El propdsito de este libro es sensibilizar a los
emprendedores y empresarios sobre la necesidad
de acceder a certificaciones y/o distintivos previos
como son certificacion en el Norma Mexicana NMX-025-
SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion,
para el caso de empresas privadas y en el caso de
empresas publicas la aplicacion del Protocolo para la
prevencion de conductas de hostigamiento sexual y
acoso sexual en la administracion publica federal,
ambas conducen a la preparacion, con el fin de obtener
también, el distintivo de Responsabilidad Social
Empresarial.

El abordaje es de acuerdo a diferentes disciplinas
académicas como son la juridica, administrativa y
especialmente en area de responsabilidad social
empresarial.

Por lo anterior, la Universidad Veracruzana, la
Universidad de Montemorelos y la Universidad
Autonoma del Carmen se han unido para generar una
serie de estudios que permitan compartir investigacio-
nes apoyadas en metodologias cualitativas y cuantitati-
vas pertinentesy actuales que puedan servir como base
paralatomade decisiones gerenciales.

La presente obra se encuentra estructurada en cinco
capitulos, se deriva de una investigacion realizada a
Pymes ubicadas en la Ciudad de Tuxpan, Veracruz. Se
define el estado que guardan las relaciones obrero-
patronales en términos de equidad de género, discrimi-
nacion, acoso laboraly politicas de recursos humanos.
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Prologo

“Es un deber hacer prosperar la empresa,
pero no sélo para ganar dinero”.
Enrique Shaw, empresario argentino

La investigacion en las relaciones obrero-patronales en PyMEs es
un estudio acucioso de un tema toral en la productividad no sélo de
la rentabilidad de la empresa si no de las necesidades de sus cola-
boradores, todos ellos valiosos. Ante la ausencia de investigacion
en este tipo de temas, la obra representa un parteaguas e involucra
aun segmento de la actividad econémica (estudiantes, académicos,
trabajadores y PyMEs). Asimismo, es plausible la incorporacion de
estudiantes de licenciatura para realizar esta investigacion ya que,
propicia vinculos de colaboracién entre doctores, maestros, estu-
diantes y PyMEs, como resultado los jovenes se acercan a la expe-
riencia académica de las relaciones obrero-patronales y asi evitar
el caer en vicios que se replican en las organizaciones.

A nivel pais destacan las empresas denominadas PyMEs, que se
refiere a unidades econémicas pequefias o medianas en cuanto a
numero de trabajadores o volumen de ingresos, ademas, represen-
tan una fuente de trabajo formal.

Es deseable que en la relacidon-obrero patronal se procure la in-
corporacién de buenas practicas, sobre todo erradicar los casos de
discriminacién y acoso laboral, lo que permitiria atender aspectos
psicologicos y fisicos para que los colaboradores puedan desarro-
llarse y construir junto con la organizacién un plan de vida y
carrera.

17



El documento que nos presentan es una amplia narrativa em-
presarial sustentada en el andlisis factorial en igualdad de géneroy
los autores demuestran un fuerte compromiso con la docencia, in-
vestigacion y extension de la cultura, valores fundamentales de las
instituciones de ensefianza superior, por ello, los exhorto a leer
esta obra que representa el resultado de un arduo trabajo colabo-
rativo, que si bien, se realiz6 en el Estado de Veracruz, se puede re-
plicar en los 31 Estados restantes del pais para contribuir en la
Responsabilidad Social Organizacional.

Una interesante propuesta que facilita la profesionalizacion de
las PyMEs en temas de relaciéon obrero-patronal y al mismo tiempo,
el aceptar y promover una cultura que nos permite ser altamente
conscientes y productivos, por lo anterior, aprovecho este espacio
para brindar la més cordial felicitacién a la Dra. Edalid Alvarez Ve-
lazquez académica de tiempo completo de la Facultad de Contadu-
ria de la Universidad Veracruzana, campus Tuxpam, y a los
Doctores Adriana Ruiz Berrio, Omar Arody Flores, Nancy Veroénica
Sanchez Suly, Lazaro Salas, Saulo Sinforoso Martinez, adscritos a la
Universidad Veracruzana, Universidad de Montemorelos y la
Universidad Auténoma del Carmen.

L.C. José Lino Rodriguez Sanchez
Secretario General
Asociacion Nacional de Facultades
y Escuelas de Contaduria y
Administraciéon, ANFECA.
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Introducciéon

¢Quién es el mas grande empresario en México? Es muy probable
que salten a la mente nombres como Carlos Slim Held, Lorenzo
Zambrano Trevino, Ricardo Salinas Pliego, Lorenzo Servitje Sen-
dra, entre otros. Sin embargo, cuando se habla de grandes empre-
sarios, existen nombres que no evoca nuestra memoria ni inundan
los diferentes medios de comunicacion. Ellos son, no obstante, los
que definitivamente mueven la economia de México, ya que gene-
ran la mayor cantidad de empleos en el pais y se esfuerzan dia a dia
por entregar productos y servicios para satisfacer las necesidades
de los consumidores. Estos emprendedores y empresarios dirigen
las microempresas, las pequenias y medianas empresas (PyMEs)
del pais.

De acuerdo con los datos del Directorio Estadistico Nacional de
Unidades Econdmicas (DENUE), a marzo de 2020, en el Sistema de
Administracién Tributaria (SAT) aparecen registradas 5 447 589
unidades econoémicas activas, de las cuales el 93.55% son microem-
presas, 6.16% son PyMEs y solo el 0.29% son grandes empresas.

En términos de empleabilidad, en 5 096 725 unidades econémi-
cas, que representan el 93.56% del total, en las que laboran menos
de 10 empleados. 335 339 unidades econdmicas son PyMEs; es de-
cir, en ellas laboran de 6 a 250 empleados, y equivalen al 6.16%.
Solo 15 545 unidades econdmicas, que corresponden al 0.29%,
contratan a mas de 251 empleados, por lo que quedan clasificadas
como grandes empresas.

En este marco conceptual, al observar la composicién del tejido
empresarial mexicano, se establece que el 94% son microempresas
y el 6.16% son PyMEs.

Por lo anterior, la Universidad Veracruzana, la Universidad de
Montemorelos y la Universidad Auténoma del Carmen se han uni-
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Relacién Obrero-Patronal en Pymes

do para generar una serie de estudios que permitan compartir in-
vestigaciones apoyadas en metodologias cualitativas y
cuantitativas pertinentes y actuales que puedan servir como base
para la toma de decisiones gerenciales.

La presente obra se encuentra estructurada en cinco capitulosy
se deriva de una investigacion realizada a PyMEs ubicadas en la
Ciudad de Tuxpan, Veracruz. Se define el estado que guarda la rela-
cion obrero-patronal en términos de equidad de género, discrimi-
nacion, acoso laboral y politicas de recursos humanos. Se toma en
consideracién lo dispuesto por organismos internacionales y na-
cionales, como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) y la Secretaria de Tra-
bajo y Prevision Social (STPS), organizaciones que enfatizan los
factores que afectan la relacion obrero-patronal en términos de
productividad laboral.

El abordaje se realiza segun las diferentes areas disciplinares,
como la administrativa, la juridica y de la responsabilidad social
empresarial.

Los resultados obtenidos pretenden sensibilizar a los empren-
dedoresy empresarios sobre las necesidades y posibilidades de ac-
ceder a certificaciones y/o distintivos previos, como la certificacién
en la Norma Mexicana NMX-025-SCFI-2015 en igualdad laboral y
no discriminacién (NMX-025-SCFI-2015), para el caso de empresas
privadas. Y en el caso de empresas publicas, la aplicacion del Proto-
colo para la prevencién de conductas de hostigamiento sexual y
acoso sexual en la administracion publica federal, ambas conducen
ala preparacion y cultura de obtencion del distintivo de Responsa-
bilidad Social Empresarial (RSE) .

Les invitamos a leer este libro que hemos preparado y espera-
mos que pueda aportar con un grano de arena al maravilloso mun-
do de la administracion de las PyMES

Los autores
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Capitulo 1

Antecedentes del estudio de la relacion obrero-patronal

Entre los expertos y en las diferentes fuentes, existe un debate tan-
to de los conceptos como de los enfoques sobre los diversos facto-
res que pueden intervenir de la relaciéon obrero-patronal sin que
hayan llegado a un acuerdo total, por lo que en esta seccidn se pre-
sentan solo algunas aproximaciones al tema desde una perspectiva
general.

Este libro es el primero, de una serie de libros, preparados para
abordar el tema de la relacion obrero patronal en las PYMEs en Mé-
xico. A continuacion, se presenta la primera parte de la fundamen-
tacién conceptual sobre el tema, la cual se ird complementando al
entregar otros libros con los resultados de los estados en los cuales
se esta desarrollando esta investigacion.

1.1 Aportes a la conceptualizacion de la relacion
obrero-patronal

Sin pretender llegar al origen de la relacion obrero-patronal y de-
terminar su evolucidn, se inicia la discusién de este trabajo con el
planteamiento realizado por el precursor de la economia, Adam
Smith (1723-1790), en el inicio de su obra La riqueza de las nacio-
nes, donde analiza la divisidn del trabajo y sus efectos, y considera
el proceso de operacion en la manufactura, la agricultura, la gana-
deria, la herreria y la carpinteria, entre otras.

Alli, él describe, por ejemplo, cada una de las actividades de los
obreros y el nimero de empleados necesario para realizar un pro-
ceso de produccion, la subdivision de los empleos y la comercializa-
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cion de los productos. Analiza también las necesidades de
herramientas y maquinarias e identifica dos aspectos principales
en la relacion obrero-patronal. El primero lo constituye el empre-
sario o dueno, que tiene el suficiente caudal para comprar la maqui-
naria, las herramientas, adelantar los materiales de la obra, suplir
los salarios y mantenerse hasta concluir la manufactura. El
segundo es el obrero o persona que recibe el salario.

El economistay filosofo menciona, ademas, que los intereses de
estas dos partes en ningiin modo pueden considerarse los mismos.
El obrero desea sacar lo mas y el empresario dar lo menos que pue-
de (Smith, 2002 pp. 70).

En los escritos de los denominados pioneros de la administra-
cion, también se encuentran referencias sobre la relaciéon obre-
ro-patronal. Aqui se menciona una sintesis de los principales
factores planteados por Frederick Winslow Taylor, padre de la ad-
ministracion cientifica, Henri Fayol, de la teoria clasica de la admi-
nistracion, ademas, Max Weber, Frank y Lillian Gilbreth y Charles
Clinton Spaulding.

Frederick Winslow Taylor (1856-1915) se intereso6 por estu-
diar los procesos productivos en Midvale Steel, y mostré especial
preocupacion por la relaciéon obrero-patronal al tener como objeti-
vo que los trabajadores llevaran a cabo el proceso productivo en
condiciones adecuadas para lograr la calidad y que, al mismo tiem-
po, obtuvieran una remuneracién justa a través del pago de
incentivos por pieza producida.

El quinto principio que enuncié en su libro Los principios de la
administracion cientifica declara que la empresa debe fomentar el
progreso de todos los trabajadores en la medida de sus posibilida-
des, con el fin de lograr mayor prosperidad de ellos y de 1a compa-
fifa misma, en un planteamiento claro de generar una relaciéon que
beneficiara a ambas partes (Heizer et al., 2020; Koontz y Weihrich,
2015; Robbins etal., 2017)

Henri Fayol (1841-1925), quien identificd cinco funciones
principales en la administracion (la planeacidn, la organizacidn, la
integracion, direccidon y control), también propuso 14 principios
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fundamentales, entre los cuales se encuestran algunos dirigidos a
la relacién obrero-patronal, como la divisién del trabajo, la autori-
dad, la unidad de mando, la unidad de direccion, la equidad, la esta-
bilidad del personal y la remuneracion, con los cuales se busca un
mejor desempefio organizacional y, también, un mejor desarrollo
del empleado (Koontz y Weihrich, 2015; Robbins et al., 2017).

Max Weber (1864-1920) realiz6 una de sus mayores contribu-
ciones al considerar la empresa como un conjunto, vista desde sus
estructuras de poder y patrones de comportamiento. El, a partir de
sus estudios sobre la racionalizacion, proporcioné a la teoriay a la
practica de la administracion elementos para el andlisis de la rela-
cion obrero-patronal, como la democracia, el comportamiento, la
autoridad y los aspectos esenciales de la teoria de la burocracia
(Koontz y Weihrich, 2015; Petrella, 2007; Robbins et al., 2017).

Frank (1868-1924) y Lillian Gilbreth (1878-1972) desarrolla-
ron estudios sobre el proceso productivo. Fueron pioneros del es-
tudio de tiempos y movimientos, y se enfocaron en reducir pasos
innecesarios o que causaban fatiga. Como Lillian era psicéloga, se
interesaron también en los factores sociales de la relacién obre-
ro-patronal (Heizer et al., 2020; Koontz y Weihrich, 2015; Robbins
etal, 2017).

De igual manera, Charles Clinton Spaulding (1874-1952) apor-
to elementos para el analisis de la relacion obrero-patronal, tales
como el liderazgo transformacional, el desarrollo del empleado, la
diversidad, la cultura organizacional y la responsabilidad social
corporativa (Robbins et al., 2017).

Los conceptos desarrollados por estos pioneros en la teoriza-
cion de la disciplina administrativa se mantienen hasta la actuali-
dad. Por ejemplo, en el articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo
(Camara de Diputados del H. Congreso de la Union, 2019) se define
la relaciéon laboral como la prestacién de un trabajo personal sub-
ordinado a una persona mediante el pago de un salario. En esta re-
lacion de trabajo se identifican dos figuras: el empleador y el
empleado y/o trabajador.
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La OIT (2019) senala que la sola existencia de unarelacién labo-
ral es la condicion necesaria para que se apliquen las leyes de tra-
bajo y seguridad social destinadas a los empleados.

Lépez Chanez et al. (2010) identifican algunas caracteristicas
especificas en los trabajadores que son causa de que existan ciertos
rasgos complejos en la relacion obrero-patronal, entre ellas, el ni-
vel de educacion, motivacidn, satisfaccion, condiciones familiares y
econdmicas, intereses, expectativas, objetivos, antigiiedad, oportu-
nidades, jerarquias y roles. Aunque también afiade los objetivos y
filosofia del sindicato y de la empresa. Ademas, se hallan intereses
particulares de los integrantes de ambos grupos de representantes.

Sin embargo, aun cuando la relacién obrero-patronal esté tipifi-
cada, existen situaciones que la fracturan y provocan conflictos.
Estos estan actualmente en estudio y bajo supervision, ya que exis-
ten disposicionesy organismos legales, desde el ambito internacio-
nal hasta el local, encargados de cerciorarse de que no existan
incumplimientos (de manera directa o indirecta, intencional o no)
por situaciones relacionadas con la discriminacién, equidad de gé-
nero, acoso laboral o politicas de recursos humanos, entre los
motivos mas sobresalientes.

Como parte de la responsabilidad social empresarial, se han es-
tablecido distintivos o certificaciones voluntarias que permiten in-
dagar sobre el estado que guarda la relacién obrero-patronal. En
México, por ejemplo, existe la Norma Mexicana
NMX-025-SCFI-2015 en Igualdad Laboral y No Discriminacion, que
coincide con organismos internacionales, como la OIT y la Comi-
sion de Derechos Humanos (CNDH), con respecto a las dimensio-
nes que deben reflejar las condiciones de la relacion
obrero-patronal, con el fin de identificar situaciones de discrimina-
cion, acoso laboral, equidad de género, politicas practicas de
recursos humanos, entre otros.

Santana (2019) expresa que el compromiso de la empresa, lla-
mado Responsabilidad Social Empresarial (RSE), impulsa practicas
mas humanas y conscientes de la calidad de vida de los colaborado-
res, proveedores, aliados de todos los lugares y grupos de interés,
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que conforman el modelo de negocio. Esto se logra a través de la
instalacion de ambientes saludables de trabajo, indica la Organiza-
cion Mundial de la Salud [OMS] (2013), quien determina que estas
condiciones se deben a que impacta en el bienestar de los trabaja-
dores y sus familias, asi como en la productividad, la competitivi-
dad y la sostenibilidad de las empresas y, por ende, de las
economias de los paises y del mundo.

La RSE, de acuerdo con Cajiga (2013), es el compromiso cons-
ciente y congruente de cumplir integralmente con la finalidad de la
empresa, tanto en lo interno como en lo externo, al tiempo que con-
sidera aspectos econémicos, sociales y ambientales de todos sus
participantes, y muestra respeto por las personas, los valores éti-
cos, la comunidad y el medio ambiente. Al hacerlo, contribuye con
la construccion del bien comun.

Carneiro (2004, citado por De Pelekais y Aguirre, 2008) sefala
que la RSE esta delimitada en dos fases: (a) el interno, que com-
prende a los asociados y trabajadores, y (b) el externo, que esta re-
lacionado con la comunidad, los proveedores y los clientes. Por su
parte,

Sotomayor y Sotelo (2008) mencionan que las esferas del
quehacer socialmente responsable de las empresas son las relacio-
nes leales de la competencia, conciliacion de vida personal y labo-
ral, la politica publicitaria y el voluntariado corporativo.

No se debe confundir la RSE con solo reciclar, otorgar donativos
y patrocinios. Va mas alla. La Comisiéon de Comunidades Europeas
(2001) argumenta al respecto que, al ser socialmente responsa-
bles, las empresas integran de manera voluntaria, en sus operacio-
nes comerciales y sus relaciones con sus interlocutores, las
preocupaciones sociales y medioambientales. Es decir, se invierte
mas en el capital humano, en el entorno y en sus relaciones con sus
interlocutores.

Lafase interna de la RSE debe ser el inicio de una cultura susten-
table, que cree ambientes de trabajo saludables, donde haya una
buena comunicacién y se respeten los derechos laborales, la éticay
la justicia de las politicas organizacionales.
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En virtud de lo anterior, la presente investigaciéon busca diag-
nosticar elementos que interfieren en el sano ambiente obrero-pa-
tronal de las PyMEs, que representan el mayor porcentaje en la
composiciéon econémica, con lo que se obtendra evidencia de las
posibilidades que poseen estas empresas para alcanzar los
distintivos que promueven la RSE.
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Capitulo 2

Marco teorico: Factores que afectan la relacion
obrero-patronal

El tema de la relaciéon que existe entre los trabajadores, llamados
también obreros, y sus patrones o jefes, ha sido ampliamente estu-
diado y comentado tanto por especialistas como por inexpertos de-
bido alaimportancia que posee su naturaleza, las aristas que puede
presentar y las consecuencias positivas y negativas que implica.

Por lo anterior, se har4, a la vez, un repaso profundo y pertinen-
te, de los diferentes autores y estudiosos de la tematica, como mar-
co de referencia para el estudio presentado.

2.1. Relacion obrero-patronal

Gémez Bustillo (2018) subraya la importancia de que exista una
buena relacidn obrero-patronal, ya que este hecho genera estabili-
dad econémica y crecimiento, lo que garantiza al trabajador, en su
caracter de individuo, el derecho de asegurarles, a él y a su familia,
bienestar y prosperidad en diversos ambitos.

La OIT (2003) sefiala que, bajo este contexto, se establecen las
condiciones de derecho laboral operables a nivel internacional. La
OIT (2012) yla ONU (2010) coinciden al precisar que todos los se-
res humanos, sin distincion de raza, credo y sexo, tienen derecho a
aspirar al objetivo del bienestar material y su desarrollo espiritual
en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econémicay en
igualdad de oportunidades.

En México esta previsto el concepto de trabajo digno y decente
en la Ley Federal del Trabajo (Camara de Diputados del H. Congreso
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de la Union, 2012), que establece en su articulo segundo el respeto
pleno a la dignidad humana del trabajador y enfatiza los siguientes
aspectos:

1. La ausencia de discriminacion, ya sea por origen étnico o na-
cional, género, edad, discapacidad, condicion social, de salud y mi-
gratoria, religion, opiniones, preferencias sexuales o estado civil.

2.Elderecho de acceso a la seguridad social y a percibir un sala-
rio remunerador.

3. La capacitacién continua para incrementar la productividad
con beneficios compartidos.

4. Existencia de condiciones dptimas de seguridad e higiene en
prevencién de riesgos de trabajo.

2.1.1 Dimensiones del estudio de la relaciéon obrero-patronal

Segun diferentes estudios (Garcia et al., 2008; Uribe et al., 2011;
Ordofiez Barba, 2018; Menautt Champi, 2018; Barrena-Martinez et
al,, 2016), los diversos aspectos de la relaciéon obrero-patronal se
pueden agrupar en cuatro dimensiones: discriminacion (DIS),
equidad de género (EG), acoso laboral (AL) y politicas de recursos
humanos (PRH), que son las consideradas en el presente estudio y
se elaboran a continuacién en ese orden.

2.2 Discriminacion laboral

La discriminacion es una conducta culturalmente fundada, siste-
matica y socialmente extendida de desprecio contra una persona o
grupo de personas. Esa conducta tiene su fundamento en un prejui-
cio negativo o en un estigma relacionado con alguna desventaja in-
merecida y tiene por efecto, intencional o no, dafar los derechos y
libertades fundamentales del individuo o grupo considerado el
blanco de ese rechazo (Rodriguez Zepeda, 2006).

El derecho antidiscriminatorio europeo identifica seis rasgos
en la discriminacion, dos de ellos (género y etnia/raza) se padecen
de modo mas intenso; aunque los restantes (religion/convicciones,
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orientacidon/identidad sexual, edad y discapacidad) se hallan en
proceso de equiparaciéon (Rey y Giménez, 2010).

Castro Castro (2001), en esa misma direccion, describe como
discriminacién laboral a toda distincidn, exclusion o preferencia
que se manifiesta dentro de unarelacién de trabajo y que se basa en
diversos criterios, como la raza, color, sexo, religion, sindicacidn,
opinion politica del obrero, o cualquier otro criterio que se conside-
re irracional o injustificado, y que, ademas, altere o anule la igual-
dad de trato en el empleo y la ocupacién. Aqui se incluye la
afectacion de las condiciones de trabajo, la capacitacion y forma-
cion profesional, la igualdad salarial por un trabajo de igual valor y
la seguridad en el empleo.

La OIT (2019) menciona que la discriminacién laboral se mani-
fiesta cuando una persona es notablemente menos favorecida por
situaciones que no guardan relacién con las competencias que po-
sea o las calificaciones exigidas para el empleo. Todos los emplea-
dos y aspirantes a un puesto de trabajo tienen derecho a recibir el
mismo trato, independientemente de cualquier otro atributo, ex-
cepto su capacidad para hacer el trabajo. Esta organizacién tam-
bién especifica que la discriminacién puede presentarse en la etapa
previa a la contratacién, durante el empleo o al término del
contrato.

2.2.1 Discriminacion salarial

Se detecta cuando las diferencias en la remuneracion no se deben a
la presencia de diferencias en la productividad, segin McConnell y
Brue (1997), cuya definicion comparten la Mancomunidad de Ser-
vicios (MISSEM, 2015) y la Fundacién Accion Pro Derechos Huma-
nos Desigualdad Econémica (FAPDH, 2017).

2.2.2 Etapas de la discriminacion

Varios autores (Castro Castro, 2001; FAPDH, 2017; OIT, 2003; Ba-
quero et al., 2000) coinciden al mencionar que existen diferentes
etapas de la discriminacién que se presentan durante la relacion
obrero-patronal.
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La primera de ellas es la discriminacién previa al empleo, que se
manifiesta cuando un grupo de trabajadores presenta tasas de de-
sempleo sustancialmente mayores que las de otro grupo. Esta se
debe a que las personas pueden ser excluidas o, incluso, disuadidas
de aspirar a un empleo por motivos de raza, sexo, religién o
discapacidad.

Uno de los obstaculos previos a la contratacion son los requisi-
tos de empleo. Ejemplos de ello pueden ser las pruebas de VIH y de
embarazo, entre otras. También se considera discriminacion pre-
via el caso de la reincorporacidn, es decir, después de haberse
alejado del puesto.

La segunda etapa de la discriminacion es la que sucede durante
el empleo, y se relaciona con las limitaciones u obstaculos que un
trabajador pueda experimentar en relacion con las oportunidades
de ascenso y/o desarrollo profesional, aun cuando sus capacidades
y cualidades laborales estan en igualdad de condiciones de otros
que si participan.

La tercera es la discriminacién que se da al término del contrato
que, como su descripcion lo indica, se presenta al momento del des-
pido y sus causas son poco claras o injustificadas.

2.2.3 Tipos de discriminacion

Baquero et al. (2000) mencionan que la discriminacioén se clasifica
en dos tipos, ladirectaylaindirecta, y se describen a continuacidn:

1. La discriminacion directa se manifiesta cuando la normativa,
las leyes o las politicas excluyen o desfavorecen explicitamente a
ciertos trabajadores debido a caracteristicas especificas, como la
opinion politica, el estado civil o el sexo.

2.Ladiscriminacion indirecta se presenta cuando disposiciones
y practicas de caracter aparentemente imparcial redundan en per-
juicio de un gran numero de integrantes de un colectivo determina-
do, independientemente de que estos cumplan o no con los
requisitos exigidos para ocupar el puesto de trabajo.
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2.3 Equidad de género

Varias organizaciones (FIDA, 2012; CNDH, 2019; ONU, 2018; ONU,
2010) definen la equidad de género como la igualdad de participa-
cion de acuerdo con sus caracteristicas que deben prevalecer en la
composicién de un conjunto, es decir, se debe dar preeminencia a
las aptitudes, los conocimientos y habilidades, no a la condicion de
género. Asi también, puede definirse como el trato imparcial a mu-
jeres y hombres de acuerdo con sus necesidades respectivas; es de-
cir, un trato igualitario o uno diferenciado, pero equivalente en lo
que se refiere a los derechos, los beneficios, las obligaciones y las
posibilidades.

Aun no se ha internalizado que el enfoque de género no es un
enfoque exclusivo para las mujeres, enfatiza Montafio (2010). Si
bien son ellas quienes principalmente han luchado para su incor-
poracion en todas las esferas de actuaciéon del Estado, beneficia
tanto a mujeres como a hombres. Es un enfoque para la democracia
y para la sociedad. En rigor, la igualdad de género es un indicador
de cuan democratico es un sistema.

Es tal la importancia de la equidad de género, que ocupa un ob-
jetivo prioritario en el lugar nimero cinco establecido en la Agenda
2030 para el Desarrollo Sostenible (ONU, 2018), cuya intencién es-
pecifica es lograr laigualdad entre los génerosy empoderar a todas
las mujeres y las nifias. Desde el ambito laboral, la OIT (1998) pro-
mueve oportunidades de un trabajo decente para mujeres y hom-
bres, en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad
humana.

La STPS (2009) ha establecido indicadores que permiten otor-
gar distintivos voluntarios de cumplimiento con Ia
NMX-R-025-SCFI-2015, que posee los siguientes ejes: incorporar la
perspectiva de género y no discriminacion en los procesos de ges-
tion del talento humano; garantizar la igualdad salarial; ejercer ac-
ciones para prevenir y atender la violencia laboral; que haya
corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar y personal de sus
trabajadoras y trabajadores, con igualdad de trato y de
oportunidades.
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Estos indicadores contrastan con la teoria de la equidad laboral
de Adams (1965), la cual indica que la motivacién de un empleado
depende del equilibrio de las aportaciones y beneficios mutuos de
empresa-empleado. En este sentido, se hace necesario observar el
nivel de equidad laboral existente en los sectores productivos en
México.

2.4 Acoso laboral

Leymann Heinz (1996) define el acoso como una situacién en la
que una persona (jefe) o grupo de personas (empleados) ejercen
violencia hacia un trabajador. Esta definicién fue adoptada por va-
rios autores (Diaz y Luna, 2019; Barrado y Prieto, 2016; Téllez y
Duque, 2017; Prado etal. 2011) que consideran a Leymann como el
primer autor en dar una definicién de acoso laboral.

Sepulveda Vilddsola et al. (2017) establecen que el acoso labo-
ral se realiza para lastimar intencionalmente a cualquier persona,
ya sea de manera fisica o emocional. Sin embargo, Morten et al.
(2015) amplian el concepto de acoso laboral al declarar que se rea-
liza con ataques verbales, con intentos de exclusion del grupo o al
generar un ambiente laboral negativo.

Mulas (2019), por su parte, complementa la conceptualizacion
del acoso laboral con acciones como dejar al trabajador de forma
continua sin ocupacion efectiva, dictarle 6rdenes de imposible
cumplimiento, indicar su ocupacién en tareas inttiles, reprenderlo
reiteradamente delante de otras personas, difundir rumores falsos
sobre su trabajo o vida privada, restringirle el uso de material o
equipos, limitarlo en el acceso a datos o informacién necesaria para
el trabajo, eliminar el apoyo necesario para el trabajador, disminuir
o suprimir la formacién o el adiestramiento. Todas, acciones que
actilan como estresores psicosociales para generar malestar y
amenazan la estabilidad psicolégica de las personas afectadas.

Morales (2016) plantea que los comportamientos de acoso
mencionados se realizan de forma sistematica y recurrente, y que
la frecuencia de los ataques es de, al menos, una vez por semana y
durante un tiempo prolongado de mas de seis meses.
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Tanto Barrado y Prieto (2016) como Molinay Jung (2015) iden-
tifican el acoso laboral como conductas encaminadas a destruir las
redes de comunicacion de la victima, destruir su reputacion, per-
turbar el ejercicio de sus labores, todo con el objetivo de que aca-
ben abandonando el lugar de trabajo.

La Ley Federal del Trabajo mexicana tipifica el acoso laboral
bajo la denominacion de hostigamiento y lo define como el “ejerci-
cio del poder en una relaciéon de subordinacién real de la victima
frente al agresor en el ambito laboral, que se expresa en conductas
verbales, fisicas o ambas” (p. 2).

La NMX-R-025-SCFI-2015 define el acoso laboral como un acto
o una omision de abuso de poder que dafia la autoestima, salud, in-
tegridad, libertad y seguridad de la victima, e impide su desarrollo
y atenta contra la igualdad.

Diversos autores (Littlewood et al., 2018; Diaz y Luna, 2019;
Odetto, 2016; Dierter y Leymann, 1996) mencionan que en las si-
tuaciones de acoso laboral generalmente intervienen dos sujetos
principales: el acosador, que responde al perfil de un psicépata or-
ganizacional que emplea técnicas de ataques sutiles, manipulando
el entorno para conseguir aliados entre los compafieros de trabajo,
o susilencio ante los hechos; y el acosado, sujeto pasivo, cuyo modo
de vivir, situacién familiar, capacidades técnicas, talentos, carisma,
entre otros, despiertan en el acosador o acosadores sentimientos
de inadecuacidn, complejo de inferioridad, celos y envidia, lo que el
acosador o acosadores definen como un desequilibrio en el grupo.

2.4.1 Clasificacion del acoso laboral

Barrado y Prieto (2016) clasifican el acoso laboral, segtn la inten-
cionalidad del acosador, en cuatro modalidades: (a) el acoso labo-
ral estratégico, que tiene como objetivo que el acosado abandone la
empresa. (b) El acoso de direccion, que puede tener dos objetivos:
el primero, reducir los costos; el segundo, eliminar a un individuo
brillante. (c) El perverso, en el que el acosador gana la confianza de
la victima y utiliza sus debilidades, y (d) el disciplinario, en el que se
atemoriza con el castigo a quienes no cumplen las 6rdenes.
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2.4.2 Tipologia del acoso laboral

La Suprema Corte de Justicia de México clasifica el acoso laboral en
tres niveles conforme al sujeto activo: (a) el horizontal, cuando se
realiza entre compafieros de la misma empresa. Los sujetos activo
y pasivo tienen el mismo nivel jerarquico en la compaifiia. (b) El ver-
tical descendente, cuando es realizado por alguno de los jefes de la
victima. (c) El vertical ascendente, el menos frecuente, y se refiere
al hostigamiento laboral realizado por subalternos respecto del
jefe, que se constituye en victima.

2.4.3 Criterios para considerar el acoso laboral

No todo acto percibido por la, asi llamada, victima puede ser consi-
derado como acoso laboral. Para delimitar la problematica, Téllez y
Duque (2017) plantean varios elementos desde la perspectiva de la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion para considerar la existen-
cia del acoso laboral o mobbing. (a) El sujeto demostrara que el
principal objetivo de sus jefes o iguales son o fueron la intimida-
cion, opacarlo o hacerlo menos. (b) Dicha agresion debe realizarse
entre compaferos de un rango superior o similar en cuanto a jerar-
quia. (c) La conducta se manifiesta en actos repetitivos hacia un
trabajador de la empresa. (d) El sujeto debera detallar muy cuida-
dosamente la conducta hostil.

Se considera que la prevencion del mobbing es un factor basico
para mejorar la vida laboral. Por lo que es conveniente disefiar un
plan de accién preventivo en el que se tengan en cuenta las condi-
ciones de trabajo potencialmente estresoras y de caracteristicas
psicologicas de vulnerabilidad. En tal plan, es primordial seguir
unaserie de recomendaciones generales para enfrentar el acoso la-
boral (Hogh & Dofradottir, 2001)

Para evitar malentendidos, es importante saber distinguir, por
un lado, un estilo de trabajo riguroso y exigente de responsabilida-
des que se reparten de manera equitativa y planeada, y, por otro
lado, una situacion en la que se agrede intencionalmente a la perso-
na con el objetivo de desacreditarla y dafiarla psicolégicamente
(Peralta, 2004).
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2.5 Politicas de recursos humanos

El clima organizacional es un factor que impacta en el logro de me-
tas. De hecho, numerosos estudios han indicado que el clima orga-
nizacional puede hacer la diferencia entre una empresa en la que se
muestra buen desempeiio y otra cuyo desempefio es bajo (Iglesias
y Sanchez, 2015).

Las politicas que se implementan en la operacién de una organi-
zacién deben estar en apego a los derechos laborales, con el fin de
que los trabajadores se encuentren motivados en la ejecucion de
sus actividades (Tinti etal., 2017; Filho etal., 2019; Dessler y Varela
Juarez, 2011).

Becker y Gerhart (1996) mencionan que el area de recursos hu-
manos o gestion del capital humano se considera estratégica, por lo
que deja de ser considerada como un centro de costos. Se puede re-
lacionar con esa funcién estratégica lo que Lépez et al. (2010) sefia-
lan al afirmar que la relevancia del area de recursos humanos
radica en mantener indicadores favorables para la organizacion,
tales como satisfaccién del personal, climalaboral, calidad de viday
cumplimiento de los compromisos especificados en el contrato
colectivo de trabajo.

Esta area, ademas, debe difundir los objetivos de la empresa.
Cuando existe equilibrio de las politicas de recursos humanos con
los protocolos y procedimientos establecidos, se genera confianza
y cooperacion entre los empleados (Dominguez Santiago y Plaza
Gémez, 2013). La politica de medir el desempeiio, por ejemplo, es
una practica que permite observar la motivacion de los empleados
(Becker y Gerhart, 1996; Capapé Aguilar et al., 2016; Paiva et al,,
2017).

Barrena et al. (2016) proponen ocho politicas caracterizadas
por incorporar aspectos humanos, éticos, laborales y sociales enca-
minadas a obtener objetivos de mejora y bienestar social en las
condiciones de trabajo de los empleados. Estas son (a) atraccion y
retencion de los trabajadores, (b) formacién y desarrollo continuo,
(c) gestidon de las relaciones laborales, (d) comunicacién, transpa-
rencia y dialogo social, (e) diversidad e igualdad de oportunidades,
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(f) remuneraciéon justa y beneficios sociales, (g) prevencion,
seguridad y salud laboral y (h) conciliaciéon de la vida laboral y
familiar.

Dessler y Varela Juarez (2011) proponen politicas y practicas
necesarias para administrar a las personas en el trabajo, especifica-
mente en los aspectos relacionados con la seleccion y contratacidn,
induccidn, capacitacién, evaluacién del desempeio, remuneracion
y la provision de un entorno bueno y seguro para los empleados de
la empresa.

Se puede concluir en esta seccion que, para que exista un buen
funcionamiento al interior de una organizacion, se deben estable-
cer politicas justas, en las que se respete la dignidad de los trabaja-
dores (Rojas Chaves, 2005).

Los conceptos y términos considerados hasta este punto son los
diversos factores o dimensiones que se toman en consideracién en
la presente investigacion que intervienen de manera directa en la
relacion obrero-patronal.
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Unavez que serealizé larevision de la literatura cientifica y se esta-
blecieron los antecedentes y los elementos conceptuales necesa-
rios para la presente investigacion, se procedié a describir el
disefio de esta, el método empleado y la forma como se recaudé la
evidencia empirica que permitié alcanzar los objetivos propuestos.

En esta seccidn, en primer lugar, se presenta el disefio general
de la investigacion. Posteriormente, se presenta la poblacion, la
muestra y las técnicas que se usaron para la recoleccion de los da-
tos. Finalmente, se describe la forma como se realiz6 la medicién de
las variables estudiadas y sus dimensiones, con el respectivo anali-
sis de validez de constructo y confiabilidad del instrumento.

3.1 Tipo de diseifio de la investigacion

Para el presente estudio, se utilizé la ruta cuantitativa con un dise-
fo general de corte no experimental, ya que no se realiz6 una mani-
pulacién de las variables. La investigacion se desarrollé con un
enfoque transversal, porque la informacion se recabé en un tiempo
unico (Aceituno Huacani et al., 2020).

3.2 Poblacion, muestra y técnicas de recoleccion de la
informacion

Para determinar la poblaciéon empresarial de la ciudad de Tuxpan,
Veracruz, se utilizo la base de datos del Directorio Estadistico Na-
cional de Unidades Econémicas [DENUE] (2019), que permitio
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identificar 6302 unidades econémicas en el municipio de Tuxpan,
clasificadas de la siguiente manera:

26 unidades economicas en la categoria de agricultura, cria y
explotacion de animales, aprovechamiento forestal, pescay caza; 4
unidades identificadas como mineria; 11 en generacién, transmi-
sion y distribucion de energia eléctrica, suministro de aguay de gas
por ductos al consumidor final; 32 en construccién; 449 en indus-
trias manufactureras; 130 en comercio al por mayor; 2548 en co-
mercio al por menor; 59 en transportes, correos y
almacenamiento; 23 en informaciéon en medios masivos; 151 en
servicios financieros y de seguros; 74 en servicios inmobiliarios y
de alquiler de bienes muebles e intangibles; 126 en servicios profe-
sionales, cientificos y técnicos; 78 en servicios de apoyo a los nego-
cios y manejo de desechos y servicios de remediacion; 228 en
servicios educativos; 326 en servicios de salud y de asistencia so-
cial; 68 en servicios de esparcimiento culturales y deportivos, y
otros servicios recreativos; 853 en servicios de alojamiento tempo-
ral y de preparacion de alimentos y bebidas; 1020 en otros servi-
cios, excepto actividades gubernamentales y 96 en actividades
legislativas, gubernamentales, de imparticién de justicia y de
organismos internacionales y extraterritoriales.

De las empresas que constituyen el tejido empresarial de Tux-
pan, Veracruz, se eligieron para la presente investigacion, las
PyMEs y se determind que, de acuerdo con datos del INEGI (2018),
cuentan con una poblacién econémicamente activa (PEA) de 4,925
empleados, de los que se obtuvieron 167 encuestas, que correspon-
de a un 3.39%. En la muestra, se identificaron empresas dentro de
seis giros de actividades de servicio y comercial. De estas, una co-
rresponde a la iniciativa publica y cinco, a la iniciativa privada.

El periodo de aplicacion fue entre marzo de 2018 y agosto de
2019. Para la aplicacion de las encuestas, se organizaron en equi-
pos los estudiantes de la Licenciatura en Gestion y Direccion de Ne-
gocios, de la Facultad de Contaduria de la Universidad
Veracruzana, campus Tuxpan, para que administraran los instru-
mentos alos empleados y directivos de las empresas seleccionadas.
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Para tener acceso a las empresas participantes en la investiga-
cion, los estudiantes fueron identificados mediante oficio. Vale
mencionar que solo fueron encuestados los empleados de empre-
sas que autorizaron la aplicacion, por lo que es una muestra por
conveniencia.

3.3 Medicion

De acuerdo con las caracteristicas metodoldgicas del presente tra-
bajo, se muestran en primera medida las dimensiones considera-
das para el andlisis cuantitativo, las cuales fueron estructuradas
para medir la percepcién que tienen los empleados sobre la rela-
cion obrero-patronal desde diferentes perspectivas jerarquicas,
que incluye desde el nivel operativo hasta el gerencial.

Los items para medir las percepciones se realizaron con una
construccion propia a partir de la revisién de la literatura en la que
se identificaron los fundamentos conceptuales que comprenden
las categorias de equidad de género, discriminacion, acoso laboral
y politicas de recursos humanos.

3.4 Indicadores de validez y confiabilidad

La presente investigacion es especialmente exigente en su rigurosi-
dad metodoldgica, ya que pretende generar descripciones y hallaz-
gos validos y confiables que sirvan como referencia para la
comunidad cientifica (Calderén Hernandez et al.,, 2010) del area de
las ciencias administrativas y otras disciplinas interesadas en el
area de la responsabilidad social empresarial y la relacion obrero-
patronal.

El proceso de validacién del instrumento de mediciéon que se
describe a continuaciéon se encuentra en proceso de publicacion de
un articulo en la Revista de Contaduria y Administraciéon de la
UNAM, en el afio 2021.
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3.4.1 Validez de contenido

Para realizar el proceso de validez de contenido, se efectuaron dos
actividades. La primera fue la revision de la literatura cientifica, es-
pecialmente de documentos como la NMX-R-025-SCFI-2015, asi
como el Distintivo de responsabilidad social para empresas publi-
cas, que contiene el Protocolo para la prevencion de conductas de
hostigamiento sexual y acoso sexual en la administracion publica
federal. Finalmente, se consulté el Protocolo de actuacion frente a
casos de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual, dirigido a
las empresas de la Republica Mexicana, implementado por la STPS
(2017).

Estos documentos, unidos a articulos especializados y tesis en
el area, ayudaron a construir el referente tedrico, que se comple-
mento con la revision de la evidencia empirica.

La segunda actividad fue el juicio emitido por seis expertos in-
vestigadores y abogados de universidades de Nuevo Leon y de
Veracruz.

El instrumento en su version original fue desarrollado con 36
items de preguntas cerradas, bajo una escala tipo Likert, en la que 1
corresponde a muy bajo; 2, a bajo; 3, a medio; 4, a alto y 5, a muy
alto. Las preguntas que integraron el constructo fueron ordenadas
de tal manera que no siguieron patrén alguno, pero enunciadas de
acuerdo con la revision teorica de indicadores en la relacion obre-
ro-patronal (IROP). El nimero de items por dimension se observa
en la Tabla 1.

Para realizar la validacion de claridad del contenido, se realizo
una aplicacién previa a 20 empleados, ya que diversos autores se-
nalan que se debe aplicar entre cinco a 20 sujetos (Nunnally y Bern-
stein, 1995; Hair et al,, 1999).

3.4.2 De la consistencia y confiabilidad del constructo

Para la realizacion del analisis estadistico se utilizo el software IBM
SPSS Statistics V.23 y fue necesario realizar una recodificacion de los
items que corresponden a las dimensiones acoso laboral y discrimi-
nacion. Después, se procedid a un analisis factorial exploratorio con
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rotacion varimax para determinar una estructura factorial. Asi tam-
bién se aplic6 el método de extraccion de andlisis de componentes
principales para describir un conjunto de datos en términos de nue-
vas variables («componentes») no correlacionadas. Se obtuvo el
KMO y se realiz6 la prueba de esfericidad de Bartlett para verificar si
el analisis factorial es pertinente. Se verificd la consistencia interna
con el alpha de Cronbach para la escala total y por categoria.

Tabla 1. Identificacion de items por dimension

No. de Dimensién Cadigos de items No. de items
dimension
1 Discriminacion (DIS) DIS3, DIS8, DIS13, DIS18, DIS20, DIS21, DIS23, DIS26, 11
DIS28, DIS36, DIS32
2 Equidad de género (EG) EG 1, EG2, EG5, EG7, EG10, EG 33, EG34 7
Acoso laboral AL AL11, AL12, AL14, AL15, AL16, AL17, AL19, AL22, AL24, 11
AL30, AL31
4 Politicas de recursos ~ PRH4, PRH6, PRH9, PRH25, PRH27, PRH29, PRH35 7

humanos (PRH)

3.4.3 Andlisis inicial de las dimensiones y comunalidades

Supo (2013) sefiala que es valido realizar reducciéon de dimensio-
nes al agrupar solo aquellos items que pueden representar un con-
cepto mas amplio entre todos ellos y, de igual manera, es valido
reducir items al explorar la correlaciéon de cada uno de los items
respecto del total. Bajo este contexto, de acuerdo con los resultados
de comunalidades (ver Tabla 2), los items PRH6, AL22, AL24, AL30,
AL31, EG34 fueron excluidos bajo el criterio de presentar una co-
munalidad menor a .4, ya que hasta este punto se consideran mode-
radas, atendiendo al tamafio de su muestra (Conway y Huffcutt,
2003; Gorsuch, 1988).

Tabla 2. Comunalidades

Extraccién Extraccion Extraccién Extraccién

EG1 531 EG10 425 DIS18 .807 DIS28 .699
EG2 .590 AL11 542 AL19 .836 PRH29 491
DIS3 514 AL12 .666 DIS20 873 DIS32 .506
PRH4 .603 DIS13 738 DIS21 AT3 EG33 480
EG5 513 AL14 861 DIS23 541 PRH35 .599
EG7 459 AL15 .824 PRH25 .590 DIS36 .632
DIS8 .618 AL16 .835 DIS26 574

PRH9 .599 ALL17 .846 PRH27 551
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3.4.4 Validez de constructo

Para determinar la validez de constructo, se realiz6 un analisis fac-
torial. En este analisis se observé en la matriz de correlaciones que
los 30 items presentan correlaciones por encima de 0.4, 1o que hace
factible la realizacion del andlisis factorial. En cuanto ala medida de
adecuacion muestral KMO, resulté un valor muy préximo a la uni-
dad (KMO = .861).

Parala prueba de esfericidad de Bartlett, se encontré que los re-
sultados (X¢=3722.932,gl =435, p=.000) son significativos. Se ve-
rifico que los valores de la diagonal principal de la matriz de
covarianza anti-imagen, los cuales oscilan desde .7 y 1, y se confir-
ma que la gran mayoria son superiores a .9.

Para el estadistico de extraccion (ver Tabla 2), se encontraron
los valores de las comunalidades que oscilaban entre una minima
de .425 y una maxima de .873 para los 30 reactivos de la escala, los
cuales son superiores al criterio de extraccion de las
comunalidades de .400.

Conrelacién ala varianza total explicada, se llevé a cabo un ana-
lisis exploratorio que incluy6 los cuatro factores, que son equidad
de género, discriminacion, acoso laboral y politicas de recursos hu-
manos que explican un 62.731%, siendo este valor superior al
establecido como criterio, que es el 60%.

En el analisis de componente rotado (ver Tabla 3), los 30 items
se agruparon en las cuatro dimensiones atendiendo a su carga
factorial.

En la dimensién discriminacion (DIS), se agruparon seis {tems:
DIS28, DIS36, DIS26,DIS23,DIS32, DIS21. En la dimension equidad
de género (EG) se agruparon seis items: EG5, EG2, EG7, EG10, EG1,
EG 33.Enladimensién acoso laboral (AL) se agruparon siete items:
AL14, AL15,AL16,AL17,AL19,AL12,AL11. En la dimensién politi-
cas de recursos humanos (PRH) se agruparon seis items: PRH25,
PRH9, PRH27, PRH35, PRH4, PRH29.

Los items DIS 20, “Ha recibido discriminacion por alguna disca-
pacidad”; DIS18, “Ha recibido discriminacién por sus opiniones” y
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DIS13, “Ha recibido discriminacion por su edad”, que pertenecen a
la dimensién de discriminacidén, se agruparon en la dimension de
acoso laboral con cargas factoriales altas de .924, .875 y .844, res-
pectivamente. Sin embargo, se decidié conservar los items debido a
la importancia de la informacién que pueden aportar para el anali-
sis y al sustento teorico que plantea la Encuesta Nacional sobre la
Dinamica de las Relaciones en los Hogares (ENDIREH), realizada
por INEGI (2011), que clasifica dos tipos de violencia laboral: acoso
y discriminacién, y que ambos ponen en peligro el empleo y
disminuyen la dignidad personal y profesional.

Los items DIS3, “Ha recibido discriminacion por su origen étni-
co”; DIS8, “Harecibido discriminacidn por su género”, que en el fac-
tor politicas de recursos humanos presentaron cargas factoriales
de .546 y .483 se decidi6 conservarlos en el factor de discrimina-
cion por el respaldo teorico que se tiene y por la carga factorial de
.385y.425, que son aceptables.

Tabla 3. Matriz de componentes rotados

ltem Descripcion 1 2 3 4

AL14 Ha experimentado repetidamente quedarse sin .924 .031 .082 .015
asignacion laboral

DIS20  Ha recibido discriminacion por alguna discapacidad .909 175 .108 .070

AL15 Ha experimentado repetidamente violencia psicolégica,  .896 -039 123 073
acoso moral o fisico (mobbing)

AL16 Ha experimentado repetidamente el acoso sexual en .891 -020 .105 171
su lugar de trabajo

AL17 Ha experimentado problemas de depresion o angustia .891 157 .075 149
debido a situaciones en su trabajo

AL19 Ha experimentado acoso para realizar repetidamente .888 116 .089 .165
una jornada laboral excesiva dada la indole en su
trabajo

DIS18  Ha recibido discriminacion por sus opiniones 875 .158 114 .053

DIS13  Ha recibido discriminacién por su edad .844 115 .079 -.076

AL12 Ha experimentado repetidamente el exceso en su .810 .026 .100 .005
carga laboral

AL11 Se presentan conflictos en las relaciones obrero — .596 415 102 .064
patronales

PRH9  Elhorario es flexible de acuerdo a sus necesidadesya  .158 .750 111 .003
la descripcion de su puesto de trabajo

PRH25  Enla empresa los contratos o convenios laborales -182 744 .047 -.026
estan por escrito (expreso)

PRH27  Las condiciones de liquidaciones y despidos son justas ~ .171 .691 124 170

y equitativas de acuerdo a la ley
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PRH4

PRH35

PRH29

DIS8
DIS3
DIS28

DIS36
DIS26
DIS23
DIS32

DIS21
EG2

EG5

EG7

EG1

EG10

EG33

Relacién Obrero-Patronal en Pymes

Su nivel de esfuerzo laboral es recompensado con su
salario

Existen politicas firmes en la empresa que aseguran el
bienestar del empleado

Existen mecanismos para expresar preguntas y dudas
relacionadas con las compensaciones y sueldos

Ha recibido discriminacién por su género
Ha recibido discriminacién por su origen étnico

Ha recibido discriminacién por sus preferencias
sexuales

Ha recibido discriminacién por su estado civil

Ha recibido discriminacion por su religién

Ha recibido discriminacién por condiciones de salud
Ha recibido discriminacion por su condicion migratoria
(nacionalidad

Ha recibido discriminacién por su condicion social

La igualdad de oportunidades se ve reflejada en todos
los empleados

Existe equilibrio en el acceso y control de recursos
entre hombres y mujeres

Los empleados reciben beneficios de acuerdo a la ley
por parte de la empresa

Existe la motivacion e incentivos en igualdad por parte
de la empresa hacia los empleados

Las necesidades y caracteristicas de hombres y
mujeres son valoradas y tomadas en cuenta de la
misma manera

Ha visto favoritismo por su género en el uso del poder
que tenga como resultado una recompensa para algin
empleado

352

.070

.080

371
271
.204

.233
243
.029
-.055

.001
247

.106

-.076

.320

-172

187

.604

595

.589

.546
483
.275

.180
.145
-.053
101

-.222
.038

.107

135

.241

.094

-367

199

-177

.064

.385
425
761

725
.699
.698
653

529
-044

043

-036

.082

235

.146

274

457

.365

-186
-.164
-.052

-142
-073
.226
259

.380
725

699

.659

.603

576

.538

Método de extraccion: Analisis de componentes principales. Método de rotacion: Normalizacion Varimax

con Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 7 iteraciones.

3.4.5 Confiabilidad

El andlisis de confiabilidad se realizé con base a la escala original
completa en cada uno de los factores. Los valores de confiabilidad
son aceptables, siendo la dimension de resultado acoso laboral
(AL) (alpha =.963) el mas alto, con 10 declaraciones. Mientras que
la dimensién politicas de recursos humanos (PRH) (alpha = .808)
presenta una confiabilidad aceptable, con seis declaraciones. La di-
mension discriminacién (DIS) tiene una confiablidad aceptable
(alpha =.821), con ocho declaraciones. La dimensién equidad de
género (EG) posee una confiabilidad aceptable de.756, con seis de-
claraciones.
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3.5 Tratamiento de los datos

Enlasinvestigaciones en ciencias administrativas y, en especial, las
que tienen que ver con el area del talento humano, muchas de ellas
requieren la absoluta confidencialidad de la identidad de los en-
cuestados, ya que, de no ser asi, muchos no estarian dispuestos a
expresar la realidad de sus percepciones.

Debido alo anterior, para la presente investigacion no se realizo
el proceso de llenar el consentimiento informado y los instrumen-
tos no poseian datos de identificaciéon, como nombre, direccion, te-
léfono u otros que pudiera comprometer la identidad del
encuestado. Con este hecho, se garantiza que el equipo investiga-
dor desconoce este aspecto. Los datos demograficos son generales,
pero utiles para realizar los analisis requeridos por Ia
investigacion.

En el instrumento se pregunté si los encuestados asentian en
participar de la investigacion con el compromiso de que los datos
seran confidenciales y usados con fines estrictamente académicos
por parte de los investigadores.
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Capitulo 4

Resultados

En este capitulo se presentala descripcidon de los resultados obteni-
dos en las dimensiones equidad de género, discriminacidn, acoso
laboral y politicas de recursos humanos en la relaciéon obrero-pa-
tronal a partir de la percepcion de los 167 empleados que confor-
maron la muestra seleccionada de las PyMEs estudiadas de la
ciudad de Tuxpan de Rodriguez Cano, Veracruz.

A continuacioén, se presentan los datos principales del munici-
pio, la poblacidn, la composiciéon econdémica, la situacion laboral, la
muestra y los resultados de las dimensiones estudiadas en esta in-
vestigacion.

4.1 Caracterizacion del municipio de Tuxpan
4.1.1 Ubicacion

El municipio de Tuxpan de Rodriguez Cano, Veracruz, se encuentra
ubicado en la zona norte de la Huasteca veracruzana, en las coorde-
nadas 20° 57" latitud norte y 97° 24" longitud oeste, a una altura de
10 metros sobre el nivel del mar (INAFED, 2020).

En la Figura 1 se muestran los limites geograficos del municipio
de Tuxpan. Al norte, colinda con los municipios de Tamiahua y Na-
ranjos; al este, con el Golfo de México; al sur, con los municipios de
Cazones y Tihuatlan; al oeste con Temapache (SEFIPLAN, 2016) .
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Figura 1. Localizacion del municipio de Tuxpan, Veracruz

Fuente: SEFIPLAN (2016)
4.1.2 Poblacion

El censo de poblacion reporta que, al 2010, el municipio se integra-
ba por 360 localidades, de las cuales, tres eran urbanas y 357 rura-
les. La poblacion total era de 143 362 habitantes identificada por
género de la siguiente manera: la poblacién total de hombres era de
69 764, 1o que representaba el 48.66% de la totalidad. La poblacion
de mujeres era de 73 598, equivalente al 51.34% del total
(SEFIPLAN, 2010).

El Comité Estatal de Informacién Estadistica y Geografia del
Estado de Veracruz [CEIEG] (2019) determiné que la poblacién
econdmicamente activa correspondia a 58 479 habitantes. De es-
tos, 39 291 eran del sexo masculino, es decir, el 67.19%. La pobla-
cion del sexo femenino era de 19 188, o bien, el 32.81%.

4.1.3 Composicion econémica

En el Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econdmicas
[DENUE] (2019), se identificaron 6302 unidades econémicas en el
municipio de Tuxpan, cuya clasificacién se desglosa a continuacidn.

26 unidades economicas en la categoria de agricultura, cria y
explotacion de animales, aprovechamiento forestal, pescay caza; 4
unidades identificadas como mineria; 11 en generacién, transmi-
siony distribucion de energia eléctrica, suministro de aguay de gas
por ductos al consumidor final; 32 en construccién; 449 en indus-
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trias manufactureras; 130 en comercio al por mayor; 2548 en co-
mercio al por menor; 59 en transportes, correos y
almacenamiento; 23 en informacion en medios masivos; 151 en
servicios financieros y de seguros; 74 en servicios inmobiliarios y
de alquiler de bienes muebles e intangibles; 126 en servicios profe-
sionales, cientificos y técnicos; 78 en servicios de apoyo a los nego-
cios y manejo de desechos y servicios de remediacion; 228 en
servicios educativos; 326 en servicios de salud y de asistencia so-
cial; 68 en servicios de esparcimiento culturales y deportivos, y
otros servicios recreativos; 853 en servicios de alojamiento tempo-
ral y de preparacion de alimentos y bebidas; 1020 en otros servi-
cios, excepto actividades gubernamentales y 96 en actividades
legislativas, gubernamentales, de imparticién de justicia y de orga-
nismos internacionales y extraterritoriales.

Es importante mencionar que, de las 6302 unidades econdmi-
cas, 5379 empresas, que representaban el 85.35%, mantenian un
personal en el rango de cero a cinco empleados. 451 (7.16%) em-
presas mantenian un rango de seis a 10 empleados. 330 (5.24%)
empresas mantenian un rango de 11 a 30 empleados. 62 (0.098%)
empresas empleaban de 31 a 50 trabajadores. 42 (0.067%) empre-
sas empleaban de 51 a 100 trabajadores. 23 (0.036%) empresas
empleaban de 101 a 250 trabajadores. 15 (0.024%) empresas te-
nian de 251 empleados en adelante.

Cuando el tamano de la empresa se determina en funcion del
nimero de empleados, la clasificacion establecida por la Secretaria
de Economia (2009), y publicado en el Diario Oficial de la Federa-
cién, sefiala que las empresas, independientemente de su giro, son
microempresas cuando emplean hasta 10 trabajadores. Pequefias
empresas comerciales son aquellas que emplean de 11 hasta 30
trabajadores. Y las de giro indrustrial y de servicio, de 31 hasta 50
empleados. Por su parte, mediana empresa en giro comercial y de
servicios emplean de 50 a 100 trabajadores; y en el industrial, de
51 hasta 250 empleados.

En este sentido, la economia del municipio de Tuxpan, de las
6302 empresas, 5830 (92.5%) quedaron clasificadas como mi-
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croempresas. 392 (6.2%) eran pequefias empresas. Como media-
nas empresas se identificaron 65 (1.03%) y 15 empresas quedaron
en la clasificacion de grandes empresas.

Para la presente investigacion, que se basé en las PyMEs, se
identific6 una poblacion de 457 empresas, de acuerdo con la clasifi-
cacion explicada anteriormente.

4.1.4 Situacion laboral

En el primer semestre del 2016, se presentaron 265 demandas la-
borales en la Junta Especial Local de Conciliacion y Arbitraje No. 2,
con base en Tuxpan, Veracruz (INEGI, 2019), que da servicio a 15
municipios que comprenden la Junta Especial.

Los municipios que realizaron el mayor nimero de demandas
fueron Tuxpan, Alamo y Cerro Azul. La causa principal de las de-
nuncias fue el despido injustificado. En este mismo lapso, se cele-
braron 337 convenios de terminacion voluntaria de la relacion
laboral y 152 ratificaciones de renuncias (forotuxpan, 2016).

En el afio 2017, esta Junta Especial Local de Conciliaciéon y Arbi-
traje atendi6 250 demandas laborales (INEGI, 2019), mientras que
en 2016 se recibieron 265. Es decir, existié una disminucion de
5.7%. De las 250 denuncias en el 2017, el 27.80%, o un total de 62,
llegaron a un término favorable; mientras que de las 265 que se re-
cibieron en 2016, se resolvieron 156, lo que representa el 58.87%,
y pasaron al archivo general, pero el cierre de instruccion esta pen-
diente, ya que este se da cuando el expediente ha concluido y esta
listo para dictarse laudo. Cabe destacar que en 2016 solo se tenian
30 expedientes y laudos dictados, y durante 2017 se dictaron 172
(forotuxpan, 2017).

De lo anterior, se deduce que, en cada caso que se presenta en la
Junta, se busca primero la conciliacién razonada para que la rela-
cion obrero-patronal llegue a buenos términos.

Sefiala el INEGI (2017) que los hechos resultantes de la negocia-
cion obrero-patronal son convenios de trabajo fuera de juicio, con-
flictos colectivos de trabajo sin emplazamiento a huelga, conflictos
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individuales de trabajo solucionados, emplazamientos a huelga so-
lucionados, huelgas estalladas y solucionadas.

4.2 La muestra

En la muestra de Tuxpan, Veracruz, participaron 167 trabajadores
delos distintos giros econémicos con categoria PyME. Los datos de-
mograficos de los empleados se muestran a continuacion.

Segun la figura 2, la edad de los encuestados se distribuyd de la
siguiente manera: menos de 24 afios (23%); de 25-35 afios (33%);
de 36-45 afios (19%); de 46-55 afios (19%); de 56-75 afos (6%).

Figura 2. Edad de los trabajadores encuestados

56-65
6% Menos de 24
23%

33%

La composicion de la muestra por género se observa en la Figu-
ra 3. De los 167 empleados, 88 son del género femenino, y repre-
sentan el 52.7%. 79 empleados son del género masculino, y
equivalen al 47.3%. Es importante resaltar este dato, ya que ilustra
la amplia participacion de la mujer en el ambito laboral en este tipo
de empresas.
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Figura 3. Participacion por género de los encuestados

M Femenino M Masculino

El tipo de contratos laborales que poseian los trabajadores de la
muestra, de acuerdo con la Figura 4, quedaron distribuidos de la si-
guiente manera: de tiempo determinado, 28.1%; de temporada,
22.8%; indeterminado, 44.9%:; otro, 4.2%.

Figura 4. Tipo de contrato de los encuestados

M Tiempo determinado
M Por temporada
m Tiempo indeterminado

Otro

En la Figura 5 se observa que, segin el cargo que desempefia-
ban, de los 167 trabajadores encuestados, 152 empleados ocupa-
ban un cargo operativo, y representaban el 91%. Dos empleados
(1%) se identificaron como supervisores. Habia 13 trabajadores
con un nivel directivo, lo que equivalia a un 8%.
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Figura 5. Cargo de los encuestados

W Operativo
M Supervisor

m Directivo

Las caracteristicas de las PyMEs a las que pertenecian los en-
cuestados, es decir, el sector de la empresa donde laboraban, se re-
presentan en la Figura 6. El 67% de los encuestados, es decir, 112
de los 167 trabajadores, laboraban en el sector servicios. 14 en-
cuestados (8.4%) pertenecian al sector financiero y 41 encuesta-
dos (24.6%) eran trabajadores en el sector comercio.

Figura 6. Sector de la empresa

M Servicios MFinanciero M Comercio

En la Figura 7 se muestra el tipo de empresa en la que trabaja-
ban los encuestados. 40 empleados laboraban en empresas publi-
cas, lo que representaba un 24%. El 76% restante pertenece a los
trabajadores que laboraban en empresas privadas, es decir, 127 in-
dividuos.
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Figura 7. Tipo de empresa

Publica
24%

M Plblica

Privada W Privada
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4.3 Equidad de género en la relacion obrero-patronal
4.3.1 Percepcion de la equidad de género

La equidad de género en las PyMEs de Tuxpan, Veracruz, se percibe
con un calificativo de muy alto, ya que, de los 167 empleados en-
cuestados, 80 lo calificaron asi, lo que representaba el 47.9%.

En segundo término, 61 empleados (36.5%) del total encuesta-
do calificé a la equidad de género como alto, de acuerdo con la Ta-
bla 4.

Lo anterior quiere decir que la mayoria de los trabajadores en-
cuestados de las distintas PyMEs percibia que en sus empresas se
practicaba la equidad de género. Cabe mencionar que 23 (13.8%)
empleados percibieron la equidad de género en sus centros de tra-
bajo como bajo; y tres (1.8%) empleados la calificaron como muy
bajo.

Tabla 4. Percepcion de la equidad de género

Nivel N %
Muy bajo 3 18
Bajo 23 138
Alto 61 36.5
Muy alto 80 479
Total 167 100.0

4.3.2 Edad y la percepcion de la equidad de género

Bajo un andlisis de tabla cruzada entre los grupos de edad de los
participantes y la percepcién de equidad de género, se puede ob-
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servar (ver Tabla 5) que, delos 167 empleados encuestados, el gru-
po de edad con mayor nimero de participantes se encontraba en el
rango de 25-35 afios, con 55 empleados (32.9%). Le seguia el grupo
de menos de 24 afos, con 39 empleados (23.4%). Los grupos de
26-45 y 46-55 anos fueron representados por 32 empleados cada
uno, equivalente a un 19.2%, respectivamente. El grupo de 56-65
afios estuvo representado por nueve empleados (5.4%).

Delos 167 empleados encuestados, 80 de ellos, que representa-
ban el 47.8%), calificaron con muy alto la percepcion de la equidad
de género. Estos 80 empleados se encontraban distribuidos en to-
dos los grupos de edad en que estaban clasificados. De ellos, el ran-
go que mas sobresalio fue el de 25-35 afios, con una participacion
de 32 empleados (19.2%).

Por otra parte, la calificacion de alto fue otorgada por 61 traba-
dores (36.5%), distribuidos en todos los rangos de edad en que se
encontraban clasificados, en el que sobresalio6 el de 46-55 afios, que
ocupa el 10.8%. Le siguen los grupos de menos de 24 y de 25-35
afnos, con 15 empleados cada grupo, y representaban el 9% cada
uno.

23 empleados (13.8%) calificaron como bajo la percepcion de la
equidad de género, de estos sobresale, con ocho empleados (4.8%),
el grupo de edad de 25-35 afos, seguido de siete empleados de
36-45 afios (4.2%).

La calificacion de muy bajo en la percepcién de equidad de gé-
nero fue otorgada por tres (1.8%) empleados, dos de ellos, con
edad de menos de 24, y uno de ellos en el rango de 36-45 afios.

55



Relacién Obrero-Patronal en Pymes

Tabla 5. Edad y la percepcion de la equidad de género

Edad Equidad de género Total
Muy bajo Bajo Alto Muy alto
Menos de 24 n 2 3 15 19 39
% 1.2% 1.8% 9.0% 11.4% 23.4%
25-35 n 0 8 15 32 55
% 0.0% 4.8% 9.0% 19.2% 32.9%
36-45 n 1 7 12 12 32
% 0.6% 4.2% 7.2% 7.2% 19.2%
46-55 n 0 5 18 9 32
% 0.0% 3.0% 10.8% 5.4% 19.2%
56-65 n 0 0 1 8 9
% 0.0% 0.0% 0.6% 4.8% 5.4%
Total n 3 23 61 80 167
% 1.8% 13.8% 36.5% 47.9% 100.0%

4.3.3 Género y la percepcion de la equidad de género

La Tabla 6 muestra que, de los 167 empleados participantes en la
muestra, 88 (52.7%) eran de género femenino. De ellas, 43 (25.7%)
tuvieron una percepciéon de la equidad de género como muy alto.
35 (21.0%) la calificaron como alto. Nueve (5.4%) la calificaron de
bajo y solouna (0.6%) otorgd la calificacién a la percepcion de equi-
dad de género como muy bajo.

La percepcién de la equidad de género fue calificada por el gé-
nero masculino de la siguiente manera: del total de los 167 encues-
tados, 79 (47.3%) participantes son hombres; de ellos, 37 (22.2%)
calificaron la equidad de género como muy alto; 26 (15.6%) otorga-
ron la calificacion de alto; 14 (8.4%) la percibieron como bajo y dos
(1.2%) la calificaron como muy bajo.

Tabla 6. Género y la percepcién de la equidad de género

Género Equidad de género Total
Muy bajo Bajo Alto Muy alto
Femenino n 1 9 35 43 88
% 0.6% 5.4% 21.0% 25.7% 52.7%
Masculino n 2 14 26 37 79
% 1.2% 8.4% 15.6% 22.2% 47.3%
Total n 3 23 61 80 167
% 1.8% 13.8% 36.5% 47.9% 100.0%
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4.3.4 Sector de la empresa y la percepcion de la equidad de
género

Enla Tabla 7 se observa que, de los 167 participantes, 112 pertene-
cian al sector servicios y representaban el 67.1%. Del sector finan-
ciero participaron 41 (24.6%) empleados y del sector comercio, 14
(8.4%) trabajadores.

80 empleados, que representaban el 47.9%, calificaron como
muy alto la equidad de género. De acuerdo con el sector econémico
al que pertenecian, 60 empleados laboraban en el sector servicios,
10 eran empleados en el sector financiero y la misma cantidad la-
boraba en el sector comercio.

La calificacion de alto fue otorgada por 61 (36.5%) empleados.
De ellos, 37 laboraban en el sector servicios; 23, en el sector comer-
cio y uno laboraba en el sector financiero.

Delos 23 (36.5%) empleados que calificaron como bajo ala per-
cepcion de la equidad de género, 13 eran empleados en el sector
servicios, siete laboraban en sector comercio y tres de ellos, en el
sector financiero.

De los tres empleados que identificaron como muy bajo la per-
cepcion de la equidad de género, dos provenian del sector servi-
cios, y uno, del sector comercio.

Tabla 7. Sector de la empresa y la percepcién de la equidad de género

Sector de la Equidad de género Total
empresa Muy bajo Bajo Alto Muy alto
Servicios N 2 13 37 60 112
% 1.2% 7.8% 22.2% 35.9% 67.1%
Financiero N 0 3 1 10 14
% 0.0% 1.8% 0.6% 6.0% 8.4%
Comercio n 1 7 23 10 41
% 0.6% 4.2% 13.8% 6.0% 24.6%
Total n 3 23 61 80 167
% 1.8% 13.8% 36.5% 47.9% 100.0%

4.3.5 Tipo de empresa y la percepcion de la equidad de género

La composicion por tipo de empresa se observa en la Tabla 8. De los
167 empleados, 40 (24%) estaban ubicados en la iniciativa publica
y 127, en empresas de tipo privado, y representaban el 76%.
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Los 80 empleados que calificaron de muy alto la equidad de gé-
nero, 59 empleados se encontraban ubicados en empresas de la ini-
ciativa privada, y 21 empleados pertenecian a empresas de la
iniciativa publica.

La calificacion de alto fue otorgada por 61 empleados, de los
cuales, 47 se ubicaban en la iniciativa privada y 14, en la iniciativa
publica.

Tabla 8. Tipo de empresa y la percepcion de la equidad de género

Identificacion Equidad de género Total
Muy bajo Bajo Alto Muy alto
Publica n 0 5 14 21 40
% 0.0% 3.0% 8.4% 12.6% 24.0%
Privada n 3 18 47 59 127
% 1.8% 10.8% 28.1% 35.3% 76.0%
Total n 3 23 61 80 167
% 1.8% 13.8% 36.5% 47.9% 100.0%

4.3.6 Tipo de contrato y la percepcion de la equidad de género

Con relacién al tipo de contrato que poseian los encuestados (ver
Tabla 9), 75 empleados se encontraban bajo contrato por tiempo
indeterminado, y representaban el 44.9%. Con contrato de tiempo
determinado, se identificaron a 47 (28.1%) empleados. Se ubica-
ron a 38 (22.8%) empleados contratados por temporada; y siete
(4.2%) empleados sefialaron poseer otro tipo de contratacion.

De los 80 empleados que otorgaron la calificacién de muy alto a
la equidad de género, 36 trabajadores presentaban un contrato de
tiempo indeterminado; 22 empleados estaban contratados por
tiempo determinado; 21 empleados mantenian contrato por tem-
porada; y solo un empleado manifesté otro tipo de contratacion.

Respecto a los 61 empleados que calificaron como alto la equi-
dad de género, 27 tenian contratos por tiempo indeterminado; 17,
de tiempo determinado; 13 por temporada y cuatro empleados se-
falaron otro tipo de contratacidn.

23 empleados calificaron la equidad de género como bajo. 10 de
ellos mantenian contrato por tiempo indeterminado, siete poseian
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un contrato de tiempo determinado, cuatro estaban por temporada
y dos empleados mencionaron otro tipo de contratacion.

De los tres empleados que calificaron de muy bajo la equidad de
género, dos estaban contratados por tiempo indeterminado y uno
de ellos, por tiempo determinado.

Tabla 9. Tipo de contrato y percepcion de la equidad de género

Tipo de contrato Equidad de género Total
Muy bajo Bajo Alto Muy alto
Tiempo determinado n 1 7 17 22 47
% 0.6% 4.2% 10.2% 13.2% 28.1%
Por temporada n 0 4 13 21 38
% 0.0% 2.4% 7.8% 12.6% 22.8%
Tiempo indeterminado n 2 10 27 36 75
% 1.2% 6.0% 16.2% 21.6% 44.9%
Otro n 0 2 4 1 7
% 0.0% 1.2% 2.4% 0.6% 4.2%
Total n 3 23 61 80 167
% 1.8% 13.8% 36.5% 47.9% 100.0%

4.3.7 Cargo y la percepcion de la equidad de género

De los 167 empleados que participaron en la muestra, 152 (91%)
se identificaron en cargo operativo, dos (1.2%) con cargo de super-
visor y 13 (7.8%) con cargo directivo, datos que se registran en la
Tabla 10.

De estos, 80 empleados otorgaron la calificacién de muy alto ala
percepcion de equidad de género; 71 de ellos con cargo operativo,
dos empleados con cargo de supervisor y siete con cargo directivo.

61 (36.5%) empleados otorgaron la calificaciéon de alto a la
equidad de género, de los cuales, el 57 poseian cargos operativo y
cuatro empleados, cargo directivo.

La calificacion de bajo fue otorgada por 23 (13.8%) empleados.
22 de ellos con cargo operativo y uno con cargo directivo.

La calificacion de muy bajo fue otorgada por tres empleados que
representaban el 1.8%. De ellos, dos empleados poseian el cargo de
supervisor y uno tenia cargo directivo. En esta categoria, los em-
pleados de cargo operativo no emitieron calificacidn.
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Tabla 10. Cargo y la percepcion de la equidad de género

Cargo Equidad de género Total
Muy bajo Bajo Alto Muy alto
Operativo n 2 22 57 71 152
% 1.2% 13.2% 34.1% 42.5% 91.0%
Supervisor n 0 0 0 2 2
% 0.0% 0.0% 0.0% 1.2% 1.2%
Directivo n 1 1 4 7 13
% 0.6% 0.6% 2.4% 4.2% 7.8%
Total n 3 23 61 80 167
% 1.8% 13.8% 36.5% 47.9% 100.0%

Segun el analisis descriptivo, mostrado en la Tabla 11, sobre la
equidad de género en la relacién obrero-patronal de las PyMEs en
Tuxpan, Veracruz, los empleados percibian la equidad de género en
las acciones y actividades laborales que realizaban. Esto se funda-
menta con el item ntimero 2 del constructo, “La igualdad de oportu-
nidades se ve reflejada en todos los empleados”, que presenta un
mayor acercamiento al valor maximo de 5, con una media de 4.08.

Existen tres items que presentan una media mayor a 4: el item
7, “Los empleados reciben beneficios de acuerdo con la ley por par-
te de la empresa” (valoracion de 4.05); el item 33, “Ha visto favori-
tismo en el uso del poder que tenga como resultado una
recompensa para algin empleado” (valoracién de 4.05) y el item
10, “Las necesidades y caracteristicas de hombres y mujeres son

valoradas y tomadas en cuenta de la misma manera” (valoracion de
4.04).

Por otra parte, los items nimero 1, 5 y 34 fueron valorados por
encima de 3 en el rango de 1 a 5 de la media planteada. El item 34,
“Existe el principio de igualdad laboral en términos de vacantes, sa-
larios, trato tanto para hombres y mujeres”, es el item que obtuvo
menor valor entre todos los que conforman la dimensién, con un
3.40.

En resumen, todos los items de la dimensién de equidad de gé-
nero no fueron valoradas con rangos menores a 3, por lo que la di-
mension en su conjunto llegd a una calificacién de 3.90. Esto
significa que los empleados percibieron ampliamente la aplicacién
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de la equidad de género en las organizaciones y se corrobora con la
valoracion del andlisis de frecuencia en término de alto y muy alto.

Tabla 11. Valoracion de equidad de género por item

[tem Media desv. tip
1. Existe la motivacion e incentivos por parte de la empresa hacia los empleados. 372 1.29
2. La igualdad de oportunidades se ve reflejada en todos los empleados. 4.08 1.12
5. Existe equilibrio en el acceso y control de recursos entre hombres y mujeres. 3.98 1.12
7. Los empleados reciben beneficios de acuerdo a la ley por parte de la empresa. 4.05 1.20
10. Las necesidades y caracteristicas de hombres y mujeres son valoradas y tomadas 4.04 111
en cuenta de la misma manera.
33. Ha visto favoritismo en el uso del poder que tenga como resultado una 4.05 1.26
recompensa para algin empleado.
34. Existe el principio de igualdad laboral en términos de vacantes, salarios, trato y 340 1.46
otros para hombres y mujeres
EG 3.90 75

4.4 Discriminacion en la relacion obrero-patronal
4.4.1 Percepcion de la discriminaciéon

La discriminacion fue calificada por los 167 empleados de las
PyMEs de Tuxpan de la siguiente manera: 148 (88.6%) empleados
la percibieron muy baja; 18 (10.8%) empleados la catalogaron
como baja. Solo un empleado (0.6%) la calificé como alta (ver Tabla
12).

Tabla 12. Percepcion de la discriminacién

Percepcion n %
Alta 1 6
Baja 18 10.8
Muy baja 148 88.6
Total 167 100.0

4.4.2 Edad y la percepcion de la discriminacion

En el andlisis de tabla cruzada entre los grupos de edad de los parti-
cipantes y la percepcidn de la discriminacion (ver Tabla 13), se
puede observar que, de los 167 empleados encuestados, el grupo
de edad con mayor nimero de participantes es el que se encuentra
en el rango de 25-35 afios, con 55 (32.9%) empleados, seguido del
grupo de menos de 24 afios, con 39 (23.4%) empleados. Los grupos
de 26-45 y 46-55 afios fue representado por 32 empleados cada
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uno, con un 19.2% respectivamente. El grupo 56-65 afios fue repre-
sentado por nueve (5.4%) empleados.

De los 167 empleados, 148 de ellos, que representaban el
88.6%, calificaron de muy baja la percepcion de la discriminacién.
Estos 148 empleados se encontraban distribuidos en todos los gru-
pos de edad, de los cuales, el rango de 25-35 afios sobresali6é mas,
con una participacidon de 51 empleados.

Por otro lado, la calificacién de baja fue otorgada por 18 traba-
dores identificados en todos los rangos de edad en que se encontra-
ban clasificados, en el que sobresalié el grupo de menos de 24 afios.

Un empleado (0.6%) del rango de 25-35 anos calificé de alta la
percepcion de discriminacion.

Tabla 13. Edad y la percepcion de la discriminacién

Edad Discriminacion Total
Alta Baja Muy baja
Menos de 24 n 0 8 31 39
% 0.0% 4.8% 18.6% 23.4%
25-35 n 1 3 51 55
% 0.6% 1.8% 30.5% 32.9%
36-45 n 0 4 28 32
% 0.0% 2.4% 16.8% 19.2%
46-55 n 0 1 31 32
% 0.0% 0.6% 18.6% 19.2%
56-65 n 0 2 7 9
% 0.0% 1.2% 4.2% 5.4%
Total n 1 18 148 167
% 0.6% 10.8% 88.6% 100.0%

4.4.3 Género y la percepcion de la discriminacion

La Tabla 14 muestra que, de los 167 empleados participantes en la
muestra, 88 (52.7%) eran de género femenino. De estas, 76
(45.5%) calificaron como muy baja la percepcion de la discrimina-
cién; 11 (6.6%) calificaron la discriminacién como baja y solo una
(0.6%) califico la discriminacion como alta.

El género masculino estuvo representado por 79 (47.3%) em-
pleados de los 167 encuestados. Las calificaciones de ellos en rela-
cion con la percepcidon de la discriminacion estuvieron distribuidas
de la siguiente manera: 72 empleados calificaron de muy baja, siete

62



Capitulo 4 - Resultados

empleados calificaron de baja, y no existié calificaciéon por parte del
género masculino a la categoria de alta.

Tabla 14. Género y la percepcion de la discriminacion

Género Discriminacion Total
Alta Baja Muy baja
Femenino N 1 11 76 88
% 0.6% 6.6% 45.5% 52.7%
Masculino n 0 7 72 79
% 0.0% 4.2% 43.1% 47.3%
Total n 1 18 148 167
% 0.6% 10.8% 88.6% 100.0%

4.4.4 Sector de la empresa y la percepcion de la discriminacion

El sector econémico en que se encontraban clasificadas las empre-
sas a las que pertenecian los 167 empleados encuestados se mues-
tra en la Tabla 15. Al sector servicios correspondian 112 empresas,
que representaban el 67.1%. En el sector financiero se ubicaron 14
(8.4%) empresas. 41 empresas fueron clasificadas en el sector co-
mercio, lo que representaba el 24.6%.

148 empleados calificaron con muy baja la discriminacién. De
estos, 100 correspondian al sector servicios, 13 empleados eran del
sector financiero y 35 empleados, del sector comercio.

La calificacién de percepcion baja de la discriminacion fue otor-
gada por 18 empleados, que representaban el 10.8%. 12 se ubica-
ron en el sector servicios, uno en el sector financiero y cinco en el
sector comercio.

La percepcidn alta de la discriminacion fue emitida solo por un
empleado (0.6%) que pertenecia al sector comercio.
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Tabla 15. Sector de la empresa y la percepcion de la discriminacion

Sector de la Discriminacion Total
empresa Alta Baja Muy baja
Servicios n 0 12 100 112
% 0.0% 7.2% 59.9% 67.1%
Financiero n 0 1 13 14
% 0.0% 0.6% 7.8% 8.4%
Comercio n 1 5 35 41
% 0.6% 3.0% 21.0% 24.6%
Total n 1 18 148 167
% 0.6% 10.8% 88.6% 100.0%

4.4.5 Tipo de empresa y la percepcion de la discriminacion

En la Tabla 16 se observa la distribucién de los 167 empleados en-
cuestados por tipo de empresa. 127 (76.0%) empleados eran de
empresas privadas y 40 (24.0%) empleados eran de empresas pu-
blicas.

Del total de trabajadores encuestados, 148 (88.6%) otorgaron
la calificacion de muy baja a la percepcién de la discriminacién. De
ellos, 108 estaban ubicados en empresas privadas y 40, en empre-
sas publicas.

La calificacién de baja a la percepcion de discriminacion fue
otorgada por 18 (10.8%) empleados, todos ubicados en empresas
privadas.

La calificacion alta a la percepcion de la discriminacion fue otor-
gada por un empleado ubicado en la empresa privada.

Tabla 16. Tipo de empresa y la percepcion de la discriminacién

Tipo de empresa Discriminacion Total
Publica-Privada Alta Baja Muy baja
Publica n 0 0 40 40
% 0.0% 0.0% 24.0% 24.0%
Privada n 1 18 108 127
% 0.6% 10.8% 64.7% 76.0%
Total n 1 18 148 167
% 0.6% 10.8% 88.6% 100.0%

4.4.6 Tipo de contrato y la percepcion de la discriminacion

Segun el tipo de contrato que poseian los 167 empleados encuesta-
dos, 47 (28.1%) estaban contratados por tiempo determinado, 38
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(22.8%) tenian contrato laboral por temporada, 75 (44.9%) em-
pleados tenian contrato indeterminado y siete (4.2%) sefialaron
poseer otro tipo de contrato (ver Tabla 17).

La calificacion de percepcion muy baja de la discriminacion fue
otorgada por 148 empleados que representaban el 88.6%, de los
que 71 empleados poseian un tipo de contrato de tiempo indeter-
minado.

La percepcidn de baja fue otorgada por 18 (10.8%) empleados,
de los que sobresalieron 12 con contrato de tiempo determinado.

La percepcion alta de la discriminacion fue otorgada por un em-
pleado con contrato laboral de otro tipo.

Tabla 17. Tipo de contrato y la percepcién de la discriminacion

Tipo de contrato Discriminacion Total
Alta Baja Muy baja
Tiempo determinado n 1 12 34 47
% 0.6% 7.2% 20.4% 28.1%
Por temporada n 0 2 36 38
% 0.0% 1.2% 21.6% 22.8%
Tiempo indeterminado n 0 4 71 75
% 0.0% 2.4% 42.5% 44.9%
Otro n 0 0 7 7
% 0.0% 0.0% 4.2% 4.2%
Total n 1 18 148 167
% 0.6% 10.8% 88.6% 100.0%

4.4.7 Cargo y la percepcioén de la discriminacion

En la Tabla 18 se observa que, de los 167 empleados encuestados,
152 (91.0%) tenian cargo operativo en la empresa en que labora-
ban. Dos (1.2%) poseian un cargo de supervisory 13 (7.8%) tenian
cargo directivo.

La calificaciéon de muy baja fue otorgada a la percepcién de la
discriminacién por 133 (79.65%) empleados de cargo operativo;
dos (1.2%) eran supervisores y 13 (7.8%) eran de nivel directivo.

Unicamente los empleados de cargo operativo otorgaron la cali-
ficacion de discriminacion baja, con un total de 18 (10.8%) trabaja-
dores.
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La calificacién de percepcidén alta fue otorgada por un empleado
de cargo operativo (0.6%).

Tabla 18. Cargo y la percepcion de la discriminacion

Cargo Discriminacion Total
Alta Baja Muy baja
Operativo n 1 18 133 152
% 0.6% 10.8% 79.6% 91.0%
Supervisor n 0 0 2 2
% 0.0% 0.0% 1.2% 1.2%
Directivo n 0 0 13 13
% 0.0% 0.0% 7.8% 7.8%
Total n 1 18 148 167
% 0.6% 10.8% 88.6% 100.0%

La discriminacion en las PyMEs de Tuxpan se encontr6 en nive-
les de erradicacién, ya que obtuvo una valoraciéon de baja y muy
baja. De acuerdo con el andlisis estadistico (ver Tabla 19) realizado
por items que integran la dimensidn, se observa que el item 21, “Ha
recibido discriminacién por su condicién social”, con un valor me-
dio de 4.66, fue el mejor valorado, considerando que el valor maxi-
mo de la escala fue de 5. El item 13, “Harecibido discriminacién por
su edad”, fue el menor valorado, con un puntaje de 3.54.

Debe destacarse que la dimension estaba integrada por 12
items, de los cuales nueve se encontraron con un valor por encima
de 4; y tres items, por encima de valor de 3. En términos generales,
la dimensién de discriminacién fue valorada con 4.20, resultado
que justifica la valoracion de baja y muy baja.

Tabla 19. Valoracién de discriminacion por item

ftem Media Desv. tip.
3 Ha recibido discriminacién por su origen étnico 417 1.39
8 Ha recibido discriminacion por su género 4.32 1.26
13 Ha recibido discriminacién por su edad 3.54 1.12
18 Ha recibido discriminacion por sus opiniones 3.57 1.27
20 Ha recibido discriminacion por alguna discapacidad 3.73 1.35
21 Ha recibido discriminacion por su condicién social 4.66 .85
23 Ha experimentado problemas cardiovasculares debido a situaciones en su trabajo 459 .90
26 Ha recibido discriminacion por su religion 4.37 1.27
28 Ha recibido discriminacion por sus preferencias sexuales 4.32 1.28
32 Ha recibido discriminacion por su condicién migratoria (nacionalidad) 4.66 .88
36 Ha recibido discriminacion por su estado civil 4.25 1.32
DIS 4.20 .75
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En las PyMEs de Tuxpan, de acuerdo con la Tabla 20, la partici-
pacion por género segun el tipo de contrato esta equilibrada. Es de-
cir, los espacios y promociones se otorgaron en igualdad de
condiciones sin que se observara preferencia por género.

La ocupacién de la mujer fue mayor de acuerdo con el tipo de
contratacion, y siempre por encima del 40%.

En la contratacion de tiempo determinado, fueron 22 mujeres y
25 hombres, que representaban el 46.8% y el 53.2% respectiva-
mente. Bajo este tipo de contratacién, en drea operativa se encon-
traban 21 mujeres (46.7%) y 24 hombres (53.3%). Con cargo
directivo, se encontraba una mujer (50%) y un hombre (50%).

En la contratacion por temporada, se ubicaron a 24 mujeres y
14 varones, que representaban el 63.16% y el 36.84% respectiva-
mente. Bajo esta categoria, se clasificaron con cargo operativo a 23
(62.25%) mujeres y a 14 (36.84%) hombres. En cargo directivo
solo se identific6 a una mujer y no se identificaron varones.

Enlos contratos de tipo indeterminado se hallaron 37 (49.33%)
mujeres y 38 (50.67%) hombres. En el cargo de tipo operativo fue-
ron 36 (52.2%) mujeres y 33 (47.8%) hombres. El cargo de super-
visor represent6 a un hombre y una mujer, el 50%,
respectivamente. Con cargo directivo fueron cuatro (100%) hom-
bres, pero no se identificaron mujeres en este cargo y contrato.

En aquellos contratos que fueron especificados como otros, se
identificaron a cinco (71.43%) mujeres y dos (28.57%) hombres.
En relacion con el cargo de tipo operativo fue un hombre (100%) y
no se identificaron mujeres. En cargo directivo fueron cinco
(83.3%) mujeres y un hombre (16.7%).

Los resultados anteriores corroboran la percepcion general de
la discriminacién en términos de bajo y muy bajo.
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Tabla 20. Discriminacién en funcién del tipo de contrato y género

Tipo de contrato Cargo Sexo Frecuencia Porcentaje
Tiempo determinado Operativo Muijer 21 46.7
Hombres 24 53.3
Total 45 100.0
Directivo Muijer 1 50.0
Hombres 1 50.0
Total 2 100.0
Temporada Operativo Muijer 23 62.2
Hombres 14 378
Total 37 100.0
Directivo Muijer 1 100.0
Operativo Muijer 36 52.2
Tiempo indeterminado Hombres 33 47.8
Total 69 100.0
Supervisor Muijer 1 50.0
Hombres 1 50.0
Total 2 100.0
Directivo Hombres 4 100.0
Otro Operativo Hombres 1 100.0
Directivo Mujer 5 83.3
Hombres 1 16.7
Total 6 100.0

4.5 Acoso laboral en la relacién obrero-patronal
4.5.1 Percepcion del acoso laboral

Los resultados obtenidos calificaron como muy bajo la presencia
del acoso laboral en las PyMEs encuestadas en Tuxpan, Veracruz,
representado por el 79.6%; es decir, de 167 empleados, 133 asi lo
percibieron y calificaron.

El calificativo bajo, con un 18%, correspondi6 a 30 empleados
(ver Tabla 21).

A pesar de estos resultados, aun no se ha podido erradicar en su
totalidad la practica del acoso laboral, pues cuatro empleados coin-
cidieron en una calificacion de alto en sus centros de trabajo.

Tabla 21. Percepcion del acoso laboral

Acoso laboral n %
Alto 4 2.4
Bajo 30 18.0
Muy bajo 133 79.6
Total 167 100.0
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4.5.2 Edad y la percepcion del acoso laboral

Con respecto a los grupos de edad identificados entre los 167 em-
pleados encuestados, a continuacion se describe la manera como
calificaron al acoso laboral, de acuerdo con la Tabla 22.

Los mas jévenes, con menos de 24 afios, participaron 39
(23.4%). En el grupo de edad de 25 -35 afios participaron 55
(32.9%) empleados. El rango de edad de 36-45 y de 46-55 afios es-
tuvo representado por 32 empleados cada uno, lo que equivale al
19.2% en cada rango. El grupo de empleados mayores, del rango de
56-65 afios, ubicé a 9 (5.4%) empleados.

La valoracién del acoso laboral de muy bajo fue otorgada por
133 (79.6%) trabajadores, en la que sobresale la participacién de
empleados de edades en el rango de 25-35 afios.

La valoracion baja fue otorgada por 30 (18%) empleados. En
esta percepcion sobresalieron nueve empleados con rango de edad
de 46-55 afos.

La percepcion de acoso laboral alto fue manifestada por un total
de cuatro empleados que conformaban el 2.4%. De estos, dos em-
pleados pertenecian al rango de edad de 36-45 afios.

Tabla 22. Edad y la percepcién del acoso laboral

Edad Acoso laboral Total
Alto Bajo Muy bajo
Menos de 24 n 1 7 31 39
% 0.6% 4.2% 18.6% 23.4%
25-35 n 1 7 47 55
% 0.6% 4.2% 28.1% 32.9%
36-45 n 2 5 25 32
% 1.2% 3.0% 15.0% 19.2%
46-55 n 0 9 23 32
% 0.0% 5.4% 13.8% 19.2%
56-65 n 0 2 7 9
% 0.0% 1.2% 4.2% 5.4%
Total n 4 30 133 167
% 2.4% 18.0% 79.6% 100.0%
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4.5.3 Género y la percepcion del acoso laboral

La muestra presentada en la Tabla 23 corresponde a la participa-
cion por género. 88 participantes fueron mujeres, es decir, el
52.7%. El sexo masculino particip6 con 79 empleados, que confor-
maban el 47.3%.

De los 133 (43.1%) empleados que calificaron el acoso laboral
como muy bajo, 72 eran del género femenino y 61 pertenecian al
género masculino.

Delos 30 (18.0%) empleados que calificaron como bajo al acoso
laboral, 13 eran mujeres y 17 eran hombres.

Cuatro empleados, que representaban el 2.4%, calificaron como
alto la percepcion del acoso laboral. Tres (1.8%) eran del género fe-
menino y uno (0.6%) era de género masculino.

Tabla 23. Género y la percepcion del acoso laboral

Género Acoso laboral Total
Alto Bajo Muy bajo
Femenino n 3 13 72 88
% 1.8% 7.8% 43.1% 52.7%
Masculino n 1 17 61 79
% 0.6% 10.2% 36.5% 47.3%
Total n 4 30 133 167
% 2.4% 18.0% 79.6% 100.0%

4.5.4 Sector de la empresa y la percepcion del acoso laboral

La clasificacion por sector econémico de las empresas a las que per-
tenecian los 167 empleados encuestados se muestra en la Tabla 24.
Al sector servicios correspondian 112 empresas, que representa-
ban el 67.1%. Se ubicaron 14 (8.4%) empresas del sector financie-
ro. 41 empresas fueron clasificadas en el sector comercio, lo que
representaba el 24.6%.

El acoso laboral fue percibido como muy bajo por 133 (79.6%)
empleados; de ellos, 97 estaban ubicados en el sector de servicios,
12 laboraban en empresas del sector financiero y 24 se encontra-
ban en el sector comercio.

Por su parte, la calificacion de bajo en la percepcion del acoso la-
boral fue dada por 30 (18%) empleados, distribuidos por sector
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econdmico de la siguiente manera: 14 (8.4%) representaban al sec-
tor servicios, 14 (8.4%) eran del sector comercio y dos (1.2%) eran
del sector financiero.

Los empleados que calificaron como alto al acoso laboral en sus
centros de trabajo, uno (0.6%) se encontraba en el sector servicio y
tres (1.8%) en el sector comercio.

Tabla 24. Sector de la empresa y la percepcion del acoso laboral

Sector de la empresa Acoso laboral Total
Alto Bajo Muy bajo
Servicios n 1 14 97 112
% 0.6% 8.4% 58.1% 67.1%
Financiero n 0 2 12 14
% 0.0% 1.2% 7.2% 8.4%
Comercio n 3 14 24 41
% 1.8% 8.4% 14.4% 24.6%
Total n 4 30 133 167
% 2.4% 18.0% 79.6% 100.0%

4.5.5 Tipo de empresa y la percepcion del acoso laboral

Los tipos de empresas en que se encontraban distribuidos los em-
pleados eran, de acuerdo con la Tabla 25, 40 (24.0%) de tipo publi-
coy 127 (76.0%) de tipo privado.

133 (79.6%) empleados manifestaron una percepcion del acoso
laboral como muy bajo: 95 (56.9%) empleados de empresas de ca-
racter privado y 38 (22.8%) de empresas de caracter publico.

Por otra parte, la calificacion de percepciéon bajo del acoso labo-
ral fue otorgada por 30 (18%) empleados; de estos, dos (1.2%) de
empresas de tipo publico y 28 (16.8) de tipo privado.

Los cuatro empleados, que representaban el 2.4% y calificaron
como alto al acoso laboral, correspondian a empresas de caracter
privado.
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Tabla 25. Tipo de empresa y la percepcion del acoso laboral

Plblica-Privada Acoso laboral Total
Alto Bajo Muy bajo
Pdblica n 0 2 38 40
% 0.0% 1.2% 22.8% 24.0%
Privada N 4 28 95 127
% 2.4% 16.8% 56.9% 76.0%
Total N 4 30 133 167
% 2.4% 18.0% 79.6% 100.0%

4.5.6 Tipo de contrato y la percepcion del acoso laboral

El tipo de contrato laboral (ver Tabla 26) que poseian los 167 em-
pleados que participaron en la encuesta y surelacion con la califica-
cién que otorgaron a la percepciéon de acoso laboral es la siguiente:
75 (44.9%) con contrato de tiempo indeterminado; 47 (28.1%),
con contratado de tiempo determinado; 38 (22.8%) con contrato
por temporada y siete mencionaron tener otro tipo de contrato.

Respecto a la percepcién del acoso laboral segtin el tipo de con-
trato, la percepcidon de muy bajo fue otorgada por 133 (79.6%) em-
pleados, de los cuales 27 (16.2%) poseian contrato de tiempo
determinado; 36 (21.6%) con contrato por temporada; 63 (37.7%)
poseian contrato por tiempo indeterminado y siete (4.2%) emplea-
dos mencionaron tener otro tipo de contrato.

La calificacion de bajo fue otorgada por 30 (18.0%) empleados;
de estos, 18 (10.8%) poseian un contrato por tiempo determinado;
dos (1.2%), por temporada, y 10 (6.0%), contrato de tiempo inde-
terminado.

La percepcion de acoso laboral alto fue otorgada por cuatro
(2.4%) empleados; de estos, dos (1.2%) mantenian contrato labo-
ral por tiempo determinado y dos (1.2%), por tiempo indetermina-
do.
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Tabla 26. Tipo de contrato y la percepcion del acoso laboral

Tipo de contrato Acoso laboral Total
Alto Bajo Muy bajo
Tiempo determinado n 2 18 27 47
% 1.2% 10.8% 16.2% 28.1%
Por temporada n 0 2 36 38
% 0.0% 1.2% 21.6% 22.8%
Tiempo indeterminado n 2 10 63 75
% 1.2% 6.0% 37.7% 44.9%
Otro n 0 0 7 7
% 0.0% 0.0% 4.2% 4.2%
Total n 4 30 133 167
% 2.4% 18.0% 79.6% 100.0%

4.5.7 Cargo y la percepcién del acoso laboral

Al observar el cargo que ocupaban los 167 empleados encuestados
(ver Tabla 27), participaron 152 (91.0%) con cargo operativo, dos
(1.2%) supervisores y 13 (7.8%) con cargo directivo.

La evaluacion que realizaron a la percepcion del acoso laboral al
relacionarla con el cargo que ocupaban, se aprecia de la siguiente
manera: 133 (79.6%) la calificaron como muy bajo. De estos, 118
(70.7%) eran empleados de cargo operativo, dos (1.2%) superviso-
resy 13 (7.8%) directores.

30 (18.0%) empleados de cargo operativo calificaron como bajo
su percepcidn de acoso laboral. La calificacion alto fue otorgada por
cuatro empleados de tipo operativo, es decir, el 2.4%.

Tabla 27. Cargo y la percepcion del acoso laboral

Cargo Acoso laboral Total
Alto Bajo Muy bajo
Operativo n 4 30 118 152
% 2.4% 18.0% 70.7% 91.0%
Supervisor n 0 0 2 2
% 0.0% 0.0% 1.2% 1.2%
Directivo n 0 0 13 13
% 0.0% 0.0% 7.8% 7.8%
Total n 4 30 133 167
% 2.4% 18.0% 79.6% 100.0%

La dimensidn se integré por siete items (ver Tabla 28). Todos
ellos fueron valorados por arriba de 3, pero sin llegar a valor de 4.
La maxima de la valoracién de la escala es 5 y la dimension en gene-
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ral fue valorada con 3.74, lo que significa que los empleados perci-
bieron situaciones de acoso en diferentes manifestaciones. A pesar
de que la calificacion otorgada fue de acoso laboral muy bajo, emiti-
da por 133 (79.6%) empleados, 30 (18%) lo calificaron de bajo y 4
(2.4%) empleados sefialaron como alto.

El item 12, “Ha experimentado repetidamente el exceso en su
carga laboral”, que present6 la menor valoracion con 3.31, seguido
del item 15, “Ha experimentado repetidamente violencia psicolégi-
ca, acoso moral o fisico (mobbing)”, valorado en 3.40, fueron los ac-
tos que impidieron que el acoso laboral llegara a ser en su totalidad
valorado como muy bajo.

Tabla 28. Valoracién del acoso laboral por item

item Media Desv. tip.
11 Se presentan conflictos en las relaciones obrero-patronales 3.62 1.39
12 Ha experimentado repetidamente el exceso en su carga laboral 331 1.07
14 Ha experimentado repetidamente quedarse sin asignacion laboral 351 1.17
15 Ha experimentado repetidamente violencia psicoldgica, acoso moral o fisico (mobhing) 3.40 1.27
16 Ha experimentado repetidamente el acoso sexual en su lugar de trabajo 3.7 1.34

17 Ha experimentado problemas de depresion o angustia debido a situaciones en su trabajo 3.48 1.28
19 Ha experimentado repetidamente una jornada laboral excesiva dada la indole en su trabajo ~ 3.47 131
AL 374 .82

4.6 Politicas de recursos humanos y la relacion
obrero-patronal

4.6.1 Percepcion de las politicas de recursos humanos

De los 167 empleados encuestados, 21 (12.6%) calificaron como
bajo las politicas de recursos humanos (PRH); la calificacién de alto
fue otorgada por 31 (18.6%) empleados y 115 (68.9%) empleados
las calificaron con muy alto (ver Tabla 29).

Con base en el andlisis de las PRH, se obtuvo la percepcién de
que eran aplicadas de manerajustay conforme a las distintas leyes.

Tabla 29. Percepcion de las politicas de recursos humanos

Percepcion n %
Bajo 21 12.6
Alto 31 18.6
Muy alto 115 68.9
Total 167 100.0

74



Capitulo 4 - Resultados

4.6.2 Edad y la percepcion de politicas de recursos humanos

Los resultados de la calificaciéon que dieron a las PRH los 167 em-
pleados encuestados segun el grupo de edad al que pertenecen, se
muestran en la Tabla 30.

Del grupo de mas jévenes, con menos de 24 afios, participaron
39, que representaban el 23.4%. En el grupo de edad de 25-35 afios
participaron 55 (32.9%) empleados. Losrangos de edad de 36-45y
de 46-55 afios estuvieron representados por 32 empleados cada
uno, lo que equivalia al 19.2% en cada rango. Del grupo de trabaja-
dores mayores, el rango de 56-65 afios, se identificaron a nueve
(5.4%) empleados.

La valoracién de las PRH en su calificativo de muy alto fue otor-
gada por 115 (68.9%) empleados. De estos, el rango de edad de ma-
yor participacion fue el de 25-35 afios, con 41 (24.6%)
participantes.

La calificacion de alto fue otorgada por un total de 31 (18.6%)
empleados. Quienes mas estuvieron de acuerdo con esta valora-
cion fueron 11 empleados en el rango de edad de 25-35 (6.6%) y 11
de 36-45 afios (6.6%).

Por su parte, la calificacion de bajo fue otorgada por un total de
21 (12.6%) empleados, de los que sobresalié el rango de edad de
menos de 24 y de 46-55, cada uno representado con seis emplea-
dos, equivalente al 3.6% cada uno.
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Tabla 30. Edad y la percepcion de las politicas de recursos humanos

Edad Politicas de recursos humanos Total
Bajo Alto Muy alto
Menos de 24 n 6 6 27 39
% 3.6% 3.6% 16.2% 23.4%
25-35 n 3 11 41 55
% 1.8% 6.6% 24.6% 32.9%
36-45 n 4 11 17 32
% 2.4% 6.6% 10.2% 19.2%
46-55 n 6 2 24 32
% 3.6% 1.2% 14.4% 19.2%
56-65 n 2 1 6 9
% 1.2% 0.6% 3.6% 5.4%
Total n 21 31 115 167
% 12.6% 18.6% 68.9% 100.0%

4.6.3 Género y la percepcion de las politicas de recursos
humanos

La Tabla 31 corresponde a la participacion por género. 88 partici-
pantes fueron mujeres, es decir, el 52.7%. El género masculino par-
ticipé con 79 empleados que conforman el 47.3%.

Enlavaloracién de las PRH, 115 (68.9%) empleados las califica-
ron con muy alto. 64 (38.3%) eran del género femenino y 51
(30.5%) eran del género masculino.

La calificacion de alto fue otorgada por 31 (18.6%) empleados,
de los cuales, 17 (10.2%) correspondian al género masculino y 14
(8.1%), al femenino.

La percepcion de las PRH fue calificada como bajo por 21
(12.6%) empleados; de estos, 10 (6.0%) eran del género femenino
y 11 (6.6%), del género masculino.

Tabla 31. Género y la percepcion de las politicas de recursos humanos

Género Politicas de recursos humanos Total
Bajo Alto Muy alto
Femenino n 10 14 64 88
% 6.0% 8.4% 38.3% 52.7%
Masculino n 11 17 51 79
% 6.6% 10.2% 30.5% 47.3%
Total n 21 31 115 167
% 12.6% 18.6% 68.9% 100.0%
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4.6.4 Sector de la empresa y la percepcion de las politicas de
recursos humanos

De acuerdo con el sector econdmico al que pertenecian las empre-
sas de los empleados encuestados, la percepcion de las PRH fue ca-
lificada, segiin Tabla 32, de la siguiente manera:

115 (68.9%) trabajadores las calificaron como muy alto. De es-
tos, 79 (47.3%) empleados son del sector servicios y fue el grupo de
mayor participacion.

La calificacion de alto fue emitida por 31 (18.6%) empleados, y
la mayor participacion fue del sector servicios, con 21 (12.6%) em-
pleados.

La percepcion de bajo fue emitida por 21 (12.6%) empleados,
de los cuales, 12 (7.2%) se ubicaban en el sector servicios.

Tabla 32. Sector de la empresa y la percepcion de las politicas de recursos humanos

Sector de la empresa Politicas de recursos humanos Total
Bajo Alto Muy alto
Servicios n 12 21 79 112
% 7.2% 12.6% 47.3% 67.1%
Financiero n 0 2 12 14
% 0.0% 1.2% 7.2% 8.4%
Comercio n 9 8 24 41
% 5.4% 4.8% 14.4% 24.6%
Total n 21 31 115 167
% 12.6% 18.6% 68.9% 100.0%

4.6.5 Tipo de empresa y la percepcion de las politicas de
recursos humanos

El tipo de empresa a la que pertenecian los 167 empleados encues-
tados se observa en la Tabla 33. Participaron 40 (24.0%) emplea-
dos de empresas publicas y 127 (76.0%) empleados de empresas
privadas.

La valoracion otorgada a las PRH de muy alto fue hecha por 115
(68.9%) empleados, de los cuales 35 (21%) eran empleados de em-
presas publicas y 80 (47.9%) eran empleados de empresas priva-
das.
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31 (18.6%) empleados otorgaron la calificacién alto; cuatro
(2.7%) de empresas publicasy 27 (16.2%) de empresas de tipo pri-
vada.

La percepcion de bajo fue otorgada por 21 (12.6%) empleados;
un empleado de empresa publica (0.6%) y 20 eran empleados de
empresas privadas (12.0%).

Tabla 33. Tipo de empresa y la percepcion de las politicas de recursos humanos

Plblica-Privada Politicas de recursos humanos Total
bajo Alto Muy alto
Pdblica n 1 4 35 40
% 0.6% 2.4% 21.0% 24.0%
Privada n 20 27 80 127
% 12.0% 16.2% 47.9% 76.0%
Total n 21 31 115 167
% 12.6% 18.6% 68.9% 100.0%

4.6.6 Tipo de contrato y la percepcion de las politicas de
recursos humanos

El tipo de contrato laboral (ver Tabla 34) que poseian los 167 em-
pleados que participaron en la encuesta y surelacion con la califica-
ciéon que otorgaron a la percepciéon de las PRH es la siguiente: 75
(44.9%) poseian contrato de tiempo indeterminado; 47 (28.1%),
contratado de tiempo determinado; 38 (22.8%), contrato por tem-
porada y siete (4.2%) mencionaron tener otro tipo de contrato.

La valoracion de muy alto fue otorgada por 115 (68.9%) en-
cuestados. 21 empleados poseian contrato por tiempo determina-
do, 34 tenian contrato por temporada y 60 empleados poseian
contrato por tiempo indeterminado.

31 (18.6%) empleados otorgaron la calificacién de alto. 10 em-
pleados de tiempo determinado, tres empleados por temporada,
13 contratados por tiempo indeterminado y cinco empleados con
otro tipo de contratacion.

La calificacién de bajo fue otorgada por 21 (12.6%) empleados,
16 de tiempo determinado, uno de temporada, dos de tiempo inde-
terminado y dos de otro tipo de contratacion.
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Tabla 34. Tipo de contrato y la percepcion de las politicas de recursos humanos

Tipo de contrato Politicas de recursos humanos Total
Bajo Alto Muy alto
Tiempo determinado n 16 10 21 47
% 9.6% 6.0% 12.6% 28.1%
Por temporada n 1 3 34 38
% 0.6% 1.8% 20.4% 22.8%
Tiempo indeterminado n 2 13 60 75
% 1.2% 7.8% 35.9% 44.9%
Otro n 2 5 0 7
% 1.2% 3.0% 0.0% 4.2%
Total n 21 31 115 167
% 12.6% 18.6% 68.9% 100.0%

4.6.7 Cargo y la percepcion de las politicas de recursos
humanos

En relacion con el cargo, se analiza la percepcién de las PRH mos-
tradas en la Tabla 35. Participaron 152 (91.0%) empleados con
cargo operativo, dos (1.2%) con cargo de supervisor y 13 (7.8%)
empleados con cargo directivo.

La calificacién de muy alto fue otorgada por 115 (68.9%) em-
pleados, de ellos sobresale la participaciéon de 108 con cargo opera-
tivo.

La calificacion de alto fue otorgada por 31 (18.6%) empleados,
de estos, 26 eran empleados de cargo operativo.

Delos 21 (12.6%) empleados que calificaron como bajo, 18 em-
pleados de cargo operativo fueron los mas representativos.

Tabla 35. Cargo y la percepcion de las politicas de recursos humanos

Cargo Politicas de recursos humanos (agrupado) Total
bajo Alto Muy alto
Operativo n 18 26 108 152
% 10.8% 15.6% 64.7% 91.0%
Supervisor n 0 0 2 2
% 0.0% 0.0% 1.2% 1.2%
Directivo n 3 5 5 13
% 1.8% 3.0% 3.0% 7.8%
Total n 21 31 115 167
% 12.6% 18.6% 68.9% 100.0%

En la Tabla 36 se observan los seis items que integran la dimen-
sion. Estos se enfocaron en compensacion salarial acorde a las dis-
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posiciones laborales, horario flexible acorde al puesto de trabajo,
contratos o convenios laborales por escrito (expreso), liquidacio-
nesy despidos justosy equitativos, mecanismos para expresar pre-
guntas y dudas sobre compensaciones y sueldos, y politicas firmes
en la empresa que aseguran el bienestar del empleado.

De lo anterior, el item 35, “Existen politicas firmes en la empre-
sa que aseguran el bienestar del empleado”, fue el mejor valorado
conrespecto al valor maximo de lamedia de 5, con 3.60. El item me-
nor valorado fue el 29, “Existen mecanismos para expresar pregun-
tas y dudas relacionadas con las compensaciones y sueldos”,
valorado con 2.87.

Tabla 36. Politicas de recursos humanos

item Media _Desu. tip.

4 Su nivel de esfuerzo laboral es recompensado con su salario 351 1.37

9 El horario es flexible de acuerdo a sus necesidades y a la descripcion de su puesto de 3.54 1.43
trabajo

25 En la empresa los contratos o convenios laborales estan por escrito (expreso) 3.14 1.69
27 Las condiciones de liquidaciones y despidos son justas y equitativas de acuerdo a la ley 3.23 1.58
29 Existen mecanismos para expresar preguntas y dudas relacionadas con las 2.87 151
compensaciones y sueldos

35 Existen politicas firmes en la empresa que aseguran el bienestar del empleado 3.60 1.39
PRH 3.44 97

4.7 Relacion obrero-patronal
4.7.1 Percepcion general de la relacion obrero-patronal

En la Tabla 37 se muestra que la relaciéon obrero-patronal en las
PyMEs de Tuxpan fue percibida con valoraciones de muy alta por
142 empleados, que representan el 85%. Y como alta, fue calificada
por 25 empleados, que integran el 15%.

Tabla 37. Percepcion general de la relacién obrero-patronal

Percepcién N %
Alta 25 15.0
Muy alta 142 85.0
Total 167 100.0

4.7.2 Edad y la percepcion de la relacion obrero-patronal

Las calificaciones dadas a la relacion obrero-patronal segiin la edad
fueron de la siguiente manera (ver Tabla 38):
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142 (85%) empleados la evaluaron como muy alta. El rango de
edad de mayor participacién fue de 25-35 afios, con un total de 51
(30.5%) empleados.

La valoracion de alta fue emitida por 25 (15%) empleados, cuya
mayor participacién fue de siete (4.2%) empleados del rango de
edad menos de 24 afios.

Tabla 38. Edad y la percepcion de la relacion obrero-patronal

Edad Relacion obrero-patronal Total
Alta Muy alta
Menos de 24 n 7 32 39
% 4.2% 19.2% 23.4%
25-35 n 4 51 55
% 2.4% 30.5% 32.9%
36-45 n 6 26 32
% 3.6% 15.6% 19.2%
46-55 n 6 26 32
% 3.6% 15.6% 19.2%
56-65 n 2 7 9
% 1.2% 4.2% 5.4%
Total n 25 142 167
% 15.0% 85.0% 100.0%

4.7.3 Género y la percepcion de la relacion obrero-patronal

En el proceso de calificacion de la relacion obrero-patronal con re-
lacién al género (ver Tabla 39), se observo que fueron encuestadas
88 (52.7%) mujeres 'y 79 (47.3%) hombres, lo que indic6 equidad
de género y una mayor participacion de las mujeres en el area labo-
ral.

Enla percepcion general de la relacion obrero-patronal, las cali-
ficaron de muy alta 74 mujeres y 68 hombres. La calificaron como
alta 14 mujeres y 11 hombres.

Tabla 39. Género y la percepcion de la relacién obrero-patronal

Género Relacion obrero-patronal Total
Alta Muy alta
Femenino n 14 74 88
% 8.4% 44.3% 52.7%
Masculino n 11 68 79
% 6.6% 40.7% 47.3%
Total n 25 142 167
% 15.0% 85.0% 100.0%
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4.7.4 Sector de la empresa y la percepcion de la relacion
obrero-patronal

La percepcidn que se tuvo de la relacion obrero-patronal segun el
sector de la empresa (ver Tabla 40) fue muy alta, asi lo indicaron
142 (85.0%) empleados, de los cuales 101 (60.5%) corresponden
al sector servicios.

La calificacion de alta fue otorgada por 25 (15.0%) empleados,
en la que sobresalen 13 (7.8%) del sector comercio.

Tabla 40. Sector de la empresa y la percepcion de la relacién obrero-patronal

Sector de la empresa Relacion obrero-patronal Total
Alta Muy alta
Servicios N 11 101 112
% 6.6% 60.5% 67.1%
Financiero n 1 13 14
% 0.6% 7.8% 8.4%
Comercio n 13 28 41
% 7.8% 16.8% 24.6%
Total n 25 142 167
% 15.0% 85.0% 100.0%

4.7.5 Tipo de empresa y la percepcion de la relacion
obrero-patronal

La percepcidn que se tenia de la relacion obrero-patronal seguin el
tipo de empresa (ver Tabla 41) fue muy alta para 142 (85.0%) em-
pleados. De estos, 102 (61.1%) se ubicaban en la iniciativa privada
y 40 (24.0%), en empresas publicas.

La calificaciéon de alta fue otorgada por 25 (15%) empleados,
que corresponden a la iniciativa privada.

Tabla 41. Tipo de empresa y la percepcion de la relacién obrero-patronal

Publica-Privada Relacion obrero-patronal Total
Alta Muy alta
Publica n 0 40 40
% 0.0% 24.0% 24.0%
Privada n 25 102 127
% 15.0% 61.1% 76.0%
Total n 25 142 167
% 15.0% 85.0% 100.0%
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4.7.6 Tipo de contrato y la percepcion de la relacion
obrero-patronal

En la Tabla 42 se observa que, de los 167 empleados encuestados,
142 (85%) tuvieron una percepcién muy alta de la relaciéon obre-
ro-patronal. 28 de ellos tenian contrato de tiempo determinado;
38, por temporada; 70, de tiempo indeterminado, y seis empleados
con otro tipo de contratacion.

La calificacién de alta fue otorgada por 25 (15%) empleados, de
los que 19 eran empleados de tiempo determinado, cinco de tiem-
po indeterminado y uno con otro tipo de contratacion.

Tabla 42. Tipo de contrato y la percepcion de la relacion obrero-patronal

Tipo de contrato Relacion obrero-patronal Total
Alta Muy alta
Tiempo determinado n 19 28 47
% 11.4% 16.8% 28.1%
Por temporada n 0 38 38
% 0.0% 22.8% 22.8%
Tiempo indeterminado n 5 70 75
% 3.0% 41.9% 44.9%
Otro n 1 6 7
% 0.6% 3.6% 4.2%
Total n 25 142 167
% 15.0% 85.0% 100.0%

4.7.7 Cargo y la percepcion de la relacion obrero-patronal

Segun el cargo de los trabajadores que participaron en calificar la
relacién obrero-patronal (ver Tabla 43), la percibieron como muy
alta 128 (76.6%) empleados de tipo operativo, dos supervisores y
12 directivos.

La evaluacion de alta fue emitida por 24 (14.4%) empleados
operativos y uno de cargo directivo.
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Tabla 43. Cargo y la percepcion de la relacién obrero-patronal

Cargo Relacion obrero-patronal Total
alta Muy alta
Operativo n 24 128 152
% 14.4% 76.6% 91.0%
Supervisor n 0 2 2
% 0.0% 1.2% 1.2%
Directivo n 1 12 13
% 0.6% 7.2% 7.8%
Total n 25 142 167
% 15.0% 85.0% 100.0%

4.7.8 Percepcion integral de las dimensiones de la relaciéon

obrero-patronal

En la Tabla 44 se aprecia de manera general la calificacion de la re-
lacion obrero-patronal. Se muestran valoraciones de alto a muy
alto. Con un valor maximo en la escala de 5, la relacién obrero-pa-

tronal en su totalidad fue valorada con 3.82.

La dimensién de discriminacién tiene la mayor valoracion, con
4.20,yladimensién de politicas de recursos humanos fue calificada
con la menor valoracion, con 3.44.

Tabla 44. Relacion obrero-patronal

N Minimo Maximo Media Desuv. tip.
EG 167 171 5.00 3.90 .75
DIS 167 1.82 5.00 4.20 .75
AL 167 1.18 5.00 3.74 .82
PRH 167 1.29 5.00 3.44 97
IROP 167 2.55 4.86 3.82 .61
N vélido (segun lista) 167
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Discusién y conclusion

Las PyMEs de Tuxpan, Veracruz, se encuentran representadas por
457 empresas, que equivalen al 7.25% de las 6302 que integran el
total del tejido empresarial. Estas empresas califican de manera ge-
neral la relacién obrero-patronal en término de buenas practicas.
Esta valoracidn, sefialan Rueda-Catry y Vega (2005), existe cuando
se facilita el desenvolvimiento de los recursos humanos en un con-
texto de respeto a los derechos aceptados por la comunidad, y de
desarrollo y progreso de la economia y la empresa.

La disminucion en el nimero de demandas laborales que se ob-
servan en la Junta Especial Local de Conciliacion y Arbitraje No. 2
hasta el 2017 revelan que la relacion obrero-patronal ha sido aten-
dida de la mejor manera, ya que muchas de estas se han soluciona-
do en buenos términos, sin llegar a un litigio.

En este sentido, Camarena (2019) menciona que, en las empre-
sas de menor tamaiio, se percibe un buen clima laboral derivado de
los canales de comunicacién, mayor flexibilidad y alta motivacion
que permiten a los trabajadores observar con facilidad la relacion
entre las tareas desarrolladas en los puestos y el resultado final
obtenido por la empresa.

Torres (2003) lo corrobora al declarar que las PyMEs tienen la
ventaja de contar con personal que se encuentra en contacto direc-
to y contintio con sus directivos y con los clientes, lo que hace que
comprendan sus necesidades y la posibilidad de brindarles un me-
jor servicio, y, con ello, generar un buen clima laboral y relacion
obrero-patronal.
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Es importante mencionar que, de acuerdo con el andlisis de la
edad de empleados de las PyMEs, la poblacion es joven, ya que el
56.3% es menor de 35 afios y el 94.7% esta por debajo del rango de
edad de la jubilacién, que es de 65 afios en México (Ley del Seguro
Social 2020, art.162).

Esun hecho que la relacion obrero-patronal impacta en la gene-
racion de conflictos, el clima laboral, la satisfaccion de los trabaja-
dores, la conciliacién de objetivos empresa-sindicato, la formacién
de juicios, creencias, actitudes y valores; asi como el logro de las
metas (Lopez Chanez et al, 2010).

En México, para prevenir causales que dafien la relacion obre-
ro-patronal, se han establecido dos lineamientos con caracter vo-
luntario que diagnostican el estado que guarda la relacion
obrero-patronal en las empresas privadas, que son 1) La
NMX-R-025-SCFI-2015, y 2) Distintivo de responsabilidad social.

En las empresas publicas se ha elaborado otro lineamiento lla-
mado Protocolo parala prevencion de conductas de hostigamiento
sexual y acoso sexual en la administracion publica federal. Todos
estos lineamientos son de caracter voluntario, por lo que es impor-
tante realizar su promocion en los centros de trabajo.

En relacion con otro aspecto, el de la equidad, palabra que remi-
te alaigualdad, en consideracion a la especificidad de la diferencia.
Por ello, se reconoce a la equidad como un medio para lograr la
igualdad entre mujeres y hombres, porque busca la eliminacion de
toda forma de discriminacién en cualquier dmbito de la vida (Se-
cretaria de Trabajo y Prevision Social [STPS], 2015).

Por otra parte, en el sector publico también se reconoce que la
existencia de un tratamiento equitativo a las mujeres demanda po-
liticas que aseguren la igualdad de oportunidades, ademas de que
requiere colocar en primer plano la vigencia de los derechos civiles,
econdmicos y politicos de las mujeres (Paredes, 2006).

Por lo anterior, el término equidad no es sindnimo de igualdad.
Se entiende que la igualdad de género supone el pleno y universal
derecho de hombres y mujeres al disfrute de la ciudadania, no sola-

86



Capitulo 5 - Discusion y conclusion

mente politica, sino también civil; que sus derechos, responsabili-
dades y oportunidades no han de depender de si han nacido
hombres o mujeres (Instituto Nacional de las Mujeres
[INMUJERES], 2012). En este sentido, la participacion en las PyMEs
de Tuxpan, Veracruz, en relaciéon con el género fue de 52.7% del
sexo femenino y 47.3% del sexo masculino, que refuerza la
valoracion obtenida de alta y muy alta.

Con relacion a la discriminacién, México, desde 2001, figura en-
tre los paises donde la discriminacion se encuentra formalmente
prohibida en cualquiera de sus manifestaciones. En este sentido, el
anadlisis de la determinacién de la discriminacién en esta investiga-
cion fue en funcidn de la inclusion del origen étnico o nacional,
sexo, edad, discapacidad, condicion social-econémica, condiciones
de salud, embarazo, lengua, religiéon, opiniones, preferencias
sexuales, estado civil o conyugal, entre otros motivos (STPS, 2015).

Cedillo (2013) menciona que mas de 40% de los espacios labo-
rales en las empresas en México lo tienen las mujeres; sin embargo,
se manifiesta la discriminacién al revisar el renglén de seguridad
social y se encuentra que el porcentaje de mujeres que tiene este
derecho no alcanza el 40%; y se revela la discriminacién al exami-
nar silas mujeres estan en algtin puesto de decisiéon en una empre-
sa y se encuentra que el porcentaje de mujeres con ese cargo es
inferior al 40%; de igual forma, al investigar el nivel de ingreso que-
da de manifiesto que las mujeres tampoco logran el 40%. Es decir,
en todas estas areas las mujeres estan en desventaja.

En contraste, el analisis de las PyMEs en Tuxpan muestra que el
indice porcentual de participacion de la mujer esta por encima del
40% con respecto a su participacion por tipo de contrato y por la
ocupacion de puesto.

En el andlisis de acoso laboral, los rasgos evaluados fueron con-
flictos en la relacién obrero-patronal, exceso en su carga laboral,
falta de asignacion laboral, violencia psicol6gica, acoso moral o fisi-
co (mobbing), acoso sexual en la empresa, depresion o angustia de-
bido a situaciones en su trabajo, jornada laboral excesiva. Esto, en
funcion a las areas de estudio que seiala el Protocolo de actuacion
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frente a casos de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual,
dirigido a las empresas de la Republica Mexicana, implementado
por la STPS (2017).

Los resultados sefialan que el acoso laboral se ha manifestado
en todos los rasgos evaluados, aunque lo indic6 el 20.36%; es decir,
34 trabajadores de 167 asi opinaron. De estos 34 empleados, cua-
tro percibieron alto el acoso laboral y 30 lo calificaron como bajo.
Lo ideal es que sea percibido como muy bajo.

La situacién que se manifiesta mas es el exceso de carga laboral
experimentada. El acoso laboral que se lleg6 a identificar fue expre-
sado por hombres y mujeres, y principalmente fue percibido por
trabajadores de las empresas privadas. El acoso alto fue percibido
por mujeres con tipo de contratacion de tiempo determinado y
tiempo indeterminado.

La VII Encuesta Nacional sobre Condiciones de Trabajo realiza-
da por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
[INSHT] (2011) mostré que las agresiones verbales, rumores o ais-
lamiento social eran las conductas violentas mas frecuentes, con un
7.3%; seguido de amenazas de violencia fisica, con un 3.8%, y de
violencia fisica cometida por personas no pertenecientes a su lugar
de trabajo, con un 2.4%. En comparacién con Europa, el abuso ver-
bal representé un 11%; las actitudes humillantes o amenazas, un
5%, y el acoso sexual, un 2%.

De acuerdo con el INEGI (2017), en México, una de cada cuatro
mujeres (26,6%) han sido victimas de acoso sexual u hostigamien-
to sexual en el area de trabajo.

Asi también la INSHT (2011) inform6 que un 11% de la pobla-
ciéon trabajadora declar6é haber sido victima de alguna conducta
violenta en el trabajo; de ellos, un 22.7% contest6 "a menudo" y el
84.5% "a veces". En comparacidn, la V Encuesta Europea sobre las
Condiciones de Trabajo, publicada por Parent-Thirion et al (2012),
sefialo que el 4% de los trabajadores considero haber sido victima
de acoso laboral; 2%, de violencia fisica y 1%, de acoso sexual.
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Menciona la Corporaciéon Financiera de Desarrollo COFIDE
(2018) que un clima con buenas relaciones laborales en una em-
presa siempre sera de gran ayuda para mejorar la relacion entre un
empleado y un empleador. Si la dindmica social entre patréon y tra-
bajador es buena, es muy probable que los objetivos de la empresa
sean mas faciles de lograr.

En la relacion obrero-patronal influyen las politicas implemen-
tadas (reglamento interno), contrato de trabajo establecido, el res-
peto a los derechos laborales y sociales. Ademas, el trabajador
siempre quiere observar posibilidades de crecimiento y estabili-
dad laboral, y que se otorgue de manera justa.

La OIT (2009) sefiala que el trabajo debe ser productivo y segu-
ro, debe orientarse con respeto a los derechos laborales, con ingre-
sos adecuados, con proteccién social, con didlogo social, libertad
sindical, igualdad de oportunidad para ambos sexos y negociacién
colectiva.

Las buenas relaciones con el personal constituyen uno de los
elementos fundamentales para el éxito de cualquier institucién, se-
nala el Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion
[CONOCER] (2009).

Este estudio abre un campo de oportunidad para una nueva in-
vestigacion, con el fin de hacer un andlisis especifico de la confor-
macion de los documentos que norman la relacién obrero-patronal
al interior de cada organizacion.

Con la finalidad de obtener mayores datos y que este estudio
trascienda, se recomienda que esta investigacion se amplie geogra-
ficamente para obtener una comprensién mas profunda de la rela-
cién obrero-patronal en el pais.
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