuparnos y ser multifuncional al mismo tiempo en

actividades que favorezcan a la empresa

10.Somos decididos en las cosas que se hacen en la empresa

11.Normalmente se reflexiona el por qué suceden las cosas y como suceden
dentro de la empresa

12.Hacemos las cosas con una adecuada planeacion lo cual se ve reflejado en
la empresa

13.Podemos superar momentos dificiles porque ya hemos pasado por
dificultades anteriores dentro de la organizacién

14.Somos disciplinado en las cosas que se hacen dentro de la organizacién

15.Mantenemos el interés en las cosas que convienen a la empresa

16.Normalmente podemos encontrar motivaciones dentro de nuestro trabajo

17.Creer en nosotros nos hace superar momentos dificiles dentro de la
organizacion.

18.En una emergencia, los trabajadores pueden contar con sus superiores.

19.Normalmente tratamos de mirar una situacion desde distintos puntos de vista
que favorezcan a la empresa

20.A veces nos obligamos a hacer cosas, aunque no estén dentro de nuestra
funcion hacerlas para sacar adelante la empresa de una forma innovadora

21.La empresa me motiva a generar ideas que beneficien a la misma de manera

creativa
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22.No nos quedamos pensando en las cosas que estan fuera de mi control
23.Cuando estamos en una situacion dificil salimos adelante rapidamente
24.Tenemos energia suficiente para sacar adelante la empresa
25.Es normal que existan desacuerdos y problemas en la organizacion
Cabe mencionar que dicha prueba fue desarrollado y adaptado para este trabajo de
investigacién, tomando como base algunos items de pruebas validadas en otras
pruebas, los cuales fueron investigados y analizados exhaustivamente para la
definicion del mismo.
En este sentido se utilizé para su contestacion una escala Likert como se presenta

en el cuadro 3.

Cuadro 3
ESCALA DE LIKERT
Totalmente en desacuerdo
Muy en desacuerdo
Un poco en desacuerdo
Neutral
Un poco de acuerdo
Muy de acuerdo
Totalmente de acuerdo
Fuente: Elaboracién propia con base en una escala de Likert

N~ WIN|—~

En este sentido se considera una escala que relaciona el nivel de resiliencia que
puede presentar el objeto de estudio, a lo anterior una vez aplicado el Test se
sumaron los puntos y se dividié entre 25 y el resultado final para poder ubicar los
resultados o contrastarlos con la siguiente escala.

e Baja=de1a2.59 puntos

e Media =de 2.6 a 4.09 puntos

e Media Alta = de 4.7 a 5.59 puntos

e Alta=de 5.6 a7 puntos
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En este apartado, se presenta el analisis por item de cada una de las respuestas
obtenidas de las preguntas aplicadas en la prueba mediante el uso de softwares
estadisticos como el SPSS Statistics 22 y Minitab 17. Cabe mencionar que esta

prueba, se sometio a las pruebas Alfa de Cronbach teniendo un nivel de fiabilidad
0.989.

A continuacion, se presenta el analisis de la prueba.

1.- Cuando hacemos planeaciones de proyectos o mejoras persistimos en ellos.

Cuadro 4 )
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 148 438 438 438
desacuerdo
Muy en desacuerdo 82 24,3 24,3 68,0
Un poco en desacuerdo 22 6,5 6,5 74,6
Neutral 57 16,9 16,9 91,4
Un poco de acuerdo 21 6,2 6,2 97,6
Totalmente de acuerdo 8 2,4 24 100,0
Total 338 100,0 100,0
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Analisis: En base al grafico anterior podemos ver que el 43.8% de las empresas
encuestadas demuestran en su respuesta que la perseverancia en el logro de los
planes planteados no es un habito comun, por lo que no persisten en culminar
dichos proyectos.

2.- Normalmente enfrentamos los problemas de la empresa de una u otra forma.

Cuadro 5 )
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 53 15,7 15,7 15,7
desacuerdo
Muy en desacuerdo 198 58,6 58,6 74,3
Un poco en desacuerdo 41 12,1 12,1 86,4
Neutral 21 6,2 6,2 92,6
Un poco de acuerdo 17 50 50 97,6
Muy de acuerdo 8 2,4 2,4 100,0
Total 338 100,0 100,0
Grafica 3
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Analisis: Podemos considerar que el 58.6% de las empresas encuestadas no
consideran el enfrentamiento de sus problematicas de desde diferentes
perspectivas, por lo que segun sus respuestas se visualiza falta de trabajo

colaborativo para afrontar dicha problematica.
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3.- Somos capaces como organizacion de depender de nosotros mismos.

Cuadro 6
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 106 314 314 314
desacuerdo
Muy en desacuerdo 101 29,9 29,9 61,2
Un poco en desacuerdo 85 251 25,1 86,4
Un poco de acuerdo 17 50 5,0 91,4
Totalmente de acuerdo 29 8,6 8,6 100,0
Total 338 100,0 100,0
Grafica 4
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Analisis: El 86.4 % de las empresas encuestadas dependen de apoyos externos
para la realizacion de sus planes y el 13.6% de empresas prefieren auto-
gestionarse. Lo anterior refleja un nivel de falta de capacitacion y planeacién en la
autogestidén, generando inseguridad a la toma de decision por parte de la
organizacion al grado de tener que de pender de empresas de consultoria en el
mayor de los casos.

4.- Mantener los intereses de la empresa es importantes para toda la organizacion.

35



Cuadro 7 ]
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

GRAFICA DE BARRAS DE LA DECLARACION

4

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 72 21,3 21,3 21,3
Muy en desacuerdo 129 38,2 38,2 59,5
Un poco en desacuerdo 91 26,9 26,9 86,4
Muy de acuerdo 38 11,2 11,2 97,6
Totalmente de acuerdo 8 2,4 2,4 100,0

Total 338 100,0 100,0
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Anadlisis: En este sentido aproximadamente 50 empresas encuestadas se

encuentran identificados con los intereses de las empresas y de sus proyectos sin

importar las condiciones que se estén presentando en el contexto de la

organizacion.

Lo anterior representa casi un 87 % de las unidades econdémicas que son

influenciadas por las situaciones que se presentan, provocando desinterés para

alcanzar las metas establecidas en cada compafnia.

5.- Podemos solos resolver las problematicas que se presentan en la empresa.
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Cuadro 8
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

GRAFICA DE BARRAS DE LA DECLARACION

5

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 36 10,7 10,7 10,7
Muy en desacuerdo 126 37,3 37,3 47,9
Un poco en desacuerdo 87 25,7 25,7 73,7
Neutral 43 12,7 12,7 86,4
Muy de acuerdo 29 8,6 8,6 95,0
Totalmente de acuerdo 17 5,0 5,0 100,0

Total 338 100,0 100,0
Grafica 6

100

757

Frecuencia

50

0 T
Totalmente en
desacuerdo

desacuerdo

T

Un poco en
desacuerdo

T
Neutral

T T
Muy de acuerdo Totalmente de
acuerdo

Analisis: De las empresas encuestadas casi el 87 % presentan dificultades al no

contar con asistencia y acompafnamiento en sus actividades diarias, generando la

necesidad de a acompafiamiento durante la realizacion de su trabajo; lo que origina

un grado de incertidumbre en la toma de decision y rasgos de dependencia

clarificando mas aun la pregunta 3 mencionada en este apartado.

6.- Nos sentimos orgullosos por haber alcanzado las metas en la empresa.
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Cuadro 9 ]
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 191 56,5 56,5 56,5
Muy en desacuerdo 101 29,9 29,9 86,4
Neutral 21 6,2 6,2 92,6
Un poco de acuerdo 25 7.4 7.4 100,0
Total 338 100,0 100,0
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Analisis: El 86.4% de las empresas no se consideran satisfechos por los logros

alcanzados por parte de su empresa, debido y expresado en el momento de la

aplicacion de la prueba, mencionado que sienten que pueden dar mas como

organizacion, pero ante los problemas que se han presentado en los ultimos meses

puede considerarse adecuado.

7.- Normalmente conseguimos las cosas necesarias para el funcionamiento de la

organizacion sin mucha preocupacion.
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Cuadro 10

TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 235 69,5 69,5 69,5
Muy en desacuerdo 35 10,4 10,4 79,9
Un poco en desacuerdo 22 6,5 6,5 86,4
Neutral 17 5,0 5,0 91,4
Un poco de acuerdo 21 6,2 6,2 97,6
Totalmente de acuerdo 8 2,4 2,4 100,0

Total 338 100,0 100,0
Grafica 8
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Analisis: el 87 % de las empresas considera haber alcanzado partes de sus metas

de una manera que le generaron situaciones de estrés por lo que se encuentran

preocupados por los meses que vienen en el cual la exigencia sera mayor.

8.- Nos sentimos identificados con los objetivos de la empresa.

Cuadro 11
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 122 36,1 36,1 36,1
Muy en desacuerdo 150 44 4 44 .4 80,5
Un poco en desacuerdo 39 11,5 11,5 92,0
Neutral 19 5,6 5,6 97,6
Totalmente de acuerdo 8 2,4 2,4 100,0

Total 338 100,0 100,0
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lo cual es un factor determinante en el ambiente laboral, sin embargo, casi el 97 %
no lo tienen debido a ambiente y cultura laboral que ha prevalecido en estos ultimos
meses y quizd anos, lo anterior comentado en la aplicacion del test, viéndose
reflejado en el incumplimiento de las metas o el grado de constancia para lograr los
intereses de la empresa.

9.- Sentimos que podemos ocuparnos y ser multifuncional al mismo tiempo en

actividades que favorezcan a la empresa.

Cuadro 12
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 123 36,4 36,4 36,4
Muy en desacuerdo 39 11,5 11,5 47,9
Un poco en desacuerdo 109 32,2 32,2 80,2
Neutral 21 6,2 6,2 86,4
Un poco de acuerdo 17 5,0 5,0 914
Muy de acuerdo 8 2,4 2,4 93,8
Totalmente de acuerdo 21 6,2 6,2 100,0

Total 338 100,0 100,0
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Analisis: Casi el 70 % de las empresas analizadas no presenta una capacidad de

poder manejar diferentes problematicas de su organizacion al mismo tiempo que

presentan falta de capacitacion para diferentes actividades, dependiendo de

organizaciones externas o comunmente llamadas de consultoria u outsourcing.

10.- Somos decididos en las cosas que se hacen en la empresa

Cuadro 13
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION
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Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 165 48,8 48,8 48,8
Muy en desacuerdo 106 31,4 31,4 80,2
Un poco en desacuerdo 21 6,2 6,2 86,4
Neutral 21 6,2 6,2 92,6
Un poco de acuerdo 8 2,4 2,4 95,0
Muy de acuerdo 17 5,0 5,0 100,0

Total 338 100,0 100,0
Grafica 11




Analisis: En este rubro tan solo el 19.8 % de las empresas tienen la capacidad de
poder tomar decisiones acordes a los objetivos de su empresa, visualizando un gran

problema con el reto de las empresas que como lo indican no se sienten con las

bases o certidumbre adecuada para tomar

sustancialmente a la organizacién

decisiones que

impactaran

11.- Normalmente se reflexiona el por qué suceden las cosas y como suceden

dentro de la empresa.

Cuadro 14
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 97 28,7 28,7 28,7
Muy en desacuerdo 173 51,2 51,2 79,9
Un poco en desacuerdo 22 6,5 6,5 86,4
Totalmente de acuerdo 46 13,6 13,6 100,0
Total 338 100,0 100,0
Grafica 12
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Analisis: Casi el 80 % de las empresas encuestadas se considera con bajo nivel de
reflexién sobre los acontecimientos que afectan en su empresa. Lo anterior expresa
una mala aplicacion de conceptos basicos de administracion y de mejora continua
por lo que afectara indiscutiblemente el nivel de afrontamiento de la situacion
problema.

12.- Hacemos las cosas con una adecuada planeacion lo cual se ve reflejado en la

empresa.
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Cuadro 15
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 123 36,4 36,4 36,4
Muy en desacuerdo 128 37,9 37,9 74,3
Un poco en desacuerdo 41 12,1 12,1 86,4
Neutral 29 8,6 8,6 95,0
Totalmente de acuerdo 17 5,0 5,0 100,0
Total 338 100,0 100,0
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Analisis: EI 74.3 % de las empresas carece de procesos de planeacion mientras que

el resto considera importante avanzar cada dia. Lo anterior genera un ambiente

labora inadecuado y con un nivel de incertidumbre alta sobre la consecucion de

objetivos y metas establecidas.

13. Podemos superar momentos dificiles porque ya hemos pasado por dificultades

anteriores dentro de la organizacion.
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Cuadro 16
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 148 43,8 43,8 43,8
Muy en desacuerdo 82 24,3 24,3 68,0
Un poco en desacuerdo 43 12,7 12,7 80,8
Neutral 40 11,8 11,8 92,6
Muy de acuerdo 17 5,0 5,0 97,6
Totalmente de acuerdo 8 2,4 2,4 100,0

Total 338 100,0 100,0
Grafica 14
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Analisis: Casi el 70 % de las empresas presenta aspectos de baja confianza en

poder afrontar la adversidad, caracteristicas indiscutibles de una Anomia Asiliente,

sin embrago el 30 % restante parece tener condiciones de fortaleza ante estas

situaciones.

14.- Somos disciplinados en las cosas que se hacen dentro de la organizacion.

Cuadro 17
Tabla de Frecuencia de la declaracion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 123 36,4 36,4 36,4
Muy en desacuerdo 82 24,3 24,3 60,7
Un poco en desacuerdo 68 201 20,1 80,8
Neutral 19 5,6 5,6 86,4
Un poco de acuerdo 38 11,2 11,2 97,6
Totalmente de acuerdo 8 2,4 2,4 100,0

Total 338 100,0 100,0
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Analisis: El 80 % de las empresas no son o presentan condiciones de disciplina en
relacion con sus actividades internas.

Lo anterior generara inconsistencia en la consecucion de sus objetivos, generando
adversidades para el afrontamiento de problemas en el momento que se presenten.

15.- Mantenemos el interés en las cosas que convienen a la empresa.

Cuadro 18 ,
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 148 43,8 43,8 43,8
Muy en desacuerdo 35 10,4 10,4 541
Un poco en desacuerdo 109 32,2 32,2 86,4
Neutral 17 50 5,0 91,4
Muy de acuerdo 8 2,4 2,4 93,8
Totalmente de acuerdo 21 6,2 6,2 100,0
Total 338 100,0 100,0
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Analisis: De las empresas analizadas el 10 % mantiene un interés en los objetivos
que se trazan. Sin embargo, el 90 % de las empresas no lo hacen; lo anterior es
sumamente grave para el mantenimiento y vida de la empresa. Al realizar la prueba,
se pudo platicar con los jefes de produccion y algunos directivos mencionando que

dichos objetivos se han ido modificando en funcion de las problematicas que se van

presentando.

16.- Normalmente podemos encontrar motivaciones dentro de nuestro trabajo.

Cuadro 19 ]
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 146 43,2 43,2 43,2
Muy en desacuerdo 124 36,7 36,7 79,9
Un poco en desacuerdo 22 6,5 6,5 86,4
Neutral 17 5,0 5,0 91,4
Un poco de acuerdo 29 8,6 8,6 100,0

Total 338 100,0 100,0
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Andlisis: Casi el 13 % de las empresas considera muy importante el mantener una
actitud positiva, asi como un ambiente motivado dentro de su organizacion.

Sin embargo, el 87 % no ven algun factor motivador que coadyuve a una cultura
laboral adecuada, ya que los distintos problemas que se presentan ocasionan
situaciones de estrés y conflictos que reducen ese nivel de motivacion que pudiera

presentarse.
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17 .- Creer en nosotros nos hace superar momentos dificiles dentro de la

organizacion.

Cuadro 20
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 191 56,5 56,5 56,5
Muy en desacuerdo 79 23,4 23,4 79,9
Un poco en desacuerdo 22 6,5 6,5 86,4
Neutral 21 6,2 6,2 92,6
Un poco de acuerdo 25 7.4 7.4 100,0
Total 338 100,0 100,0
Grafica 18
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Analisis: EI 80 % de las empresas analizadas presenta una condicion de

desconfianza en sus capacidades y optimismo ante las circunstancias que se

presentan ante diversas restricciones o limitaciones que el mismo contexto

empresarial o situacion de la demanda les va proporcionando.

18.- En una emergencia, los trabajadores pueden contar con sus superiores.

Cuadro 21
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 167 494 49,4 49,4
Muy en desacuerdo 82 24,3 24,3 73,7
Un poco en desacuerdo 43 12,7 12,7 86,4
Un poco de acuerdo 29 8,6 8,6 95,0
Muy de acuerdo 17 5,0 5,0 100,0

Total 338 100,0 100,0
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Analisis: De las empresas analizadas el 87 % se muestran inconformes con el apoyo

que pudiera existir por parte de la administracién, sin embargo, al entrevistar a los

directivos que nos permitieron conversar con ellos mencionaron lo contrario; lo

anterior refleja un conflicto de perspectivas que pudieran estar ocasionando una

desconfianza laboral importante y que se ve reflejada a lo largo de este test de

resiliencia.

19.- Normalmente tratamos de mirar una situacion desde distintos puntos de vista que

favorezcan a la empresa

Cuadro 22 '
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 148 43,8 43,8 43,8
Muy en desacuerdo 101 29,9 29,9 73,7
Neutral 51 15,1 15,1 88,8
Un poco de acuerdo 38 11,2 11,2 100,0

Total 338 100,0 100,0
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Andlisis: El 74 % de la empresa analizadas muestran una visién Unica ante las
diversas situaciones que pudiesen afectar las condiciones de la empresa. El
problema de una visidon diversificada del fendmeno de estudio se ve presente en
este caso, lo cual ocasiona que se tengan problemas para el afrontamiento de la
adversidad, caracteristica de la Anomia Asiliente.

20.- A veces nos obligamos a hacer cosas, aunque no estén dentro de nuestra

funcion hacerlas para sacar adelante la empresa de una forma innovadora

Cuadro 23
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 78 231 23,1 23,1
Muy en desacuerdo 101 29,9 29,9 53,0
Un poco en desacuerdo 113 33,4 334 86,4
Neutral 8 24 2,4 88,8
Muy de acuerdo 38 11,2 11,2 100,0

Total 338 100,0 100,0
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Analisis: El 12.6 % de las empresas analizadas muestran voluntad de mejorar o

innovar sus procesos en funcion de las tendencias sin importar sus intereses

personales.

Sin embargo, el restante no presenta alguna capacidad de innovar y de afrontar

adecuadamente la situacion problema.

21.- La empresa me motiva a generar ideas que beneficien a la misma de manera

creativa
Cuadro 24
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 148 43,8 43,8 43,8
Muy en desacuerdo 104 30,8 30,8 74,6
Un poco en desacuerdo 61 18,0 18,0 92,6
Un poco de acuerdo 8 2,4 2,4 95,0
Muy de acuerdo 17 50 5,0 100,0

Total 338 100,0 100,0
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Andlisis: En estas empresas analizadas, el 93% indican que no les motiva la
empresa para coadyuvar a generar ideas creativas.

Lo anterior al platicar con algunos empleados, se comentd que la empresa por las
situaciones ha pasado en los ultimos meses, se ha perdido la confianza y la relacion
laboral que existia anteriormente generando incertidumbre de lo que se llega a
decidir, incluso de su permanecia en la organizacion.

22.- No nos quedamos pensando en las cosas que estan fuera de mi control

Cuadro 25
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 123 36,4 36,4 36,4
Muy en desacuerdo 79 23,4 23,4 59,8
Un poco en desacuerdo 90 26,6 26,6 86,4
Neutral 8 24 24 88,8
Muy de acuerdo 17 5,0 5,0 93,8
Totalmente de acuerdo 21 6,2 6,2 100,0

Total 338 100,0 100,0
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Analisis: El 86.4% de las empresas analizadas presentan se detienen ante las

situaciones que estan fuera de su alcance.

23.- Cuando estamos en una situacion dificil salimos adelante rapidamente

Cuadro 26 ]
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 148 43,8 43,8 43,8
Muy en desacuerdo 123 36,4 36,4 80,2
Un poco en desacuerdo 42 12,4 12,4 92,6
Un poco de acuerdo 25 7.4 7.4 100,0

Total 338 100,0 100,0
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Analisis: Como se puede observar casi el 93 % de las empresas analizadas

presentan una capacidad de afrontamiento de adversidades lenta; lo anterior

provocando niveles de respuesta no adecuada como se pudo percibir en la

entrevista, siendo esta una situacién imperdonable en una organizacion.

24 .- Tenemos energia suficiente para sacar adelante la empresa

Cuadro 27
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 148 43,8 43,8 43,8
Muy en desacuerdo 122 36,1 36,1 79,9
Un poco en desacuerdo 22 6,5 6,5 86,4
Neutral 17 5,0 5,0 91,4
Un poco de acuerdo 21 6,2 6,2 97,6
Muy de acuerdo 8 2,4 2,4 100,0
Total 338 100,0 100,0
Grafica 25
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Andlisis: El 87 % de las empresas analizadas presenta un desgaste en su

motivacion, deseo de superacién lo que va mermando esa energia para salir

adelante ante las diversas actividades que se van presentando entorno al giro de la

empresa.
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25. Es normal que no existan desacuerdos y problemas en la organizacion

Cuadro 27
TABLA DE FRECUENCIA DE LA DECLARACION

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 142 42,0 42,0 42,0
Muy en desacuerdo 128 37,9 37,9 79,9
Un poco en desacuerdo 39 11,5 11,5 914
Muy de acuerdo 21 6,2 6,2 97,6
Totalmente de acuerdo 8 2,4 2,4 100,0
Total 338 100,0 100,0
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Analisis: ElI 79.9% de las empresas analizadas presentan percepcion ante la

situacion que se van presentando en el entorno empresarial, pero segun lo

observado en las entrevistas realizadas esta percepcion esta generando un nivel de

cotidianidad o expresado en otras palabras, una percepcion de resignacién ante la

situacién prevaleciente, ocasionando perdida de afrontamiento y de mejora en el

nivel resiliente.

Con la informacién anterior presentada, se procedidé a calcular el rango de

Resiliencia Nomica, por lo que se tuvo que efectuar la suma de cada items del test

por cada empresa encuestada y entrevistada, generando una base de datos en la
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que mediante el uso de la aplicacion de la media y de la desviacién estandar de los
datos obtenidos, se pudo comparar el valor de este con los estandares de Baja =
de 1 a 2.59 puntos; Media = de 2.6 a 4.09 puntos; Media Alta = de 4.7 a 5.59 puntos;
Alta = de 5.6 a 7 puntos, de esta forma se pudo sacar un estimado generalizado del
nivel de resiliencia andémica que prevalece en etas unidades econdmicas, dicha
comparativa proporciono los siguientes resultados:

Valor de la media es de X = 2.23 con una desviacién estandar de S = 1.29, por lo
que segun la escala proporcionada para este analisis, se ubica la media en el rango
de 1 a 2.59 lo que expresa un nivel de resiliencia Baja, con la aportacion de la
desviacién estandar se ubicaria a lo mucho en el rango de 2.6 a 4.09 por lo que
estariamos en una resiliencia de nivel Medio, lo anterior otorgandonos evidencia
significativa para poder predecir la existencia de una posible Anomia Asiliente en
estas empresas, observe la grafica 27 en donde se aprecia el nivel alcanzado de la

resiliencia en la cual es minima.

Grafica 27
GRAFICA DEL NIVEL DE ANOMIA ASILIENTE
Anomia Asiliente vs Normal
100 Mean 2231
] StDev 1,287
N 338
- _
.g 60
5
=
7 | _
= 40
20 pe —
: /’/I/
0 1 2 3 4 5
Escala resiliente

Fuente: Elaboracién propia con base en informacion recolectada.
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Si recordamos al inicio de este trabajo de investigacion se establecieron las
hipotesis de trabajo que indicaban lo siguiente:

e Ho: Al analizar el nivel de anomia asiliente, se podra determinar la incidencia
que existe como disruptor de la innovacion en los procesos empresariales en
Tuxtepec, Oaxaca.

e H1: Al analizar el nivel de anomia asiliente, no se podra determinar la
incidencia que existe como disruptor de la innovaciéon en los procesos
empresariales en Tuxtepec, Oaxaca.

e Ha: El nivel de resiliencia andmica que se tenga en la empresa incide en
gran medida en el mejoramiento de sus procesos empresariales de manera
innovadora en Tuxtepec, Oaxaca.

Para poder validar estadisticamente las afirmaciones anteriores, se utilizara los
analisis mostrados anteriormente, asi como del coeficiente de Correlacion de
Pearson para aceptar el hecho de que a medida que se presenta un nivel de anomia
asiliente, aumentara el nivel de incidencia disruptiva en los procesos innovadores
empresariales, mismas que provocara una disminucion en el numero de acciones
innovadoras en la empresa.

Para realizar de manera rapida y eficiente este analisis, se recurrié al software
estadistico Minitab 17., cabe mencionar que se utilizdé la informacion de los
promedios de anomia asiliente y los promedios de los ultimos cinco afios con
respecto al numero de acciones innovadoras ejercidas por cada una de las
empresas implantadas por afio que se nos proporciond en el momento de la visita
a las empresas.

El objetivo de este andlisis como ya se sabe, es cuantificar la intensidad de la
relacion lineal entre dos variables, para lo cual el parametro que nos da tal
cuantificacion es el coeficiente de correlacion lineal de Pearson r, cuyo valor oscila
entre —1 y +1, por lo que se puede apreciar en el cual el valor de correlacion r =
0,952, el cual estd muy proximo a 1.

Lo anterior hace suponer que en principio, la correlacion entre ambas variables es
muy alta por lo que se puede concluir que el analisis antes mencionado, nos

proporciona suficiente evidencia estadistica para aceptar hipoétesis Ho, validando la
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existencia de una fuerte anomia asiliente, lo cual indica que a medida que dicho

nivel aumenta, la percepcion resiliente anémica de los trabajadores en la

organizacion disminuye, provocando factores disruptivos como respuestas

negativas hacia la pérdida general de:

La empresa sobre la orientacion de la cultura organizacional.

El desarrollo de sentimientos de inseguridad en todos los niveles
administrativos.

Alto nivel de miedos injustificados ante las modificaciones del mercado.
Desarrollo de marginalizacion entre los trabajadores y en algunos casos entre
los mismos directivos el aumento de sobre-expectativas incontroladas para
alcanzar las metas u objetivos de la organizacion.

Dudas de la legitimidad de los principales valores de la empresa.

Asimismo, y de manera individual provocaria una disruptividad en la
autoestima.

Autonomia en la consciencia del individuo y en la esperanza del mismo.
Responsabilidad de su trabajo.

En la tolerancia a la frustracion de no cumplir con las actividades o las metas
sefaladas por sus superiores y sobre todo el afrontamiento de los problemas,
tanto de la empresa como de los integrantes de ella, en este sentido refiere

a afrontar y no enfrentar la adversidad.

En otras palabras, tener la capacidad de sobreponerse a la adversidad y

reconstruirse para poder recuperar el estado original que se tenia antes de la

adversidad.
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CONCLUSIONES

No se puede imaginar al ser humano como un individuo aislado, sino que es
esencialmente un ser sociable por lo tanto debera cumplir un rol laboral si estamos
en un contexto empresarial, el cual como se observé en esta investigacion se
encuentra atravesado por un sinfin de perturbaciones que el mismo ambiente
laboral le provee.

En este sentido existe por tanto una interrelacion bidireccional de mutua influencia
entre la organizacion y el individuo, en la cual desde la organizacién: todo aquello
que promueva un clima organizacional y realizacion personal a los empleados,
indiscutiblemente fomenta las condiciones para desarrollar una cultura
organizacional adecuada, generando la capacidad de trabajo del individuo; ahora
desde el individuo: es solamente él quien puede utilizar su saber creativo e
innovador, para cambiar la direccion de las acciones en funcion de las variaciones
del contexto, por lo que con los resultados presentados anteriormente en esta
investigacion, no se puede concretar adecuadamente estas condiciones ya que el
nivel de anomia asiliente es muy alto, por lo que para las unidades econémicas de
la region o zona de San Juan Bautista Tuxtepec Oaxaca, seran de gran utilidad
tomar en cuenta esta investigacion para tomarlo como punta de referencia y poder
implementar en ella capacitaciones o programas de apoyo psicolégico y socio-
empresarial para el afrontamiento de adversidades, ya que cédmo se pudo apreciar,
casi la totalidad de las empresas presentan este fendmeno de anomia asiliente en

Sus organizaciones.
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