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ANALISIS DE LA PERCEPCION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL. EL CASO CONSEJO MEXICANO
REGULADOR DE LA CALIDAD DEL MEZCAL A.C, EN

OAXACA

XOCHITL FERNANDA FLORES GONZALEZ', ISABEL LIRA VAZQUEZ2, ZULEMA OLGUIN JACOME?, ALVARO

Diaz AzZAMAR?

RESUMEN

En la actualidad las empresas desean brindar un servicio de calidad, por lo que
requieren tener personal adecuado y capacitado para los diferentes puestos que
componen al organismo, pero esto no basta sino que deben desempenar cada una
de sus funciones en un ambiente de trabajo adecuado o factible, o que se le conoce
como un clima organizacional adecuado.

El objetivo de la presente investigacion es analizar el clima organizacional que existe
en las distintas areas del Consejo regulador del mezcal, bajo el enfoque de las
distintas variables ( causales, intermedias y finales) de la teoria del clima
organizacional de Rensis Likert, se realizara una investigacion cualitativa con
enfoque no probabilistico , analizando las 6 areas que se involucran directamente
en el proceso de la certificacion, para tener mas claro el ambiente que existen en
relacion de un area con otra, y de esta manera poder tener determinadas las
variables que intervienen en el rendimiento del personal, es importante conocer el
ambiente que tiene actualmente el Consejo, y ver de qué manera esta impactando
la productividad de los empleados y con ello la satisfaccion laboral que tienen cada
uno de los empleados.

Palabras claves: clima organizacional, desempefio, rendimiento, productividad,

satisfaccion.
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ABSTRACT

At present, companies want to provide a quality service, so they need to have
adequate and trained staff for the different positions that make up the agency, but it
is not enough to have the right staff, but they must perform each of their functions in
a adequate or feasible work environment, what is known as an adequate
organizational climate.

The objective of this research is to analyze the organizational climate that exists in
the different areas of the mezcal regulatory Council, under the approach of the
different variables (causal, intermediate and final) of the organizational climate
theory of Rensis Likert, a Qualitative research with a non-probabilistic approach,
analyzing the 6 areas that are directly involved in the certification process, to be
clearer about the environment that exists in relation to one area with another, and in
this way to be able to determine the variables involved in staff performance, it is
important to know the environment that the Council currently has, and see how it is
impacting the productivity of the employees and with it the job satisfaction that each
of the employees have.

Keywords : orgnizational climate, perfomance, productivity, satisfaction.

INTRODUCCION

Hoy en dia las empresas altamente competitivas hablando en distintos sectores
(Comerciales, educativos, farmacéuticos, de servicios, agropecuarias, bancarias),
requieren tener al mejor personal para desempefiar las funciones de manera
adecuada, correcta y en tiempo y forma, para ello deben tener un alto perfil
profesional, que a las empresas les asegure la estabilidad en el personal. En este
aspecto la mayoria de las empresas hacen ciertos esfuerzos para que las personas
adecuadas, estén el puesto adecuado, asignando en la mayoria salarios buenos,
comisiones, prestaciones de acuerdo a la ley, con la intencion de que el personal
se sienta motivado y su productividad durante la jornada laboral sea competitiva, y
de esta manera la empresa se guie hacia su objetivo y se formule con éxito dia con
dia.



INNOVACION EMPRESARIAL EN ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

Sin embargo, un tema de vital importancia en la organizacién es el clima
organizacional, y esto tiene que ver con los valores, principios, tradiciones y formas
de hacer las cosas en conjunto por el bien de la empresa, de igual manera tiene que
ver con las relaciones interpersonales que hay entre las distintas areas y empleados
que interactuan constantemente. Es por ello que es necesario que las empresas
realicen estudios minuciosos y constantes para identificar las variables relacionadas
con el principal activo de toda organizacion, el capital humano. Se investigara a lo
largo del proyecto el clima organizacional que existe dentro de las areas en el
consejo, y sobre todo como es la comunicacién entre las distintas areas que se ven
relacionadas directamente para lograr la certificacion, y obtener la satisfaccion de
los clientes, algunas de las maneras para obtener la informacion que se requiere
para analizar el clima organizacional seran las encuestas que se le apliquen a todos
y cada uno de los empleados, asi como observan la relacion que existe entre las
empresas, el propdsito de la investigacion, sera obtener datos veridicos de cémo se
percibe el ambiente laboral en las diferentes areas que componen al CRM, para

poder optimizar el rendimiento del personal.

FUNDAMENTO TEORICO

Definicién de clima organizacional.

La cultura organizacional representa las normas, valores, creencias, filosofias, entre
otros aspectos; que deben comprender los miembros de la organizacién para lograr
diferenciarse e identificarse entre las demas; debido a que las conductas, actitudes
de ellos debe reflejarse en cada una de las acciones emprendidas a nivel interno de
la organizacién, que mas adelante se ha de exteriorizar frente a clientes,
proveedores, y demas entidades.

El clima organizacional es un determinante significativo de la satisfaccion individual.
El grado de impacto que el clima produce sobre la satisfaccion laboral varia segun
sea el tipo de clima y el tipo de satisfaccion (Friedlander & Margulies, 1969).

El clima organizacional establece el marco para la motivacion y la satisfaccion,
luego, la utilidad del constructo no hay que buscarla en el rendimiento financiero de

las organizaciones, sino en el impacto que produce sobre la organizacion como un
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sistema de personas que trabajan (Schneider,1990). La mayor utilidad se obtiene
cuando se le conceptualiza de un modo estratégico, centrado en la consecucion de
amplios objetivos organizacionales como la innovacion, el servicio y la gestion de
calidad (Ekvall, 1986).

Importancia del Clima

La relevancia del clima organizacional como indicador de la vida laboral es que
refleja los valores, las actitudes y las creencias de los miembros de una
organizacion. Asi en general, resulta que es importante analizarlo y diagnosticarlo
por los siguientes motivos:

Esta altamente relacionado con los resultados finales de la organizacion (indices de
productividad, eficiencia, incremento de ventas, calidad del servicio, etc.)

Los estilos de direccion y los comportamientos de los directores (por accion u
omision) influyen en el desarrollo de patrones de conducta dentro del clima
organizativo.

Afecta directamente el rendimiento de los empleados y de la empresa. Algunos
climas favorecen la motivaciéon del personal, mientras que otros climas provocan el
efecto contrario. Si el clima es percibido como positivo, fomentara un mayor sentido
de compromiso y pertinencia a la empresa y a sus objetivos generales. No obstante,
si es percibido como desfavorable, desencadenara una actitud negativa frente al
trabajo, situaciones conflictivas y de bajo rendimiento. Por tanto, si los objetivos de
los empleados son distintos de los objetivos corporativos, habra rotacién,
absentismo, insatisfaccion laboral y los trabajadores al final pueden optar por irse
de la empresa al sentirse aislados e incomprendidos.

La evaluacion del clima aporta a la direccion de la empresa informaciéon sobre lo
positivamente integrados que estan los diversos aspectos de la compafiia en cada
uno de los trabajadores de la empresa.

Hace viable la evaluacién de las fuentes de conflicto o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

Expone el inicio y el desarrollo de un cambio, indicando los elementos especificos

sobre los cuales se deben dirigir las intervenciones.
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Muestra la prevision de los problemas que puedan surgir en la propia evolucion y
desarrollo de la organizacién a corto, medio y largo plazo.

Para que una organizacién empresarial funcione adecuadamente ha de disponer de
un equilibrio entre los diferentes elementos que la componen (estructura, sistemas,
personas, estrategias, etc.) y su clima laboral. El clima, como resultado real o
percibido, es un determinante directo de las actitudes y expectativas de los
empleados, que con su comportamiento laboral influyen decisivamente en el grado
de competitividad de la empresa.

Caracteristicas del Clima Organizacional

La naturaleza del clima en las organizaciones puede ser abordada desde la teoria
de los sistemas de Likert. Este asumié como causas determinantes de un buen
clima laboral y, por tanto, del comportamiento positivo de los empleados, los estilos
de gestion dentro de la empresa y las percepciones, capacidades y valores de los
individuos.

Desde su punto de vista existen tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas de una organizacion (figura 1);

Figura 1. Variables que determinan el clima organizacional

Independientes, determinantes de los resultados que se obtienen en

Causales una organizacién

Reflejan el estado interno y la salud de una empresa, ejemplo: las
motivaciones, objetivos del rendimiento, toma de decisiones, etc.

Intermedias

Variables dependientes que resultan del efecto conjunto de las
precedentes: productividad, gastos de la empresa, ganancias.
Constituyen la eficacia organizacional de una empresa

Rensis Likert creia que la gestién participativa era la mejor manera y la que mas
posibilidades tenia de producir resultados. Sostiene a lo largo de sus
investigaciones que cuanto mas se aproxime una organizacion a un sistema de
gestion participativa, tanto mayor sera su productividad y se reduciran los conflictos.
Existen otros criterios de investigacion para abordar estudios sobre el clima. James

y Jones han identificado tres enfoques o puntos de vista para estudiar el clima: la
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medida de atributos organizacionales, la medida perceptiva de los atributos
organizacionales y la medida perceptiva de los atributos individuales.

Medida multiple de los atributos organizacionales: considera el clima como un
conjunto de caracteristicas que describen una organizacion y la distinguen de otras
(productos fabricados, servicios ofrecidos, orientacién econémica). Son externos del
trabajador. Por otro lado, consideran estas caracteristicas relativamente estables e
influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacién.

Medida perceptiva de los atributos organizacionales: relaciona el clima
organizacional con los valores, las actitudes u opiniones personales de los
empleados y considera, incluso, su grado de satisfaccion. Agrupa aspectos como el
liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas y castigos, el grado de
supervision y control, asi como los medios fisicos utilizados por la organizacion. Los
trabajadores deducen de los anteriores aspectos la forma en que la organizacion
actua, de manera consciente o inconsciente, con sus miembros y con la sociedad
en la que se encuentra.

Medida perceptiva de los atributos individuales: el clima es percibido y definido como
elementos meramente individuales relacionados, sobre todo, con valores y
necesidades de los individuos mas que con las caracteristicas de la organizacion.
Esto significa que el individuo percibe el clima organizacional unicamente en funcién
de las necesidades que la empresa le puede satisfacer. Por esto, el clima
organizacional no puede ser estable todo el tiempo, ni uniforme dentro de una
organizacion o departamento.

Relacion de Clima Laboral con Otras Variables

Motivacion

Una necesidad le da a una persona la sensacion de carencia, de algo que le falta,
al menos momentaneamente. Un conocimiento del concepto de necesidades es
importante por varias razones: es esencial para un mayor rendimiento de nuestro
comportamiento y el comportamiento de los demas. Las necesidades también
puedes interpretarse como motivos, es decir lo que nos mueve a actuar de

determinada manera o hacer algo (Kossen, 1995)
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El término motivas proviene de la misma raiz etimolégica que el verbo mover.
Motivar es mucho mas que darle un discurso a la persona o al grupo de ellas para
indicarles que deben tener una actitud diferente ante cualquier circunstancia.
Kossen (1995:345) define motivacion como:

“los impulsos diferentes internos o las fuerzas ambientales alrededor, que estimulan
a los individuos a comportase de una forma especifica. Motivar es generar el
desplazamiento de una actitud hacia otra o de un comportamiento hacia otro
distinto”.

De acuerdo a Peird y Prieto (1996), se debe tomar en cuenta que la actividad laboral
no se da en un vacio, sino en un contexto que hace referencia aquellas tareas,
situaciones, objetos, actividades, personas y politicas que de algun modo influyen
en la conducta de las personas dentro del trabajo. Por ello se hace necesario
identificar los aspectos del trabajo que son motivadores de la conducta laboral, estos
recursos pueden ser utilizador por las empresas para motivar a sus trabajadores.
De ahi que los autores proponen algunos ser considerados dentro de las
organizaciones:

Dinero

Las personas consideran el dinero como el aspecto mas valorado del trabajo. El
dinero es algo que se desea, puesto que, puede proporcionar otros bienes
materiales; ademas sirve como unidad de valor social, ya que proporciona estatus
y prestigio social.

Estabilidad en el empleo

La estabilidad laboral también resulta muy valorada por las personas, el contar con
unos ingresos de por vida, resulta muy satisfactorio para la persona; ademas de que
se siente segura y con la sensacién de ser competente, porque sus esfuerzos
contribuyen en algun modo a la sociedad, y en general puede planificar su vida fuera
del trabajo.

Oportunidades de ascenso y promocion

La importancia concedida en los ascensos y promociones lleva consigo la
posibilidad de conseguir mayor estatus laboral y social, el reconocimiento de las

aptitudes, esfuerzos tareas y habilidades por parte de la institucion; mayores
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ingresos economicos, el deseo de un desarrollo o crecimiento psicolégico, el deseo
de justicia y equidad, el aumento de la responsabilidad y autonomia laboral y la
posibilidad de realizar tareas mas interesantes y significativas; sin embargo en este
punto es importante resaltar que algunos trabajadores no desean ser promovidos o
ascendidos porque implica mayor responsabilidad.

Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo representan un amplio rango de circunstancias
relevantes para el desempefio del trabajo, entre las que cabe mencionar, la
disposicion de recursos materiales y técnicos, las buenas condiciones fisicas de
trabajo (iluminacién, ventilacién, espacios, etc.) y el horario regulador del trabajador.
Posibilidades de participacién en el trabajo

ofrece a sus empleados la posibilidad de participar en decisiones relativas a su
propio trabajo. Con ello se permite a los trabajadores satisfacer la necesidad de
autorrealizacion, se promueve el sentimiento de competencia, facilita la
identificacion con los objetivos de la empresa y una mayor implicacién en su logro.
Ambiente social de trabajo

El grupo social resulta ser un motivador importante, cada vez mas frecuente que las
personas trabajen en grupos, desarrollando en los trabajadores una conducta
social. Cuando se trabaja en grupo se va consolidando la cohesion, la participacion,
la colaboracion, el establecimiento de los objetivos comunes como resultados
motivaciones en sus integrantes.

Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert

Para medir el ambiente organizacional, que esta determinado fundamentalmente
segun Likert, por estilo de liderazgo, propuso un modelo para estudiar la conducta
del lider basado en lo que denominé “sistemas de Administracion”, que describen
los diferentes tipos de lider. El que denomino sistema 1 corresponde al lider que
dirige autoritariamente y busca explotar a los subordinados.

El superior que administra mediante el sistema 2 es también autoritario pero
paternalista al mismo tiempo; controla a sus subordinados en forma estricta y nunca
delega autoridad. Sin embargo, les “da palmaditas en la espalda” y, aparentemente

“hace lo que es mejor para ellos”, bajo el sistema de administraciéon 3, el jede sigue
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una conducta tipo consultivo, pide a sus subordinados que participen opinando

sobre las decisiones, pero él se reserva el derecho de tomar la decision final. El jefe

que sigue el estilo 4 usa un estilo democrético, da algunas instrucciones a los

subordinados, pero les permite participar plenamente y la decisién se toma con base

en el consenso o por mayoria. La siguiente tabla (tabla 1) resume las caracteristicas

basicas de los cuatro sistemas de administracién propuestos por Likert.

Tabla 1. Caracteristicas basicas de los sistemas de administracion propuestos por

Likert
Variable del | Sistema 1 Sistema 2 (autécrata) Sistema 3 | Sistema 4
liderazgo (explotador) (participativo) (democratico)
Confianza en | Ellider no confia en | El lider tiene confianza | El lider tiene confianza | El lider confia

los
subordinados

los subordinados

en los subordinados de
la misma forma en que
un amo a un sirviente

en los subordinados,
pero no completa,
desea mantener el

plenamente en ellos

control en las

decisiones
Sentimientos | No se sienten en | No sienten verdadera | Sienten algo de | Sienten libertad
de libertad de | libertad para | libertad para analizar | libertad para analizar | completa para
los discutir con el jefe | con el jefe asuntos | con el jefe asuntos | analizar con el jefe

subordinados

asuntos
relacionados con el
trabajo

relacionados con el
trabajo

relacionados con el
trabajo

asuntos relacionados
con el trabajo

Busqueda del
involucramie

nto de los
subordinados
por el
superior

El lider rara vez
pide opiniones e
ideas a los
subordinados para
resolver problemas
de trabajo

Ocasionalmente el
lider pide opiniones e
ideas a los

subordinados para
resolver problemas de
trabajo

Frecuentemente el
lider pide opiniones e
ideas a los

subordinados para
resolver problemas de
trabajo

El lider pide siempre
opiniones e ideas a
los subordinados
para resolver
problemas de trabajo,
usandolas
constructivamente

Segun Hodgets, la utilizacién del modelo de Likert proporciona a la organizacién

una base adecuada para determinar el ambiente existente, el que debe prevalecer

y los cambios que se deben efectuar para lograr el perfil deseado.

Tipos de Variables

Posteriormente Likert afind su modelo conceptual y reconocié que existen diversas

variables que afectan la relacién entre el liderazgo y el desempefio en las

organizaciones complejas. Tales variables son:




INNOVACION EMPRESARIAL EN ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

Variables causales: son las variables independientes de las que dependen el
desarrollo de los hechos y los resultados obtenidos por la organizacion. Incluyen
so6lo aquellas variables controlables por la administracion, como pueden ser:
estructura organizacional, politicas, decisiones, estilos de liderazgo, habilidades y
conductas.

Variables intervinientes: reflejan el clima interno de la organizacion. Afectan las
relaciones interpersonales, la comunicacién y la toma de decisiones. Entre las mas
importantes estan: el desempefio, lealtades, actitudes, percepciones vy
motivaciones.

Variables de resultados finales: son los resultados que alcanza la organizacion por
sus actividades; son los variables dependientes, tales como productividad, servicio,
nivel de costos, calidad y utilidades.

Segun Likert no hay una relacion de dependencia directa (causa-efecto) entre
variable causal y una variable de resultado final, sino que deben tomarse en cuenta
las variables intervinientes.

De los modelos expuestos para tomar en cuenta y medir el clima organizacional,
mencionan o interfieren varias variables o dimensionas que varian de un autor a
otro, y en muchos casos coinciden o retoman que algunas variables son comunes

para la medir el clima organizacional de una empresa u organizacion.

METODOLOGIA

Tipo de investigacion.

La metodologia es la descripcion y andlisis de los métodos. La metodologia de
investigacion se refiere, por tanto, al estudio de los métodos de investigacion
(Bisquerra, 1989, 55).

Los métodos de investigacién constituyen el camino para llegar al conocimiento
cientifico; son un procedimiento o conjunto de procedimientos que sirven de
instrumento para alcanzar los fines de la investigacién (Bisquerra, 1989, 55).

Una vez que se formula el problema de investigacién, se debe buscar o determinar,
los métodos, las técnicas, asi como la herramienta con la cual se estara trabajando

sobre la investigacion. Y basandose en que la investigacion es cualitativa con

10
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enfoque no probabilistico, los sujetos son seleccionados en funcion de su
accesibilidad o a criterio personal e intencional. Cabe sefalar que informacion
obtenida mediante la herramienta con la cual se trabaja que es la encuesta de util y
es considerada de gran significado, ya que mediante la herramienta se podra tener
una muestra amplia, y detallada acerca de como se percibe el clima organizacional

dentro del capital humano que labora en la empresa.

DISENO DE INVESTIGACION

Arnau (1995) define el disefio de investigacion como un plan estructurado de accion
que, en funciéon de unos objetivos basicos, esta orientado a la obtencidén de
informacion o datos relevantes a los problemas planteados., el objetivo general de
esta investigacion es analizar el clima organizacional de la empresa, se requiere
llevar a cabo una recoleccion de datos mediante las encuestas para conocer la
percepcion que tienen los integrantes de dicha empresa u organismo.

Poblacién y Muestra

Tomando como conocimiento que la poblacién es un conjunto de individuos de la
misma clase, limitada por el estudio. Segun Tamayo y Tamayo (1997), la poblacién
se define como la totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de
poblacién poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos
de la investigacién. En esta investigacion la poblacién total que labora en la empresa
se trata de una poblacion finita conformada por 70 personas sin distincidn del cargo
o nivel que ocupen dentro de la estructura organizacional. Debido a cuestiones de
tiempo, acceso y a que varios empleados laboran en distintos estados de la
republica, unicamente se hizo una muestra a conveniencia no probabilistica para la
investigacion la cual la formaron 40 empleados los cuales conforman el 57 % del
total de los empleados.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Arias (1999), menciona que “las técnicas de recoleccion de datos son las distintas
formas de obtener informacion” pag.53. Por lo que las técnicas que fueron utilizadas

en esta investigacion fueron la observacion directa y la encuesta.

11
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Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1998), “la observacion consiste en el
registro sistematico, calido y confiable de comportamientos o conductas manifiesta”.
La técnica de la observacion directa se emplea de manera continua dentro de la
organizacion, ya que es el campo de trabajo diario y por lo cual se observa
diariamente el comportamiento organizacional que existe dentro de la empresa.

La encuesta se realiz6 de forma directa y a los 40 empleados distribuidos en
distintas oficinas ubicadas dentro de la Ciudad de Oaxaca.

(Hernandez, Sampieri, 2008) sefala que un instrumento de medicién es el recurso
que utiliza el investigador para registrar informacién o datos sobre las variables que
tiene en mente. En este sentido se utilizd la técnica relacionada con el analisis
documental. El cual consiste en el marco tedrico que abarca el estudio, en el cual
se aplicaron técnicas como el resumen analitico, inclusive también se ocuparon
diferentes fuentes bibliograficas, en donde se hace mencion en las referencias
bibliograficas.

Para llevar a cabo la técnica de la encuesta se estuvo consultando diferentes
fuentes para realizar dicha encuesta, debido a que se esta basando en la teoria de
Likert se disefa la encuesta tomando en cuenta las distintas variables que existen
para el clima organizacional. La encuesta esta conformada por 21 preguntas, en
donde se dividen por medio de las tres variables antes mencionadas (variable
causal, variable intermedia y variable final), esta encuesta tiene cinco opciones o
categorias: excelente, muy bien, bien, regular y mal, el cual permitira a los
empleados tener mas opciones para evaluar y elegir la que se considere la idénea
y la que describe de una manera precisa y objetiva la percepcidn que se tiene acerca
del clima organizacional que se vive en la empresa. El cuestionario aborda las
siguientes variables:

1.- Variable Causal: la cual consta de las primeras 7 preguntas en las cuales la
intencion es conocer el sentido de pertenencia que tienen los empleados con la
empresa, asi como también conocer si realmente ellos tienen conocimiento de la
cultura organizacional, la cual permitira que todos los empleados vayan
encaminados sobre la misma linea de cultura. Este tipo de variable esta definida

como variable independiente, las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el

12
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que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables
estan: la estructura organizativa y administrativa, las decisiones, competencias y
actitudes. 2.- Variable Intermedia: estan orientadas a medir el estado interno de la
empresa, en esta variable se ve la motivacion que hay para el personal, asi como
la comunicacién que existe dentro de la empresa, los reconocimientos que existen
para los empleados y que de esta manera sientan que estan haciendo un trabajo de
calidad y sobre todo que se dan cuenta los altos mandos del esfuerzo y dedicacion
que ponen dia con dia a su trabajo, asi como también se ve como son las tomas de
decisiones ante distintas situaciones que exista dentro de la empresa. 3.- Variable
final: estas surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intermedias, estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la
organizacion en las que se puede destacar la productividad, la ganancia, asi como
también una perdida.

Aplicacion del instrumento

La aplicacion del instrumento (encuesta), se realiza al personal del Consejo
Mexicano Regulador de la Calidad del Mezcal A.C. los cuales fueron orientados
para aplicacion y respuestas de dicho instrumento, asi como para que consideraran

las previsiones y el objetivo que dicha aplicacion tiene.

PROCESAMIENTO, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Para llevar a cabo el procesamiento de toda la informacion que se obtuvo mediante
las encuestas, se realizé una grafica de comparacioén para las variables y mostrar
sobre que variable es necesario enfocarse mas, asi como también se ocupd un
analisis descriptivo con valores de frecuencia absoluta y los porcentajes, donde se
obtuvieron los promedios por cada una de las 21 preguntas, posteriormente se
codificaron las respuestas por indicadores, esto con la finalidad de indicarlos en las

tablas, y asi poder comparar los porcentajes.

13
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RESULTADOS

En esta secciéon se dan a conocer los resultados obtenidos, por variable y sus
respectivas dimensiones, asi como los graficos, para poder mostrar el resultado de
cada pregunta y poder tener la percepcion que tienen los empleados del clima
organizacional que se enfrenta el Consejo Mexicano Regulador de la Calidad del
Mezcal A.C. Mezcal A.C.

Tabla 1. Elaborada propiamente. Variables Causale

Tabla No. 1, Variables Causales (sentido de pertenencia, conocimiento organizacional)

1 2 3 4 5
Caracteristicas Excelente Muy bien Bien Regular Mal
FA | % FA | % FA | % FA | % FA

¢, Te sientes inspirado por la mision

y proposito de tu organizacion? 13 ]33 12130 10125 4 10 1

¢, Consideras que el ambiente de
trabajo refleja la cultura | 4 10 9 23 11 | 28 9 23 7
organizacional que se predica?

¢T|§pe conommllento”sobre la 17 | 43 13 33 7 18 3 8 0
misién de la organizacion?

¢ Tiene conocimiento sobre vision

de la organizacion? 14 35 15 38 9 23 2 S 0

¢ Tienes conocimiento sobre los
objetivos y los valores de la| 13 | 33 17 | 43 10 | 25 0 0 0
empresa?

,Conoces las funciones vy

responsabilidades del puesto? 25 |63 12130 3 8 0 0 0

¢ Tienes acceso a los recursos,
equipo, herramientas y materiales
necesarios para realizar tu trabajo
adecuadamente?

4 10 20 |50 10 | 25 5 13 1

Promedio
32.4 35.2 21.8 8.4

Como se puede observar en la tabla 1, el 35 % de los empleados opina que el
sentido de pertenencia y el conocimiento de la cultura organizacional estd muy bien,
mientras que

el 32 % considera que esta de manera excelente y que por ende se sienten parte
de la empresa y se sienten identificados con dicha cultura, y un 21 % piensa que
solo esta bien el ambiente de trabajo, asi como el conocimiento que tienen acerca
de la cultura y de las funciones que deben realizar en cada puesto, el hecho que se
reflejen altos niveles de porcentaje es debido a que el ambiente se encuentra en un

ambiente de respeto, de trabajo en equipo, pero sobre todo van encaminados hacia
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la cultura que tiene la organizacion. Sin embargo, un 8.4 % piensa que esta regular
el ambiente y no se sienten tan identificados con la cultura organizacional, y el 3.4
% de los empleados manifiesta estar en desacuerdo, esto se puede deber a que no
los hacen participes de la organizacién, o no se les da la confianza por parte de los
altos mandos para tener ese sentido de pertenencia, por lo que la empresa debera
seguir trabajando en las relaciones interpersonales, para que estos ultimos
porcentajes puedan disminuir.

Tabla 2. Elaborada propiamente. Variables intermedias.

Tabla No. 2, Variables Intermedias (motivacion, comunicacién, toma de decisiones)

1 2 3 4 5
Caracteristicas Excelente Muy bien Bien Regular Mal

FA | % FA | % FA | % FA | % FA | %
;, Recibes con frecuencia un
é
reconocimiento de tu jefe inmediato? / 18 / 18 12130 " 28 3 8
¢, Consideras que la organizacién celebra
tus logros y aprendizaje? 3 8 5 13 12130 " 28 9 23
¢ Sientes que cuentas con un balance
sano entre tu trabajo y tu vida personal? 6 15 8 20 15 ]38 5 13 6 15
;, Puedes contar con tus compafieros (as)
¢ p
cuando necesitas ayuda? 15 ]38 18 |45 3 8 3 8 1 3
, Existen  suficientes  canales de
é
comunicacion? 5 13 12 | 30 13 | 33 3 8 7 18
; Existe colaboracion entre el personal de
¢ p
las diversas oficinas? 4 10 8 20 13 ]33 10125 S 13
., El superior brinda a r rar |
¢ p poyo para superar los
obstaculos que se presentan? 10125 " 28 / 18 10125 2 5
., Se valora los altos niveles de
desempefio? 3 8 12 | 30 10 | 25 11 28 4 10
Promedio 16.9 25.5 26.9 20.3 11.9

Referente a las variables intermedias, se puede observar en la tabla no. 2, que el
16.9 indica que estas variables como la comunicacién, la motivacion y el trabajo en
equipo si forma parte del dia a dia, por lo cual existe esa motivacion, pero el 26.9
% considera como bien la comunicacion que hay en la empresa, los canales que
hay de comunicacion asi como la colaboraciéon que hay entre las distintas oficinas,
y sobre todo el hecho que los altos mandos valoren el desempefo continuo que
hacen los trabajadores, mientras que el 25.5 % indica que estd muy bien el
ambiente en cuanto a los canales de comunicacion que existen, asi como a los
apoyos que se pueden presentar ante alguna situacién dentro de la empresa. Sin

embargo el 20.3 % se muestra como regular el clima en cuanto a la motivacion,
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comunicacion, entre otras variables, ya que no se siente tan apoyado, pero se puede
decir que tampoco esta sin motivacion, y el 11.9 % esta en la postura que esta mal,
motivo por el cual la empresa tendra que tomar el compromiso de buscar la manera
que el empleado se sienta a gusto dentro de su area de trabajo, asi como enfocarse
en que la comunicacion fluya de manera clara y oportuna en todos los

departamentos, para que disminuya este porcentaje de empleados.

Tabla 3. Elaborada propiamente. Variables Finales.

Tabla No. 3, Variables finales (productividad, ganancia y pérdida)

1 2 3 4 5
Caracteristicas Excelente Muy bien Bien Regular Mal

FA % FA % FA % FA | % FA | %
¢, Consideras que la remuneracién
por tu desempenfo es atractiva? 4 10 |11 28 14 35 S 13 6 15
frgg‘;z'deirzzuﬁpuoe? existe un buen | g 13 |14 |35 |11 |28 |7 |18 |3 |8
g(;rrl‘:](I)l:j%??r de trabajo es fisicamente 10 o5 |12 30 10 o5 6 15 2 5
;, Tienes la oportunidad de crecer
é
dentro de la organizacion? 9 23 |8 20 13 33 4 10 6 15
¢, Consideras que tienes libertad
para decidir como realizar tu | 11 28 |8 20 6 15 9 23 6 15
trabajo?
;,Considera que su trabajo
contribuye a lograr los objetivos | 18 45 113 33 5 13 3 8 1 3
organizacionales?
Promedio 24 27.6 24.8 14.5 10.1

En la tabla no. 3 se puede observar que el 24 % considera de manera excelente los
temas de remuneracién, asi como la manera en la cual puede desarrollar y
desenvolverse en su trabajo, por lo que indican que si tienen una oportunidad de
crecimiento profesional, y perciben que con su trabajo ayudan al logro de los
objetivos que tiene la empresa, el 27.6 % considera que estd muy bien el tema de
la productividad, las ganancias que tienen o remuneraciones por su trabajo, asi
como que tienen cierta libertad para decidir como realizar su trabajo a como mejor
lo consideran, el 24.8 considera que solo esta bien es decir, si tienen una
remuneracion atractiva en cuanto al desempefo, pero sienten que no tienen una

oportunidad de crecimiento profesional, sin embargo el 14.5 se encuentran en la
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posicidon que es regular la parte del crecimiento profesional, asi como un buen
trabajo en equipo, mientras que el 10.1 nos indican que se encuentra en un nivel
malo, en cuanto a que no se sienten que la ganancia o remuneracion sea atractiva,
asi mismo no sienten que tengan una oportunidad de crecimiento, y no pueden
realizar su trabajo con una libertad adecuada para la toma de decisiones y su
productividad pueda ser sobresaliente. Hay que tomar en cuenta que, aunque el
factor monetario es muy importante no es definitivo para estar completamente
satisfecho con el trabajo que realice cada personal que conforma la empresa.

Figura No. 2 Promedios generales de las variables.

CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL CONSEJO
MEXICANO REGULADOR DE LA..

o
o~

20.2
20.2

Variables Causales Variables Intermedias Variables Finales

En la figura No. 2, se puede observar cada una de las variables con sus promedios
generales, y de acuerdo a la percepcion de cada uno de los trabajadores del
Consejo Mexicano Regulador de la Calidad del Mezcal A.C., en donde se observa
claramente que la variable intermedia es la que sobresale, mientras que la variable
causal y la variable final son constantes en cuanto a la percepcién. Por lo que la
empresa debera buscar acciones que ayuden a fortalecer aun mas esas dos

variables que tienen promedios bajos en comparacion con la variable intermedia.

CONCLUSIONES

Hoy en dia la administracion de una empresa, presta mayor atencién a uno de los
recursos mas importantes como lo es el recurso humano o capital humano, y para
ello debe tomar en cuenta diferentes factores, entre los cuales se encuentra el

ambiente interno o clima organizacional.
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El clima organizacional es de vital importancia para una empresa u organizacion ya
que este ayuda a mejorar la productividad, el rendimiento y la eficiencia del personal
en la utilizacion de los diferentes recursos que tenga a su alcance y a los materiales
que lo ayuden a cumplir con los objetivos y sobre todo con las metas institucionales.
El clima se basa mayormente en la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas y
sociales del personal, es por ello que los altos mandos deben poner una cuidadosa
atencion sobre esta cualidad. Si la empresa cuenta con un clima organizacional
sano tendra grandes beneficios como lo son: la satisfaccion de su personal, la
adaptacion, los colaboradores tendran actitudes positivas, conductas constructivas
y que ayuden a la empresa a mejorar la calidad del servicio, alta productividad y
baja rotacién de personal, que al final representa una pérdida importante para
cualquier empresa u organizacion.

Entonces el clima organizacional debido a que refleja la interaccion entre el personal
y la organizacion y/o empresa, es importante que se considere lo siguiente:

Es importante fomentar las relaciones con el personal, pues esto afecta el animo
entre los companeros, también es de vital importancia el hecho que se estimule aun
mas el reconocimiento del trabajo que realiza cada empleado, estimularlos, y
hacerles saber que son participes de esa empresa, evitando el favoritismo, las
envidias y las discordias entre todos los participes de la organizacion.

Es notorio que la cultura de la organizacional la conocen varios empleados, sin
embargo, recordarles de vez en cuando la razén de ser de la empresa a todos y
cada uno de los empleados, esto con la finalidad que el sentido de pertenencia y
que lleven a la practica esta cultura sea mas concurrente.

Recordar que la comunicacion es un medio de vital importancia para que el trabajo
fluya de la mejor manera y no se tengan atrasos, por lo que se debe reforzar el fluido
de comunicacion que elimine todas las barreras que aun existan para que la
informacion llegue clara, precisa y se puedan alcanzar los objetivos tanto a nivel
organizacional como a nivel individual por cada trabajador.

Darle la importancia que tiene el capital humano, mantener actualizados y en
constante capacitacion al personal, para que puedan desarrollarse ampliamente y

sobrevivir dentro de la empresa. Podrian promover a los trabajadores a que se
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sientan orgullosos de la empresa donde estan e invitarlos a que porten “la camiseta”
y trabajen motivados, de manera eficaz y eficiente, seria viable también el hecho de
promover cursos donde el contenido vaya mas alla de lo laboral y permita a los
empleados sentir que la empresa se preocupa por el bienestar de ellos, dandoles
contenidos sobre su propia persona, el sentido de su vida, contenidos que ataquen
de cierta manera la vida personal de los empleados, y de esta manera mejorar la

productividad de los empleados y la calidad con la cual se debe trabajar.
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ANALISIS DEL CLIMA LABORAL DE LAS
DEPENDENCIAS PUBLICAS DE TUXPAN, VERACRUZ

ESTEBAN CRUZ LUIs ', EDALID ALVAREZ VELAZQUEZ 2, LEONARDO FLORES BARRIOS?

RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la influencia de los factores
del clima laboral en la satisfaccion del personal de las dependencias publicas de
Tuxpan, Veracruz con su entorno laboral para elaborar propuestas de mejora del
ambiente de trabajo para la consecucion de los objetivos de las dependencias de
estudio. El enfoque es cualitativo, descriptivo y estructurado. La poblacién esta
compuesta por las dependencias publicas federales, estatales y municipales con
una muestra de 6. El método de muestreo es no probabilistico por conveniencia. La
metodologia esta basada en un cuestionario cerrado con escala de Likert, consta
de 7 temas: Entorno Laboral; Comunicacion e informacion interna; Formacion y
desarrollo; Establecimientos de objetivos, actuaciones y valoracién; Progreso
profesional y remuneracion; conocimiento de la misidén, vision y valores v,
Relaciones de trabajo. Los resultados obtenidos muestran la importancia de los
factores del clima laboral entre los que destacan la comunicaciéon e informacién
interna y el reconocimiento del personal, para la elaboracion de propuestas de
mejora que permitan la consecucion de los objetivos de las dependencias publicas
en Tuxpan, Veracruz.

Palabras clave: clima laboral, dependencia publica, satisfaccién laboral,

INTRODUCCION
En la actualidad, la sociedad enfrenta nuevos retos como el cambio climatico, la
inestabilidad de los mercados internacionales, la contaminacion, la migracién, entre

otros. Por lo que, para combatir estos desafios el Gobierno debe desarrollar
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enfoques innovadores con el compromiso de los servidores publicos y del personal
de las dependencias para generar practicas y enfoques que permitan desarrollar la
creatividad y el desarrollo de las instituciones publicas. Durante la presente década
la Administracion Publica Federal ha incrementado la efectividad de sus
instituciones, mejorando su desempefio mediante el desarrollo continuo de las
personas, los procesos y las estructuras que le dan vida; minimizando los costos de
operacion y administracion de las dependencias y maximizando la calidad de los
bienes y servicios que presta el Gobierno Federal al facilitar la entrega oportuna de
los mismos, generando una cultura organizacional basada en el reconocimiento y
desarrollo del personal de las entidades publicas.

Las organizaciones tienen caracteristicas distintivas, comportamiento, estilo de
vida, presencia y personalidad y rasgos intangibles. La cultura comprende valores
compartidos, habitos, usos y costumbres, codigos de conducta, politicas de trabajo,
tradiciones y objetivos, se fundamenta en la comunicaciéon compartida, las normas
y las expectativas de los miembros del grupo. La cultura organizacional determina
la capacidad de la organizacién para interactuar y colaborar con sus asociados.
Atributos como la excelencia, el enfoque social, la flexibilidad, el orgullo y el
reconocimiento, la apertura a ideas y el espiritu de equipo muestran pautas positivas
de comportamiento. (Chiavenato, Idalberto, 2009)

La cultura organizacional considera la coexistencia del contexto social, los valores
y la dimension cultural, el contexto social es caracterizado por la comunicacion para
intercambiar hechos e informacidn asi como para mejorar las relaciones personales;
los valores que fomentan una cultura adaptable y permiten la consecucion del logro
son: creatividad, autonomia, capacidad de respuesta, competitividad, iniciativa y
diligencia, la dimensién considera la autoridad, |la estabilidad del personal, el género,
el individualismo y colectivismo, las relaciones y la realizacién personal basados en
la competencia de la persona (Franklyn, 2009)

El clima laboral es un sistema de significados compartidos por los miembros,
constituido por caracteristicas claves: 1. Innovacién y aceptacién del riesgo. Grado
en que se estimula a los empleados para que sean innovadores y corran riesgos. 2.

Atencion al detalle (precision, analisis y atencion por los detalles). 3. Orientacion a
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los resultados. 4. Orientacion a la gente. 5. Orientacién a los equipos. 6.
Agresividad. 7. Estabilidad. (Robbins, 2009)

En la actualidad las empresas se preocupan por el clima organizacional, debido a
que influye en el comportamiento de los trabajadores, lo que permite tener un
excelente desempenio laboral en las diferentes areas de la empresa. Sin embargo,
entre las causas que originan un mal desempeno esta la falta de motivacion,
capacitacion, comunicacion, y liderazgo, por lo que se debe prestar mayor atencion
a las relaciones interpersonales del personal, debido a que el recurso humano es el
componente principal para alcanzar los objetivos de la empresa. El clima
organizacional esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados
e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional que ayudan al logro de los objetivos de la empresa, debido a que un
empleado motivado es mas eficiente y trabajara mejor, lo cual permite aumentar la
productividad. (Fiallo, 2015).

La cultura organizacional esta integrada por: la mision; la vision; las creencias
fundamentales sobre si mismos y sobre otros (los valores) y, la unidad entre la
administraciéon y los empleados (comunidad relacional), generando los elementos
de la calidad y responsabilidad social empresarial (Gonzalez, 2017)

El clima organizacional se refiere a las descripciones individuales del marco social
o contextual de la organizacién de la cual forman parte los trabajadores. El clima
organizacional corresponde a las percepciones compartidas como politicas,
practicas y procedimientos organizacionales formales e informales (Prado, 2015)
El contrato psicoldgico en las empresas.

¢, Qué esperan las personas de la organizacion?, ; Qué esperan las organizaciones
de su personal? Las personas al ingresar a una empresa poseen altas expectativas
y necesidad para aplicar sus talentos y competencias, trabajar, esperando encontrar:
Un excelente lugar para trabajar; motivado por el reconocimiento, trabajo en equipo,
un liderazgo participativo y con oportunidad para externar opiniones y toma de
decisiones, que la ética y los valores sean un referente en toda la organizacion, que
exista un clima laboral que permita la satisfaccion por la realizaciéon del trabajo y la

calidad de vida de la persona.
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Asimismo, las organizaciones esperan que el personal se comprometa con la
empresa, viviendo la mision y vision, cumpliendo las politicas y obijetivos,
cumpliendo las metas y resultados mediante el trabajo colaborativo, con enfoque de
calidad basado en la mejora continua y con ética y responsabilidad.

La calidad del clima laboral se determina por la manera en que el personal juzga su
propia actividad en la organizacion, investigaciones recientes sobre el tema revelan
dos importantes aspectos, en primer lugar, para incrementar a largo plazo la
productividad es indispensable mejorar la calidad del clima laboral y, segundo, a
corto plazo, la administracion autocratica puede logara este objetivo, incluso a costa
de las condiciones generales de trabajo. Sin embargo, estos logros no se pueden
sostener a largo plazo porque el deterioro del clima laboral provoca que el personal
pierda entusiasmo por su trabajo, situacion que se refleja no solo en mayores
niveles de absentismo y tasas de rotacién, sino también en la lentitud, el desgano y
la indiferencia que caracterizan a las instituciones esclerosadas. (William B.
Werther, 2014)

Las personas pasan la mayor parte de su tiempo en la organizacién, en un centro
de trabajo que constituye su habitat. El entorno laboral se caracteriza por sus
condiciones fisicas y materiales, asi como por sus condiciones psicologicas y
sociales. Por un lado estan los aspectos ambientales que repercuten en los sentidos
y que afectan el bienestar fisico, la salud y la integridad fisica de las personas. Por
otro lado estan los aspectos ambientales que afectan el bienestar psicologico e
intelectual, la salud mental y la integridad moral de las personas. (Chiavenato |I. ,
2009)

La preocupaciéon de la sociedad por la calidad de vida en el ambiente laboral se
observa en una sociedad compleja y heterogénea. La calidad de vida en el trabajo
asimila dos posiciones antagonicas: por un lado, las reivindicaciones de los
empleados en cuanto al bienestar y satisfaccion laboral y por otro, el interés de las
organizaciones en cuanto al afecto potencial que estos tienen: la productividad y la
calidad. Como las necesidades humanas varian de una persona a otra y de una
cultura organizacional a otra, las caracteristicas individuales (necesidades,

expectativas) y las situaciones (estructura de la organizacion, tecnologia, sistemas
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de premios, politicas internas) no son lo unico que determinan la calidad de vida,
pues la actuacion sistémica de las caracteristicas individuales y las organizaciones
también son importantes. Las condiciones sociales y psicolégicas también forman
parte del ambiente laboral. Investigaciones recientes demuestran que, para
alcanzar calidad y productividad, las organizaciones deben contar con personas
motivadas que se involucren en su trabajo y reciban recompensas adecuadas por
su contribucion. Asi, la competitividad de la organizacion pasa, obligatoriamente,
por la calidad de vida en el trabajo. (Chiavenato, Idalberto, 2011)

Para identificar el clima laboral que priva en dependencias estatales o municipales
es necesario conocer las dimensiones del mismo y afectan a los trabajadores, por
lo que es necesario determinar El nivel de motivacién de los trabajadores por parte
de la dependencia, el liderazgo ejercido, el nivel de comunicacion entre los
colaboradores de la organizacion el nivel de satisfaccion laboral, la percepcion del
personal sobre las relaciones de trabajo y el grado de satisfaccion sobre el clima
laboral. (Rizo, 2015)

En México el sector publico realiza buenas practicas en materia de clima laboral,
ejemplo de ello es Aeropuertos y Servicios auxiliares, dependiente de la Secretaria
de Comunicaciones y Transportes (SCT), organizacién que aplica la teoria de
sistemas, compuesto por tres subsistemas: el técnico gerencial, integrado por las
relaciones formales (mision, vision, estructura, politicas, objetivos y metas); el
subsistema social, integrado por las relaciones informales, (valores, creencias,
habitos, estilo de comunicacion, comportamientos, contracultura) y, la cultura
organizacional. Los gerentes y el personal de mando son los principales agentes
de cambio que promuevan e impulsen los valores para todos los miembros de la
organizacion y son compartidos y difundidos cotidianamente. (Aeropuertos y
Servicios Auxiliares , 2010)

En el INFONAVIT, se promueve la cultura de igualdad desarrollado una
transformacién cultural y actualizando recurrentemente la normativa laboral. Ha
otorgado beneficios, prestaciones y compromisos a todo el personal por igual, sin
importar niveles jerarquicos o circunstancias laborales, trabajando para disminuir

las diferencias entre el personal sindicalizado y no sindicalizado, garantizando la
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equidad e igualdad, bajo el principio de que todos deben tener las mismas
posibilidades de desarrollo. (INFONAVIT, 2019)

La Secretaria de Turismo propicia una cultura de agradecimiento y reconocimiento
entre todos los colaboradores, erradicando practicas insanas de sefalamiento,
permitiendo a todos los trabajadores, reconocer o ser reconocidos por cualquier
compariero al haber realizado una accién o comportamiento que se apegue a los
valores de la organizacion o a las Competencias que incluyen las dimensiones del
GPTW (Great Place to Work): confianza, credibilidad, comunicacion, integridad y
lealtad, imparcialidad, apoyo, colaboracion, respeto mutuo, orgullo del trabajo, del
equipo y de la empresa; cultura de aprendizaje, compaferismo, cercania,
hospitalidad, ambiente emprendedor, sentido de comunidad y retos profesionales.
La Secretaria de la Funcion Publica (APF) aplica la encuesta “de Clima y Cultura
Organizacional” cuyo objetivo es medir la percepcion que tienen las personas que
laboran en las instituciones publicas sobre los factores que afectan positiva o
negativamente el desempefio, la productividad, la calidad de los servicios y la
imagen de las instituciones publicas, para mejorarlos con acciones y contribuir asi
al mejor cumplimiento de la mision institucional. Los Factores de éxito considerados
en esta practica son: la calida y constante comunicacion interinstitucional, sobre
todo por vias electronicas; el apoyo incondicional de directivos, coordinadores de
aplicaciéon y sus auxiliares; la difusion de los resultados y las acciones de mejora
efectivas, contribuyendo al cumplimiento de la mision institucional, para el mejor
servicio a la sociedad.

La Secretaria de Gobernacién implementd un plan de mejora con estrategias que
contribuyen a crear un ambiente de trabajo satisfactorio, el cual tiene como objetivo
reconocer al personal que pone en practica los valores institucionales cuando
realiza un trabajo de calidad, proporciona un buen servicio o manifiesta una actitud
positiva fuera de las actividades establecidas, como parte de la iniciativa del servidor
publico. Impacto Derivado de los resultados obtenidos en las encuestas de Clima
Organizacional 2009, 2010 y 2011 de la Secretaria de Gobernacién. Los valores

que se reconocen mediante el programa “Se vale reconocer lo bueno” son:
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Innovacion, Responsabilidad, Trabajo en equipo, Orientacion a resultados,
Liderazgo, Imparcialidad y Respeto.

En la Secretaria de Educacién Publica (SEP). El Sistema de Desarrollo Profesional
de Carrera esta dirigido a los trabajadores de Apoyo y Asistencia a la Educacion del
Catélogo Institucional de Puestos, asi como al Personal de Apoyo y Asistencia a la
Educaciéon y no Docente del Modelo de Educacion Media Superior y Superior de la
Secretaria de Educacién Publica Federal. (Personal PAAE).

La Administracion Portuaria Integral de Veracruz, S.A. de C.V., (API) desarrollo una
estrategia de mejora para determinar los conocimientos, habilidades, actitudes y
valores de nuestro personal desde una perspectiva integral, del cual se disend el
Diccionario de Competencias Organizacionales para alcanzar los siguientes
objetivos: Desarrollar e implementar programas de capacitacion y desarrollo
efectivos, Alinear los descriptivos de puestos con la vision, mision, valores y
objetivos de la empresa, Mejorar el proceso de seleccion de personal, Disefar los
mecanismos y herramientas para una gestién sistémica del recurso humano.

La entidad publica Servicios de Administracion Tributaria (SAT) tiene como objetivo:
Enfocar los esfuerzos de capital humano para que cada empleado cubra con los
requerimientos necesarios para el logro de los objetivos institucionales, mediante el
programa: competitividad con productos y servicios de calidad, aplicado en las
siguientes areas: Capacidad directiva; Diferenciacidon en la produccién o prestacion
de servicio; Relacién calidad / precio; Recursos tecnoldgicos; Capacidad
innovadora; Recursos comerciales; Capacidades del capital humano y Recursos
financieros. ( Vivir Mejor, 2015)

En México las entidades publicas contribuyen al cumplimiento de sus objetivos y el
desarrollo regional, se caracterizan por dar importancia a sus recursos humanos y
al desenvolvimiento de las relaciones entre las empresas y su personal en un
ambiente laboral cada dia mas favorable, las empresas se preocupan por los

factores que generan un clima laboral satisfactorio para sus trabajadores
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METODOLOGIA

La presente investigacion de enfoque cualitativo, descriptivo y estructurado. La
poblacién estd compuesta por dependencias publicas: 8 federales, 5 estatales y 8
dependencias municipales, la muestra es de 6 dependencias (2 por sector). El
método de muestreo es no probabilistico por conveniencia. La metodologia esta
basada en un cuestionario cerrado con escala de Likert, consta de 7 temas: Entorno
Laboral; Comunicacién e informacion interna; Formacién y desarrollo;
Establecimientos de objetivos, actuaciones y valoracion; Progreso profesional y
remuneracién; conocimiento de la mision, vision y valores y, Relaciones de trabajo.
La validacion del cuestionario se realizé mediante alfa de Cronbach para validar la
confiabilidad del instrumento utilizado. La aplicacion de los cuestionarios se realizé

de manera directa, en cada dependencia publica se aplicaron diez cuestionarios.

RESULTADOS

1. ENTORNO LABORAL (espacio y condiciones de
trabajo,soluciona cualquier situacién fisica
incdbmoda y medios para desarrollar el trabajo)
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Las entidades estatales reflejan un mayor grado de satisfaccion: 88 % por el entorno
laboral, mayor que las entidades las federales: 72% y municipales: 68% y (niveles
4 vy 5 de satisfaccidén). Sin embargo existe la oportunidad de mejorar el entorno

laboral para un 6% del personal (nivel 2, insatisfecho)
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La satisfaccion con la informacién recibida, realizacion de sugerencias y opiniones.
La delegacion de funciones de responsabilidad y el interés por el bienestar de sus
trabajos, fue calificado por las dependencias federales con un 68%, estatales 84%

y municipales 61% (niveles 4 y 5 de satisfaccion).

GRAFICO 3. FORMACION Y DESARROLLO
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La formacion y desarrollo, refleja que en las entidades federales estan satisfechas
en 75%, las estatales 70% y municipales con el 67% de satisfaccion (niveles 4 y 5

de satisfaccion).
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GRAFICO 4. ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS,
ACTUACIONES Y VALORACION
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Respecto a la definicién de objetivos y claridad de las responsabilidades del puesto.
La capacidad de la empresa para solucionar problemas del puesto y la satisfaccion
por los procedimientos de trabajo y los programas de evaluacion, las entidades
respondieron:

federales 82%, Estatales: 79% y municipales 73% (niveles 4 y 5 de satisfaccion).
Existe la oportunidad de mejora para las entidades federales (16%), estatales (27%)

y municipales 27 % de retroalimentar en este tema.

GRAFICO 5. PROGRESO PROFESIONAL Y

REMUNERACIONES
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La satisfaccion por la retribucion y el reconocimiento al trabajo, las oportunidades
de desarrollo y mejora de su situacién laboral, el grado de satisfaccion fue el
siguiente: federales 85%, estatales 72% y municipales 65%, (niveles 4 y 5 de
satisfaccion).

Las entidades municipales y estatales reflejan insatisfaccién en un 8 % (niveles 1y
2)

30



INNOVACION EMPRESARIAL EN ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

GRAFICO 6. CONOCIMIENTO DE MISION, VISION Y
VALORES (Conocimiento de mision, vision y
objetivos y reputacion de la empresa)
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El conocimiento de los valores, mision, visidbn y objetivos de la empresa, los
objetivos de servicio a la sociedad, la reputacidén de la empresa y satisfaccion por
trabajar en la empresa, fue valorado de la siguiente manera: federal 83%, estatal
76% y municipal 74% (niveles 4 y 5 de satisfaccion). Las entidades estatales y

municipales reportaron insatisfaccion en 24 % y 25 % respectivamente.

GRAFICO 7. RELACIONES LABORALES
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La Satisfaccién por el trabajo en equipo, la coordinacion y cooperacién y la relacion
entre la direccion y el sindicato fue calificada de la siguiente manera: dependencias

federales 89%, estatales 74% y municipales 73%.

CUADRO COMPARATIVO DE % DE SATISFACCION DE LOS FACTORES DEL CLIMA
LABORAL

Factores % global del | Dependencia Dependencia Dependencia

factor Federal Estatal Municipal
Entorno Laboral 76 72 % 88 % 68 %
Comunicacion e| 71 68 % 79 % 61 %
Informacién Interna
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Formacion y | 70.6 75 % 70 % 67 %
Desarrollo

Establecimiento de | 78 82 % 75 % 73 %
Objetivos,

Actuaciones y

Valoracion

Progreso Profesional | 74 85% 72 % 65 %
y Remuneraciones

Conocimiento de | 77.6 83 % 76 % 74 %
Mision, Visién y

Valores

Relaciones Laborales | 78.6 89 % 74 % 73 %

CONCLUSIONES

Los factores que influyen en la satisfaccién del clima laboral a nivel global en las
dependencias de estudio son: 1.- Entorno Laboral (76 %); 2.- Establecimiento de
objetivos, actuaciones y valoracion (78 %); 3.-Conocimiento de Mision, Vision y
Valores (77.6 %)y, 4.- Relaciones Laborales (78.6 %).

A nivel federal se cumplen con 4 factores para el mejoramiento del clima laboral:
1). establecimiento de objetivos, actuaciones y valoracion (82 %) y laborales; 2.-
Progreso Profesional y Remuneraciones (85 %); 3.- Conocimiento de Mision, Vision
y Valores (83%) vy, 4.- Relaciones laborales (89 %).

Los factores que requieren de mejora son: a). La Comunicacion e Informacion
Interna en el sector federal y municipal (68% y 61 % respectivamente); b) la
Formacion y Desarrollo en el ambito municipal (67%) y, ¢) Progreso Profesional y
Remuneraciones en la dependencia municipal (65%).

Los resultados obtenidos muestran la importancia que tienen los factores que
integran el clima laboral en las organizaciones entre los que destacan el entorno
laboral, el establecimiento de objetivos, actuaciones y valoracion, el conocimiento
de mision, vision y valores, la comunicacion e informacion interna y el
reconocimiento del personal, progreso profesional y remuneraciones y las
relaciones laborales, factores que se deben tomar en cuenta para la realizacion de
propuestas de mejora que permitan mejorar y desarrollar un clima laboral

satisfactorio en las dependencias publicas de Tuxpan, Veracruz.
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APROXIMACION AL CLIMA ORGANIZACIONAL DE UNA
EMPRESA DE AUTOSERVICIOS

RosaA BORJA JOSE ', MAYTE PuULIDO CRUZ 2, MARGARITA LIMON MENDOZA3

RESUMEN:

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo analizar el clima
organizacional de una empresa de autoservicios mediante la aplicacién de un
modelo de diagndstico de calidad para identificar las areas de mejora y proponer
alternativas de solucion. Actualmente, muchas organizaciones del sector de
autoservicios tienen una alta rotacién de personal que por diversas causas inciden
en la productividad laboral considerando entre otras el tener que laborar horas
extras, incumplimiento en pago de prestaciones o inconsistencias en los sueldos del
tabulador que no van acorde a la situacion financiera actual; se puede establecer
que la inconsistencia en los sueldos del trabajador en base al tabulador actual es
una de las causas principales del indice de rotacion de personal.

Palabras clave: Clima Organizacional, Productividad Laboral, Diagnéstico.

ABSTRACT:

This research work aims to analyze the organizational climate of a self-service
company by applying a quality diagnostic model to identify areas for improvement
and propose alternative solutions. Currently, many organizations in the self-service
sector have a high turnover of personnel that, due to various reasons, affect labor
productivity, considering among others having to work overtime, non-payment of
benefits or inconsistencies in tabular salaries that are not consistent with the current
financial situation; it can be established that the inconsistency in the salaries of the
worker based on the current tabulator is one of the main causes of the turnover rate.

Keywords: Organizational climate, labor productivity, diagnosis.
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3 Tecnoldgico Nacional de México/Instituto Tecnoldgico de Tuxtepec invicta650@hotmail.com
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INTRODUCCION

En los tiempos actuales se considera al capital humano como uno de los recursos
mas importantes de una organizacion para el cumplimiento de los objetivos sin
tomar en cuenta el nivel de acuerdo al organigrama, que va desde la alta direccion
hasta el puesto mas bajo en orden jerarquico, ya que sin ellos no seria posible el
logro de los objetivos en coordinacion de los otros recursos (materiales,
tecnoldgicos y financieros).

En una empresa de autoservicios como Crystal Ejecutivo, en la que se tiene un
contacto tan cercano con el cliente, el contar con colaboradores comprometidos,
capacitados, responsables pero sobre todo que se sientan motivados por una parte
y por otra parte que estén satisfechos con las actividades que desarrollen son
elementos esenciales, y este es la razon de dicha investigacion en donde se
pretende analizar el clima organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral en
dicha empresa de autoservicios.

Tener una alta rotacion de personal es una situacion que representa una
preocupacion para la gerencia ya que no se logra la estabilidad o permanencia
necesaria de los colaboradores para aprovechar las competencias en el puesto, con
lo que se disminuye la productividad de acuerdo a los objetivos que persigue la
empresa, lo que ocasiona retrasos en los diferentes procesos.

Tomando en cuenta que gran parte de la vida de cualquier persona se desarrolla en
una organizacion, es interesante conocer ¢Como influye el clima organizacional y
su relacion con la satisfaccion laboral en los colaboradores?, por lo tanto el propdsito
de este proyecto de investigacion radica en analizar el clima organizacional de dicha
empresa de autoservicios, a través del conocimiento del ambiente de trabajo con la
intencién de ofrecer un panorama sobre los agentes mas determinantes que inciden
en este, pero sobre todo haciendo mayor hincapié sobre aquellos que tienen un

gran efecto en la rotacion de personal, proporcionando una propuesta de mejora.
MATERIALES Y METODOS

La investigacion se lleva a cabo en la empresa Crystal Ejecutivo S.A. de C.V. en la

ciudad de San Juan Bautista Tuxtepec, Oaxaca. De acuerdo a la pagina oficial de
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Grupo Comercial Chedraui el formato de tienda de autoservicio cuenta con una
superficie promedio de piso de venta de 6,893 metros cuadrados, que se dividen en
siete areas principales que son: PGC comestibles (Productos de Gran Consumo),
PGC no comestibles, Perecederos, Alimentos, Mercancias Generales, Ropa y
Electronica. En las que el consumidor podra encontrar una gran variedad y un
amplio surtido de productos de calidad a los mejores precios del mercado; los cuales
cumplen con las disposiciones oficiales de empaque y etiquetacion normadas y
definidas por la SECOFI.

Es una investigacion de tipo descriptiva y se lleva a cabo mediante la aplicacion de
encuestas con el cual se pretende conocer el grado de satisfaccion de los
colaboradores, reconocimiento, y la competencia laboral de los superiores.

El objetivo general consiste en analizar el clima organizacional a través del
conocimiento del ambiente de trabajo para reducir la rotacién de personal y
proponer mejoras al equipo. Para recabar los datos necesarios y conocer los
factores que influyen en el ambiente laboral se elabor6 un instrumento de
investigacion que consta de 14 preguntas el cual fue aplicado a 100 colaboradores
que cuentan con 6 meses de antigledad en adelante, excepto a los colaboradores
de recién ingreso, jefes de area y gerente de tienda.

Una empresa competitiva, es aquella que se preocupa por cuidar y mantener su
capital humano, generando entornos donde se favorecen las relaciones
interpersonales, donde los colaboradores se sienten comprometidos con la
organizacion y estan dispuestos a alinearse a las estrategias para el cumplimiento
de los objetivos, donde se preocupen por ser un buen lugar para trabajar.

Los estudios de Clima Laboral, permiten conocer la percepcion y sentimientos que
tienen las personas y qué influencia tienen los diferentes factores organizacionales
en su actividad diaria y, consecuentemente, en su rendimiento.

¢ Por qué importa un buen clima laboral? Joblers (2015) refiere que un buen clima
laboral no es facil, ya que no depende de una sola persona sino mas bien de un
conjunto de personas que se ven involucradas para que todo el ambiente se torne
estable, por otro lado no solo depende de la parte econdmica o de cuanto dinero se

invierta, porque puede ser que se cuente con un buen sueldo pero con un ambiente

36



INNOVACION EMPRESARIAL EN ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

<

insoportable en donde no haya interaccién con el jefe inmediato o con los demas
companieros, lo cual puede minimizar los animos de trabajar y por consiguiente
repercuta en el empefio de las actividades. Este es un factor negativo el cual puede
ocasionar que el colaborador no tenga una permanencia y abandone el puesto.
Como lo hace mencion QuestionPro en su blog, unos de los beneficios que se
obtienen de la aplicacién de encuestas de clima laboral son:

Descubrir los puntos débiles

Reducir la rotacion de personal

Contar con personal mas productivo

Por lo anterior antes mencionado aunque parezca sencillo, es |la razén por el cual la
importancia de la aplicacion de encuestas de clima laboral ayuda a describir de
manera significativa la percepciéon de los empleados sobre los distintos procesos
que se llevan a cabo y esta es una manera unica en que se conoce la parte interna
de una compaidia.

A continuacion se detallan las preguntas que se utilizdé para recabar informacion
sobre el clima laboral de Crystal Ejecutivo S.A. de C.V. en la ciudad de Tuxtepec,
Oaxaca:

1. En general, 4 Cual es su grado de satisfaccion con Crystal Ejecutivo S.A. de C.V.
como lugar de trabajo en comparacion con otros sitios donde ha trabajado
antes?

Muy satisfecho

Bastante satisfecho

Poco satisfecho

Nada satisfecho

Si comparte usted sus ideas con su jefe inmediato, ¢ se lo reconocen?

Tan solo se me reconoce si mis ideas son plenamente implementadas

oc o dMa o T oo

Se me reconoce siempre que doy ideas, independientemente de si se llevan a
cabo o no.

No se me reconoce en absoluto.

o

Si usted aporta una idea que se implementa, pero no se lo reconocen, ¢,a quién,

en el caso de haber alguien, se le reconoce el mérito?
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A mi superior inmediato

Al equipo directivo (si mi superior no pertenece a este grupo).

A un compafero del mismo nivel.

El mérito no se le reconoce a nadie, la idea se pone en marcha y ya esta.

Por favor, puntie su grado de acuerdo/desacuerdo con las siguientes

afirmaciones sobre jefe inmediato:

COMPLETAME DE EN COMPLETAME NO
NTE DE ACUERD DESACER NTE EN APLIC
ACUERDO (0] DO DESACUERDO A

Conoce bien mi

trabajo

Se preocupa en

escucharme

Me evalia de
forma justa

Esta dispuesto

a
promocionarm
e

Me ayuda
cuando lo
necesito

Me exige de
forma
razonable

Me inspira
confianza

Por favor, puntie su grado de acuerdo/descuerdo con las siguientes

afirmaciones sobre las habilidades y competencia de su jefe inmediato:

COMPLETAMENTE | DE EN COMPLETAMENT  NO
DE ACUERDO ACUERDO  DESACERDO E EN ' APLICA
DESACUERDO

Identifica los

objetivos en su
area de forma
clara

Comunica a
todos en su area
el éxito en el
cumplimiento de

objetivos

Motiva a su
equipo para
conseguir 0
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mejorar los
objetivos

Motiva a su
equipo para que
mejoren sus
habilidades vy
conocimientos.
Organiza de
forma efectiva
tanto planes
COMO recursos
Comunica de
forma clara y
efectiva

Sabe escuchar
Toma
decisiones de
forma eficaz

Da buen
ejemplo
Demuestra
dotes de
liderazgo

6. Por favor, puntte su grado de SATISFACCION con la actuacién de Recursos

Humanos en cuanto a los siguientes aspectos:

COMPLETAME @ DE EN COMPLETAME NO
NTE DE ACUERD @ DESACER | NTE EN  APLIC
ACUERDO ) DO DESACUERDO A

Descripcién del
puesto(s)
Evaluaciones
del desemperio
Informacion
sobre
promociones 'y
puestos
vacantes
Capacitacion
Beneficios
sociales
Jubilaciones

Mediacién  en
disputas entre
empleados y/o
empleados y
direccion
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¢ Ha realizado usted alguna sugerencia de mejora para la empresa?
Si

No

¢A quién le ha hecho la sugerencia de mejora?

Jefe de Departamento

Jefes de Area

Gerente de Tienda

¢ Ha quedado satisfecho con la respuesta?

Si

No

0.Si usted tiene problemas en su trabajo ¢ hay alguna persona, aparte de su jefe,

con quien pueda hablar?
Si

b. No

a.
b.

.¢,Cree que la mayoria de los empleados de la empresa piensan como usted

sobre Crystal Ejecutivo S.A. de C.V.?
Si
No

12.El salario que recibes va de acuerdo a las actividades que realizas.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Si

No

.¢,Cuanto tiempo lleva usted trabajando para la empresa?

.¢,Cuando trabajas tiempo extra, se te paga como se acord6?

Menos de un ano

1-2 anos

3-5 afos

6-10 anos
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e. Mas de 10 afos
Se decidi6 aplicar esta encuesta a los colaboradores que tuvieran por lo menos 6
meses de antigledad en la empresa, ya que se considera que tienen un mejor
conocimiento sobre los procesos que se manejan en la empresa, por otro lado no
se considerd a los colaboradores de recién ingreso al igual que los jefes de area y
gerente, puesto que en unas preguntas se relaciona sobre el desempefo que tienen

y como influye en los colaboradores.

RESULTADOS
En relacion al analisis de las variables que se evaluan en cada pregunta, se
encuentran relacionadas en la siguiente tabla (ver tabla 1):

Tabla 1 Indicadores de medicion. Fuente: Elaborado por el autor.

PREGUNTAS INDICADORES DE MEDICION
1,4,7,8,9 Grado de satisfaccion

2,3,11,12,13 Reconocimiento

5,6,10 Competencia laboral de los superiores
14 Antigliedad laboral

INDICADORES DE MEDICION
A. GRADO DE SATISFACCION

grafico 1 grado de satisfacion

1. En general, ¢Cudl es su grado de satisfaccion con Crystal
Ejecutivo S.A. de C.V. como lugar de trabajo en
comparacion con otros sitios donde ha trabajado antes?

13%
32%

m Muy satisfecho
m Bastante satisfecho
m Poco satisfecho

55%

CONCLUSION:
El "87%" eligieron:
= Bastante satisfecho

= Muy satisfecho
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La opcidén "Nada satisfecho" no fue elegida por nadie.

Grafico 1 Grado de acuerdo/desacuerdo

4. Por favor, puntue su grado de acuerdo/desacuerdo con las
siguientes afirmaciones sobre jefe inmediato:
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B Completamente de acuerdo W De acuerdo M En desacuerdo m Completamente en desacuerdo m No aplicable

Fuente: Elaborado por el autor
Conoce bien mi trabajo. El "95%" eligieron: De acuerdo y Completamente de
acuerdo. 2 opciones quedaron sin elegir.
Se preocupa en escucharme. El "92%" eligieron: De acuerdo y Completamente de
acuerdo. 2 opciones quedaron sin elegir.
Me evalua de forma justa. El "86%" eligieron: De acuerdo y Completamente de
acuerdo.
La opcion "Completamente en desacuerdo” no fue elegida por nadie.
Esta dispuesto a promocionarme. El "85%" eligieron: De acuerdo y Completamente
de acuerdo. La opcion "Completamente en desacuerdo" no fue elegida por nadie.
Me ayuda cuando lo necesito. El "94%" eligieron: De acuerdo y Completamente de
acuerdo. La opcion menos elegida representa el "1%": Completamente en
desacuerdo.
Me exige de forma razonable. El "89%" eligieron: De acuerdo y Completamente de

acuerdo. La opcion "No aplicable" no fue elegida por nadie.
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Me inspira confianza. El "95%" eligieron: De acuerdo y Completamente de acuerdo.
2 opciones quedaron sin elegir.
Grafico 2 Sugerencias
7. ¢ Ha realizado usted alguna

sugerencia de mejora para la
empresa?

43%
57%

mSi mNo

Conclusion: La opcidon mas elegida fue "Si". La opcidon menos elegida fue "No".

Grafico 3 Equipo gerencial

8. ¢A quién le ha hecho la
sugerencia de mejora?

6%
20%

74%

m Jefe de Departamento m Jefes de Area

m Gerente de Tienda

Conclusion: El "94%" eligieron: Jefe de Departamento y Jefes de Area
La opcién menos elegida representa el "6%": Gerente de Tienda

Grafico 4 Grado de satisfaccién con las sugerencias.

9. ¢ Ha quedado satisfecho con
la respuesta?

48%
52%

mSi ®mNo
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Conclusion: La opcidon mas elegida fue "No". La opcién menos elegida fue "Si".
B. RECONOCIMIENTO

Grafico 5 Grado de reconocimiento

2. Si comparte usted sus ideas con su jefe
inmediato, ¢se lo reconocen?

9 R
11% m Tan solo se me reconoce si mis

ideas son plenamente
implementadas

19%

W Se me reconoce siempre que doy
ideas, independientemente de si
se llevan a cabo o no

0,
70% m No se me reconoce en absoluto.

Conclusion: El "89%" eligieron: Se me reconoce siempre que doy ideas,
independientemente de si se llevan a cabo o0 no, No se me reconoce en absoluto.
La opcion menos elegida representa el "11%": Tan solo se me reconoce si mis ideas
plenamente implementadas

Grafico 6 Reconocimiento de méritos.

3. Si usted aporta una idea que se
implementa, pero no se lo reconocen, ¢a
quién, en el caso de haber alguien, se le

reconoce el mérito?
® A mi superior inmediato
31%

m Al equipo directivo (si mi
superior no pertenece a

61% este grupo)

M A un compaiero de mi
mismo nivel

4%
4%

w El mérito no se le reconoce
a nadie, la idea se pone en
marcha y ya esta.

Conclusion: EI"92%" eligieron: A mi superior inmediato y El mérito no se le reconoce
a nadie, la idea se pone en marcha y ya esta.

La opcion menos elegida representa el "4%": Al equipo directivo (si mi superior no

pertenece a este grupo).
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Grafico 7 Satisfaccion general

11. ¢ Cree que la mayoria de los
empleados de la empresa piensan como
usted sobre Crystal Ejecutivo S.A. de

?
C.V.? .,

76%

mSi mNo

Conclusion: La opcidn mas elegida fue "No".

La opcion menos elegida fue "Si".
Grafico 8 Satisfaccion con el salario
12. El salario que recibes va de

acuerdo a las actividades que
realizas

2% 13%

22%

63%
m Totalmente de acuerdo m De acuerdo

m En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

Conclusion: El "85%" eligieron: De acuerdo y En desacuerdo
La opcién menos elegida representa el "2%": Totalmente en desacuerdo

Grafico 9 Pago de tiempo extra

13. ¢ Cuando trabajas tiempo extra,
se te paga como se acordo?

48%
52%

mSi mNo

Conclusion: La opcidn mas elegida fue "Si".

La opcion menos elegida fue "No".
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C. COMPETENCIA LABORAL DE LOS SUPERIORES

Grafico 10 Habilidades y Competencias.

POR FAVOR, PUNTUE SU GRADO DE ACUERDO/DESCUERDO CON
LAS SIGUIENTES AFIRMACIONES SOBRE LAS HABILIDADES Y
COMPETENCIA DE SU JEFE INMEDIATO:
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Fuente :elaborado por el autor

CONCLUSIONES:

Identifica los objetivos en su area de forma clara. El "95%" eligieron: De acuerdo y
Completamente de acuerdo. La opcion "Completamente en desacuerdo" no fue
elegida por nadie.

Comunica a todos en su area el éxito en el cumplimiento de objetivos. El "91%"
eligieron: De acuerdo y Completamente de acuerdo. La opcion "Completamente en
desacuerdo" no fue elegida por nadie.

Motiva a su equipo para conseguir o mejorar los objetivos. El "91%" eligieron: De
acuerdo y Completamente de acuerdo. La opcion "Completamente en desacuerdo”
no fue elegida por nadie.

Motiva a su equipo para que mejoren sus habilidades y conocimientos. El "91%"
eligieron: De acuerdo y Completamente de acuerdo. La opcion "Completamente en
desacuerdo" no fue elegida por nadie.

Organiza de forma efectiva tanto planes como recursos. El "90%" eligieron: De
acuerdo y Completamente de acuerdo. La opcidon menos elegida representa el "1%":

Completamente en desacuerdo.
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Comunica de forma clara y efectiva. El

"92%" eligieron: De acuerdo y

Completamente de acuerdo. La opcion menos elegida representa el "1%":

Completamente en desacuerdo.

Sabe escuchar. El "94%" eligieron: De acuerdo y Completamente de acuerdo. La

opcion "Completamente en desacuerdo” no fue elegida por nadie.

Toma decisiones de forma eficaz. El "90%" eligieron: De acuerdo y Completamente

de acuerdo. La opcion "Completamente en desacuerdo" no fue elegida por nadie.

Da buen ejemplo. El "94%" eligieron: De acuerdo y Completamente de acuerdo. La

opcion "Completamente en desacuerdo” no fue elegida por nadie.

Demuestra dotes de liderazgo. El "93%" eligieron: De acuerdo y Completamente de

acuerdo. La opcion "Completamente en desacuerdo” no fue elegida por nadie.
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Grafico 11 Satisfaccion con Recursos Humanos

6. Por favor, puntte su grado de SATISFACCION con la actuacion
de Recursos Humanos en cuanto a los siguientes aspectos:
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puestos vacantes
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i Totalmentes insatisfecho @ No aplicable

fuente:elaborado por el autor

CONCLUSIONES:

Descripcion del puesto(s). ElI "98%" eligieron: Satisfecho y Totalmente satisfecho. 2

opciones quedaron sin elegir.

Evaluaciones del desempefio. El "99%" eligieron: Satisfecho y Totalmente

satisfecho. 3 opciones quedaron sin elegir.
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Informacién sobre promociones y puestos vacantes. El "96%" eligieron: Satisfecho
y Totalmente satisfecho. La opcidén "Totalmente insatisfecho" no fue elegida por
nadie.
Capacitacion. El "99%" eligieron: Satisfecho y Totalmente satisfecho. 2 opciones
qguedaron sin elegir.
Beneficios sociales. El "97%" eligieron: Satisfecho y Totalmente satisfecho. La
opcion "Totalmente insatisfecho" no fue elegida por nadie.
Jubilaciones. El "95%" eligieron: No aplicable y Satisfecho. La opcidon "Totalmente
insatisfecho" no fue elegida por nadie.
Mediacién en disputas entre empleados y/o empleados y direccién. El "81%"
eligieron: Satisfecho y No aplicable. La opcién "Totalmente insatisfecho" no fue
elegida por nadie.
Grafico 12 Grado de confianza
10. Si usted tiene problemas en su

trabajo ¢ hay alguna persona, aparte
de su jefe, cgco}n quien pueda hablar?

91%

mSi mNo

Conclusion: La opcidon mas elegida fue "Si". La opcidon menos elegida fue "No".
D. ANTIGUEDAD LABORAL

Grafico 14 antigledad laboral

14. ; Cuanto tiempo lleva usted
trabajando para la empresa?

19% 23% ® Menos de un afio
m 1-2 afios
18%
20% m 3-5 afios
20% 6-10 afos

W Mas de 10 afios
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Conclusion. El "43%" eligieron: Menos de un aio y de 1-2 afios.

La opcion menos elegida representa el "18%": 6-10 afios.

Estos fueron los resultados de la encuesta que se aplicé a los100 colaboradores de
dicha empresa de autoservicio. Como se puede apreciar en el ultimo grafico
haciendo referencia a la antigliedad laboral el 43% incluye a colaboradores de entre
6 meses y de 1-2 anos de antiguedad. El 37% corresponde a los colaboradores de
3-10 afos de antigiedad, mientras que el 18% esta representado por colaboradores
de mas de 10 afos de antigledad laboral.

Estos porcentajes indican que ha habido rotacion de personal por el cual se tiene
personal de menor antigledad cuando debe ser lo contrario, esto indica que el
personal no ha tenido una permanencia laboral media.

Por lo anterior descrito se hacen las siguientes recomendaciones de mejora:

Para que las metas de la organizacion sucedan el departamento de recursos
humanos debe actuar como un estratega, lo cual infiere en estar atentos tanto en
las habilidades como en las competencias del nuevo candidato.

Utilizar las redes sociales de manera favorable lo cual indica hacer que la empresa
tenga presencia.

Potencializar la marca del colaborador, es decir hacer branding dentro de la
empresa.

Actualizar las politicas de los recursos humanos acorde a las nuevas generaciones.
Renovar y revitalizar la cultura de la organizacion buscando promover un clima

participativo.

CONCLUSION

El analisis del clima laboral es un estudio en el cual se obtiene informacion detallada
de lo que verdaderamente ocurre en el interior de una empresa, como se sienten
los colaboradores en ella.

Es de suma importancia tratar a los colaboradores como se trata a los clientes, ya
que de ellos depende que cuiden de los clientes y por consecuencia que se logren
los objetivos que la organizacién persigue. La principal ventaja competitiva de las

empresas son las personas que laboran en ella, por tal razén el departamento de
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recursos humanos en la actualidad debe enfocarse en administrar las emociones
de las personas es decir, escuchar y apoyarlo en todo momento, ya que esto
repercute en la productividad del mismo.

Para que la organizacion pueda alcanzar eficientemente sus objetivos debe renovar
y revitalizar la cultura de la organizacion buscando la estabilidad de los
colaboradores, cubriendo los objetivos individuales, es decir que se preocupen por
la realizacion personal de los miembros del equipo de trabajo mediante el desarrollo
de una formacién, asi como fomentar la motivacion, creatividad, y satisfaccion. El
colaborador es el centro de la actividad, por la Unica y sencilla razén que es el activo

mas importante de la organizacion y con ello se propicia la ayuda e interés mutuos.
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LIDERAZGO SITUACIONAL, PROPUESTA DE UN
MODELO Y SU APLICACION AL CONTEXTO
ADMINISTRATIVO

MAYTE PuLIDO CRUZ'

RESUMEN:

El presente proyecto tiene como objetivo identificar los modelos de liderazgo
situacional y sus caracteristicas como una herramienta de diagnéstico del estilo de
liderazgo en una organizacién para la seleccion de personal directivo. Se realizara
una investigacion documental mediante la seleccién de bibliografia especializada
sobre el tema, enfocandose a lo que actualmente se denomina liderazgo situacional
mismo que se refiere a estilos que adopta un lider en sus actividades cotidianas. Es
importante conocer el significado y aplicacion de los mismos en la cultura
organizacional ya que, segun Blake y Mouton es importante para referirse al
liderazgo que requiere la sociedad actual en este cambiante y dinamico ambiente
evolutivo de la especia humana en su interaccion con la sociedad. Resulta
significativo resaltar que actualmente los modelos de liderazgo requieren
principalmente ser un pilar para toma de decisiones que garanticen la ética, valores
y sentido comun que perpetuen la seguridad de la humanidad resaltando que
actualmente el impacto de las nuevas tecnologias es un campo inexplorado en
entornos de comportamiento organizacional. Palabras clave: Liderazgo situacional,

diagndstico de liderazgo, cultura organizacional.

ABSTRACT:

The purpose of this project is to identify situational leadership models and their
characteristics as a diagnostic tool for leadership style in an organization for the
selection of managerial staff. A documentary investigation will be carried out by

selecting specialized bibliography on the subject, focusing on what is currently called
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situational leadership itself that refers to styles adopted by a leader in their daily
activities. It is important to know their meaning and application in organizational
culture because, according to Blake and Mouton, it is important to refer to the
leadership that today's society requires in this changing and dynamic evolutionary
environment of the human species in its interaction with society. It is significant to
highlight that currently the leadership models require mainly to be a pillar for decision
making that guarantees ethics, values and common sense that perpetuate the
security of humanity, highlighting that currently the impact of new technologies is an
unexplored field in environments of organizational behavior.

Keywords:

Situational leadership, leadership diagnosis, organizational culture.

INTRODUCCION

En las organizaciones, dada la complejidad de la administracion de recursos
humanos, resulta de gran importancia contar con modelos de diagndstico que
faciliten identificar areas de mejora en cuanto a un ambiente laboral o en su caso
para identificar los programas de capacitacion que se adapten a los requerimientos
de los puestos; en este aspecto resulta importante destacar que el enfoque de los
modelos que se identificaran en el presente proyecto son aquellos encaminados
unicamente a identificar los estilos de liderazgo aplicables a aquellos elementos de
la empresa que tendran que tomar decisiones y encausar las acciones hacia el
cumplimiento de las metas establecidas.

Por lo anterior, se inicia con una breve resefa histérica del origen de los modelos
de diagnostico para el liderazgo situacional.

Como resultado de amplias investigaciones Paul Hersey y Kenneth H. Blanchard
desarrollaron una teoria de liderazgo situacional util para los directivos en el
diagndstico de las exigencias de su situacion...el concepto de liderazgo situacional
fue descrito por primera vez por P. Hersey y K. Blanchard como teoria del ciclo de
vida del liderazgo en 1969. El concepto se presenté de forma extensa en 1971
(Manueco, 2004, pag. 52)
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La teoria del liderazgo situacional esta basado en la interaccion entre la cantidad de
direccion (conducta de tarea) que establece un lider, la cantidad de apoyo socio-
emocional (conducta de relacién) que proporciona y el nivel de madurez profesional
que demuestran los subordinados para llevar a cabo una tarea. (Manueco, 2004,
pag. 53)

El modelo de Liderazgo Situacional propone que el responsable de dirigir un grupo
u organizacion varie su forma de interactuar y abordar las tareas en funcion de las
condiciones de sus colaboradores. Es un método util para aquellos directores de
equipos que no encuentran respuestas en los modelos que toman como ejemplo a
grandes lideres de la historia; personajes irrepetibles a los que quiza admiran, pero
con los que no se identifican; bien porque poseian unas condiciones personales
muy definidas que ellos nunca van a tener, bien porque afrontaron problemas muy
alejados de los que tienen ellos en su trabajo diario. Frente a eso, en el Modelo
Hersey-Blanchard encuentran un modo simple de diagnosticar a su grupo y
comenzar a mejorar su rendimiento.

A continuacion, se describe una breve resefia bibliografica de Paul Hersey y
Kenneth Blanchard.

Paul Hersey nace en 1930 y muere el 18 de Diciembre del 2012, fue un empresario
y cientifico del comportamiento, profesor distinguido de los estudios de la direccion,
en la Universidad del sudeste de la Nova y anteriormente miembro de diversas
facultades de la Universidad del Norte de lllinois, de la Universidad del estado de
California, de la Universidad de Arkansas, y de la Universidad de Ohio. (Hersey,
N.D.)

Ken Blanchard Nacio el 6 de mayo 1939 es un escritor estadounidense y experto
en administracion. Su libro The One Minute Manager (escrito en coautoria con
Spencer Johnson) ha vendido mas de 13 millones de copias y ha sido traducido a
37 idiomas. Es coautor de otros 30 super ventas, entre ellos Raving Fans: A
Revolutionary Approach To Customer Service (1993), Leadership and the One
Minute Manager: Increasing Effectiveness Through Situational
Leadership (1985), Gung Ho! Turn on the People in Any Organization (1997), Whale
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Done! The Power of Positive Relationships (2002) y Leading at a Higher Level:
Blanchard on Leadership and Creating High Performing Organizations (2006).
Blanchard es el Chief Spiritual Officer de The Ken Blanchard Companies, una
empresa internacional de management training y consultoria, que él y su esposa,
Marjorie Blanchard, co-fundaron en 1979.

En 2005, Ken fue nombrado miembro del Salén de la Fama de Amazon, como uno
de los 25 autores mas vendidos de todos los tiempos. (Hersey, N.D.)

Los trabajos de Hersey incluyen el estudio del comportamiento de una organizacién
analizando lo siguiente: la correcta utilizacion delos recursos humanos,
la transformacion de la organizacion con la direccion y las ventas eficaces. (Hersey,
N.D.)

Se hace referencia a que estos dos grandes autores comenzaron a trabajar juntos
en 1967 cuando ambos trabajaban en la Universidad de Ohio. Por aquel entonces,
Hersey ya era un reputado profesor de liderazgo empresarial, mientras que
Blanchard estaba en el inicio de una carrera que le ha convertido en uno de los
expertos en management mas reputados del mundo.

Su propuesta echa raices en el Modelo de Contingencia para el Liderazgo de Fred
Fiedler, de 1951, que es la primera Teoria Situacional de liderazgo. EI mismo
establecia que el rendimiento de los grupos de trabajo depende de una combinacion
acertada entre el modo de interactuar del lider con sus subordinados y las
condiciones en las que se puede ejercer influencia y control en que cada situacion
concreta.

Hersey y Blanchard también se enfocan en los colaboradores y en cémo les afectan
dos dimensiones, sus habilidades y su disposicion para las tareas, pero van mas
alla que Fiedler al afadir su medicion (en una escala de Alta o Baja) y el cuadro de
comportamiento del lider; su primera propuesta llegd en 1969 en el
libro ‘Management of the organizational behavior’. La practica demostré que ese
modelo inicial se podia mejorar y asi llegd la conformacion de su modelo de
liderazgo situacional, propuesto en el libro ‘Leadership and the one minute
manager’, escrito por Blanchard junto a Patricia Zigarmiy Drea Zigarmi. (Vicente,
2014)
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Lo antes expuesto representa los antecedentes historicos del liderazgo situacional
que sirvi6 de base para que otros autores establecieran sus propios modelos
basados en los fundamentos de estos grandes investigadores, es en este contexto
que surge el resultado de las investigaciones para la aplicacion del Modelo de
Rejilla, sus precursores y principales motivadores son: Robert Blake y Jane Mouton.
A continuacion, se describe una breve resefia bibliografica de Robert Blake y Jane
Mouton.

Robert Blake

En 1940, Robert Rogers Blake obtuvo su licenciatura (BA) en psicologia y filosofia
de Berea College en los Estados Unidos. En 1941, Robert Blake obtuvo su Maestria
(MA) en psicologia de la Universidad de Virginia en los Estados Unidos. (Toolshero,
2013)

Jane S. Mouton

Jane Mouton (1930 - 1987) fue una tedrica de la gestion. Ella era conocida
principalmente por el desarrollo de la Grid Managerial que desarrollé con Robert R.
Blake . (Toolshero, 2013)

En 1950, Jane Srygley Mouton obtuvo su licenciatura (BSc.) En matematicas de la
Universidad de Texas en los Estados Unidos. Un afio después (1951), Jane Mouton
obtuvo su Maestria (MA) de la Universidad de Florida. Regreso a la Universidad de
Texas para su investigacién doctoral y obtuvo su doctorado (Ph.D.) en 1957.
(Toolshero, 2013)

Como resultado de las aportaciones que estos autores contribuyen al
fortalecimiento del modelo de liderazgo situacional, crean el modelo de Rejilla de
Direccion, mismo que se detalla a continuacion para entender la forma en que se
aplicara en un entorno administrativo.

La Rejilla de Direccion (Managerial Grid) es un enfoque propuesto por Robert
Blake y Jane Mouton en la década de los 60, disefiado como ayuda para definir el
estilo de direccion. Para estos autores, los factores psicolégicos que mas afectan al
estilo directivo son dos:

1. Grado en que el directivo se interesa y preocupa por la realizacion de los

objetivos.
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Interés y preocupacién de quien dirige por las relaciones humanas, por satisfacer
motivos de los componentes del grupo, que no estan relacionados necesariamente
con los objetivos de la organizacion, obteniendo con ello una buena atmésfera en el
grupo y una considerable cohesion. (AITECO, N.D.)

Considerando lo antes expuesto se describe una secuencia de pasos que explican
detalladamente la estructura del modelo de rejilla, asi como los pasos que se deben
realizar. Cabe hacer mencion que en cada uno de los aspectos que contempla este
modelo se deben establecer numeros en el eje de las “x” y numeros en el eje de las
“y” y cuya interseccion explicara el estilo de liderazgo al cual se refiere las
respuestas del sujeto de investigacion. En nuestra experiencia el resultado no es
concluyente, ya que existen aspectos directivos que se ven influenciados por
formacion previa y cuyos comportamientos ante situaciones dadas son resultado de
instrucciones ya elaboradas. El modelo toma fuerza si se aplica a aquellas personas
que jamas han realizado una actividad directiva o de control de personas y que no
han recibido ademas formacion gerencial empresarial de alto nivel.

A continuacion, se describen los siguientes apartados:

Caracteristicas.

Metodologia del modelo de rejilla.

Cuestionario

Caracteristicas.

Modelo: Rejilla Gerencial de Blake and Mouton.

En esta propuesta de modelo de diagnéstico de liderazgo especifica algunas de las
situaciones que pueden indicar un comportamiento dentro del entorno de la
organizacion y prevenir con anticipacion decisiones gerenciales no aptas para el
logro de objetivos o metas, asi mismo, puede identificarse a los lideres potenciales
que propondran ideas encaminadas a integrar los equipos de trabajo hacia metas
comunes.

Distingue en cuatro tipos de liderazgo: indiferente, autoritario, social y lider de
equipo.

b) Metodologia del modelo de rejilla.

Realiza la identificacion con la siguiente metodologia:
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eContestar un test
integrado por 18
preguntas marcado
el nimeroen la
escala de respuestas

eSumar el nimero
asignado en cada
escaladela
respuesta

v
b

eUbicaren la
grafica el eje de
las "x" (tareas)y
el eje de las "y"
(personas)

Por ejemplo:

Lideres orientados a tareas (autoritarios o lideres de equipo)

Personas orientadas a la gente (country club)

Indiferentes ( ni orientados a tareas ni a personas)

INDIFERENTE: Esta persona no se preocupa ni por la gente ni por las tareas.
AUTORITARIO: tiene como fin principal completar las tareas, muy débil en
habilidades de manejo de personas.

SOCIAL: (Country club) Muy bueno para tratar a la gente pero débil con los
resultados o tareas.

LIDER DE EQUIPO: Muy bueno en las tareas y buen también en el trato de la gente.
Se debe contestar cada pregunta asignandole un valor de 0 a 5, siendo cero el mas
bajo o nunca y 5 el mas alto o siempre.

Cuestionario:

Abajo encontraras una lista de declaraciones acerca de la conducta de un lider. Lea
cada una cuidadosamente, luego utilizando la escala prevista decida cual conducta
se aplica mas a usted. Para mejores resultados trate de contestar lo mas honesto
que le sea posible

Siendo 0 el mas bajo o nunca y 5 el mas alto o siempre.
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llustracion 1 Elaborado por el autor

Nunca Aveces Siempre SUMA

PREGUNTAS 0 1 2 3 4 5
Animo a los miembros de mi equipo a participar en la
toma de decisiones y trato de implementar sus ideas 0 ofojo]| O 0
1|y sugerencias. 0
Nada es mas importante que completar un objetivo o
P g P g o |oJo|o|o]| o
2|tarea. 0
Monitoreo muy de cerca la duracion de las tareas para 0 ololol o 0
3|asegurarme que seran completadas a tiempo. 0
Me gusta ayudar a los demas a realizar nuevas tareas
& - y 0 ojojofo 0
4|o procedimientos. 0
5|Entre mas desafiante es la tarea, mas la disfruto. 0 0|J]0|O0O]| O 0 0
Animo a mis colaboradores a ser creativos en su
. 0 ojojofoO 0
6|trabajo. 0
Cuando miro que una situacion o tarea compleja ha
R 0 ojojofoO 0
7|sido completada me aseguro de todos los detalles 0
Me es facil llevar a cabo varias tareas complicadas al
s P o |o|o|o|o] o
8[mismo tiempo. 0
Disfruto leyendo articulos, libros o revistas acerca de
capacitacion, liderazgo y psicologiay luego lo pongo 0 o|0|O0] O 0
9|en practica. 0
Cuando corrijo errores no me preocupan las
. . 0 ofo0] o0 0 0
10|relaciones interpersonales. 0
11|Yo administro mi tiempo con efectividad 0 0]J]0]JO] O 0 0
Me gusta explicar los detalles de una tarea complejaa
. 0 of(o0] O 0 0
12|mis empleados. 0
Dividir grandes proyectos en pequefias tareas 0 0Oo|0|0O] O 0
13|manejables es como una segunda naturaleza para mi. 0
No hay nada mas importante que desarrollar un gran
. . 0 of(o0] O 0 0
14|equipo de trabajo 0
15|Me gusta analizar problemas 0 oOo[0]0] O 0 0
16|Respeto los limites de los demds 0 oO[0]O0] O 0 0
Aconsejar a mis empleados para que mejoren su
jar amis emp paraque mej o |oJo|o|o]| o
17|desempefio es mi naturaleza. 0
Disfruto leyendo articulos libros y revistas acerca de
mi profesién y luego implemento los procedimientos 0 ofojo] O 0
18|que he aprendido. 0

Ahora transfiera las calificaciones que usted dio a cada una de las preguntas a la
tabla de la siguiente pagina. Tenga cuidado porque la numeracion de las preguntas
no esta en orden.

Ahora sume cada fila para obtener el total.

Luego, cada total se multiplica por 0.2

llustracion 1 Elaborado por el autor

1
GENTE 0 0

0
-“--

TAREAS 0

GENTE TOTAL POR FACTOR RESULTADO
0 0.2 0

TAREAS TOTAL POR FACTOR RESULTADO
0 0.2 0
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Multiplique el total de cada grupo de respuestas por 0.2
GENTE TOTAL x0.2=
TAREAS TOTAL X02=

Ahora tomando en cuenta su nota final en cada una de las tareas dibuje una linea

horizontal comando como base su nota en la columna GENTE que va
horizontalmente hacia la derecha Usted toma el nuero de su calificacién y dibuja
una linea que cruce toda la cuadricula

Luego toma la calificacién de TAREAS y dibuja una linea vertical que cubra toda la
cuadricula. El drea donde ambas lineas se cruzan es su tipo de liderazgo mas
utilizado.

llustracion 2 Elaborado por el autor

DATOS PARA GRAFICAR 0
0

Tabla de para graficar el eje de las X (GENTE) y el eje de las Y (TAREAS)

Tabla 2 Fuente: Elaborado por el autor

1* A 9 | Country club Lider de equipo
I 8 | (centrado en | (centrado en
t 7 | personas) personas y tareas)
o 6
5 | Indiferente Autoritario
G 4 | (No se preocupa | (Centrado en las
E 3 | de las personas | tareas)
N [2 | nitareas)
T M 2345 |67 [8 |9
E Bajo TAREAS
5 Y” Alto
a
j
o}
“X”

CONCLUSION
Es actualmente un factor de suma relevancia antes de contratar o hacer cambios
en el area directiva o de control de personal contar con un modelo que permita

identificar las caracteristicas cognitivas que integran la personalidad del futuro lider
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o personal que realizara una actividad que puede ser actividad clave o secundaria,
es indistinto.

Ubicar al personal ideal en el puesto ideal permitird que las metas individuales y
empresariales se compenetren en un fin comun: el bien de la organizacion.

Esta investigacion unicamente se aboca en mostrar de manera documental la
estructura del modelo de liderazgo situacional aterrizado en el modelo de rejilla
gerencial que compete a Hersey y Mouton, no abarca la implementacién del modelo
en una situacién dada, esto se realizara en posteriores investigaciones y fortalecera
el enfoque de la importancia en la implementacion de modelos de liderazgo como

parte fundamental en la agenda administrativa
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RECURSOS HUMANOS EN LAS PYMES

ANALADY BECERRIL GARCIA !, ANAHI HERNANDEZ BOTELLO?, PAOLA ZALDIVAR BARRERA?

RESUMEN.

El objetivo de este trabajo es realizar una breve revision a la literatura encontrada
en las bases de datos de Redalyc y Dialnet sobre la tematica de Recursos
Humanos, para identificar el concepto e importancia que tiene el recurso humano
en las Pequenas y Medianas Empresas mediante el andlisis de las variables objeto
de estudio de la academia de investigadores interesados en el area de Recursos
Humanos.

Asi mismo, el presente trabajo integra las principales variables objeto de estudio en
las que coinciden los investigadores para determinar la importancia de los recursos
humanos en las PyMEs como una ventaja competitiva de éxito en términos de
productividad, identificando los paises y afnos en los que se ha generado mayor
auge en la investigacion del Recurso Humano en las organizaciones.

Por lo tanto la estructura de este trabajo es la siguiente: introduccion, concepto vy
breve descripcion de la importancia que tienen los Recursos Humanos en las
Pequefias y Medianas Empresas, una serie de graficas que muestran la cantidad
de articulos tedricos y empiricos encontrados, paises y afios de publicacion de los
mismos, las variables que fueron objeto de estudio, terminando con conclusiones y
bibliografia.

Palabras clave: recursos humanos, empresas, ventaja competitiva.

ABSTRACT.
The objective of this work is to make a brief review of the literature found in the

databases of Redalyc and Dialnet on the subject of Human Resources, to identify

! Centro Universitario UAEM Atlacomulco becerrrilanalady0502@gmail.com
2 Centro Universitario UAEM Atlacomulco anahi.hdzb99@gmail.com
3 Centro Universitario UAEM Atlacomulco paoliszalbar@gmail.com
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the concept and importance of the human resource in Small and Medium Enterprises
through the analysis of the variables under study by the academy of researchers
interested in the Human Resources area.

Likewise, this work integrates the main variables under study in which researchers
agree to determine the importance of human resources in SMEs as a competitive
advantage of success in terms of productivity, identifying the countries and years in
which they are It has generated greater boom in the investigation of the Human
Resource in organizations.

Therefore, the structure of this work is as follows: introduction, concept of and brief
description of the importance of Human Resources in Small and Medium
Enterprises, a series of graphs that show the amount of theoretical and empirical
articles found, countries and years of publication of the same, the variables that were
studied, ending with conclusions and bibliography.

Keywords: human resources, companies, competitive advantage.

INTRODUCCION.

El tema de los recursos humanos en el siglo XXI es de vital importancia para los
investigadores porque aporta mas luz al conocimiento y a los que les interesa mas
el tema retoman dichas investigaciones para aportar su propia perspectiva respecto
a la conceptualizacion de los Recursos Humanos, concepto que ha ido evolucionado
a partir de que las grandes organizaciones han detectado que el éxito competitivo
que han ido ganado dentro del mercado se debe en gran medida a la calidad de sus
recursos humanos, haciendo referencia a sus conocimientos, habilidades, aptitudes
y experiencias que adquieren y desarrollan con el paso del tiempo y con el trabajo
continuo.

Debido a lo anterior, ha sido de gran relevancia para los investigadores de distintas
partes del mundo interesados en el éxito competitivo que las empresas puedan
adquirir, gracias a la adecuada gestion y productividad de sus Recursos Humanos,
conceptualizar y analizar la importancia del recurso humano dentro de las
organizaciones desde su propia perspectiva, independientemente del tamano y giro

de las mismas.
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De esta manera la estrategia de investigacion llevada a cabo para recopilar la
informaciéon necesaria para la elaboracion del presente trabajo consistid
primeramente en la busqueda de articulos cientificos tanto teéricos como empiricos
relacionados con la “Productividad de los Recursos Humanos” en las bases de datos
de Redalyc y Dialnet, mediante palabras clave relacionadas con el tema
anteriormente mencionado, debido a que no se encontré la suficiente literatura para
abordar la tematica que en primera estancia iba a ser objeto de estudio se optd por
hacer una busqueda abordando de manera general el tema de Recursos Humanos,
encontrando de esta manera enfoques de productividad, ética y gestion de
Recursos Humanos en la pequefas y medianas empresas, recopilando articulos
publicados en los ultimos 16 anos y en diferentes paises del mundo, principalmente
de Espafia, Colombia, Venezuela, México, Estados Unidos de América, Bolivia,
Peru, Cuba y Argentina.

Por lo tanto la estructura de este trabajo quedo de la siguiente manera; introduccién,
el concepto de Recursos Humanos, una breve descripcion de la importancia que
tiene dentro de las Pequenas y Medianas Empresas, posteriormente, se presentan
una serie de graficas que muestran los puntos mas importantes de esta breve
revision realizada a la literatura recopilada, siendo estas la cantidad de articulos
tedricos y empiricos encontrados, paises y afos de publicacion y del mismo modo,
las variables que fueron objeto de estudio, terminando con conclusiones y

bibliografia.

PERSPECTIVA TEORICA.

En afnos recientes los recursos humanos han tomado gran importancia dentro de
las organizaciones, sin embargo, no se han realizado un gran numero de
investigaciones en este tema, por lo que es conveniente sefialar que a partir de la
revision de la literatura encontrada, respecto al tema de recursos humanos en las
pymes se ha detectado que la importancia de los recursos humanos en la actualidad
y a lo largo de la historia dentro de las organizaciones han sido y son el recurso mas
importante, valioso y necesario, pues este recurso actua con un medio para que la

organizacion pueda alcanzar el éxito que desea, es decir el cumplimento de sus
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metas, objetivos, misidn y visidbn, ademas de que ahora ya no solo es considerado
como un recurso mas de la empresa, sino como el activo intangible mas valioso de
la misma (Loépez, Tricas y Toledano 2012).

No obstante, es preciso hacer mencion que el concepto de Recursos Humanos ha
evolucionado con el tiempo a razén de que en las organizaciones se ha detectado
el gran valor que tienen las cualidades y habilidades del personal sobre sus
conocimientos, especialmente en los niveles mas altos de la estructura
organizacional dentro de las pequeias y medianas empresas. Dado lo anterior
Correa (2013) menciona que el concepto moderno de Recursos Humanos surgié en
el afno de 1920 dado al nuevo enfoque de eficiencia que proponia Taylor, al
mencionar que las capacidades, habilidades y experiencia del personal de una
organizacion generan mayor valor que los conocimientos que este pueda contar.
Siguiendo con este orden de ideas, en cuanto al concepto de recursos humanos
Simancas, Silvera, Garcés y Hernandez (2018) refieren que son un conjunto de
competencias, conocimientos, habilidades y experiencias que cada persona logra
adquirir a través de la educacion.

Por su parte, Alvarez (2014) conceptualiza a los Recursos Humanos como todo
aquello que poseen las personas y que pueden aportar a la organizacion a la que
pertenezcan, siendo estos los conocimientos, la experiencia y las competencias que
poseen de manera innata o que con el tiempo y la experiencia adquieren y
desarrollan a través de la capacitacion y el trabajo continuo.

Por tanto, es de gran relevancia mencionar que la importancia de los Recursos
Humanos en las pymes recae en el éxito competitivo de las mismas, pues
investigaciones realizadas rebelan que la adecuada gestion de los Recursos
Humanos constituye un factor critico de éxito en las empresas, independientemente
el sector de actividad al que pertenezcan, tal y como lo afirman Lopez, Tricas y
Toledano (2012), ya que el recurso humano es el encargado de optimizar los
recursos financieros, tecnolégicos y materiales con los que cuenta la empresa
haciendo uso de ellos de manera eficiente para lograr los objetivos de la
organizacion, valiéndose de sus conocimientos, habilidades y experiencias que con

el tiempo ha ido adquiriendo, con el firme propdsito de orientar cada tarea que
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realice hacia el cumplimiento de las metas, objetivos, vision y misién de la
organizacion, mismas que deben establecerse de manera clara y dadas a conocer
a todo el personal.

Asi mismo, McEvoy (1984) y Habbershon, Williams y MacMillan (2003) citados en
“Principales practicas de recursos humanos de las PyMEs industriales exitosas”
coinciden con Lopez, Tricas y Toledano (2012) al considerar que los recursos
humanos son un factor de éxito y una ventaja competitiva para las pequefias y
medianas empresas, ya que si bien, el capital humano en sus niveles operativo,
tactico y estratégico es el responsable de llevar a cabo los procesos productivos,
administrativos y directivos de una organizacion respectivamente, por lo que una
adecuada gestion de los Recursos Humanos es de vital importancia para orientar
el comportamiento de las personas hacia el logro eficiente de los objetivos
establecidos por la alta direccién, de lo contrario, el no tomarle valor e importancia
a la adecuada gestién de los Recursos Humanos podria constituir una de las
principales causas de fracaso de las pymes.

Dado lo anterior es preciso mencionar que el recurso humano con su experiencia,
habilidades y conocimientos, posee la capacidad para contribuir al éxito competitivo
de cualquier empresa, por tanto, en palabras de Fernandez, Castresana y
Fernandez (2006) es necesario que los gerentes de recursos humanos dediquen
tiempo y recursos para mantener en constante capacitacion y desarrollo las
competencias de los empleados, con lo cual se eficientaran los procesos
administrativos y de produccién de toda empresa ya que como se ha venido
mencionando el recurso humano es el activo intangible de una organizacion que
mueve los demas activos haciendo uso de sus habilidades, capacidades y
conocimientos, volviéndose de esta manera un tema de interés para los
investigadores de distintas partes del mundo.

De este modo a partir de la breve revision a la literatura encontrada correspondiente
a la tematica de Recursos Humanos en las Pequefias y Medianas Empresas, se
encontré a través de un analisis comparativo los siguientes datos estadisticos
correspondientes al numero de articulos tanto teéricos como empiricos relacionados

con los Recursos Humanos, el afio de publicacion de los articulos, el pais donde se
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publicaron, asi como las variables que fueron objeto de estudio por diversos
investigadores con relacion a la gestion y productividad de los recursos humanos
dentro de las PyMEs.
A partir de la breve revision a la literatura encontrada correspondiente a la tematica
de Recursos Humanos en las Pequenas y Medianas Empresas, se registraron los
siguientes datos estadisticos correspondientes al numero de articulos tanto tedricos
como empiricos relacionados con los Recursos Humanos, asi como el afio de
publicacion de los articulos, el pais donde se publicaron, asi como las variables que
fueron estudiadas por diversos investigadores con relacion a la gestion de los
recursos humanos y su productividad dentro de las Pymes.
La grafica no. 1 muestra el numero de articulos recopilados mediante la busqueda
realizada en las bases de datos de Redalyc y Dialnet, sobre los Recursos Humanos
en las PyMEs, encontrandose que veintisiete son tedricos, representando el 67.5%
del total de los mismos, mientras que trece de ellos son empiricos, representando
el 32.5% del total de la muestra que fueron 40 articulos.

Grafica 1. Articulos tedricos y empiricos relacionados con el estudio de los

Recursos Humanos en las PyMEs.

32.5%

67.5%

Empiricos Teoricos

Fuente: Elaboracion propia
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Con base en los resultados se puede observar que las investigaciones respecto al
tema de los recursos humanos en las pymes, se realizan con frecuencia de manera
tedrica, mientras que las investigaciones de campo o articulos empiricos se
encuentran por debajo de la mitad de la muestra seleccionada.

La grafica no. 2 muestra los resultados respecto al afio en el que se publicaron mas
articulos cientificos enfocados al estudio y aplicacion practica de los recursos
humanos.

Grafica 2. Paises que abordaron el tema de Recursos Humanos en sus

publicaciones en articulos y revistas cientificas
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Fuente: Elaboracion propia

Con base en los resultados, se observa que el pais que se ha dedicado a investigar
y a estudiar los recursos humanos en las PyMEs es Espafa con 15 articulos
publicados en torno a los recursos humanos, seguido por Colombia y Venezuela
con 5y 8 articulos publicados respectivamente, demostrando que en estos paises
los Recursos Humanos tienen gran importancia en el éxito competitivo de las Pymes
de su pais, mientras que en México solo se tienen 4 articulos publicados
observandose que los Recursos Humanos para los investigadores mexicanos no
son el objeto de estudio de su preferencia.

La grafica no. 3 muestra el afio de publicacion de los articulos recopilados sobre la

tematica de Recursos Humanos en los ultimos 16 afnos, observandose que en los
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afnos 2008 y 2012 se publicaron cinco articulos, siendo este el nuUmero maximo de
articulos que se han publicado en dichos afos.
Grafica 3. Aio de publicacion de los articulos relacionados con los Recursos

Humanos en las Pymes.
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Fuente: Elaboracion propia

A través de los resultados se puede observar que en los afios 2002, 2009, 2010,
2017 y 2018 los investigadores no tenian tanto interés por realizar estudios respecto
a los recursos humanos en las pymes dentro de sus paises, mientras que para el
2003 comenzaron a verse en la necesidad de estudiar a los recursos humanos como
un factor de éxito competitivo en las pymes, dandose su mayor auge de
investigacion en los afios 2008 y 2012. A partir del 2013 la investigacion sobre esta
tematica ha comenzado a decrecer, observandose que se ha perdido la importancia
de estudiar a los recursos humanos como un factor de éxito competitivo y de
productividad para las pymes, en afios actuales sélo se ha publicado un articulo
cientifico respecto al tema de recursos humanos.

Finalmente la grafica no. 4 muestra las variables que fueron objeto de estudio en

los articulos empiricos recopilados y sefialados en el apartado de metodologia.
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Grafica 4. Variables que fueron objeto de estudio por los investigadores,

relacionadas con los Recursos Humanos en las Pymes
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Fuente: Elaboracion propia

Con base en los resultados plasmados en la grafica se observa que las variables
mas estudiadas por los investigadores de diferentes paises han sido el clima laboral,
que ha sido una variable estudiada en 3 articulos, posteriormente la productividad
formativa que se ha estudiado en 5 trabajos de investigacion y la variable respecto
a la antigiiedad de la empresa que ha sido estudiada por tres investigadores.

Sin embargo es preciso mencionar que también han sido objeto de estudio los datos
demograficos de las empresas y el grado de desarrollo de los recursos humanos en
las pymes, pero no son estudiadas con frecuencia, ya que unicamente se ha

publicado un articulo cientifico de tipo empirico de estas variables.

CONCLUSIONES.

A partir del objetivo general planteado en esta investigacion se encontré que los
diferentes grupos de investigadores en todo el mundo se estan concentrando en la
elaboracién de articulos de caracter tedrico, dejando de lado los empiricos, siendo
que estos ultimos se realizan a partir de lo que esta sucediendo dentro de las pymes

en la actualidad.
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Asi mismo, con base al analisis de los articulos recopilados se encontré que
diversas investigaciones sobre recursos humanos han sefialado su importancia de
estos en las pymes de diversos paises del mundo, encontrando que Espafia ha sido
el pais que se ha preocupado por estudiar a los Recursos Humanos, mientras que
en México se ha perdido el interés por identificar la relevancia que tienen los
Recursos Humanos en las pymes dado que a partir del 2016 la publicacién de
articulos relacionados con los Recursos Humanos ha disminuido, a pesar de que lo
ideal seria que de forma constante y mantenida se realicen publicaciones, para asi
poder aportar mas luz al conocimiento a los que se interesen por el tema.

Desde esta perspectiva resulta interesante destacar que las variables que fueron
objeto de estudio y en las que coincidieron mayoria de los investigadores fueron;
productividad formativa de los empleados, clima laboral, antigiedad de la empresa,
datos demograficos de la empresa y grado de desarrollo de los Recursos Humanos
en las pymes.

Para finalizar cabe mencionar que la limitacién de estudio encontrada para llevar a
cabo esta investigacién fue la poca recopilacién de la literatura relacionada
primeramente con la tematica de la productividad de los Recursos Humanos en las
pymes ya que en las bases de datos de Redalyc y Dialnet no se encontraban los
suficientes articulos para elaborar la presente investigacion, optandose por buscar

de manera general el tema de Recursos Humanos en las pymes.
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FACTORES SOCIOCULTURALES QUE INFLUYAN EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS JOVENES DE SENOR,
QUINTANA ROO.

RICARDO JAIR PAT HAU', ABRAHAM DE JESUS GOMEZ KU?, CLAUDIA CAROLINA PRADO PALOMO®

RESUMEN

La intencion primordial de la presente investigacion es poder determinar si las
conductas socioculturales influyen en el comportamiento laboral de los jovenes de
Sefior, Quintana Roo. El enfoque de estudio es cualitativa y cuantitativa. La muestra
fue un total 67 jovenes de la comunidad de sefior entre los 15 y 29 afios de edad de
ambos sexos con un nivel de educacion y estrato socioeconémico heterogéneo. Los
instrumentos que se utilizaron fueron una encuesta, check list de observacion y
relatos de vida. Se puede observar que los factores socioculturales poseen una
gran influencia en su modo de trabajo resultando que las 3/4 partes de los
encuestados establecen su modo de trabajo por costumbres familiares. La
investigacion nos permite definir que los jévenes de sefior quintana roo, deben en
gran parte su conducta laboral al modo de convivencia familiar y social.

Palabras Clave: Sociedad, Cultura, Practicas, Desempefio, Sociocultural.

INTRODUCCION

Mucho se ha dicho que los mexicanos son considerados como individuos que tienen
costumbres de retroceso, tal como aquella que fue representada en 1998, una
caricatura de “El mexicano flojo y dormilén” la cual causé mucha molestia a los

mexicanos, con base a esto,

! Tecnoldgico Nacional de Meéxico / Instituto Tecnologico Superior de Felipe Carrillo Puerto
161k0214@itscarrillopuerto.edu.mx

2 Tecnoldgico Nacional de Meéxico / Instituto Tecnologico Superior de Felipe Carrillo Puerto
161k0202 @itscarrillopuerto.edu.mx

3 Tecnoldgico Nacional de Meéxico / Instituto Tecnologico Superior de Felipe Carrillo Puerto
c.prado@itscarrillopuerto.edu.mx
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Desafortunadamente, existen ciertas comunidades en el pais, en nuestro estado
Quintana Roo, que han caido en un bucle de recesion social-econémica, en su
mayoria relacionados directamente con la cultura generacional, que se ha
transmitido de padres a hijos, se ha plasmado esta problematica en diferentes
investigaciones.

En el presente trabajo se presentan las diversas causas sociales, culturales y
economicas que influyen en el desempefio de los jévenes de la comunidad de
Sefior, Q. Roo, México. La investigacion pretende plasmar la principal problematica
y poder identificar una solucién flexible y dinamica para reducir la percepcion
negativa de los jévenes en cuanto a su desarrollo econémico-personal de la misma
forma en que los empresarios adquieren el conocimiento basico de como erradicar

dichas conductas

REVISION DE LA LITERATURA

Como bien sabemos, no es facil poder determinar una causa certera del porqué, los
jévenes de dicha comunidad presentan un bajo rendimiento en sus lugares de
trabajo. Como parte de una percepcidén capaz de eludir es posible determinar a
simple vista, que estos comportamientos son debido al entorno social y familiar con
los que estos jovenes interactuan diariamente. El epicentro derivado de esta
investigacion recae en poder determinar con certeza y exactitud la causas que
provocan la recesién en el desempefio de los jévenes de la comunidad.

El problema central se enfoca en que cualquiera puede ser la causa y no
necesariamente se le atribuye al aspecto social, nuestra intuicion humana podria
sugerirlo de esa forma, sin embargo, al no contar con resultados concretos y
veridicos es casi imposible saber con exactitud las razones a resolver.

Es por ello que la presente investigacion se enfocara en resolver y determinar esas
causas. Asi bien poder lograr un enfoque critico capaz de analizar las fuentes que
presentan, crear una propia percepcioén con base y fundamento que pueda realizar
el descubrimiento de nuevas formas de analisis que nos permitan implementar

ideologias y alternativas correctas de solucion.
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Cuando se aplica el adjetivo de sociocultural a algun fenémeno o proceso se hace
referencia a una realidad construida por el hombre que puede tener que ver con
cdmo interactuan las personas entre si mismas, con el medio ambiente y con otras
sociedades. En este sentido, avances o creaciones socioculturales del hombre,
desde los primeros dias de su existencia, pueden ser las diferentes formas de
organizacion y jerarquizacion social, las diversas expresiones artisticas, la creacion
de instituciones que tuvieran por objetivo ordenar la vida en comunidad, la
instauracién de pautas morales de comportamiento, el desarrollo de las religiones y

estructuras de pensamiento, la creacion de sistemas educativos, etc.

METODOLOGIA
¢ Realmente las practicas socioculturales, tienen influencia en el desempenio laboral
de los jovenes de Sefor, Quintana Roo?
Para llevar a cabo esta investigacion es necesario saber nuestra area a investigar
(Mexico, 2017) la localidad de Seior esta situada en el Municipio de Felipe Carrillo
Puerto (en el Estado de Quintana Roo). Hay 3095 habitantes. En la localidad hay
1583 hombres y 1512 mujeres, a continuacién, se determina la muestra a investigar.
Muestra
N= Total de la poblacion (3,095)
Za= 1.96 al cuadrado
p = Proporcion esperada (5%) = 0.05
q=1-p=1-0.05=0.95
d = Precisién (5%)
n =3,095%1.96 2 *0.05*0.95

0.05 2 *(3095-1) +1.96 2 *0.05*0.95

n = 564.76322
7.917476
n=71.33121

Determinacion del tipo de estudio
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Para llevara a cabo la correcta recoleccion de informacion para la presente
investigacion requerimos realizar una investigacion de campo e investigacion
documental.

Se determind que el tipo de investigacion sera una investigacion documental y de
campo, ya se indagara en medios ya existentes y se hara un andlisis con la finalidad
de obtener un resultado con el fin de conocer los factores que intervienen en el
desarrollo de los jovenes de Sefior Quintana Roo planteado en la problematica.
Investigacion de campo: Se lleva a cabo con la finalidad de dar respuesta a algun
problema planteado previamente, extrayendo datos e informaciones a través del
uso de técnicas especificas de recoleccidbn, como entrevistas, encuestas o
cuestionarios. En la parte correspondiente al desarrollo se incluira el disefo,
consistente en someter el objeto de estudio a un proceso o procesos, es decir, con
qué y como se llevo a cabo la investigacion, con el fin de recoger de forma exacta
los efectos que cada proceso o variable ha surtido sobre el objeto de estudio.

Este tipo de investigacion nos ayudara a dar respuesta al tema planteado ya que
podemos obtener datos de forma exacta y aplicada a una determinada muestra de
poblacién ademas de realizar esta investigacién nos permitira saber cuando los
datos son directamente de la realidad, es decir, de cerciorar de las verdaderas
condiciones en que se obtienen los datos ya que facilita una revisién en caso de
tener dudas y con ello poder entender la importancia de la identidad cultural de la
comunidad de Santa Maria Poniente asi como el porqué de sus bajos ingresos

econdmicos.

RESULTADOS
A continuacion, se exponen los resultados obtenidos de nuestra aplicacion de
encuestas:

Como primer dato
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Edad SEXO

=
>

#a)18 =b)19 =c)20 =d)21 me)22 = MASCULINO = FEMENINO

Tenemos que un total de los 67 encuestados 20 tienen 18 afos de los cuales 37
fueron hombres y 30 mujeres.
Nuestro primer analisis determina que en su mayoria son hombres de 18 anos que

trabajan.

¢éTienes hijos?

. "24

=S| = NO
De este total establecido 24 de los encuestados tienen hijos y 43 dijeron que no.
Estado Civil
73
19 ‘, 38

= SOLTERO = CASADO
= UNION LIBRE = DIVORSIADO

de igual forma traer como referencia que estas personas encuestas, 38 estan

solteras, 19 casadas, 7 en union libre y 3 divorciadas.

¢Cuantas horas trabajas a

la semana?
2
20 12
-

33
= Menosde 10 mde 11a20 mde21a40 = N/A
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De este total establecido 24 de los encuestados tienen hijos y 43 dijeron que no.
Con todo lo anterior se tiene un panorama un poco mas amplio de lo que podria ser
la determinacion de las causas que estamos buscando.

Se establecieron preguntas clave que nos ayudarian a saber con exactitud la
percepcion de los encuestados con el fin de establecer la causa de bajo rendimiento
laboral.

Como primera pregunta determinamos el numero de horas en las que cada
encuestado pasa en su espacio de trabajo de los cuales: se determind que 33
personas laboran de 21 a 40 horas semanales, 20 se abstuvieron de responder, 12
de 11 a 20 horas semanales y solamente 2 personas laboran menos de 10 horas a
la semana.

Esto con el fin de senalar la diferencia que jornadas que puedan influir en su estado

de animo y que estos a su vez tengan una percepcién diferente a la esperada.

éConsideras tu entorno como
parte influyente para tu
desempeiio en el trabajo?

24
43

S| NO

Posteriormente se presenta la grafica que nos muestra la percepcion de nuestros
encuestados, en la cual, 43 dicen considerar su entorno como un factor que influye
para su desempefio laboral.

Por otro lado, 24 encuestados niegan que su entorno influya en su desempefio.

De manera general se puedo observar que 20 de los encuestados afirman, que
parte de su desempefo, es debido a los factores sociales, 18 que se debe a la
convivencia laboral 15 se abstuvieron a responder, 8 afirman que los factores
culturales derivados de la educacion familiar y 6 creen que es debido a la educacion

escolar.
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DiISCUSION

Sefala el factor que influye en tu
desempefio laboral

.

18 8
Factor Social Educacion Escolar
Factor cultural Entorno Laboral

= N/A

Practicas culturales y su influencia en el rendimiento académico el cual menciona:
La cultura como elemento esencial de la diversidad cobra importancia en el acto de
comprender el proceso de ensefianza aprendizaje, donde aspectos como el sistema
de apropiacion simbdlica, el conjunto de comportamientos, y de manifestaciones,
inciden en la construccion de significado y en el desempefo académico de los
estudiantes. (Sandra Milena Mufioz Agredo, 2010).

En palabras de Carolina Segura sus funciones se han ampliado pues las
organizaciones son cada vez mas conscientes de que si las personas no funcionan
las organizaciones tampoco funcionan De tal manera que ahora es importante no
solo ver por las necesidades de las empresas en materia de tecnologia y
maquinaria, si no que saber manejar de una mejor manera el recurso humano y asi
tratar de generar un cambio positivo sobre los problemas laborales. (Segura, 2005).
De un total de 67 encuestados, se ha determinado que las causas de un desempefo
poco aprovechado son debido a motivos de indole social, es decir que se derivan a
las interacciones humanas con las que las personas conviven todos los dias, estas
forman un criterio que determina que acciones tomar al momento de interactuar en

su ambiente laboral.

CONCLUSIONES

De esta forma se ha logrado determinar todas las posibilidades de una hipétesis
planteada en base a la influencia social que puedan tener los jovenes de Sefior,
Quintana Roo para el desempefio laboral, a través de esta presente investigacion

realizada en dicha localidad se pudo identificar los diversos factores ya que al
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principio en nuestra hipotesis mencionamos que el factor mas importante, es el
factor sociocultural, desafortunadamente para nuestra investigacion, solamente los
factores sociales lograron ser los verdaderos influyentes en la recesion del como se
desenvuelven los jovenes de Sefor, Quintana Roo.

El comportamiento es un reflejo de la forma en que se interpreta la realidad. La
percepcion es distinta de la sensacion puesto que no requiere integrar los estimulos
que reciben los 6rganos sensoriales y transmitirlos, es decir, la sensacion detecta
la presencia de un estimulo y la percepcion lo identifica (como es, para qué y por
qué). Tanto percepcidn como sensacion sirven para interpretar la realidad. Los
estimulos varian en tipo e intensidad, activando distintos 6érganos sensoriales, estos
estimulos son influidos por los contextos en funcion de una experiencia sensorial
preliminar (Angélica, 2017).

Es asi como logramos determinar que la convivencia humana, no depende
totalmente de nuestra experiencia sociocultural, sino mas bien, de la influencia que

las personas puedan tener hacia nuestro individualismo.
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ANALISIS DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION Y ASESORAMIENTO
DE LAS MIPYMES EN LA CIUDAD GUADALUPE VICTORIA, DURANGO.

GEMMA VANESSA CUEVAS FAUDOA,! SANDRA LETICIA DAHER ACOSTAZ VICTOR SAMIR JAIK MORAN

RESUMEN:

El presente articulo, se basa en la investigacién hasta el momento tedrica, acerca
de las necesidades de capacitacién y asesoramiento de las micro, pequefas y
medianas empresas de la Ciudad de Guadalupe Victoria, Durango. Con esta
investigacion se pretende determinar la situacién de las empresas de ciudad,
mediante un diagndstico situacional, el cual nos permitira identificar las areas con
necesidad de capacitacion y asesoramiento. A demas de los mas relevantes
factores cualitativos y cuantitativos que hacen que una empresa pueda acceder a
esta capacitacion, el impacto social y econdmico, hacen que la capacitacion sea
necesaria. Existen ademas algunos problemas de indole cultural que impiden que
las empresas quieran recurrir a un profesional para la solucion de sus problemas y
pérdidas.

Actualmente ya no se cuentan con muchos apoyos federales en este aspecto para
las empresas. Sin embargo, se pueden mencionar algunos programas sociales que
pueden apoyar, asi como empresas privadas dedicadas a dar ese servicio. La
consultoria es una excelente herramienta de gestidén para las organizaciones, esto
porque soluciona problemas especificos en diversas areas de la empresa, y
resuelve problemas organizacionales y administrativos; con ellos la empresa puede
ahorrar costos.

Palabras clave:Capacitacion, Asesoramiento, factores, costos.

INTRODUCCION
La importancia de este articulo radica en dar a conocer, la forma en que la

capacitacion se lleva a cabo en las MIPYMES de la Ciudad de Guadalupe Victoria,

! Universidad Tecnoldgica de Durango,gemma.cuevas @utd.edu.mx
2 Tecnoldgico Nacionald de Meéxico / Instituto Tecnoldgico Superior de la Regién de los llanos,
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Dgo. Y como esta puede ayudar a mejorar la productividad y rentabilidad de la
empresa. Analizando a las empresas nos pudimos dar cuenta, que no se esta
capacitando lo suficiente a los empleados y que se desconocen las regulaciones
que existen al respecto, o no son respetadas. Por ello la intencion es concientizar a
las empresas sobre la importancia de la capacitacion en todos los niveles y la
importancia de tener un plan de trabajo o programa para ello.

Este se debe implementar a partir de la deteccion de necesidades de capacitacion
y adiestramiento.

La actual situacion del pais y el desconocimiento de programas para tal efecto;
hacen mas dificil el contar con recursos para capacitar. La utilizaciéon efectiva de los
recursos

humanos de una organizacion depende de la correcta aplicacion de las fases de
capacitacion y adiestramiento, tales como: detectar necesidades de capacitacion,
identificar los recursos para la capacitacion y adiestramiento, disefio del plan de
capacitacion, ejecucion del programa de capacitacion, la evaluacion, control y
seguimiento del mismo.

Todas las empresas deberian contar con una comisién mixta de capacitacion y
adiestramiento, asi como de los planes y programas debidamente registrados ante
la STPS y asignar un presupuesto anual unico y exclusivo para el renglon de
capacitacion y adiestramiento.

Es importante también mencionar, que los clientes demandan cada vez una mejor
atenciéon y mejores productos, por ello es de vital importancia contar con personal

capacitado para tal efecto.

MARCO REFERENCIAL.

“Las acciones de capacitacidon, en cualquiera de sus versiones:, cursos, talleres,
conferencias, congresos, diplomados, permiten adquirir conocimientos tedricos y
practicos, que permiten que las personas actualicen sus conocimientos y adquieran
nuevos, que fortalezcan su capacidad de respuesta ante los cambios del entorno o

de sus requerimientos laborales, incrementen su desempefio dentro de la institucion
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y estén mas preparadas para el dia a dia, lo cual les dard mayor confianza personal
al desarrollar otras aptitudes y actitudes.

En un mundo donde la unica constante es el cambio, obtener el beneficio del
aprendizaje continuo es una oportunidad para mantener la vigencia laboral y
desarrollar e innovar en los procesos de trabajo.

En este orden de ideas, la capacitacién laboral busca que las tareas se realicen con
calidad, productividad, estabilidad, permanencia y en un buen ambiente de trabajo.
Entre los beneficios destacan:

Calidad y mejora en las tareas,

Reduccién en tiempos y supervision,

Solucién de problemas con diferente vision,
Sensibilizacion ante nuevos retos,

Desarrollo ético y motivacion del personal,
Creacién de equipos de trabajo de alto desempefio,
Seguridad y autoestima en los trabajadores,

Mayor especializacion, a la vez que flexibilidad en sus tareas.

Mayor rendimiento y disminucion de tiempos de atencién en los trabajos que se
desarrollan.

La participacion de las y los trabajadores en una Institucion dista de ser estética;
es dindamica, multidisciplinaria e interactiva, implica movilidad y cambios constantes,
lo que precisa de nuevos aprendizajes, por la que nunca se termina de aprender;
es por tanto una constante para las Instituciones, si éstas quieren ir a la vanguardia
y mantenerse vigentes.

La capacitacion tiene la dualidad de ser un derecho, pero también una obligacién:
ofrece desarrollo y demanda compromiso; permite mantenerse actualizado y
requiere de tiempo y espacio que quiénes la reciben, para aprehender nuevas
realidades.” (Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo, 2018)

“La capacitacion es un proceso a través del cual se adquieren, actualizan y
desarrollan conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempefio de una
funcién laboral o conjunto de ellas.

Objetivos de la capacitacion.
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1.- Fomentar el desarrollo integral de los individuos y en consecuencia el de la
empresa.

2.- Proporcionar conocimientos orientados al mejor desempefio en la ocupacion
laboral.

3.- Disminuir los riesgos de trabajo.

4.- Contribuir al mejoramiento de la productividad, calidad y competitividad de las
empresas.

Tipos de capacitacion.

La capacitacién para su andlisis, se ha conceptualizado tradicionalmente en dos
aspectos fundamentales: primero, referido a la tarea del sector educativo para
preparar y formar a las personas con el objeto de incorporarlas al mercado laboral,
lo que representa la capacitacion para el trabajo.

El segundo aspecto, corresponde a las actividades que realizan las empresas para
la formacion integral del personal que desempefia un trabajo en la organizacion, por
lo que se le denomina capacitacién en el trabajo; modalidades que se detallan a
continuacién.

Capacitacion para el trabajo.- Es la dirigida por un profesor, a jovenes en formacién
académica, impartida por instituciones educativas publicas o privadas, con el
proposito de que los alumnos acumulen conocimientos tedricos impartidos en base
a programas educacionales de caracter general. El resultado de la formacion, se
mide en funcion del contenido del aprendizaje y por el resultado de los examenes
que presenta el educando, lo que le permite obtener una calificacion y grado
académico.

Capacitacion en el trabajo.- Es la formacion y actualizacibn permanente que
proporcionan las empresas a sus trabajadores con base en los requerimientos
detectados por nivel de ocupacioén. La finalidad es la de desarrollar conocimientos,
habilidades y actitudes en el personal para mejorar su desempeno en la
organizacion. El aprendizaje lo lleva a cabo un instructor o en su caso el supervisor
del propio centro de trabajo y los resultados obtenidos se valoran con respecto al
desempefio del trabajador en su actividad laboral, asi como en la productividad y

calidad de la empresa.
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Ahora bien, existen otras variables que impactan en el desarrollo de los centros de
trabajo y corresponden a las acciones que realizan las empresas para contribuir a
la formacion integral del individuo, entre las que se pueden referir:

Educacién Formal para Adultos, que es el esfuerzo llevado a cabo para apoya al
personal en su desarrollo, orientado hacia la educacion escolarizada. Integracion de
la Personalidad, son las actividades organizadas, o eventos que mejoran las
actitudes del personal hacia si mismos y sus grupos de trabajo.

. Actividades Recreativas y Culturales, son actitudes de esparcimiento necesario, que
favorecen la integracion del trabajador con el grupo laboral y su familia, asi mismo
le desarrollan la sensibilidad y la creacion intelectual y artistica.

Organizacion y Operacion del Proceso Capacitador

A). Analisis Situacional

B). Deteccion de Necesidades

C). Plan y Programas de Capacitacion

D). Operacién de las Acciones de Capacitacion

E). Evaluacion y Seguimiento de la Capacitacion

Calderén y Castano (2005, p. 762) parten desde la revolucién industrial, con la
aparicién de la fabrica moderna y las transformaciones institucionales y sociales,
dando origen a un estado en el cual la empresa hizo posible un proceso de
generacion y estructuracién de experiencia gerencial relativamente avanzada, fue
entonces cuando se hizo importante determinar y escribir los métodos y los
principios aplicables a diversas organizaciones y situaciones, por lo cual los
empresarios fueron inducidos y presionados para buscar una forma practica para
dirigir y controlar la empresa. Frederick Taylor (1911) propone la Organizacion
Cientifica del Trabajo, a través de los criterios técnicos y metodoldgicos basicos
para simplificar los procedimientos de trabajo y aumentar la produccion en la fabrica,
principalmente en campos como productividad y eficiencia en las fabricas y talleres.
(Calderdn y Castafio, 2005, p. 762). La posguerra permitio la rapida expansion de
las empresas, gracias a la aceleracion de los cambios tecnoldgicos, la aparicion de
nuevas economias en desarrollo y la intensificacion de la internacionalizacién de las

industrias, el comercio y las finanzas mundiales. Lo anterior trajo una serie de
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oportunidades particularmente favorables para la demanda de ser vicios de
consultoria de empresas. (Calderdn y Castano, 2005, p. 762).

El empleo de consultores en organizaciones, privadas y publicas ha permitido
aumentar la competitividad, tanto a nivel empresarial, como de clientes. Al respecto,
existen basicamente tres perspectivas que identifican la consultoria como: un ser
vicio, un proceso y un enfoque. Es de aclarar que puede existir una cuarta pos-tura
que tiene que ver con las asociaciones e instituciones propias del tema, tal como se
analiza a continuacion: En primer lugar en lo concerniente a la definicién de
consultoria, autores como Andrade (2007) y Kubr (1986) la consideran como un ser
vicio que tiene por funcién auxiliar a la organizacion en el analisis y solucién de
problemas de la vida practica, los cuales aplican a diversos sectores de la
economia. Bustelo y Garcia (2000, p. 6) expresan que “la consultoria es un servicio
de apoyo a las empresas para disefiar politicas de gestidn de la informacion, definir
estrategias para su implantacion, proponer soluciones o actuaciones concretas en
la materia” Ahora bien, Greiner y Metzger (1983, p. 6) consideran este proceso como
“un ser vicio profesional de ayuda al desenvolvimiento de las organizaciones, por
personas entre-nadas y cualificadas que asisten, en forma objetiva e independiente,
a una organizacion o cliente con el objetivo de identificar y analizar problemas
administrativos, recomendar soluciones, y ayudar cuando sea solicitado la
implantacion de las mismas” Igualmente, Orlickas (1998) y Block (1991) presentan
una vision basada en el fortalecimiento de determinada prestacion de ser vicio,
mediante un profesional calificado, conocedor de un tema, obviamente, bajo una
remuneracién de un proyecto para un determinado cliente. También para Larry
Greiner y Robert Metzger (1983, p.16), la consultoria es un servicio de
asesoramiento contratado y proporcionado por personas especialmente
capacitadas y calificadas que prestan asistencia, de manera objetiva e
independiente, a organizaciones, mediante tareas como deteccion de problemas de
gestion, analisis, recomendaciones y soluciones a los mismos. Lépez y otros (2010,
p. 152) afirman que la consultoria “es un ser vicio prestado por un profesional idéneo
(con conocimiento, capacidad y experiencia) a una organizacion, con el f in de

contribuir a la solucion de sus problemas y el logro de sus objetivos”. Este concepto
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tiende a identificar a la consultoria como un ser vicio prestado por una persona con
amplio conocimiento, criterio y capacidad para tomar decisiones basada, en la
experiencia adquirida. En segundo lugar se encuentra la perspectiva de proceso en
la consultoria. Para Schein, citado por Becerra (2002, p. 16) la consultoria es un
ciclo de ayuda organizacional, en donde existe la relacion cliente-consultor; en esta
misma linea Miranda y Vitta (2008, p. 5) la definen como “el conjunto de actividades
que realiza el consultor para ayudar al cliente a percibir y comprender los
acontecimientos de los procesos que se presentan en el ambiente y a influir sobre
ellos”.Viadu y otros (2006) la conceptuan como una secuencia para proporcionar
ayuda sobre el contenido, el proceso y la estructura de tareas en que el consultor
cumple, unicamente la labor de asesor. Milan Kubr (1994) la considera como
método de mejoramiento de las practicas de gestion; ademas, dilucida lo que es un
proceso de consultoria en relacion con la profesionalizacion de la actividad misma.
Para el profesor Antornosi (2010, p.48) es un “proceso que proporciona ayuda sobre
contenidos, procesos o estructuras cuando la persona que la ofrece no es
efectivamente responsable de la ejecuciéon de la tarea, sino que colabora con
quienes lo son”. En tercer lugar aparece la perspectiva de la consultoria basada en
el consultor; tiene la tarea de identificar la funcidn del sujeto de la consultoria antes
que el objeto mismo; al respecto, Parreira (1997, p.12) expresa el concepto en
términos de proporcionar, dar, solicitar y pedir conceptos, opiniones, estudios de un
experto para que auxilie y oriente un trabajo administrativo; a su vez Edna
Rodriguez (2002) la considera como la contratacion de un profesional , promotor de
cambios, dado que las soluciones deben llegar mediante procesos de percepcion
de una realidad en términos de conocimiento y especializacion propias de expertos,
que para este caso es el consultor, es por este motivo que Lozano (2009, p. 216),
manifiesta que “la consultoria es un hecho que requiere de una gran habilidad en el
manejo de aspectos especificos reconocidos por los expertos”. También De Padua
y Duarte (2005) afirman que el quehacer del consultor es mostrar a la empresa como
aquel lugar en donde los miembros necesitan subsanar dificultades, pasando del

discurso a practicas efectivas; por tanto, los gerentes deberan demostrar su

89



INNOVACION EMPRESARIAL EN ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

liderazgo para resolver problemas de la compafia en términos de una buena gestion
empresarial.

En el ultimo afo, cinco de cada 10 mexicanos (53%) han participado en algun
programa o curso de capacitacion en sus empresas, lo que les permitié mejorar sus
habilidades, revela un estudio realizado por De las Heras Demotecnia.

El reporte detalla que con estas capacitaciones, 71% de los empleados asegurd que
esas ensefanzas eran lo que necesitaban para seguir creciendo en sus puestos.
Ademas, 83% de los encuestados indicé que en las empresas donde laboran les
han ofrecido cursos de capacitacion.

Las capacitaciones laborales son primordiales en la actualidad por lo que las
empresas estan enfocandose cada vez mas en uno de sus pilares mas importantes:
sus empleados.

Por ejemplo, en Estados Unidos las empresas invierten en promedio 91,000
millones de ddlares en capacitacion del personal, lo que equivale a mas de 1,000
délares por cada miembro del personal capacitado.

En Latinoamérica, s6lo uno de cada 10 trabajadores ha recibido algun tipo de
formacion en el ultimo afo, cuando en promedio, los paises pertenecientes a la
Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos (OCDE) capacitan a
cinco de cada 10 empleados.

A pesar de que la capacitacion estuvo relacionada con las actividades que realizan
en su labor diaria (94%), en total 70% de los encuestados dijo que al terminar dichos
cursos no recibieron aumento de sueldo o un nuevo puesto.

Entre los beneficios de la formacién laboral estan:

1 * Aumento en la productividad (32%)

2 * Mejora en la actitud y el ambiente de trabajo (30%)

3. * Crecimiento profesional del empleado (12%)

4 * Disminucion de riesgos laborales (7%)

5 » Aumento en el prestigio de la empresa (3%)

Por otro lado, destaco que 43% de las personas activamente econdémicas nunca ha
recibido capacitacion laboral. De ellos, 36% asegurdé que esto ha sido porque su

trabajo no lo requiere, 13% cree que es por los altos costos, 12% piensa que para
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las empresas no son necesarias, y solo 8% dijo que por falta de interés de la

organizacion hacia los trabajadores. (EI Economista, 2019).

MARCO LEGAL.

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos indica las obligaciones
que el empleador tiene de surtir capacitacion y adiestramiento al trabajador, ya sea
dentro o fuera de su horario de trabajo, tales como: a)“La Federacion, los estados y
los municipios tienen la obligacion de garantizar e incrementar la capacitacién
productiva destinada a los pueblos indigenas” (Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, art. 2, apartado B, fraccién Il), y b) “La Federacion y los estados
deben proporcionar capacitacion para el trabajo como un medio de readaptacion
social” (Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, art. 18). Asi
también, el empleado tiene como deber capacitarse dentro de la empresa, lo sefala
el articulo 123, apartado A, fraccién XlII de la Constitucion Politica mexicana, donde
expresa que: “Las empresas cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La
ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a
los cuales los patrones deberan cumplir dicha obligacion”.

La Ley Federal del Trabajo, hace referencia a la capacitacion y el adiestramiento
que dispone la Carta Politica en el capitulo Il bis: “Todo trabajador tiene el derecho
a que su patrdn le proporcione capacitacion o adiestramiento en su trabajo que le
permita elevar su nivel de vida y productividad” (art. 153-A).

Toda empresa publica o privada esta en la obligacion de facilitar a sus trabajadores
capacitacion, de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo, se debe fijar este derecho
del empleado en el reglamento interno de cada empresa.

Aunque no exista un contrato de trabajo claramente definido rige la ley en mencion
(Aguilar-Morales, 2010).

Son varios los articulos de la Ley Federal del Trabajo (LFT) que se refieren a la
capacitacion y adiestramiento. El articulo 3o. consagra el interés social de promover
y vigilar la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores. El articulo 25,
fraccidn VII, sefala que los trabajadores deben ser capacitados y adiestrados en los

términos de los planes y programas establecidos o que se establezcan en las
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empresas, conforme a lo dispuesto por la LFT. El articulo 159 habla de la cobertura
escalafonaria. Se adapta el trabajo de menores a las nuevas reglas de la
capacitacion y el adiestramiento; se modifican las reglas concernientes a los
contratos colectivos para incluir la formacion profesional y se incluye en la LFT el
Servicio Nacional de Empleo, Capacitacién y Adiestramiento.

Consagrando en un capitulo Il bis (articulo 153) lo referente a la capacitacion y
adiestramiento de los trabajadores.

La Direcciéon General de Inspeccién del Trabajo (DGIT) de la STPS es la
responsable de vigilar el cumplimiento de todas las disposiciones laborales, entre
las que se encuentran las relativas a la imparticion de la capacitacion (STPS, 2008).
Debido a sus escasos recursos, la DGIT ha decidido concentrar sus acciones en los
asuntos que considera prioritarios, tales como el cumplimiento de las normas sobre
condiciones laborales, por lo que no ha podido atender todas sus
responsabilidadesreferentes a las obligaciones patronales en materia de
capacitacion. Aun en los asuntos considerados prioritarios, esta dependencia no ha
podido evitar que se violen de manera generalizada las disposiciones laborales,
como se ilustra con la existencia de 47% de los trabajadores subordinados sin
seguridad social (INEGI, 2013b).

Si en general esta dependencia carece de mecanismos eficaces para detectar
elincumplimiento o para exigir que se cumpla la obligatoriedad de las normas
laborales, la situacién es todavia mas grave en el caso de la capacitacion en el
trabajo.

Hasta mayo de 2014, la Direccion General de Capacitacién (DGC) ha sido la
responsable de disefar, implementar y operar los procedimientos y tramites para
que las empresas cumplan la normatividad en materia de capacitacion en el
trabajo4. Para ello, registra todos los planes de capacitacion y adiestramiento que
hayan acordado las empresas con sus trabajadores (STPS, 2008).

Ademas, integra un padrén de todos los trabajadores que hayan sido capacitados
por las empresas. A pesar de que la obligacion patronal de capacitar a sus
trabajadores ha existido por mas de cuatro décadas, su nivel de cumplimiento

todavia es reducido. Para fines de 2012, unicamente el 68% de los patrones
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inscritos en el Instituto Mexicano del Seguro Social (sector formal de la economia)
habian registrado el cumplimiento de sus obligaciones legales en materia de
capacitacion y adiestramiento ante la STPS5.

Por otra parte, en julio de 2013 unicamente 5 millones de trabajadores estaban
integrados al Padrén de Trabajadores Capacitados, lo que representa 30% de los
trabajadores permanentes inscritos en el Instituto Mexicano del Seguro Social
(trabajadores formales) y sélo 10% de los 50 millones de trabajadores ocupados del
pais (STPS, 2013d).

Ademas, se debe tener presente que la inscripcion en el Padron de Trabajadores
Capacitados es un cumplimiento formal que no necesariamente implica que los
inscritos cuentan con las competencias laborales documentadas, ya que no existe
algun tipo de examen o mecanismo de verificacion. El bajo cumplimiento de la
obligacion patronal de capacitar se confirma con informacion para 2009 de la ultima
Encuesta Nacional de Educacion, Capacitacion y Empleo (ENECE), la cual reporta
que so6lo 35% de la poblacion econdmicamente activa ha sido capacitada en el
trabajo en algun momento de su vida laboral (STPS, 2013c).

Como parte de sus acciones de apoyo a la FPC (formaciéon profesional y
capacitacion), la DGC organiz6 a fines de 2009, y mantiene hasta el presente, el
Observatorio de la Capacitacion, que es un portal de internet que enlista las
instituciones publicas y privadas que ofrecen cursos y becas de capacitacién, lo que
facilita la busqueda de opciones de FPC, a la vez que orienta a los empresarios en
el cumplimiento del registro de sus obligaciones legales (STPS, 2012b).

Con el fin de integrar la informacion que se presenta en el Observatorio de la
Capacitacion se conformé un Grupo Técnico, en el que participan:

i) Organismos empresariales, tales como Camara Mexicana de la Industria de la
Construcciéon (CMIC), Confederacion de Camaras Industriales (CONCAMIN),
Camara Nacional la Industria y Transformaciéon (CANACINTRA), Confederacién
Patronal de la Republica Mexicana (COPARMEX), Asociaciéon Mexicana de
Capacitacion de Personal Empresarial (AMECAP) y Asociacion Mexicana de

Mujeres Empresarias (AMMJE).
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i) Confederaciones sindicales, tales como el Congreso del Trabajo (CT), la
Confederacion de Trabajadores de México (CTM) y la Confederaciéon
Revolucionaria de Obreros y Campesinos (CROC).

iii) Dependencias del sector publico, tales como Secretaria del Trabajo y Prevision
Social (STPS), Secretaria de Economia (SE), Secretaria de Turismo (SECTUR),
Secretaria de la Funcion Publica (SFP), Instituto Mexicano de la Juventud
(IMJUVE), Instituto Nacional de Desarrollo Social (INDESOL) e Instituto Nacional
para el Desarrollo de Capacidades del Sector Rural (INCA-RURAL).

Entre 2009 y 2013, se han incluido 10.248 cursos en el Portal (85% del sector
privado y el 15% del sector publico). La propia DGC clasifico a los cursos de acuerdo
a su orientacion, reportando que 40% tenian contenidos de desarrollo humano, 20%
de calidad y productividad, 15% de administracién y finanzas y 25% de educacion

basica, informatica y formacién de instructores (STPS, 2013e).

PROCESO METODOLOGICO.

Esta investigacion es del tipo cualitativo, con un alcance documental y descriptiva.
Consistid basicamente en la revision de varias fuentes primarias y secundarias
como son; bibliograficas y electrénicas, consultas en revistas logisticas tanto fisicas
como virtuales y las actuales leyes, normas y politicas del gobierno de México en

especifico de la STPS.

DESARROLLO

Actualmente en las empresas de la ciudad de Guadalupe Victoria, Dgo. Se cuentan
con empresas que en su mayoria son Micros, Pequefas y Medianas empresas. En
estas se ha detectado, que existen necesidades de capacitacion en diferentes
rubros de la misma, esto debido a que la mayoria de estas, cuentan con personal
que no ha sido capacitado para el puesto que desempenfa.

Esto se ha podido detectar gracias a las residencias profesionales que se hacen de
los alumnos de la carrera de Ingenieria en Administracion del Instituto Tecnoldgico
Superior de la Regién de los llanos.

En los proyectos de residencia, y fungiendo como asesores se puede ver, el poco

interés que tiene los empresarios de la region en contratar personal calificado o bien
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capacitarlo de acuerdo a su puesto. Incluso se pudo detectar que no contratan a los
egresados del instituto y no aplican los proyectos de residencia que se les aplica
para la resolucion de sus problemas, esto debido al desconocimiento que tiene los
propios duefos, acerca de los beneficios de la capacitacién y del contratar personal
calificado.

Los altos costos, el despilfarro, el poco uso de las tecnologias de informacién y
comunicaciones, dan muestra de que existe una necesidad muy grande de
capacitacion en las mismas. Aunado a esto, se desconocen los programas
gubernamentales que puedan apoyar en este rubro a los microempresarios.

Por ello se inicia esta investigacion, por medio de un diagnéstico situacional, el cual
permitira conocer hasta qué grado es la necesidad de capacitacion en las empresas
de Guadalupe Victoria, Dgo.

En entrevista con la técnica habilitada, la Ing. Elizabeth Vargas se indagoé acerca de
los despachos de asistencia técnica en la Region de los Llanos del estado de
Durango. Los cuales cubren las necesidades de capacitacion y asesoramiento de
la mayor parte de los proyectos en la rama productiva y agricola.

El Centro de Asistencia Técnica Agropecuaria Victoria S.P.R. de R.I. propiedad de
la Ing. Vargas ha estado en operacion desde el afio 2,001 y se constituyéo como
sociedad en el afio 2,006; esto lo convierte en el despacho con mayor trayectoria y
cantidad en horas de capacitacion y asesoramiento en la Cd. de Guadalupe Victoria.
Algunos de los servicios que se ofrecen son el asesoramiento para la formulacion
de proyectos productivos, la obtencion de recursos provenientes de programas
estatales y federales, la capacitacion en temas diversos, el seguimiento de la
operacion en los negocios beneficiados. Al momento, su principal fuente de ingresos
esta relacionada con la asesoria y ejecucion de los programas agropecuarios en
particular los operados por la Comision Nacional de Zonas Aridas (CONAZA). Es
relevante también aclarar que en la actualidad no existe una agencia similar que
proporcione servicio en esta area.

En el contexto del municipio, los cursos de capacitacion para las micro, pequenas y
medianas empresas (MIPYMES), esta generalmente enlazada con la obtencion de

apoyos y créditos estatales y federales. Es por esta razéon que la informacion
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referente a los proyectos productivos aprobados, revela hechos de importancia para
el tema que se aborda.

Muestra de ello es la presencia de los programas de la extinta Secretaria de
Agricultura. Ganaderia, Desarrollo rural Pesca y Alimentacion (SAGARPA), hoy
Secretaria de Agricultura y Desarrollo Rural (SADER), que exigen al menos dos
cursos de capacitacion con una duracién de ocho horas cada uno por capacitando,
es decir 16 horas para cada grupo conformado por 30 a 40 personas, esto
representa entre 480 y 640 horas respectivamente. Estas horas totales se repiten
en cada uno de los 10 proyectos que aproximadamente se aprueban en la Region
cada ano. Los temas que se abordan durante estas capacitaciones se adaptan de
acuerdo al sector productivo del proyecto; prefiriendo los temas técnicos e incluso
primeros auxilios para los proyectos agropecuarios y los temas contables para los
proyectos productivos e industriales.

Los hallazgos encontrados durante la entrevista se relacionan con la falta de interés
en la capacitacion que, a juicio de la entrevistada, esta presente en Guadalupe
Victoria. Razén por la cual, desde el afio 2,012 su empresa no brinda servicios de
esta naturaleza a excepcion de los ya mencionados proyectos agropecuarios y
productivos.

Cabe senalar que el extinto Instituto Nacional del Emprendedor (INADEM) era el
conducto por el cual se distribuia el presupuesto destinado al fomento de nuevos
negocios; estos nuevos negocios tenian necesidades muy especificas de
capacitacion y asesoramiento. Sin embargo, en el caso del Centro de Asistencia
Técnica Agropecuaria Victoria los proyectos productivos financiados mediante el
INADEM se redujeron drasticamente a partir del afio 2,015. Ultimo afio en el cual
esta agencia asesor6 y dio seguimiento de manera continua a los proyectos
productivos.

Algunas de las razones que explican la carencia de programas apoyos federales
que la entrevistada manifest6 es lo poco atractivo que resulta a otros técnicos y al
propio gobierno destinar recursos a un municipio que no se considera con

marginacion a excepcion de la comunidad Dos de Abril.
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RESULTADOS

En esta investigacion, se pudo observar, que existen pocos apoyos en materia de
capacitacion para empresarios; tanto en el ramo comercial, como en el
agropecuario.

Es interesante mencionar que segun calculos de la Agencia Victoria sélo el 10% de
los proyectos beneficiados mediante programas federales, han logrado sobrevivir
después de 4 anos de operacion; en la actualidad solamente se reconocieron
alrededor de 7 MIPYMES que recibieron, asesoramiento, capacitacion vy
seguimiento. No obstante la Ing. Vargas atribuye a otros factores la alta tasa de
fracaso entre los cuales se pueden listar: la pérdida de interés del microempresario
que al ver la posibilidad de desviar recursos prefiere invertirlos en el pago de deudas
o compra de bienes no relacionados con el negocio; asi como los altibajos en la
situacion econdmica nacional.

Por ello, es necesario también, que los empresarios conozcan los beneficios de
tener personar capacitado y calificado, pues solo asi, se puede mejorar la
productividad de la empresa para hacerla mas productiva y eficiente. Ademas debe
tener una adecuada administracién de los recursos, por lo que solo lo lograra con
una capacitacién y adiestramiento continuo de su personal.

El adecuado desarrollo de las politicas y programas de formacioén profesional
depende, considerablemente, de la participacion de los actores sociales.

La participacion de las organizaciones de empleadores, asi como de las de los
trabajadores, son fundamentales para garantizar el derecho a la formacion
profesional. Siendo la negociacidon colectiva un espacio de didlogo para la
elaboraciéon de programas en materia de formacion profesional, ya sea en el ambito
de la empresa, rama industrial o nacional.

De esta investigacion, también resultan varias preguntas que serviran para
continuar con esta investigacion.

¢La empresa cuenta con un plan o programa de capacitacién? ;La empresa cuenta
con un presupuesto de capacitacion?, ¢ Existe un responsable que dé seguimiento
a la capacitacion? ¢La empresa mantiene un vinculo con la STPS y sus programas

de capacitacion? ¢ La legislacion en materia de capacitacion, es facil de cumplir?
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¢ Qué actividades se realizan en materia de capacitacion? ¢ Cuales son las ventajas

y desventajas de capacitar para la empresa?

CONCLUSIONES

Concluyendo la investigacion, se puede decir que, la formacion profesional
(capacitacion y adiestramiento) debe ser un instrumento fundamental de las
politicas publicas para garantizar el ingreso al empleo, la permanencia en el mismo
o la reconversién en otra actividad en caso de pérdida de empleo. Sin embargo, son
pocos los programas que se tiene al momento de apoyo a la capacitacién en las
empresas de Guadalupe Victoria. En tal sentido, cada vez se va a presentar una
vinculacién mayor entre el derecho del trabajo y el derecho de la formacion
profesional en la medida en que este ultimo aparece antes de que una persona
ingrese al mercado de trabajo, y al mismo tiempo acude en su auxilio ante la pérdida
de empleo.

Los empresarios, deben comenzar por ser capacitados, para que sepan qué
necesidad de capacitacion real tiene en su empresa. Y qué tipo de capacitacion
necesitan sus empleados, de tal forma que se disminuyan sus costos de operacién
y administrativos. Ademas de aprovechar a los alumnos egresados de instituciones
de nivel superior, para que les resuelvan problematicas que ellos no suelen ver
debido a la falta de calificacion en los puestos de la empresa o la poca experiencia
en el ramo.

El derecho del trabajo no puede prescindir de la formacion profesional, ya que sera
uno de sus institutos protagénicos, por varias razones: el reconocimiento de la
existencia de un derecho a la formacion profesional como un derecho fundamental;
porque la formacion profesional es un presupuesto de la empleabilidad; porque la
formacién profesional es un instrumento econdmico que mejora la productividad-
competitividad de la empresa; asimismo, entre otras razones, porque la formacion

profesional es un campo fértil para el dialogo social.
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CONDICIONES LABORALES Y SU INFLUENCIA CON LA
CALIDAD DE VIDA DE TRABAJADORES DEL SECTOR
INDUSTRIAL DE LA REGION DE XALAPA, VER, MEXICO.
PERIODO 2019-2022

DANIEL PEREZ SOTO ROMERO!. MILAGROS CANO FLORES?

RESUMEN

Esta investigacion tiene por objetivo identificar las condiciones laborales con mayor
influencia en la calidad de vida de los trabajadores del sector industrial de la ciudad
de Xalapa, Ver. La poblacion se integra por seis empresas del ramo industrial
establecidas en la ciudad. Para ello se disefiara un instrumento de recoleccion de
informacion, basado en los instrumentos existentes, principalmente en el
Cuestionario basico y criterios metodolégicos para las Encuestas sobre Condiciones
de Trabajo, Empleo y Salud en América Latina y el Caribe, desarrollado por
Benavides, Merino-Salazar, et-al. Se espera que los resultados arrojen una relaciéon
entre las condiciones laborales, tales como jornada laboral, vacaciones, licencias,
seguridad, higiene, ergonomia, Psicosociales y de salud, y las dimensiones que
componen el constructo de calidad de vida.

Palabras clave: Calidad de vida; Condiciones laborales; Sector industrial.

ABSTRACT

This research aims to identify the working conditions with the greatest influence on
the quality of life of workers in the industrial sector in Xalapa. The population is made
up of six industrial companies established in the city. For this purpose, an information
collection instrument will be designed, based on the existing instruments, mainly in

the, Cuestionario basico y criterios metodolégicos para las Encuestas sobre

! Universidad Veracruzana dperezsotor@gmail.com
2 Universidad Veracruzana milagros.canoflores@gmail.com)
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Condiciones de Trabajo, Empleo y Salud en América Latina y el Caribe developed
by Benavides, Merino-Salazar, et-al. The results are expected to show a relationship
between working conditions, such as working hours, vacations, licenses, safety,
hygiene, ergonomics, psychosocial and health, and the dimensions that make up the
quality of life construct.

Key words: Quality of life; Labor conditions; Industrial sector.

A continuacion se presenta la estructura perteneciente al presente protocolo de
investigacion:

Objetivo General

Identificar las condiciones laborales con mayor influencia en la calidad de vida de
los trabajadores del sector industrial de la region de Xalapa, Ver.

Objetivos especificos:

Conocer la teoria actual en materia de condiciones laborales y de calidad de vida
Analizar el estado de arte de los constructos antes mencionados

Analizar las condiciones laborales actuales en México y la regién

Determinar las dimensiones de la calidad de vida que pueden ser medidas para este
proyecto

Estudiar la relacion entre las variables sefialadas

Formular propuestas y conclusiones

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

México cuenta con condiciones laborales deficientes en comparaciéon con otros
paises del mundo, dentro de las que destacan los periodos vacacionales, jornada
laboral y licencias por paternidad. Resultaria importante conocer mas informacion
sobre la situacion de otras condiciones laborales en nuestro pais, tales como
seguridad laboral, higiene, salud en el trabajo entre otras. Y al mismo tiempo
identificar si estas condiciones laborales tienen relacion con los bajos niveles de
calidad de vida en México, expuestos en el apartado antecedentes, del presente
documento.

Pregunta de investigacion
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¢ Qué condiciones laborales se relacionan en las dimensiones que componen la

calidad de vida, en trabajadores del sector industrial de la ciudad de Xalapa, Ver?

ANTECEDENTES

Hoy en dia, tocar el tema laboral en nuestro pais resulta muy complejo. Es facil
encontrar personas que dicen estar inconformes con las condiciones en que
laboran; salario, jornada laboral, vacaciones, entre otras variables son mencionadas
al momento de hablar sobre el trabajo.

Luis Duran, Presidente de la Comision de Educacién de COPARMEX, sehala que
“en 2018, la escasez de talento global llegd a su mayor nivel en 12 afos: de acuerdo
con Manpower, 45 por ciento de las empresas reportaron dificultades para encontrar
el talento adecuado, y en nuestro pais esta cifra fue de 50 por ciento” (Duran, 2019).
Pero este problema no solo lo enfrentan los empleadores, sino también los
trabajadores experimentan cada dia mas dificultades para encontrar un trabajo que
satisfaga sus necesidades, no solo econémicas sino también profesionales.

La Universidad del Valle de México (UVM) realizé un estudio en 2017 en donde se
pudo observar que el 90 por ciento de las personas entre 36 y 45 afios estan
satisfechos o muy satisfechas con su trabajo, en comparacion con 76 por ciento de
los individuos de 18 a 25 afos. También, de acuerdo con este estudio, “los
empleados consideran que las empresas deben ser mas flexibles e innovadoras
sobre las condiciones que ofrecen porque las generaciones y perfiles que conviven
dentro de una empresa son diversas. Los programas de trabajo desde casa y la
flexibilidad de horarios parecen cobrar cada vez mayor relevancia para atraer y
retener el talento” (UVM, 2017).

La idea anterior resalta la importancia de iniciar una reflexionar sobre las
condiciones laborales actuales. En este tenor, y retomando las conclusiones del
estudio de UVM (2017), donde se menciona la necesidad de horarios flexibles y
trabajo en casa, resulta interesante conocer un estudio realizado por la OCDE
(2018),donde se menciona que los trabajadores mexicanos son los que mas horas
dedican al afio a su trabajo, entre los miembros de esta organizacion. Segun el

estudio mencionado, los mexicanos destinan 2255 horas al afio a sus actividades
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laborales, lo que significa 43 horas por semana. A pesar de esto, México registra
los niveles mas bajos de productividad de estos 35 paises. Es posible mencionar
que muchos estudios concuerdan en el impacto negativo de las largas jornadas
laborales, en algunos parametros de la calidad de vida. Corredor (2016), menciona
que uno de los factores mas negativos en el deterioro de la salud de los trabajadores
son las excesivas horas de trabajo, en particular las mal distribuidas o las nocturnas.
Para Martinez (2018) la falta de flexibilidad laboral aumenta el agotamiento fisico y
mental que sufren los trabajadores por la falta de descanso, entre una jornada y
otra.

Ser uno de los paises que mas horas trabaja podria no ser del todo negativo, si
existieran otras condiciones que propiciaran un balance en la vida de los
trabajadores. Por ejemplo, los periodos vacacionales, los ingresos u otro tipo de
prestaciones que hicieran que la poca flexibilidad exhibida en horarios laborales
valiera la pena. Al consultar informacién sobre este tema, es posible identificar que
México es uno de los paises del mundo con el periodo vacacional mas corto
(Milenio, 2017). Este articulo del periddico Milenio publicado en 2019 y ratificado
con la informacién del Convenio sobre las vacaciones pagada de la Organizacion
Internacional del Trabajo (2019) informa que “mientras que en México un trabajador
tiene seis dias de vacaciones pagadas por el primer afio, en Brasil se garantizan 30
dias, en Bélgica 24 dias, en Hungria 20 dias y en Suecia cinco semanas”

Otra condicion laboral, que puede resultar de gran importancia analizar, son las
licencias por maternidad/paternidad. En el caso de las licencias por paternidad,
México es uno de los paises mas rezagados ya que nos encontramos “por debajo
del periodo promedio de los paises que integran la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE), en el permiso que se otorga a los
padres trabajadores por el nacimiento de sus hijos.” (Early Institute, 2019). La Ley
Federal del Trabajo (2019) dicta que los hombres trabajadores tienen derecho a 5
dias de licencia por paternidad con goce de sueldo, en caso de nacimiento o
adopcién. Mientras que en paises como Espafa e Inglaterra los padres gozan de
dos semanas, o en Suecia y Noruega donde cuentan hasta con diez semanas de
licencia por paternidad. (OCDE, 2016)
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Otro factor de importancia en donde México también se encuentra evaluado de
forma negativa es en Calidad de Vida. De acuerdo con informacién del estudio
¢ Coémo va la vida? (OCDE, 2017), México presenta resultados negativos en la
mayoria de los indicadores que esta organizacién toma en cuenta para la evaluacion
de la calidad de vida. Una de las jornadas laborales mas largas, los ingresos mas
bajos de trabajadores de tiempo completo, los indices de violencia mas altos, los
peores resultados en materia de vivienda, los niveles mas bajos en educacion.

En materia de salud, México se encuentra por debajo del promedio de la OCDE,
con una esperanza de vida cinco afios menor que el promedio en esta organizacion.
E incluso factores sociales, ya que solo el 80% de los mexicanos dicen tener un
amigo o pariente en quien confiar cuando lo necesiten, en comparacion con el
promedio de la OCDE de 89%.

JUSTIFICACION

Realizar esta investigacion trae consigo beneficios en lo académico, social y
profesional, mismos que se expresan a continuacion.

En lo social, conocer los factores influyentes de las condiciones laborales y en la
calidad de vida, es de suma importancia para proponer mejoras a las condiciones
actuales en materia laboral, asi como en los usos y costumbres del area directiva,
y buscar alinearlas a las necesidades actuales de la sociedad y de las
organizaciones.

En caso de aceptar la hipotesis planteada, este proyecto sentara las bases para la
busqueda de la calidad de vida de las personas, desde el ambito laboral. Asi mismo,
con la difusion de los resultados de esta investigacion se buscard comenzar un
proceso de humanizacién de la alta direccion de las organizaciones, es decir, iniciar
un proceso, donde los directivos se interesen en atender las necesidades de su
equipo de trabajo y con esto también buscar mejores resultados en sus respectivas
areas laborales.

Por otro lado, segun la RAE (2018), la Calidad de Vida se refiere al “Conjunto de
condiciones que contribuyen a hacer agradable y valiosa la vida”. Como puede

observarse, esta definicion es muy sencilla, pero a la vez, es subjetiva, puesto que
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se pueden presentar dificultades al momento de decidir a qué se refiere con “hacer
agradable y valiosa la vida “y aun mas al definir el conjunto de condiciones que lo
permiten. Al tratarse de un concepto dificil de definir, resulta por conducente, dificil
de evaluar. Situacion a la cual se han enfrentado los estudiosos del tema desde
hace algunos afos. Por lo tanto, desde lo académico, este proyecto busca aportar
conocimientos para el estudio del concepto de Calidad de Vida y la forma en la que
éste puede ser medido.

Para el estudio de la alta direccién de organizaciones, este proyecto es de gran
utilidad, debido a la necesidad actual de adaptar las condiciones laborales a las
nuevas necesidades de los trabajadores. Y al mismo tiempo, servir como aporte

para la toma de decisiones de los altos directivos en materia laboral.

METODOLOGIA

Hipotesis

Para este proyecto se establece la siguiente hipétesis:

HO: Las dimensiones que componen las condiciones de empleo y las condiciones
de trabajo, no tienen una relacion con la calidad de vida de los trabajadores, del
sector industrial de Xalapa, Ver.

H1: Las dimensiones que componen las condiciones de empleo y las condiciones
de trabajo, tienen una relacion con la calidad de vida de los trabajadores, del sector
industrial de Xalapa, Ver.

Variables de estudio

A continuacién, se presentan las variables que se pretenden utilizar en este

proyecto, su definicidon y sus dimensiones.
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Variable

Condiciones
laborales

Calidad de Vida

Tabla 3 Variables de estudio
Definicion ****

“La condicion de trabajo, por lo tanto, esta
vinculada al estado del entorno laboral. El
concepto refiere a la calidad, la seguridad y
la limpieza de la infraestructura, entre otros
factores que inciden en el bienestar y la
salud del trabajador.” (Pérez-Porto & Merino,
2014)

“La Calidad de Vida puede ser establecida
objetivamente mediante indicadores
bioldgicos, sociales, materiales,
conductuales y psicolégicos, los que
sumados a los sentimientos subjetivos sobre
cada area pueden ser reflejados en el
bienestar general” (Urzua & Zaqueo, 2012)

INNOVACION EMPRESARIAL EN ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

Dimensiones

1.- Condiciones de empleo
Jornada laboral

Vacaciones/dias
feriados/incapacidades
Ingresos
Puesto

. Condiciones de trabajo
Seguridad
Higiene
Ergonomia
Psicosociales
Salud

Recursos vy

actividades

preventivas

Vivienda

Ingresos

Empleo

Salud

Comunidad
Educaciéon

Medio ambiente
Seguridad
Compromiso civico
Satisfaccion con la vida
Balance Vida-Trabajo

Fuente: Elaboracién propia con base en la consulta bibliogréafica

3. Sujetos de estudio

Trabajadores del sector industrial, de la ciudad de Xalapa, Ver.

4. Muestra

Se realizara un muestreo estratificado con un total de 20 empresas establecidas en

la region Xalapa, distribuidas de la siguiente manera:

Localidad
Xalapa

Xico

Emiliano Zapata
Banderilla
Coatepec
Naolinco

Total

No. De empresas
6

2
4
2
5

1
20

Fuente: Elaboracion propia.
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Se realizara un muestreo al azar. El numero de empresas dependera de las que se
encuentren en disposicion de participar.

Técnicas e instrumentos

Instrumento elaborado con base en el Cuestionario basico y criterios metodoldgicos
para las Encuestas sobre Condiciones de Trabajo, Empleo y Salud en América
Latina y el Caribe, desarrollado por Benavides, Merino-Salazar, et-al.

Proceso

Tanto la fundamentacion teérica como el marco contextual se realizaran mediante
investigacion documental. La recoleccién de datos se llevara a cabo mediante la
aplicaciéon del instrumento de recoleccion, en los lugares de trabajo de los sujetos
de estudio y en los horarios que indiquen los responsables de las empresas.

Para realizar el procesamiento de los datos en la presente investigacion, se
utilizaran dos herramientas principales. El software LibreOffice Calc, mediante el
cual se realizaran analisis estadisticos de nivel basico. Mientras que, para el
procesamiento mas complejo, donde LibreOffice no cuente con funciones para ello,
se utilizara el software JASP Stats. Impactos esperados

Impacto Cientifico: Aportar conocimiento teéricos al concepto de Calidad de Vida
Impacto social: En caso de aceptar la hipotesis planteada, este proyecto sentara las
bases para la busqueda de la calidad de vida de las personas, desde el ambito
laboral. Asi mismo, con la difusion de los resultados de esta investigacion se
buscara comenzar un proceso de humanizacion de la alta direccion de las
organizaciones, es decir, iniciar un proceso, donde los directivos se interesen en
atender las necesidades de su equipo de trabajo relacionadas con la calidad de vida

y con esto, también buscar mejores resultados en sus respectivas areas laborales.
RESULTADO FINAL ESPERADO

Identificacion de las dimensiones de las condiciones laborales que pueden ser

consideradas relevantes por su influencia en la calidad de vida de los trabajadores.
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SATISFACCION LABORAL EN LAS CAFETERIAS DE
FELIPE CARRILLO PUERTO.

LAURA PATRICIA ACEVEDO CANUL ', KAREN DEL Roclo YAM PETUL 2, PEDRO JOSE RIVERO TURRIZA3

RESUMEN.

El presente trabajo de investigacion aborda el tema de la satisfaccion laboral en las
cafeterias de Felipe Carrillo Puerto, tema importante que se debe tomar en cuenta
porque refleja la actitud de los empleados hacia su trabajo y hacia los clientes; ya
que generan sentimientos positivos o adversos dependiendo de las condiciones de
laborales, conocer las fuentes de insatisfaccion laboral es importante para
eliminarlas y de esta manera evitar problemas posteriores.

La siguiente investigacion se realizo en las cafeterias de la ciudad ya mencionada,
se pudo determinar que la insatisfaccion laboral es un tema que preocupa a los
empresarios.

A través de la aplicacion de un cuestionario, se trabajé con la totalidad de los
colaboradores de cada organizacion, se obtuvo informacion y se procedi6 a realizar
un andalisis de los datos y posteriormente se generd un diagndstico general.

Palabras claves: colaboradores, organizacion, satisfaccion, cafeterias.

ANTECEDENTES.

El estudio de la satisfaccidén laboral se ha desarrolla desde el siglo pasado y ha
demostrado su importancia en el ambito empresarial. Actualmente se continua
realizando investigaciones en todo el mundo, pero no hay una explicacion exacta o

variable que influyen en la satisfaccion laboral en las empresas.

1 Tecnoldgico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico Superior de Felipe Carrillo Puerto

161k0220@itscarrillopuerto.edu.mx

2 Tecnolégico Nacional de México / Instituto Tecnolégico Superior de Felipe Carrillo Puerto
161k0252@itscarrillopuerto.edu.mx

3 Tecnoldgico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico Superior de Felipe Carrillo Puerto
p.rivero@itscarrillopuerto.edu.mx
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En la mayoria de los casos resulta dificil distinguir entre la motivacién y la
satisfaccion laboral, debido a su gran relacién e interaccion que tiene el elemento
humano; Esta es la clave para obtener resultados positivos ya que su desempeno
se refleja en el logro de los objetivos y la productividad de la empresa, asi como
también busca las interrelaciones con sus empleados, encontrar la manera de
motivar al personal para aumentar su empefio, interés y satisfaccion en el trabajo
(PEREZ, 2009) .

Segun la revista el empresario (2018) menciona que una de las cosas que
caracteriza a los empleados mexicanos son las largas horas que invierten a sus
tareas, el exceso de las mismas y muchas veces pocos dias de descanso, porque
se piensa que asi son mas productivos; sin embargo, de acuerdo a indicadores de
la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdmico, esto no es asi ya
que en 2017, México obtuvo el lugar mas bajo de productividad y satisfaccion
laboral.

De acuerdo a cifras del Instituto Nacional de Geografia y Estadistica, en el ultimo
trimestre de 2017 el indice Global de Productividad Laboral de la Economia (IGPLE)
con base en horas trabajadas registré una caida de -0.2% en comparacién con el
trimestre anterior (INEGI, 2017).

MARCO CONCEPTUAL.

La satisfaccion laboral es uno de los aspectos que mas importancia tiene para el
trabajador es lo que respecta a la satisfaccion que le produce la labor que
desempefia y los aspectos que rodean a su trabajo (Atalaya Pisco, 1999).

El estudio de la satisfaccién laboral en las cafeterias de la localidad de Felipe Carrillo
Puerto, Quintana Roo, México busca comprender el nivel de motivacion laboral en
los trabajadores, conocer lo que perciben y su satisfaccién con lo que desarrollan.
Por tal motivo para comprenderlo es importante definir algunos conceptos e
informacion clave en el planteamiento del tema de estudio.

CONCEPTO DE CAFETERIA.

Establecimiento de publica concurrencia cerrado y cubierto donde se sirve al

publico, de manera profesional y permanente, mediante precio, principalmente en
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la barra o mostrador, aunque también puede servirse en mesas, bebidas y comidas
a cualquier hora en las que permanezca abierto el establecimiento, confeccionados
normalmente a la plancha o cualquier otro método que permita servir una comida
rapida (Menéndez, 2015).

ASPECTOS DE LA INVESTIGACION.

La siguiente investigacidon se realizara en la cuidad de Felipe Carrillo Puerto del
estado de Quintana Roo.

El grado de satisfaccion debe saberse, conocerse, analizarse y para ello ha de
medirse. Para efectos de esta investigacion de la “SATISFACCION LABORAL EN
LAS CAFETERIAS DE FELIPE CARRILLO PUERTO’ se tomara en cuenta lo que
(Pell, 2017) menciona sobre que una cafeteria debe tener entre 1 a 10 trabajadores.
Se utilizaran herramientas que permitan conocer lo antes mencionado que son:

cuestionarios, visitas a las empresas.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

La satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos favorables con los que los
empleados perciben su trabajo (Newstrom, 2007).

La mayoria de las definiciones coinciden que la satisfaccion laboral es una
percepcion que da como resultado un estado emocional del trabajador. Pero aqui
cabe la pregunta ; Qué elementos o factores influyen en esa percepcion?

La satisfaccidon laboral puede ser percibida a través de algunos elementos, como,
por ejemplo: que el personal sea bien recompensado a través de sueldos y salarios
acordes con las expectativas de cada uno; que las condiciones de trabajo sean
adecuadas, no peligrosas o incomodas, lo cual mejora su desempefo; que el
personal busque que su jefe inmediato sea amigable y compresible y que los
escuche cuando sea necesario.

El mismo autor Menciona que “las recompensas economicas tienen un valor social
ademas del meramente monetario. Desempefian expectativas, equidad,

modificacidon de conducta y basado en las necesidades”.
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La insatisfaccion laboral, por consiguiente, esta condicionada por la propia actitud
del trabajador y por los factores organizativos de la empresa. Entre las
consecuencias que puede originar estan el deterioro de la salud de los trabajadores,
las tensiones en el puesto de trabajo, la falta de compromiso de los trabajadores
con la empresa y la disminucién de la productividad.

3.1 OBJETIVO GENERAL:

Identificar los factores que influyen en la satisfaccion laboral de las cafeterias de
Felipe Carrillo Puerto.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

« Identificar el nivel de motivacién de los trabajadores en la empresa.

» Conocer si los trabajadores se sienten satisfechos con su trabajo en la empresa.

*Conocer el nivel de satisfaccion de los empleados con la empresa

JUSTIFICACION

La satisfaccién laboral de los trabajadores es muy importante, ya que esta hace que
dichas personas den buenos resultados; lo anterior depende de las aptitudes
personales y de las oportunidades proporcionadas por la organizacion para que
ellos puedan dar buenos resultados en su trabajo.

El presente trabajo tiene como finalidad de identificar los factores de la satisfaccion
laboral de sus trabajadores en las empresas que ofrezcan productos y servicios de
cafeteria en la Ciudad de Felipe Carrillo Puerto, donde se hara hincapié en la
satisfaccion laboral como un factor relacionado con el desempefio de todo el
personal que trabaja en el establecimiento.

PREGUNTA DE INVESTIGACION.

¢, Qué elementos o factores influyen para percepcion de la satisfaccién laboral en
las cafeterias de Felipe carrillo Puerto?

Hipotesis.

Hipotesis Alterna. La satisfaccion es favorable en las cafeterias de Felipe Carrillo
Puerto.

Hipotesis Nula. La satisfaccion es desfavorable en las cafeterias de Felipe Carrillo
Puerto.
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METODOLOGIA.

DETERMINACION DEL DISENO DE LA INVESTIGACION Y FUENTES DE
DATOS.

Debido a que en la actualidad, existen pocas personas que realicen investigaciones
acerca de la satisfaccion laboral de las cafeterias de la ciudad de Felipe Carrillo
Puerto, consideramos importante caracterizar el tipo de estudio de casos que se ha
llevado a cabo en la presente investigacion. Se destaca a Merrian (1988), quien
define el estudio de caso como particularista, descriptivo, heuristico e inductivo. Es
muy util para estudiar problemas practicos o situaciones determinadas. Al final del
estudio de caso se encontrara el registro del caso, donde se expondra de forma

descriptiva, con cuadros, imagenes, recursos narrativos, etc.

EL DiISENO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION.

Después de describir brevemente algunas consideraciones respecto a la
metodologia cuantitativa, a continuacion se describe y fundamenta el disefio
metodoldgico de la investigacion.

De acuerdo a la pregunta de investigacion y a los objetivos planteados en el estudio,
la investigacién se estructuré en dos fases principales. Tanto en el disefo y
aplicacién de la herramienta y como segunda fase la aplicacion general para la
investigacion, las investigadoras optaron por utilizar la encuesta que fue realizada
por la ESCUELA SUPERIOR DE ARTE DRAMATICO DE CASTILLA Y LEON
(ESADCYL), que sera aplicada en las cafeterias teniendo como objetivo conocer y
analizar las respuestas.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

Para realizar la recoleccion de datos Hernandez, Fernandez, y Baptista (2000)
sugieren tres puntos importantes a considerar, los instrumentos de medicién, la
aplicacién de los mismos, y por ultimo, la codificacion de los datos.
INSTRUMENTOS DE MEDICION.

Para poder realizar la obtencion de los resultados de la satisfaccion laboral, se

necesitara elaborar un cuestionario con las siguientes caracteristicas: tendra un
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contenido de forma mixta, con cinco escalas de medicion, el cual se subdivide en
ocho aspectos a considerar.

DISENO Y APLICACION.

Por cuestiones de organizacién del tiempo, fue necesario que, para lograr los
objetivos planteados, las investigadoras tomaran parte activa en la primera fase de
la investigacion

En este sentido, las investigadoras disefiaron y aplicaron el instrumento de
evaluacion.

El instrumento de evaluacion se aplico en las cafeterias del municipio de Felipe
carrillo puerto. El contacto con las empresas se llevé a cabo a través de una visita
presencial, que se dialogé de forma directa con el duefio y administrador de la

misma.

ANALISIS DE RESULTADOS.

Por caracteristicas de la investigacion se consideré la aplicacion de un cuestionario
con los siguientes apartados, el primer apartado es compuesto por preguntas sobre
el puesto de trabajo el cual tiene como objetivo conocer las funciones y la
distribucién de responsabilidades por areas, el segundo punto esta denominado
como la direccién del area administrativa en donde se avaluara como es el impacto
que desarrolla el jefe inmediato con los empleados, el tercer punto es el ambiente
de trabajo e interaccion con las/los comparneros enfocandose a como el individuo
se desarrolla con el equipo de trabajo, el cuarto punto es la comunicacién y
coordinacion para conocer si entre las areas de la empresa toman en cuenta la
opinién de los empleados orientado hacia la mejora continua, el quinto punto son
las condiciones ambientales y recursos donde se pretende conocer si los
trabajadores perciben que su area de trabajo es seguro y adecuado para el
desarrollo de sus actividades, el sexto punto es la formacion donde se determinara
si la empresa brinda herramientas para la mejora de los empleados en su puesto,
el séptimo punto es la implicacion a la mejora donde se podra conocer si el

empleado se siente parte de la empresa y es impulsado hacia la prosperidad en su
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trabajo, el octavo punto es la motivacién y reconocimiento para conocer si la
empresa implementa alguna técnica que estimule al trabajador.

A continuacién se presentaran los resultados preliminares obtenidos por categorias:
PUESTO DE TRABAJO.

Fue importante analizar el puesto de trabajo para poder identificar las tareas y
obligaciones que los empleados realizan.

En el siguiente grafico se puede observar que el 38% de los trabajadores no estan
de acuerdo con colaborar de forma activa en el departamento de administracion,
mientras que el 46% esto totalmente de acuerdo de conocer sus funciones y
responsabilidades ya que estan bien definidas, de igual manera el 46 % estan
totalmente de acuerdo que en el departamento en donde desempefian sus labores
las responsabilidades y las cargas estan bien repartidas, el 67% de los trabajadores
estan totalmente de acuerdo al considera que tiene las habilidades necesarias y
suficientes para permanecer en ese puesto de trabajo, el 71% de ellos consideran
estar totalmente de acuerdo satisfechos con su puesto de trabajo mientras que el
25% estan muy de acuerdo.

Figura 1. Puesto de trabajo.
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m Colaboro de forma activa en las labores de funcionamiento del trabajo en el departéﬁ#@{ﬂ?de
administracién

m Mis funciones y responsabilidades estan definidas, por tanto sé lo que se espera de mi
Considero que en mi departamento tenemos las cargas de trabajo bien repartidas

Considero mis habilidades apropiadas y suficientes para mi puesto de trabajo

W Estoy satisfecho/a con mi actual puesto de trabajo
Fuente: Elaboracion Propia
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DIRECCION ADMINISTRATIVA.
En el siguiente grafico se analizara la relacion que existe entre el supervisor y el
trabajador.
El 50% de ellos estan totalmente de acuerdo al considerar que el responsable
demuestra un dominio técnico y conoce las funciones de la misma, mientras que el
17% considerd estar un poco de acuerdo de que el responsable muestre
conocimientos de las funciones del area, el 58% estan totalmente de acuerdo al
considerar que el responsable soluciona los problemas de forma eficaz en caso de
que se presente alguna, mientras que el 4% de ellos mencionan estar nada de
acuerdo con este punto, el 46% estan totalmente de acuerdo de que el responsable
delega responsabilidades de forma eficaz, el 42% de los trabajadores estan
totalmente de acuerdo al considerar que el responsable tome decisiones de
participacion del personal, mientras que el 13% no estan nada de acuerdo,
El 50% de ellos considera estar totalmente de acuerdo de que el responsable
mantiene informado al personal sobre asuntos que afecten su trabajo o en este caso
su area donde desempefian sus labores.

Figura 2. Direccion del area administrativa
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| El/la responsable demuestra un dominio técnico o conocimiento de sus funciones

m El/la responsable soluciona los problemas de manera eficaz

m El/la responsable de mi departamento delega eficazmente funciones de responsabilidad
El/la responsable toma decisiones con la participacion del personal de administracion

m El/la responsable me mantiene informado sobre los asuntos que afectan a mi trabajo

Fuente: Elaboracion Propia
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AMBIENTE DE TRABAJO.

El siguiente grafico se presentara el analisis del ambiente de trabajo.

En donde el 50% de ellos estan muy de acuerdo de mantener una relacién
adecuada con sus companeros de trabajo, mientras que el 42% estan totalmente
de acuerdo; el 33% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo que para
realizar un trabajo se necesita la colaboracion de todos, mientras que el 17% de
ellos estdan un poco de acuerdo con esa afirmacion; el 54% considero estar
totalmente de acuerdo al sentirse parte del equipo de trabajo, mientras que el 17%
esta un poco de acuerdo; el 24% de ellos estan poco de acuerdo de que la atmosfera
de trabajo es positiva, mientras que el 50% de ellos estan totalmente de acuerdo; el
21% de los trabajadores consideran estar totalmente de acuerdo de que su
ambiente de trabajo les produce estrés, mientras que el 21% de ellos estan un poco
de acuerdo.

Figura 3. Ambiente de trabajo
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% Nada de Acuerdo  %Poco de Acuerdo  %Acuerdo Medio %Muy de Acuerdo %Totalmente de
Acuerdo

X

m La relacién con los/las compafieros/as de trabajo es adecuada
m Es habitual la colaboracién para sacar adelante las tareas
m Me siento parte de un equipo de trabajo

La atmosfera de trabajo que creamos es positiva

m El ambiente de trabajo me produce estrés

Fuente: Elaboracién Propia
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CONDICIONES AMBIENTALES.

En el siguiente grafico se analizaran las condiciones ambientales en donde los
trabajadores desempefian sus labores.

El 46% de los trabajadores estan muy de acuerdo al considerar que las condiciones
de trabajo son seguras, mientras que el 38% estan totalmente de acuerdo; el 8% de
ellos estan un poco de acuerdo de que las condiciones ambientales de su
departamento son las adecuadas, mientras que el 42% estan totalmente de acuerdo
que el ambiente de trabajo son las adecuadas; el 54% de ellos considero estar muy
de acuerdo que las instalaciones de su departamento le facilitan su trabajo y el
desempefio al momento de realizar el servicio, mientras que el 8% estan un poco
de acuerdo, el 46% de los trabajadores estan muy de acuerdo al considerar que las
herramientas que utilizan estan bien adaptadas a las necesidades de su trabajo,
mientras que el 13% esta de acuerdo medio.

Figura 4. Condiciones ambientales.
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M Las condiciones de trabajo de mi departamento son seguras

Las condiciones ambientales del departamento (climatizacion, iluminacidon, decoracion, ruidos,
ventilacion...) facilitan mi actividad diaria

Las instalaciones del departamento (superficie, dotacion del mobiliario, equipos técnicos) facilitan mi
trabajo y los servicios prestados

M Las herramientas informaticas que utilizo estan bien adaptadas a las necesidades de mi trabajo

Fuente: Elaboracion Propia
MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO.
En este grafico se analizara la motivacion y el reconocimiento de sus trabajadores.
El 71% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo al considerar que la
motivacion y el reconocimiento de su trabajo son importante; el 42% de ellos estan
totalmente de acuerdo al considerar que se les reconocen adecuadamente las

tareas, mientras que el 33% considerd estar de acuerdo medio, el 58% de ellos
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estan totalmente de acuerdo que las condiciones laborales y el salario son
importantes para la motivacion de su trabajo; el 38% de ellos considera estar poco
de acuerdo con las condiciones laborales como el salario, horarios, vacaciones,
beneficios sociales, el 33% de ellos considera estar muy de acuerdo al considerar
que la institucion les proporciona oportunidades para el desarrollo de su carrera
profesional mientras que el 4% estan nada de acuerdo. El 50% de ellos estan
totalmente de acuerdo que desearian poder desempenar otros trabajos en su
departamento mientras que el 17% estan de acuerdo medio.

Figura 5. Motivacion y reconocimiento
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m El reconocimiento de mi trabajo es importante para la motivacidn en el mismo
m Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo las mejoras que introduzco en mi trabajo
m Las condiciones laborales y el salario son importantes para la motivacion en el trabajo
En general, las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios sociales, etc.) son satisfactorias
M La Institucion me proporciona oportunidades para desarrollar mi carrera profesional

m Desearia poder desempeiar otros trabajos en mi departamento

Fuente: Elaboracion Propia
CONCLUSIONES.
Al obtener los datos preliminares se llego a la conclusion de que:
El 71% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo al considerar que estan
satisfechos con su puesto de trabajo.
Por consecuente el 67% consideraron que sus habilidades son apropiadas y
suficientes para su puesto de trabajos; sin embargo el 46% estan totalmente de
acuerdo en considerar que en el departamento tiene las cargas de trabajo bien

repartidas.
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El 58% considera estar muy de acuerdo al considerar que la relacién con sus
companeros de trabajo es adecuada.

El 21% de ellos esta totalmente de acuerdo que el ambiente de trabajo les produce
estrés, sin embargo; el 54% se considera ser parte del equipo de trabajo y que es
importante que se trabaje en equipo para poder realizar las labores que les
corresponde, al cuestionarles sobre las condiciones de trabajo.

El 46% esta muy de acuerdo que el departamento donde desempefia sus labores
es seguras.

El 42% de ellos estan totalmente de acuerdo que las condiciones ambientales del
departamento (climatizacion, iluminacion, decoracion, ruidos, ventilacion...) facilitan
las actividades diaria que realizan, asi como también,

El 54% estan muy de acuerdo que las instalaciones del departamento (superficie,
dotacién del mobiliario, equipos técnicos) facilitan el trabajo y los servicios
prestados, en el ultimo apartado denominado motivaciéon y reconocimiento se
obtuvo.

El 71% de los trabajadores es totalmente de acuerdo al considerar que el
reconocimiento de su trabajo es importante para la motivacion en el mismo, de igual
manera.

El 58% estan totalmente de acuerdo que las condiciones laborales y el salario son
importantes para la motivacién en el trabajo.

Sin embargo el 38% de los trabajadores estan un poco acuerdo que en lo general,
las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios sociales,
etcétera).

Se puede considerar que los factores que influyen en la satisfaccion de los
trabajadores son las condiciones laborales y el salario, ya que el 58% lo considero
muy importante por lo tanto, los empleados estan satisfechos con su puesto de
trabajo sin embargo tienen un estrés minimo con el area donde realizan su labor,
esto sucede porque las responsabilidades estan bien distribuidas, entonces se
acepta la hipétesis alternativa ya que la satisfaccion laboral es favorable en las

cafeterias de Felipe Carrillo Puerto.
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PROPUESTA DE MEJORA DEL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL EN
MEDIANAS EMPRESAS DEL SECTOR COMERCIO DE LA
CIUDAD DE XALAPA, VERACRUZ

HERIBERTO GONZALEZ LOPEZ !, JUAN MANUEL ORTIZ GARCIA?

RESUMEN

El reclutamiento y la seleccion del personal forma parte de la preocupacion de la
empresa por contar con capital humano de calidad para garantizar su productividad,;
dado que la competitividad de las organizaciones se basa fundamentalmente en
dicho capital. Las etapas del reclutamiento y seleccidén del mismo se torna en un
elemento fundamental en el proceso de su gestion. La investigacion en proceso
tiene la finalidad de diagnosticar la situacion que al momento prevalece en las
medianas empresas del sector comercio de la ciudad de Xalapa, Veracruz, a fin de
en su caso, proponer una propuesta de mejora a dicho proceso. Con ello, se
pretende contribuir a la productividad y competitividad de las organizaciones que
quedan contenidas en este campo del quehacer humano.

Palabras clave: Reclutamiento, seleccién, organizacion

INTRODUCCION

La seleccién de los mejores candidatos para un puesto que las empresas ofertan y
la incorporacion de éstos a la organizacion, debe ser una cuestién fundamental para
la vision de crecimiento de la empresa. Si este proceso no se realiza de la mejor

manera, se puede desaprovechar la oportunidad del ingreso del talento del personal
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con un gran potencial para el puesto requerido, o puede ser peor, contratar a alguien
que influya de manera negativa en la organizacion y afecte a ésta.

Los objetivos del presente trabajo son: identificar los aspectos del proceso de
reclutamiento y seleccién de personal realizado en las medianas empresas del
sector comercio de la ciudad de Xalapa, Veracruz, que son susceptibles de mejora;
para lograrlo hay un apoyo de los siguientes objetivos especificos y son: conocer el
proceso de seleccion de talento humano aplicado en las empresas de estudio;
conocer las fases que integran dicho proceso; identificar cuales de las fases del
proceso de seleccion de personal muestran deficiencia en su aplicacion;
fundamentar tedrica y empiricamente una propuesta de mejora; en su caso, disefiar

una propuesta de seleccidon de personal para las empresas estudiadas.

DESARROLLO

El Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Son las personas en una organizacion quienes conforman el capital humano. En
México como en otros paises, los entes econémicos tienen como fin gestionar el
talento humano que cumpla con sus necesidades y se involucre en los objetivos y
metas, a fin de dotarlas de una ventaja competitiva para llegar a una productividad;
esto se logra gracias a diferentes subsistemas, pero para el caso de la presente
investigacion se hablara del proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

El andlisis de puestos nos detalla todo el conjunto de contenidos del puesto, desde
cdmo hacer el trabajo, la responsabilidad, que tipo de autoridad se maneja. Esta
forma detallada del puesto ayuda para llevar acabo la tarea organizacional por eso
son importante los puestos de trabajo y es un antecedente para el reclutamiento y
seleccién de personal.

El reclutamiento de personal varia dependiendo el tipo, tamafio de cada
organizacion, no existe un proceso universal ya que este debe ser adaptado a las
necesidad y recursos con que cuenta la empresa, a continuacion, se presentan

algunos conceptos:
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El reclutamiento es un conjunto de actividades cuya finalidad es atraer a los
candidatos debidamente calificados y que reunan los requisitos para ocupar puestos
dentro de la organizacion (Munch Galindo, 2017).

Hoy en dia no hay proceso de reclutamiento estandarizado para todas las
organizaciones, estas lo llevan a cabo de acuerdo con el tamafno de esta.

De acuerdo con Chiavenato (2017), el proceso de reclutamiento inicia con una
decision de linea, es decir el departamento en el que se encuentre la vacante tome
la decision correspondiente para reclutar, mediante una orden de servicio mediante
una requisicion de empleo o requisicion de personal.

Este proceso de compone por fuentes internas, es decir utilizar su mismo personal
para promociones, programas de desarrollo y planes de carreras, y fuentes externas
es cuando la empresa busca personal fuera de su entorno.

En cuanto a los medios de reclutamiento estos dan a conocer la existencia de
vacantes en la empresa, son el canal de comunicacién entre el mercado de trabajo
y la empresa.

De acuerdo con Porret Gelabert (2010) en las pequefias y medianas empresas
suelen ser muy sencillo el proceso de reclutamiento y seleccion, implicando
unicamente la aprobacion del ingreso del candidato por propuesta del encargado
del taller, jefe de oficina, conocido del dueio, etc., o si se ha decidido invertir en una
seleccion adecuada, deberan soportar los costes de una compania especializada
en la materia.

En cuanto al El proceso de seleccion se puede definir como el conjunto de técnicas
que nos permiten encontrar a las personas mas adecuadas para desempefar
determinados puestos de trabajo. Se especifican los requisitos y cualidades para
determinas labores, identifican y miden las cualidades y el potencial, la
personalidad, los intereses y aspiraciones de los participantes en el proceso, esto
para seleccionar a la que mas se acerca a las necesidades requeridas para el
puesto (Ribes Giner, Parello Marin, & Herrero Blasco, 2018).

Autores como Chiavenato, Arias Galicia, Minch Galindo, entre otros proponen un
procesos de seleccion similar, derivado de ello se presente el siguiente de forma

sintetizada:
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Primera etapa: reclutamiento

Fuentes de reclutamiento:

-Internas: recluta dentro de la empresa.

-Externas: Anuncios (periddicos, volantes, internet, entre otros), redes sociales, carteles en
la puerta de la empresa, recomendaciones entre conocidos.

Segunda etapa: Seleccién

-Solicitud (curriculum vitae)

-Entrevista (los autores coinciden que es el instrumento mas empleado y mas utilizado).
- Tests (examenes psicométricos, de conocimiento)

- Estudio socioeconémico

-Examen médico

-Toma de decisiones en la seleccion.

Elaboracion propia.

El capital humano en la empresa es una base fundamental para funcionar, este a
trabes de su trabajo e intelecto optimiza los recursos con los que cuenta la
organizacion, llevandola a ser productiva y competitiva. De acuerdo con Arias
Galicia (2006), esta energia no le pertenece a la organizacién y debe ser atraida,
captada y conservada dentro de la empresa.

Para que la empresa se dote del personal que necesita, debe realizar un proceso
de reclutamiento y seleccioén; dado diferentes cambios que se presentan hoy en dia
en el mundo, las organizaciones deben conocer, aplicar y hacer uso de las
herramientas del proceso de reclutamiento y seleccion para dotarse del personal
idéneo. Aun si un estudio preliminar se puede deducir que muchas empresas no
llevan a cabo este proceso, por lo tanto, el estudiar e investigar el tema me permitira
identificar la practica sobre la administracién de recursos humanos que para este
caso es el proceso antes mencionado en la mediana empresa de la ciudad de
Xalapa, dando una pauta para dar a conocer y en su caso proponer una mejora al

proceso de reclutamiento para estas medianas empresas.

PROBLEMA DE INVESTIGACION
Una de las funciones basicas de cualquier organizacion es la de administrar el
talento humano, ya que las personas son el activo mas valioso de las empresas

(Minch Galindo, 2017), derivado de los anterior podemos hacer la siguiente
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pregunta ;de qué sirve una organizacion sin personal que la dirija y opere sus
funciones?

Existen diversas investigaciones que arrojan las practicas mas comunes para
seleccion del talento humano. Jacques Filion, Cisneros Martinez, & Mejia-Morelos
(2011), mencionan que, con frecuencia, las medianas empresas se topan con
dificultades para reclutar personal, con acceso de mano de obra reducida porque la
mayoria del talento humano se incorpora a las grandes empresas debido a que
ofrecen salarios competitivos.

En cuanto al reclutamiento y seleccion del personal las medianas empresas se
basan en la recomendacion; es cierto que esto presenta ventajas, pero da lugar a
la arbitrariedad.

Dada la importancia de estos entes econdmicos, es necesario seguir trabajando e
investigando para sugerir propuestas, procesos y herramientas que ofrezcan
alternativas para resolver problematicas que permitan el crecimiento de éstos. Una
de las posibilidades para lograrlo es hacer uso de estrategias que ayudaran a elegir
a las personas cuyo talento contribuya a logar los propésitos institucionales, proceso
relacionado con el reclutamiento y la seleccién del talento humano.

Dado lo anterior, y aun sin contar actualmente con conocimiento real de la situacién
que las medianas empresas del sector comercio en la ciudad de Xalapa viven, se
consideraria realizar un diagnéstico que informe sobre el proceso de reclutamiento
y seleccion del personal, y en su caso, realizar una propuesta o modelo que
contribuya a mejorar dichos procesos.

Con fundamento en lo anteriormente descrito, el problema de esta investigacion
tiene diversas posibilidades de analisis, debido a esto es importante precisarla,
mediante el alcance de la siguiente pregunta:

¢ Cudles de los aspectos del proceso de reclutamiento y seleccion de personal
observados durante el periodo de estudio en las medianas empresas del sector
comercio de la ciudad de Xalapa, Veracruz, son susceptibles de integrar en una

propuesta de mejora al mismo?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion es guiada por un objetivo general, el cual conduce el
estudio que se presenta.

Objetivo General:

Identificar los aspectos del proceso de reclutamiento y seleccion de personal
realizado en las medianas empresas del sector comercio de la ciudad de Xalapa,
Veracruz, que son susceptibles de mejora.

Objetivos Especificos:

a) Conocer el proceso de seleccion de talento humano aplicado en las
empresas de estudio;

b) Conocer las fases que integran dicho proceso;

C) Identificar cuales de las fases del proceso de seleccién de personal muestran
deficiencia en su aplicacion

d) Fundamentar tedrica y empiricamente una propuesta de mejora;

e) En su caso, disefiar una propuesta de seleccion de personal para las
empresas estudiadas.

TIPO Y ALCANCE DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se orientd bajo un enfoque mixto, ya que se cuantificaron
los datos y se interpretaron los mismos, no se considero el establecer una hipotesis
de trabajo, situacion que se ve reforzada, ya que el propdsito principal de dicha
investigacion es realizar una propuesta y no implementarla, por lo tanto, no se
visualizo factible su comprobacion.

Tendra un enfoque mixto porque en la parte cualitativa se medira y cuantificaron las
caracteristicas de dicho fendbmeno y cualitativo a razdn de que se interpretaron las
percepciones de la variable observada. La finalidad de la presente investigacion es
aplicada porque contribuye a solucionar posiblemente un problema relacionado con
el objeto de estudio; es documental porque su indagacion es a través de
documentos; de campo ya que se acudidé a encuestar diferentes empresas y el
estudio se llevara a cabo en el mismo lugar del fenbmeno; es no experimental
transversal o transeccional, ya que a través de algunos esquemas se recolectaron

datos en un solo momento, para describir la variable y analizar su incidencia. El
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alcance de la investigacion es exploratorio porque se busco informacion sobre un
tema que a la fecha resulta un tanto desconocido y es descriptivo ya que se
especifica el conjunto de propiedades, caracteristicas y rasgos del fendmeno
analizados segun se considere su importancia.

LA POBLACION Y MUESTREO

La poblacién sujeta de estudio estuvo constituida por las medianas empresas del
sector comercio de la ciudad de Xalapa, Veracruz, cuyo numero acorde a datos
proporcionados por el INEGI asciende al momento del estudio a la cantidad de 44
empresas del sector comercio al por menor.

Dado el numero de sujetos a estudiadar, y considerando las caracteristicas del
estudio, y cuestiones de tiempo y costo se consider6 realizar una muestra para
recabar los datos que se estiman pertinentes.

Férmula

n:N(2) (p q)
N-1(e) + (z) (p q)

El tamafo de la muestra es de 24 empresas del sector comercio a encuestar.
TECNICA E INSTRUMENTO

Dadas las caracteristicas del estudio y las condiciones que el contexto ofrece, los
datos se recabaran a través de una encuesta con el cuestionario como instrumento.
El cuestionario que se aplicara esta conformado por 20 items, el instrumento fue
valido a través de la opinion de expertos.

Instituto de Investigaciones y Estudios Superiores de las Ciencias Administrativas
El presente cuestionario es parte de un estudio académico y tiene la finalidad de
conocer su percepcion respecto al proceso de reclutamiento y seleccion de personal
que realiza su empresa,; ello, para contar con la posibilidad de realizar una propuesta
que sea aplicable a las empresas del sector comercio de la ciudad de Xalapa,
Veracruz.

Su participacion resulta relevante para dicho estudio, por lo que de antemano se le

agradece su valiosa participacion, garantizandole la confidencialidad de la misma.
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Datos generales.
Puesto actual de quien responde el cuestionario
|:| Gerente 0 Director|:| Jefe de departamento

|:| Otro. Especifique:
Antigledad en la organizacion de quien responde el cuestionario.

|:| 6 meses a 1 afio |:| 1a3 aﬁos|:| Mas de 3 afios

INSTRUCCIONES: Marque con “X” dentro del cuadro y/o conteste la pregunta que

corresponda.

1.¢,Con qué frecuencia hay vacantes en su organizacién?

|:| Siempre |:| Rara Vez |:| A veces|:| Nunca
2.En su caso, ¢cuales considera podrian ser las causas por las que se producen

dichas vacantes? Puede indicar mas de una opcién.

No contar con el personal idéneo
Separacion voluntaria del personal (jubilacion, mejores oportunidades, etc.)
Separacion forzosa del trabajador por recision de contrato
Por movimiento interno de personal (ascensos, promocion y rotacion de puestos, etc.)
Por condiciones laborales de la empresa (sueldo/salario, prestaciones, horarios, liderazgo,
gestion del personal, etc.)
Expansién de la empresa
Otro, especifique:
3. Cada vez que ocurre una vacante en su empresa, ¢ realiza actividades de gestidon

de personal para cubrirla oportunamente?
sil | No| |

4. Si su respuesta es NO, explique brevemente las razones.

5. Si su respuesta es afirmativa, mencione de manera breve las actividades de

gestion de personal que realizan en la organizacién para cubrir la vacante.

En cuanto a reclutamiento de personal

6. Usted basa su reclutamiento de personal, de forma:

Interna: un colaborador de la empresa cubre la vacante o recomienda alguien
Externa: la empresa busca posibles colaboradores en el entorno en el que se ubica
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7. En caso de acudir al reclutamiento externo, en qué lugares busca candidatos.

Bolsa de trabajo

Escuelas/universidades/institutos

Asociaciones profesionales (especifique)

Otro (especifique)

8. Del siguiente listado, y en caso de reclutamiento de personal externo ¢qué

medios utiliza para dar a conocer los puestos vacantes al mercado laboral?

la empresa, entre otros.

Redes y medios sociales.

Recomendaciones entre conocidos.

Otro, especifique: _

Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.

Anuncios en periddicos, radio, volantes, television, revistas especializadas, Pagina WEB de

Para el proceso de seleccion de personal, su empresa

Si

No

En caso de que su respuesta sea
no, ¢,por qué?

9. Reacciona de inmediato cuando existe una
vacante.

10. Determina con antelaciéon la cantidad y
calidad de personal requerido.

11. Cuenta con una bolsa de trabajo donde se
registran las peticiones de empleo de posibles
candidatos.

12. Cuenta con un formulario de entrevista que
le permita evaluar al candidato aspirante al
puesto.

13.Si su respuesta es si, dicho formulario es
comercial () o elaborado para tal fin ()

14. Hace uso de pruebas psicoldgicas para llevar
a cabo la seleccidn de su personal.

15. En su caso, 4,cuales?

16. Que busca usted con estas pruebas:

17. Aplica pruebas de trabajo para los
candidatos (simulacro de trabajo).

18. Realiza examen médico a los candidatos.

a) Pagado por la empresa

b) En convenio con alguna institucién médica.

¢) Pagado por el candidato

19. Lleva a cabo un estudio socioeconémico del
candidato

20. Notifica a los candidatos, que no cumplieron
los requisitos, que no fueron seleccionados para
la vacante y se les explica por qué.
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CONCLUSION

Las pequefas y medianas empresas (PyME) son entes econdmicos en los que el
gobierno ponen atencion debido a que son de importancia para la economia del
pais; son diversos los problemas que enfrentan estas organizaciones hoy en dia.
Estas empresas tienen bajo crecimiento, poca estabilidad y crédito limitado; sumado
a esto la escasez de inversion en la gestion del talento humano y la satisfaccion de
éste que, aunados a otras particularidades que son de suma importancia para que
las empresas puedan cumplir con sus objetivos y con ello ser competitivas.

La importancia del proceso de reclutamiento y seleccion de personal esta en elegir
al mejor personal idéneo para un puesto. Con la presente investigacion se pretende
hacer una propuesta que sirva a estas empresas para que la apliquen y tengas
resultados satisfactorios al momento de atraer candidatos y seleccionarlos, dotando

a la organizacién de capital humano competitivo.
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DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS DE LA
UNIVERSIDAD VERACRUZANA. UNA PROPUESTA PARA

EL CAMBIO

ALEJANDRA RAMIREZ SANTAMARIA'

RESUMEN

El clima organizacional es el ambiente que se genera en una organizacién, sin
embargo, existe una serie de elementos fundamentales que lo integran, como la
cultura organizacional, el sentido de pertenencia, el liderazgo, el ambiente fisico, la
participacion, la gestion del capital humano, los aspectos organizacionales y las
relaciones sociales. En conjunto, dichos elementos pueden influenciar de manera
distinta la percepcién de cada individuo.

A lo largo de los afos la Universidad Veracruzana ha atravesado por distintas fases
de gestién, en las cuales los cambios han sido invariables, ha cambiado sus
instalaciones y los inmuebles, ha existido rotacién de personal, de manera interna y
externa, y por tanto ha cambiado lideres, es decir de rectores y funcionarios en
todas las entidades académicas y dependencias que la conforman, incluyendo a la
Secretaria de Administracion y Finanzas y, por tanto, a la Direccién General de
Recursos Humanos.

Por lo anterior, se realiza un estudio en la Direccién General de Recursos Humanos
de la Universidad Veracruzana, con el fin de detectar el tipo de clima organizacional
que se desarrolla dentro de la Institucidn, y asi brindar una estrategia de mejora, la
cual pueda contribuir al bienestar de la Universidad.

Palabras clave: Clima organizacional, Direccion General de Recursos Humanos y

Universidad Veracruzana.

! Universidad Veracruzana/ Instituto de Investigaciones y Estudios Superiores de la Ciencias Administrativas
lexa_hjd@hotmail.com

135



INNOVACION EMPRESARIAL EN ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

ABSTRACT

The organizational climate is the internal environment that is experienced in an
organization; however, there are some other very important elements that compose
it, such as organizational culture, sense of belonging, leadership, physical
environment, involvement, human capital management, organizational aspects and
social relations. Together, these elements can influence each worker perception in
a different way.

Over the past years, the Universidad Veracruzana has gone through different
organizational phases, in which changes have been constant, the University has
rehabilitated its facilities and buildings, there has been staff turnover, internally and
externally, and therefore has changed its frontrunners, that is to say, rectors and
officials in all academic entities and dependencies that comprise it, including the
General Secretariat of Administration and Finance, and so, the Directorate General
for Human Resources.

Therefore, a study was carried out in the Human Resources Department of the
Universidad Veracruzana, in order to detect the type of organizational climate, which
is perceived within the Institution by its workers, and thus suggest an improvement
strategy, which can contribute to the welfare of the University.

Keywords: Organizational climate, Human Resources Department and Universidad

Veracruzana.

INTRODUCCION

Hoy en dia el clima organizacional juega un papel muy importante en las
organizaciones, tanto que influye en la manera de trabajar, en la manera de cumplir
con los objetivos, en el numero de ventas, en el nivel de productividad y hasta en el
trato al cliente y entre los individuos que conforman una organizacion.
Dependiendo de los autores, se han identificado una serie de elementos que en su
conjunto determinan el clima organizacional, el cual no es otra cosa que el ambiente
psicoldgico que se experimenta en una organizacion.

Por lo anterior, es que surge el interés de diagnosticar el clima organizacional en la

Direccion General de Recursos Humanos de la Universidad Veracruzana, la cual es
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una direccién enfocada en el ingreso, permanencia y retiro de los trabajadores al
servicio de la Universidad Veracruzana.

En este trabajo se desarrolla la metodologia de la investigacion del Diagnéstico del
Clima Organizacional en la Direccion General de la Recursos Humanos de la
Universidad Veracruzana, asi como analisis general de la informacion teorica del
clima organizacional, los elementos que lo conforman y los tipos de clima que
pueden existir en una organizacion.

Para llevar a cabo la investigacion descrita anteriormente, se disefia un cuestionario,
el cual se aplicara a los integrantes de la DGRH, con el fin de obtener un resultado
y poder con ello implementar una estrategia de mejora para el desarrollo del clima
organizacional.

El Clima organizacional

El clima organizacional se define como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de una organizacién y
que influye en su conducta. (Chiavenato I. , 2000).

De acuerdo con Carlos Anibal ¥ Luis Oswaldo Monoslavas Vaca y Jorge Nieves
Quintero, Alexis Goncalves en 1997 definié al clima organizacional como “[...] un
fendmeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacién, tales como la productividad, satisfaccion, rotacién, etcétera”
(Monosalvas y Quintero 2015, pag. 8).

A continuacion se describen las caracteristicas principales del concepto de clima
organizacional. (Ramos Moreno, 2012).

Tabla 5 Caracteristicas del Clima Organizacional

-El clima es una configuracion particular de variables situacionales

-Sus elementos constitutivos pueden variar aungue el clima puede seguir siendo el mismo.

-El clima tiene una connotacion de continuidad pero no de forma permanente como la cultura, por
lo tanto puede cambiar después de una intervencion particular.

-El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes,
las expectativas de ofras personas, por las realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.
-El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente que
contribuye a su naturaleza.

-El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en los
individuos que efectian una misma tarea.

-El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor.

-Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse faciimente.
-Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

-Es un determinante directo de la comportamiento porque actua sobre las actitudes y expectativas
que son determinantes directos del comportamiento.

Fuente: Ramos
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Elementos que Influyen en el Clima Organizacional

Los elementos o dimensiones que influyen en el clima organizacional dependeran
de los que el investigador crea que son los mas importantes y los mas apegados al
interés de la investigacion; es dificil determinar un numero exacto de factores debido
a que los autores e investigadores del clima organizacional manejan distintas
dimensiones.

Los elementos del clima pueden observarse desde dos perspectivas: constituido por
factores objetivos como la estructura organizacional, las politicas, las normas, los
procedimientos, etc. Y constituido por factores subjetivos como la identidad
organizacional, la cultura, los valores observables en la conducta y actitud de sus
miembros, etc. (Sanchez, 2015).

En este apartado se mencionaran los factores generales y los que se apeguen a la
investigacion en la Direccion General de Recursos Humanos de la Universidad
Veracruzana.

Cultura organizacional

Por cultura organizacional se entienden los valores, las tradiciones y los
comportamientos caracteristicos que comparten los trabajadores de una
organizacion (Dessler, 2015).

La cultura, a través del tiempo, ha sido una mezcla de rasgos y distintivos
espirituales y afectivos que caracterizan a una sociedad o grupo social en un
periodo determinado. Engloba, ademas, modos de vida, ceremonias, arte,
invenciones, tecnologia, sistemas de valores, derechos fundamentales del ser
humano, tradiciones y creencias (Perdomo Yate & Thames Solano, 2008).

Sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia o membresia es la satisfaccion personal de cada individuo
en la organizacién, su reconocimiento como ser humano, el respeto por su dignidad,
la remuneracion equitativa, el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo, el
trabajo en equipo y la evaluacion justa, que son componentes no solo del clima
organizacional, sino que representan elementos permanentes de la cultura
organizacional.

Liderazgo
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De acuerdo a Coulter, “[...] se define el liderazgo organizacional como un proceso

interpersonal que implica los intentos de influir en otros individuos para lograr una

determinada meta. Con esta definicidon se destaca, el liderazgo como un proceso de

influencia social” (Coulter, 2010, pag. 370).

Estilos de liderazgo

Segun Castafo, citado por Covas & Zuzama Covas (2015), se explica de forma

explicita cada uno de los estilos de liderazgo, en una tabla como la que se presenta

a continuacion:

Tabla 6 Estilos de Liderazgo

AUTORITARIO

DEMOCRATICO

LAISSEZ-FAIRE

1. Basa su liderazgo en | 1. El lider no ejerce
1. Basa su liderazgo en el su identificacion con .el Iiderazgo alguno. Da
i aﬁtoritarismo El  lider | 9TUPO ¥ con su pericia. total libertad para !a
DECISION toma las detérminaciones Todo plan es materia de | decision personal sin
y los miembros ejecutan discusién en el grupo, | apenas intervencion del
) cosa que el lider fomenta | lider, que solo actia en
y favorece. casos extremos-
2. De la confrontacion en | 2. El lider “esta
2. El futuro del grupo es el grupo sale cierta Qisponiblg", .darl'a
iﬁcierto ya que solo el perspectlva de futuro. El mformagngn, matgnaleso
FUTURO lider décide y nunca esta lider en caso de duda | su opinién “si fuese
claro lo que hara mas suele . proponer .necesfarlo" pero ~ no
adelante alternativas posibles, | interviene por iniciativa
) para ayudarlos a ver | propia. ElI futuro es
claro. incierto.
.N I rticipar en el . .
?rabgjglfr?rﬁepdai‘attg Zang see:r 3. en “el trapajob actdua; 3 A do adopta |
PARTICIACION EN | que tenga que ensefiar | COmo, un miembro del| 5. A menuco adopta ‘a

LA EJECUCION cémo se hace, él lo que
hace es mandar,

organizar, etc.

grupo”. La tarea de
organizacion le lleva
tiempo y energias.

conducta del que trabaja
como “uno mas”.

4. suele decidir las tareas

INTERVENCION que hace cada miembro y

4. Los miembros suelen
ser bastante libres en
elegir la tarea que les va

4, No
sefalando el
de cada uno. Tiene una

interviene
cometido

I mpafier en elegir los . S
oS ~ companeros  que 9 actitud pasiva “que cada
tendra cada uno de ellos. colaboradores para | = se las arreqle”
llevarla a cabo. ge-
5. Suele ser muy personal
oo ’ 5. Raramente comenta
a veces arbitrario, en sus )
alabanzas y criticas de lo espontgneamente la
ue hacen los miembros 5. El lider es muy | actuacion de los
VALORACION q objetivo a la hora de | miembros del grupo. “Si

del grupo. Halaba y critica
mucho mas que los otros
tipos de lideres,
reforzando su autoridad.

alabar o criticar.

quieren saber mi opinién
ya me preguntaran”. No
intenta evaluar ni regular.

Fuente: Covas y Zuzama (2015, pags. 11-12).
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Ambiente fisico

Esta dimension hace referencia las caracteristicas fisicas que posee una
organizacion, desde su infraestructura, hasta la distribucion de los espacios, de los
pasillos y los cuidados y distribucién de las areas comunes, como el bafo, la cocina,
entre otros. Esta dimensiéon también incluye los recursos y materiales de trabajo,
como lo son el escritorio, la computadora, la silla, la impresora y rodos los elementos
que apoyan al buen funcionamiento de la organizacién.

Participacion

La participacion se refiere a las actividades que incrementan el nimero de personas
a quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas, el
establecimiento de metas y la generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado que
la participacion incrementa la calidad y la aceptacién de las decisiones, la
satisfaccion en el trabajo, y que promueve el bienestar de los empleados (Perdomo
Yate & Thames Solano, 2008).

Gestion del capital humano

Para determinar el clima organizacional es necesario investigar las funciones
destinadas al tratamiento del talento humano y competencia en la organizacion, asi
como investigar los procesos de seguridad y responsabilidad social, el ingreso,
permanencia y retiro del personal y cuidar que se realicen de manera equitativa y
digna.Aspectos organizacionales

Se hace referencia a los aspectos organizacionales, cuando se trata a los elementos
que surgen como resultado de las operaciones de la organizacion, como las
funciones asignadas, la autonomia en la toma de decisiones, la comunicacion y el
ejercer correctamente los derechos laborales.

Relaciones sociales

El ser humano es un ser vivo capaz de socializar en el ambito que se desemperie,
ya sea laboral, familiar, escolar, etc. Sin embargo, dependiendo de la personalidad
de cada individuo y factores tanto internos o externos, es como se pudiera dafar la
relaciéon existente. Por lo anteriormente mencionado, es de suma importancia que
en una organizacion la relacion social que prevalezca debe ser cordial y lo mas sana

posible.
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Tipos de Clima Organizacional

Existen distintos tipos de clima organizacional, los cuales son determinados con
base en la centralizacion o descentralizacién que un lider le da a su equipo de
trabajo, en la confianza y en la comunicacion que este le pueda dar a cada
trabajador, asi como también se basa en el ambiente generado por la interaccion
de todos los miembros de una organizacion.

De acuerdo a Chiavenato (2002), los tipos de clima existentes en las organizaciones
son los siguientes:

Clima tipo autoritario-explotador

Los altos mandos y directores de las organizaciones no depositan la confianza
necesaria en el subordinado y no dejan que participen en la toma de decisiones, asi
que solo informan la decisién tomada para que sea ejecutada.

Este tipo de clima presenta nula comunicacién de los altos mandos con sus
empleados, pues solo existe cuando se trata de dar 6rdenes e instrucciones
especificas. Los empleados viven en un ambiente de castigos, malos tratos, miedos
y amenazas y pocas veces son recompensadas por su desempenio.

Clima tipo autoritario-paternalista

Es aquel clima que se experimenta en una organizacion donde los altos mandos y
directores depositan cierta confianza en el personal. Las decisiones comunmente
son tomadas por los altos mandos, sin embargo, en algunas ocasiones se toma en
cuenta el personal.

Bajo este tipo de clima, la Direccidn juega mucho con las necesidades sociales que
tienen sus empleados; sin embargo, da la impresién de que se trabaja dentro de un
ambiente estable y estructurado. (Perdomo Yate & Thames Solano, 2008).

Clima tipo participativo-consultivo

En este clima los altos mandos depositan mas confianza en los empleados. La
comunicacion es de tipo descendente y las recompensas y los castigos son
ocasionales, pues se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima
(Perdomo Yate & Thames Solano, 2008).
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Se permite opinar o tomar decisiones al nivel del subordinado, sin embargo, las
decisiones que influyen o impactan a la empresa de manera general, son tomadas
por los altos mandos, tomando en cuenta la opinion de los empleados.

Clima tipo participativo-en grupo

Es aquel en el que los mandos altos de la organizacion depositan plenamente su
confianza en los empleados y, por ello, toman las decisiones en conjunto.

Las relaciones entre la direccién y el personal son mejores, la comunicacion no se
hace solamente de manera ascendente o descendente sino también de forma
lateral, los empleados estan motivados por la participacion y la implicacién, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, y existe una relacion de amistad y
confianza entre los superiores y los subordinados (Perdomo Yate & Thames Solano,
2008).

Cuando se vive un clima organizacional adecuado o sano, el personal trabajara a
su maximo esfuerzo y dedicacién para alcanzar los objetivos de la empresa, de lo
contrario el personal se encuentra desmotivado o insatisfecho por lo que los
resultados esperados en su rendimiento no seran los mejores para la organizacion.
Universidad Veracruzana

La Universidad Veracruzana es una institucién dedicada a brindar educacion
superior a la sociedad de manera publica y también autbnoma, la cual fue fundada
en el ano de 1944. Con el propédsito de reunir y coordinar las actividades de un grupo
de escuelas dispersas en educacion media superior, asi como de otras entidades
afines. (Universidad Veracruzana, 2018-1).

Hoy en dia existe presencia de la Universidad Veracruzana en cinco regiones
universitarias, las cuales abarcan 27 municipios del Estado de Veracruz, son
Xalapa, Veracruz, Orizaba, Poza Rica-Tuxpan y Coatzacoalcos-Minatitlan.
DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS

La Direccion General de Recursos Humanos se crea como tal a partir de la Ley
Organica en 1995, integrada por sus tres direcciones: Personal, Relaciones
Laborales y Nominas presentandose sus atribuciones como tales en el Estatuto
General de 1997.

Actualmente esta integrada por:
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Direccion de Personal

Direccion de Relaciones Laborales

Direccion de Néminas

Departamento de Evaluacién y Desarrollo de Personal

Departamento de Asuntos Técnicos

Objetivo

El objetivo general de la Direccién General de Recursos Humanos tener a su cargo
la administracion del personal de la Universidad Veracruzana (Universidad
Veracruzana, 2018-1).

Funciones y atribuciones

De acuerdo a la Universidad Veracruzana (2018-2) las funciones y atribuciones de
la Direccion General de Recursos Humanos (DGRH) son las siguientes:

Planear, organizar y controlar las actividades relacionadas con el manejo y
desarrollo de personal;

Supervisar y evaluar el funcionamiento y desarrollo de los sistemas de control y
pago del personal de la Universidad,;

Participar en las negociaciones por revision de los contratos colectivos que tiene
celebrados la Universidad, asi como en los convenios derivados de la relacion de
trabajo y dar seguimiento al cumplimiento de los mismos;

Coordinar y atender todos los aspectos relativos al funcionamiento de las
comisiones mixtas paritarias contempladas en los contratos colectivos;

Supervisar la implantacién de las medidas preventivas y correctivas que sobre
higiene y seguridad fijen las comisiones correspondientes;

Planear, dirigir y evaluar el desarrollo de los programas de capacitacion para el
personal de la Universidad,;

Vigilar que se dictamine y determine lo procedente en tiempo y forma, en los casos
en que el trabajador infrinja las disposiciones de trabajo vigentes;

Supervisar que se efectue correcta y oportunamente el pago de sueldos y
prestaciones a los trabajadores al servicio de la Universidad; y

Las demas que sefale la legislacion universitaria.

Organigrama
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lustracion 3 Organigrama DGRH-UV

Secretaria de Administracion y Finanzas
Direccion General de
Recursos Humanos
Direccion de Direccion de Relaciones Direccion de
Personal ol Noéminas Do da
Depto. de
Evaluacion y

Asuntos

Desarrollo de

Técnicos
Personal

Depto. de Control de
Personal Académico

Depto. de Asesoria y Depto. de

Procedimientos Registro
Depto. de Control de Laborales Administracion
Personal Administrativo

Oficina de Evaluacion de
Personal y Proyectos de
Depto. de Recursos Humanos
i L Depto.de Juicios —  Validacién y
— Depeo. dszg;f:?mm Laborales Control

Depto. de Gestion de
Personal

Depto. de Archivo
de Personal

Fuente: Universidad Veracruzana (2017)

ELEMENTOS METODOLOGICOS DE LA INVESTIGACION

En el presente apartado se desarrollan los elementos metodoldgicos necesarios
para esta investigacion

Planteamiento Del Problema

El clima organizacional es sumamente importante en todas las organizaciones, sin
importar el giro o el tamafo de cualquier organizacién, ya que es el ambiente
psicolégico que existe y la relacion que se da entre subordinados o jefes y
subordinados.

Por lo anterior es que se desea investigar el clima que se desarrolla en la Direccién
General de Recursos Humanos de la Universidad Veracruzana, pues es una
institucion basada en la educacion y existiendo un clima adecuado entre el personal
que labora en la DGRH, se vera representado en todos los trabajadores de la
Universidad.

Con los resultados obtenidos de esta investigacion, se propondra una estrategia

que coadyuve a mejorar la satisfaccion del personal, y, por ende, el rendimiento de
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la organizacion. Con base en ello la pregunta de investigacion que se plantea es la
siguiente:
¢ Qué aspectos influyen en el clima laboral del personal de la DGRH de la

Universidad Veracruzana?

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

El clima organizacional determina la relacion que existe entre todos los miembros
de una organizacion y, por tanto, influye en la manera de actuar de cada individuo,
lo cual se ve reflejado en las ventas, en la produccion, en el trato al cliente y en
todas las actividades a desempenar dentro de una organizacion.

En la Direccion General de Recursos Humanos (DGRH) de la Universidad
Veracruzana, se considera importante el desarrollo de un clima organizacional
adecuado, con el fin de que se lleve a cabo un trabajo eficiente y eficaz, en direccion
a los principales objetivos de la Institucion.

Por lo anterior, se espera que la investigacion a realizar coadyuve a conocer los
aspectos que influyen y determinan el clima laboral, y, con base en ello, mejorar los
elementos vulnerables del personal adscrito a la institucion, proponiendo estrategias
factibles de ser implementadas y, por tanto, funcionales para el logro de los

objetivos.

OBJETIVO GENERAL

Conocer el clima organizacional que impera en la Direccion General de Recursos
de Humanos de la Universidad Veracruzana, y con base en ello proponer una
estrategia de mejora como un medio para el logro de la satisfaccion y motivacion

laboral en dicha institucion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar las teorias referentes al clima organizacional para sustentar el marco
tedrico de la investigacion.

Diagnosticar el clima organizacional en la Direccién General de Recursos Humanos

de la Universidad Veracruzana.
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Proponer una estrategia efectiva para mejorar el clima organizacional de la
Direccion de Recursos Humanos de la Universidad Veracruzana.

Variables

Las variables de estudio del clima organizacional se identifican a partir del siguiente

cuadro descriptor:

Tabla 7 Variables del Clima Organizacional

VARIABLE CONCEPTO DESCRIPTOR INDICADOR
Son aquellas interacciones que surgen
entre los individuos de un determinado

Companerismo y colaboracion

SR()eciiaa(igsneS nucleo social, creando distintos vi.n.culos . .
como los laborales, familiares, | Relaciones interpersonales
profesionales, deportivos, etc.
Son el resultado del conjunto de acciones | Funciones asignadas
plasmadas dentro de la estructura | Autonomia en la toma de
Aspectos organizacional, dando como fruto el | gecisiones
organizacionales rendimiento dentro de un area Comunicacion
determinada Si se emplean
correctamente. Derechos laborales

Es la accién que se lleva a cabo para la | Ingreso
administracion del personal, durante su | Permanencia
Gestion de capital | ingreso, permanencia y retiro, buscando

humano que el talento humano sea el mas eficiente s idad v RSE
y eficaz para lograr los objetivos de la eguridad’y
institucion.
Capacidad gerencial o directiva de un

Liderazgo individuo que influye en la forma de actuar | -

de un grupo de trabajo determinado.
Espacio fisico en donde se asienta una | Infraestructura de apoyo
organizacion, este debe de proveer de los
Ambiente Fisico instrumentos, mobiliario y materiales
necesarios para que su funcionamiento

Materiales de trabajo

sea optimo y efectivo.

Fuente: elaboracion propia

Tipo de Estudio

La presente investigacién tiene un enfoque cualitativo, con alcance descriptivo, ya
que se centra en describir los resultados de la investigacion, también es relacional
y aplicable con caracter propositivo; ya que, del cuestionario que se aplicara a la
poblacién, se recogeran y analizaran los datos cuantitativos sobre las variables
descritas anteriormente, con el fin de determinar la relacion que puedan guardar
dichas variables y asi determinar el tipo de clima organizacional que predomina en
la DGRH.

Poblacién de Estudio y Determinacion de la Muestra
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En la Direccién General de Recursos Humanos (DGRH), cuenta con ciento ochenta
y cinco individuos, contratados bajo distintos tipos de personal, es decir
funcionarios, personal de confianza, personal eventual y personal administrativo
técnico y manual, este ultimo perteneciente al Sindicato Estatal de Trabajadores al
Servicio de la Universidad Veracruzana (SETSUV).

Por motivos de accesibilidad y para efectos de esta investigacion, unicamente se
estudiaran ciento setenta individuos.

Técnicas e Instrumentacion de Recopilacion de Informacion

Técnicas: encuesta y revision documental.

Instrumento: cuestionario.

Plan de Recopilacion de Informacion

La informacion utilizada para esta investigacion esta siendo recopilada de libros, de
sitios Web y de repertorios universitarios, incluyendo el de la Universidad
Veracruzana.

El clima organizacional en la Direccion General de Recursos Humanos de la
Universidad Veracruzana, sera detectado a través de un cuestionario que sera
aplicado a los integrantes de la Direccion, dicho cuestionario fue disefiado a partir
de una serie de ltems elaborados por la Dra. Maria Elena Pensado Fernandez, la
Dra. Teresa Garcia Lopez y el Dr. Juan Manuel Ortiz Garcia (2018), quienes forman
parte de diversos cuerpos Académicos del Instituto de Investigaciones y Estudios

Superiores de las Ciencias Administrativas de la Universidad Veracruzana (IIESCA).
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ANEXOS

INTRODUCCION:

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacién titulado:
Diagnoéstico del Clima Organizacional en la Direccion General de Recursos
Humanos de la Universidad Veracruzana. La informacion proporcionada es
confidencial y sera utilizada sélo con fines académicos, por lo que, de la manera
mas atenta, le pido responder con honestidad a las siguientes preguntas, y de
antemano agradezco su colaboracion.

INSTRUCCIONES:

Conteste la respuesta correcta, de acuerdo a los datos generales solicitados:

¢,Cual es su sexo?: Masculino () Femenino ( )

¢ Entre qué rangos se encuentra su edad?

23y 33afos( ) entre34y44afios( ) entred45y55anos( ) masde 55 afios ( )
¢, Cual es su estado civil? Soltero/a( ) Casado/a ( )

Entre 1y 5afnos ( ) Entre 6y 10 afios ( ) Entre 11y 15 afios ( ) Entre 16 y 20 afos ( )

Mas de 21 afios ( )
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6. Conteste la respuesta que considere adecuada, de acuerdo a las situaciones que a continuacion
se plantean:

PREGUNTA NUNCA RARA VEZ

¢ Existe compafierismo entre los
integrantes de la Direccién General
de Recursos Humanos de Ila
Universidad Veracruzana?

¢Recibe apoyo por parte de sus
companferos para realizar su trabajo
en algunas situaciones de
emergencia?

¢, Se fomenta el trabajo en equipo en
la Direccion General de Recursos
Humanos de la Universidad
Veracruzana?

;Se muestra la evaluacién del
4. trabajo de equipo para darle
retroalimentacién y seguimiento?

Cuando se generan conflictos
5. laborales, ¢se les presta atencion y
se les brinda solucién?

¢La relacion jefe-trabajador, es
buena?

¢La relaciéon entre sus compafieros,
7. es la idénea para sentirse parte del
equipo?

¢Participa en las actividades de
8. integracion y convivencia realizadas
en esta Direccion?

¢Le han dado a conocer los
9. objetivos institucionales de esta
Direccion?

¢Le han mostrado con claridad
10. cuales son las funciones que usted
debe desempefiar?

¢Le han dado a conocer las normas
11. y procedimientos de su
departamento o Direccién?

En ocasiones, ¢ha sido sometido a
12. presion para desempefar
actividades?

¢ Utiliza la tecnologia como apoyo
13. para realizar sus actividades
laborales?

¢Existe  libertad para tomar
decisiones en las actividades
laborales individuales que
desempeina?

14.

¢ Usted tiene permitido dar solucion
15. a problemas relacionados con sus
actividades laborales?

¢ Usted se siente con libertad para
16. tomar decisiones en las actividades
del trabajo en equipo?

¢;La forma de dar a conocer la

17. informacién laboral es la adecuada?
18 _(',La _relaci('?n de comunicacion con su
) jefe inmediato, es buena?
¢La relaciéon de comunicacién con
19. sus compafieros de trabajo, es
buena?
¢ Existe facilidad de comunicacion
20. entre las areas de trabajo de su
Direccion?
21 ¢Le comunican las decisiones

tomadas en esta Direcciéon?
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22.

¢Le han dado a conocer los
derechos y obligaciones laborales
que posee como trabajador de esta
Direccion?

23.

¢Le han dado a conocer los
lineamientos y normas de
reclutamiento y de seleccion del
capital humano de esta Direccion?

24.

La informacién recibida durante el
ingreso al puesto que desempefia,
¢ha sido la adecuada?

25.

¢Ha recibido apoyo para su
desarrollo profesional por parte de
sus jefes?

26.

¢;Le han informado sobre las
politicas de promocién laboral de
esta Direcciéon?

27.

¢ Considera que el salario percibido
es el adecuado, en comparacion con
el trabajo que desempefia?

28.

¢Ha sido capacitado para
desempefar las funciones que
requiere su puesto?

29.

¢Ha sido reconocido por sus
conocimientos, habilidades,
cualidades y experiencia?

30.

¢, Se siente identificado con la cultura
de trabajo de la Universidad
Veracruzana?

31.

¢Ha recibido capacitacion en
materia de seguridad laboral?

32.

¢ Considera que en esta Direccion,
se realizan acciones de
Responsabilidad Social
Empresarial?

33.

¢, Su jefe inmediato participa para dar
solucion a los problemas
presentados en su departamento?

34.

¢ Su jefe inmediato participa en el
logro de objetivos de la Direccion, en
tiempo y forma?

35.

¢Considera que su jefe inmediato
posee la capacidad y competencias
adecuadas para la solucion de
problemas?

36.

¢Su jefe inmediato establece
politicas para alcanzar acuerdos de
grupo?

37.

¢ Su jefe inmediato participa en la
comunicacion de acuerdos
laborales?

38.

¢Considera que su jefe inmediato
posee la capacidad requerida para
alcanzar objetivos, trabajando de
manera ordenada y organizada?

39.

¢ Cuenta con las condiciones fisicas
del lugar (espacio, luz, ventilacion,
privacidad) apropiadas para el
desempefio de su trabajo?

40.

El mobiliario y equipo de computo,
¢son suficientes y adecuados para
que usted desempefie sus labores?

41.

¢Las instalaciones fisicas son
seguras?

42.

¢Le han proporcionado e instruido
en las politicas de mantenimiento de
instalaciones?

43.

¢, Se brinda soporte técnico al equipo
de computo?
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44.

¢ El material de trabajo es adecuado
y suficiente para la realizacién de
sus actividades?

45.

¢, Cuenta con la disposicion oportuna
de materiales para la realizaciéon de
su trabajo?

46.

Cuando le plantean nuevas
actividades por realizar de manera
urgente, ¢ las hace inmediatamente?

47.

Cuando alguien de su éarea de
trabajo comete un error, 4 usted llega
a cuestionar la causa de la mala
decisién a esa persona?

48.

Cuando existen conflictos
personales en el area de trabajo,
¢usted se involucra en superar las
diferencias entre personas?

49.

Cuando ocurre un incidente debido a
situaciones externas, Usted
¢coopera con otros para atender la
situacion?
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DIAGNOSTICO DEL ENGAGEMENT EN EL INSTITUTO DE
INVESTIGACIONES Y ESTUDIOS SUPERIORES DE LAS
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS-IESCA DE LA
UNIVERSIDAD VERACRUZANA-2018

RAUL MANUEL ARANO CHAVEZ ', LUIS CRUZ KURI 2, MARIA GEORGINA ARROYO GRANT?

RESUMEN

En todo tipo de organizacion ya sea publica o privada el capital humano es uno de
los elementos mas relevantes e importantes, ya que a través de ellos se cumplen
las metas organizacionales. Hoy dia es un reto que las organizaciones deben de
lograr comprometer desde un directivo, jefe de area, académico, investigador,
analista etc.

De este modo, la percepcion de estas cualidades cambia en cada ente, pues las
experiencias que cada uno vive en el trabajo son afrontadas de diversas maneras
en funcién a su experiencia, cultura, formacién y de los recursos con los que se
cuenta. Para tener un parametro de que tan comprometido esta el trabajador, es
necesario la medicién vista desde sus tres dimensiones: vigor, absorcion y
dedicacién, que nos dara una medicion cuantitativa de la organizacion,
departamentos y de cada uno de los trabajadores.

Palabras clave: engagement, investigacién y medicion.

ABSTRACT
In all types of organizations, whether public or private, human capital is one of the

most relevant and important elements, since, through them, organizational goals are

tUniversidad Veracruzana/ Instituto de Investigaciones y Estudios Superiores de las Ciencias Administrativas
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met. Today it is a challenge that organizations must achieve from a manager, head
of area, academic, researcher, analyst, etc.

In this way, the perception of these qualities changes in each entity, since the
experiences that each one lives in the work are faced in different ways according to
their experience, culture, training and the resources they have. To have a parameter
of how committed the worker is, it is necessary the measurement seen from its three
dimensions, namely, vigor, absorption and dedication, which will give us a
quantitative measurement of the organization, departments and of each of the
workers.

Keywords: engagement, research and measurement.

INTRODUCCION

Uno de los pilares fundamentales de nuestra Universidad Veracruzana es la
investigacion, ya que es una actividad y funcién que le permite adquirir de manera
permanente conocimiento actual y con ello poder contribuir a la resoluciéon de
problemas. En el campo de las ciencias sociales, las organizaciones evolucionan
de manera constante en los entornos internos y externos y los investigadores tienen
la gran tarea de estudiar los fendmenos que se presentan en las instituciones.

Si bien es cierto, el método cientifico en el area de la administracién es de gran
relevancia, ya que se pueden obtener resultados que conlleven a la reflexion sobre
la necesidad de cambios que favorezcan al desarrollo de las organizaciones.

Por lo anterior, los investigadores pertenecientes al Instituto de Investigaciones y
Estudios Superiores de las Ciencias Administrativas, los cuales estan relacionados
con el area econdmico-administrativa, entre mas comprometidos estén dichos
académicos con la institucion seran mayormente proactivos, productivos y brindaran
mejores aportaciones al campo de las ciencias sociales. Se considera que el
compromiso que el trabajador aporta en el dia a dia, es un factor clave para el éxito
de la empresa.

Se han demostrado en diversos estudios que un elemento comprometido da
mejores resultados y se pueden lograr de manera mas eficiente los objetivos

organizacionales.
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METODOLOGIA

Hipotesis

El grado de engagement de los investigadores adscritos al I[ESCA, de la universidad
veracruzana es igual o mayor al 80%.

Variables de estudio

Engagement. - Un estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado
por vigor, dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo. Se
refiere a un estado afectivo - cognitivo mas persistente que no esta focalizado en un
objeto, evento o situacion particular...” (Salanova & Shaufeli, 2004, p. 116).
Sujetos de estudio

26 investigadores

Muestra

No aplica. Se realizara censo.

Técnicas e instrumentos

La técnica, la encuesta y los instrumentos que se aplicara: Utrecht Work
Engagement Survey (UWES).

Proceso

La fundamentacioén tedrica se obtuvo de investigacion documental, y la recoleccion
de los datos, se realiz6 electrénicamente, cargando el instrumento en la plataforma
de Google® conocida como "Drive." La aplicacion de los mismos fue durante la
jornada laboral, en los horarios que indicaron los investigadores. El analisis de los
datos y la presentacion de resultados se realiz6 a través de tablas y graficos
generados en el paquete estadistico SPSS.

linstrumento De Medicién

El cuestionario esta integrado por 37 items de los cuales 17 corresponden a datos
generales, 15 estan dirigidos al engagement (utilizando el instrumento del UWES)
con un alpha de cronbach de 0.80 lo que indica alta fiabilidad, y se integraron dos

preguntas abiertas como a continuacion se detalla:
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DATOS GENERALES

(s

17.

Clave de la dependencia donde realiza investigacion(es):

. Género

Edad

. Antigliedad Laboral en la UV

Tipo de Contratacién
Estado Civil
Numero de Hijos

. Nivel de Estudio Maximo
. Cuenta con el perfil PRODEP

. Nivel de productividad (en la UV)

. Sistema Nacional de Investigadores

. ¢ Realiza algun Deporte?

. Si la respuesta anterior fue si ¢ Qué tipo de deporte practica?

. Frecuencia deportiva

. Tipo de investigacion que realiza

. Cuantas horas a la semana dedica a la Investigacion

En qué afo fue la ultima investigacion en la que participd y fue registrada en SIREI
istema de Registro y Evaluacién de la Investigacion)

ENGAGEMENT 18.
VIGOR 20.
DEDICACION 22.

ABSORCION 24,
25. Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a trabajar

En mi trabajo me siento lleno de energia

. Mi trabajo tiene sentido y propdsito

El tiempo pasa muy rapido cuando estoy en mi trabajo

. Soy mentalmente maduro y me esfuerzo en mi trabajo

Soy apasionado con mi trabajo

. Cuando estoy trabajando, olvido todo lo que pasa alrededor de mi
Mi trabajo me inspira

. Soy feliz cuando estoy en mi trabajo

. Estoy orgulloso del trabajo que hago

. Estoy envuelto totalmente en mi trabajo

. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

. Mi trabajo es desafiante

. Me dejo llevar por mi trabajo

. Soy muy persistente en mi trabajo

. Es dificil desconectarme del trabajo debido a que me gusta lo que hago
. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando

35. Dentro de sus funciones asume nuevos retos

PREGUNTAS 36. En su opinién, ¢Cuales son las cosas que contribuyen a tener un adecuado
ABIERTAS compromiso laboral y que se vea reflejado en su instituto?

37. Después de haber contestado este cuestionario, ¢Ha modificado usted su concepto
de Engagement? En caso afirmativo diga brevemente de que manera

RESULTADOS
DATOS GENERALES

Promedio
Edad 57 afos
Antiguiedad 25 afos
Dependientes Econémicos 2 personas
Distancia Casa-Trabajo 7.2 kilébmetros
Horas invertidas a la investigacion 21 horas semana/mes

Fuente: Elaboracion propia
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Genero Estado civil
6% m Casado
’ . 5% . .
m Masculino 33% 56% m Divorciado
® Femenino m Soltero
Viudo

Fuente: Elaboracién propia

Grado académico maximo

m Doctor

m Candidato de
Doctor

m Maestria

Fuente: Elaboracién propia

Realiza deporte

]

m No

Fuente: Elaboracién propia
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Tipo de
investigacion

17%

B Mixta

83% m Cuantitativa

Fuente: Elaboracién propia

RESULTADOS ENGAGEMENT

NIVEL DE ENGAGAMENT

m MUY
COMPROMETIDOS

m COMPROMETIDOS

m SUBCOMPROMETI
DOS

BAJO
COMPROMISO

Fuente: Elaboracién propia
A continuacion se muestra la correlacion del nivel de engagement con la variable

edad:

Resumen de procesamiento

de casos

Casos totales 18
Casos excluidos?
Casos predichos

Casos creados 0

recientemente

a. Los casos con un valor
perdido en cualquier variable

se excluyen del andlisis.

Fuente: Elaboracién propia
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Resumen de modelo y estimaciones de parametro

Variable dependiente: promedio

Ecuacioén Resumen del modelo Estimaciones de
parametro
R cuadrado F gl gl2 Sig. Constante b1
Lineal .011 175 1 16 .681 29.929 .027

La variable independiente es 3. Edad.

NOTA. La variable aqui denominada “promedio” corresponde al “nivel de
engagement”, tal como ha sido definido.

Fig. 1 Diagrama de dispersién entre las variables edad y nivel de compromiso

promedio

34,00 o o o o — Lineal

30,00

3.Edad

Fuente: Elaboracion propia

CONCLUSIONES

La hipétesis sefalada inicialmente, a saber que el nivel de compromiso es cuando
menos del 80% (lo cual es idealmente atractivo) ha tenido que rechazarse a un nivel
alfa del .80 en virtud de que los procesamientos correspondientes de los datos no
apoyan dicha situacion. Una vez notado esto, se pueden buscar explicaciones del
por qué ha ocurrido.

También puede observarse de los analisis realizados que, en general, se aprecia
una correlacion negativa entre las variables edad y nivel de engagement, aunque el
grado de asociacion es débil, tal como lo mide la estadistica R cuadrara. No
obstante, puede notarse que el signo de la correlacion es positivo, siendo el caso
para el IIESCA, aunque nuevamente el grado de asociacion es débil (ligeramente
mayor que el 1%). Por lo anterior, puede decirse que la variable edad tiene cierta

capacidad explicativa sobre el nivel de engagement, aunque mas bien débil.
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PROPUESTA DE UN MANUAL DE PROCEDIMIENTOS
PARA EL AREA DE OPERACIONES DE UNA EMPRESA
DE SEGURIDAD PRIVADA

MONICA KARINA GONZALEZ ROSAS ', LILIANA AMADOR ANGON 2, CONSUELO YASMIN.PALAFOX MERINO?®

RESUMEN

En los ultimos afios segun los datos que presenta el (INEGI,2015) en su pagina
oficial, el 11.1% de las empresas que se consolidan en México son medianas, el
13.5% son pequefias y el 75.4% Micro empresas; en base a estos datos solo el 18%
del total de estas empresas elaboran sus manuales de manera funcional.

El no tener un manual de procedimientos son un problema critico en las empresas,
donde una falla en los procesos adecuados o falla en ellos en la fabricacion donde
pueden tener severas consecuencias para la salud y seguridad; esta investigacion
se fundamentan en el area de operaciones para poder estandarizar el procedimiento
de asignacion de guardias que realiza para las empresas contratistas, para eso se
hace un trabajo descriptivo que pretende analizar las principales actividades que se
realizan dentro del area de operaciones, elaborando un diagrama de flujo y
detectando las areas de oportunidad dentro del proceso para poder realizar un
analisis de las areas internas y externas del sistema mediante un FODA y en base
a los resultados se generarian distintas propuestas que se habran de implementar
para mejoramiento del procedimiento.

Palabras clave: Area de operaciones, Proceso, Mejoramiento del procedimiento.

ABSTRACT
In recent years according to the data presented by (INEGI,2015) on its official

website, 11.1% of the companies that consolidate in Mexico are medium-sized,
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13.5% are small and 75.4% Micro-enterprises; based on this data, only 18% of all

these companies develop their manuals in a functional way.

Not having a manual of procedures are a critical problem in companies, where a
failure in the proper processes or failure in them in the manufacturing where they
can have severe consequences for health and safety; This research is based on the
area of operations to be able to standardize the procedure for assigning guards for
contractor companies, for this purpose a descriptive work is done that aims to
analyze the main activities that are carried out within the area of operations,
preparing a diagram of flow and detecting the areas of opportunity within the process
to be able to perform an analysis of the internal and external areas of the system
through a FODA and based on the results, different proposals would be generated
that will be implemented to improve the procedure.

Keywords: area of operations, process, procedure improvement.

INTRODUCCION

Hoy en dia la realizacion de manuales de procedimientos en las empresas ese gran
Hoy en dia la realizacion de manuales de procedimientos en las empresas es de
gran importancia para la formalizacién de su sistema de trabajo; muchos
colaboradores evaden ciertas responsabilidades dentro de la organizacion
justificandose por la falta de un documento que les especifique detalladamente sus
funciones, por lo que es un problema la ausencia de este documento dado que
genera atrasos y quejas, por ejemplo si un area depende del producto que genere
realizar una actividad mencionada y no se ha concretado se generan costos
adicionales y el tiempo del servicio se extiende, afectando al cliente directa e
indirectamente en cuanto al servicio esperado.

En nuestro pais al menos en los ultimos afios tanto en empresas privadas y publicas
siendo estas grandes, medianas o pequefias y tomando en cuenta las que son
mexicanas y transnacionales solo el 18% elabora sus manuales de manera
funcional (Alvarez, 2008). Muchas empresas no consideran necesario la
implementaciéon o elaboracion de estos manuales, basandose en que los puestos

no son de mayor rotacion y la persona encargada del puesto tiene la suficiente
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experiencia realizando sus actividades, sin embargo, el problema que se puede
presentar es la dependencia a este especialista debido a que no se reconoce el
valor de los manuales ya que su elaboracion no es una practica comun dado que

no son muy conocidas las técnicas o la metodologia a seguir para su elaboracion.

METODOLOGIA

La empresa de Seguridad Privada fue fundada en el afio 2018, con el propdsito de
brindar un servicio de proteccion y vigilancia intramuros, la empresa se encuentra
ubicada en la ciudad de Cdrdoba Veracruz ofreciendo su servicio en las
modalidades, comercial habitacional, industrial y corporativa, asi como los servicios
de seguridad privada personas fisicas, empresas y bienes de tipo mueble e
inmueble, dicha proteccion realizada con elementos humanos de seguridad y
tecnologia de vanguardia.

Politica de calidad:” ofrecer servicios de calidad, buscando siempre superar las
expectativas del cliente, comentando la eficiencia operativa a través de la mejora
continua y la optimizacion de los recursos de la empresa”.

Vision: “Ser la mejor opcion de seguridad integral para nuestros clientes,
comprometidos con desarrollo humano, contribuyendo a la preservacion del medio
ambiente y asegurando el cumplimiento de los estandares establecidos en nuestro
sistema”.

Mision: “Ofrecer servicio de seguridad integral, siendo rentables, competitivos e
innovadores, estableciendo alianzas estratégicas, y optimizando recursos
tecnoldgicos y financieros; con un equipo de trabajo calificado, fomentando los
valores, aplicando la mejora continua y comprometidos para superar las
expectativas de los clientes.

Valores institucionales

Amistad.

Responsabilidad.

Honestidad.

Comunicacion.

Lealtad.
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Uno de los puntos mas importantes dentro de una empresa es la eficiencia ya que
a ella la organizacién puede comparar los recursos que se utilizaron con los
recursos que se tenian disponibles en un principio y asi se puede estimar si se
redujeron los costos y de igual forma permite ver si los recursos disponibles se
aprovecharon de la mejor formay se cumplié con el estimado de produccién (Pozos,
2016).

Para que haya una organizacion eficiente se necesita la intervencion de diferentes
elementos que intervengan entre si los cuales son: los procesos, sistemas,
estructura, cultural, colaboradores, riesgos y asi desarrollar y poner en acciones

elementos claves, por ejemplo:

Que haya interaccién entre los objetivos que tiene la empresa corto, mediano o largo
plazo con los procesos clave de la empresa.

Que exista un enfoque al cliente.

Que este alineado todo lo que intervenga en los procesos: personas, metas,
objetivos y areas.

Que haya un gran liderazgo en la gestidén de la empresa que genere resultados

En tener a la gente correcta en el puesto correcto

Evaluar el desempefio General de los colaboradores y areas.

Cuando las empresas quieren diferenciarse de la competencia buscan estrategias
para poder tener una ventaja competitiva, la estrategia a la que mas recurren es la
de calidad, ya que buscan la certificacion en base a las Normas ISO 9000 o 9001,
esto para poder tener una mejor Gestion de la Organizaciéon, con el objetivo de
brindar un mejor servicio al cliente y la estandarizacion de sus procesos para lograr
la excelencia en sus productos y servicios que comercializan. La calidad es la clave
para el éxito o te que ayuda a establecer indicadores, estandarizar procesos y
procedimientos que coadyuven a una mejor produccion.

Una organizacién puede considerarse que eficiente es cuando:

Logra cumplir las metas que se propone empleando la menor cantidad de recursos.

Logra solucionar los problemas que se presenten en las arias de la organizacion

Lograr reducir los costos
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Los procedimientos que se encuentran establecidos dentro del manual son
conocidos por todo el personal y cumple de forma correcta.

Los colaboradores conocen lo que deben hacer y se esfuerzan por realizar las cosas
de forma adecuada ahorrando tiempo y utilizando los recursos disponibles de forma
racional (Mercado, 2004).

Hoy en dia las empresas buscan la certificacién para controlar y estandarizar los
procesos que afectan la satisfaccion del cliente, para estas organizaciones la
calidad interviene en el proceso se ha vuelto indispensable y para poder controlar
€s0s procesos se necesita los estdandares y normas que involucren los
requerimientos de los clientes. Los directivos deben tener la habilidad de poder
detectar los requisitos de los clientes y con ello poder llevarlas al enfoque de los
procesos que se realizan en empresa que afectan la satisfaccién de sus clientes,
buscando poder estandarizar y normalizar cada uno de ellos. Pero ¢qué significa
estandarizar los procesos? Es buscar la manera de realizar las actividades se
manera continua y sin despidos, unificando y definiendo cada proceso de forma que
todo el personal que intervenga en el proceso lo realice de manera permanente
(Rincon, 2001).

Cuando las empresas ya tienen estandarizados sus procesos es mucho mas facil
para poder obtener una certificacion pero no es tan sencillo para poder realizar
dicha accion, debido a que el personal debe colaborar con esta mejora en la
organizacion, la gran mayoria de las veces los colaboradores tienen adhesion al
cambio y lo quieren participar en este lo mas ruidos les hace es que se debera
implementar y fijar un proceso el cual estara basado en estandares de cumplimiento
y con esto o se adjuntan algunos problemas tales como:

Persona tenga problemas para acoplarse a la nueva forma de trabajar o incluso que
se lleve mucho tiempo en concientizar y capacitar personal.

El personal que realizan los procedimientos de que trabajar de manera eficiente
dado que ha cambiado un poco su manera de realizar su trabajo.

En todo este proceso de estandarizar, los procesos como ya se menciono se puede
encontrar dificultades para poderlo llevar a cabo sin embargo la ejecucion de esto

trae consigo bastantes beneficios tales como:
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Que gracias a esto se pueda documentar la tecnologia y la experiencia de las
personas que en el transcurso del tiempo han acumulado en base a los procesos y
procedimientos que han realizado, y todo eso lleva consigo incluso a la creacién de
manuales de procedimientos.

Ayudan a la empresa medir el desempefio de su personal gracias a que se puede

hacer uso de indicadores.

Previene la ocurrencia de errores.

Sirven de ayuda para el entrenamiento a nuevos candidatos.

Trasmitir a los clientes son imagen de la organizacién.

La poblacion de estudio en este analisis esta conformada por 132 colaboradores del
area de operaciones, por lo que se hace necesario obtener una muestra con base
a la poblaciéon conocida antes mencionada.

Posterior a calcular la proporcion de la muestra, se procedera a utilizar un tipo de
muestreo aleatorio simple ya que la poblacién analizar esta agrupadas bajo
caracteristicas similares en un solo contexto denominado area de operacion.
Muestreo de poblacién finita da una muestra de 86 colaboradores que participaron
en el estudio.

N*Zlp*q
mC
d**(N-1)+Z22*p*q

En esta investigacion se realizé un analisis diagndstico como el propésito del fiscal
caracteristicas de variacion entre los procedimientos a ejecutar en el area de
operaciones de la empresa de privacidad con el objetivo de determinar areas de
oportunidad y con ello valida, sustentar y proponer estrategias que lleven al sistema
a una mejora continua.

Identificacion de los criterios analisis.

Criterio: proponer un manual de procedimientos para el aria de operaciones.
Determinacion de las condiciones reales de actuacion en relacién con las variables
internas y externas del analisis.

Matriz de ponderacién
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Tabla No. 1 Matriz de ponderacién (Elaboracién propia, 2019).

Fortalezas

Debilidades

Oportunidades

Amenazas

Disponibilidad de los
guardias.

()

Falta de un control para
evitar que dobles turnos.

(©)

Establecer un control
que permita ver que
guardia ya  fueron
asignados.

()

Los  guardias que
dobles turnos tengan un
mal rendimiento.

(©)

Aviso  oportuno de
servicio que va cubrir.

(©)

Falta de conocimientos
de los requisitos para
poder turnar.

(©)

Disefiaron formato que
les permita conocer
aspectos  importantes
para poder turnar.

@)

Los guardias dan un
mal servicio y los
clientes quedan
insatisfechos.

()

Entrega de uniforme y
accesorios  solicitados
por el cliente.

@)

Falta de conocimientos
de los medios y codigos
para comunicarse.

@)

Ofrecer una
capacitacion para
conocerlos 'y saber
coémo usarlos.

@)

Uso inadecuado de los
medios y cédigos que
dificulten el servicio.

@)

Los guardias reciben
capacitacion es antes
de ser asignados a un
servicio.

@)

Las capacitacién e son
cortas y carecen
informacién.

@)

Crear un programa de

capacitacion que
establezca tiempos,
duracion e

instrucciones.

()

Los competidores
ofrece mejores
capacitacion es a sus
guardias.

(©)

Evaluaciones
frecuentes.

@)

Ausencia de indicadores
que permitan la revision
del cumplimiento de
actividades.

(©)

Disefar un instrumento
de evaluacion que
considere los puntos
necesarios para un
buen desempefio del
guardia.

La evaluacion no
cumple con las
expectativas de los
guardias.

(2)enel

@)

CALCULO DE RESULTADOS

Matriz de totales y porcentajes.

Tabla No. 2 Matriz de totales y porcentajes (Elaboracion propia, 2019).

Fortalezas Debilidades Oportunidades Amenazas Total
Disponibilidad de Falta de un control Establecer un Los guardias que 10
los guardias. para evitar que control que dobles turnos
1) dobles turnos. permita ver que tengan un mal
3) guardia ya fueron rendimiento.
asignados. 3)
(3)
Aviso oportuno de Falta de Disefaron Los guardias dan 12
servicio que va conocimientos de formato que les un mal servicio y
cubrir. los requisitos para permita conocer los clientes
3) poder turnar. aspectos quedan
3) importantes para insatisfechos.
poder turnar. 3)
(3)
Entrega de Falta de Ofrecer una Uso inadecuado 9
uniforme y conocimientos de capacitacion para de los medios y
accesorios los medios vy conocerlos y codigos que
solicitados por el codigos para saber cémo dificulten el
cliente. comunicarse. usarlos. servicio.
(2) (2) (2) (2)
Los guardias Las capacitacion e Crear un Los competidores 9
reciben son cortas vy programa de ofrece  mejores
capacitacion  es carecen capacitacion que capacitacion es a
antes de ser informacién. establezca sus guardias.
asignados a un 2) tiempos, duraciéon 3)
servicio. e instrucciones.
(2) (2)
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Evaluaciones Ausencia de Disefiar un La evaluaciéon no 9
frecuentes. indicadores  que instrumento  de cumple con las
(2) permitan la evaluacion  que expectativas de
revision del considere los los guardias.
cumplimiento  de puntos necesarios (2)
actividades. para un buen
3) desempefio  de
guardia.
(2)
Total=9 Total=15 Total=12 Total=13 Total=49
18.4% 30.6% 24.5% 26.5% 100%

Determinacion del balance estratégico.
Balance estratégico: factor de optimizacion=factor de riesgo
F+O=Factor de optimizacion.

D+A=factor de riesgo.

Tabla No. 3 Estimacion de factores optimizacién y riesgo (Elaboracion propia,

2019).
F+0 D+A %F+0 %D+ A Total
429 571 42.9% 57.1% 100%

Graficos y analisis de resultados

Grafica No. 1 Andlisis global (Elaboracién propia,2019).

Aanalisis global: propuesta de manual de
procedimientos

B%F+0 m%D+A

Interpretacion:

En este grafico se puede observar que el balance estratégico resulta negativo
siendo la diferencia entre ambos factores de un 7% por lo cual es necesario que la
empresa centra sus esfuerzos en disminuir sus debilidades y poner atencién sobre
cuales podrian ser sus posibles amenazas estableciendo un periodo de corto plazo

para mejorarlas.
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RESULTADOS Y DISCUSION
BLOQUE | ASIGNACION DE GUARDIA

Grafica No. 2 Bloque | Asignaciéon de guardia (Elaboracién propia, 2019).

BLOQUE | ASIGNACION DE GUARDIA
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Interpretacion: Gréafica anterior en base a los resultados, se puede identificar a
aquellos que representan una debilidad para la empresa, la pregunta 4 del bloque
1 representa en color amarillo es una debilidad ya que el guardia desconoce que
haya un control para que los dobles turnos y esto es algo que repercute en el
proceso para asignacion de vida que se presentan atrasos o inasistencias a los
servicios ya que se improvisa del momento de mandar a un guardia. La pregunta 6
del mismo bloque marca del color azul es otra debilidad para la empresa, siendo
dos terceras partes de los guardias que no conoce los requisitos minimos que deben
cumplir antes de poder tornar a otro servicio. La pregunta 8 en cuanto a los medios
y cédigos de comunicacién marca de color verde puede notarse que un poco mas
de la mitad de los guardias no conoce estos, a pesar de que casi la mitad si los
conozca es un punto que debe considerarse importante y vital en el momento de
mandar a un servicio, la comunicacion en la manera serlo sirve para la seguridad

del guardia y de la empresa contratista.
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BLOQUE Il CAPACITACION

Grafica No. 3 Bloque Il Capacitacién (Elaboracién propia, 2019).

BLOQUE Il CAPACITACION
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Interpretacion: La grafica muestra el porcentaje en cada rubro dé respuesta
representando cada pregunta por un color, de las diez preguntas identificamos
aquellas que representan una debilidad para la empresa. La pregunta 2 del bloque
2 representado en color verde claro nos da un resultado negativo en base a que los
guardias no cuentan con un programa de capacitacion que se les especifica de las
flechas, duracién e instrucciones a seguir, afectando con es el cumplimiento de la
empresa en capacitar a su personal y el no llevar un control en base a quienes y en
qué aspecto se ha capacitado. La pregunta 3 representada en color azul la mayoria
de los guardias respondieron que se les capacita menos de un dia para mandarles
a un servicio por primera vez caso que la empresa estén cumpliendo con tiempo

definido de 2 dias de capacitacion como minimo requerido
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BLOQUE Il EVALUACION
Grafica No. 4 Bloque IIl Capacitacién (Elaboracién propia, 2019).

BLOQUE Il EVALUACION
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Interpretacion: La anterior grafica muestra el porcentaje que respondieron a cada
pregunta, la pregunta numero 4 representada en color azul el 94% contestaron que
no cuentan con indicadores de cumplimiento o y por consecuencia en la pregunta 5
color rosa también respondieron que no tienen una meta por cada indicador, esto
es una debilidad en empresa porque se les realiza evaluaciones para los guardias
no tienen conocimiento en base a qué se le esta evaluando o en Base aque criterios
la pregunta numero 8 en color vino el 94% asegurarlo tener ningun premio por no
tener indicadores y en base a eso en la pregunta 10 color lila el 80% indica que la
forma de evaluar de la empresa es regular a su criterio y soélo el 20% que es bueno.
Propuesta

En base al analisis de los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas a los
guardias de seguridad de la empresa se identificaron debilidades que representan

la empresa, las cuales pretenden reducir mediante distintas propuestas para cada
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una de estas debilidades, buscando que si se llegase a implementar se obtuviese
un resultado favorable en el proceso de asignacion que realiza la empresa. A
continuacién, se presenta las debilidades que tiene la empresa y la propuesta para

Su mejoria.
Falta de un control para evitar que doblen turnos
Propuesta: Formato de control de distribucién de guardias

Elaborar un formato de control que permita verificar que guardias ya fueron
asignados a los distintos servicios, que contenga el nombre de la empresa a la que
fueron asignados, el tipo de servicio, el numero de horas que estaran cubriendo el
servicio siendo de 12 0 24 horas, los guardias que estan en espera de asignacion,
y aquellos que deberan cubrir los dias de descanso, asi como un formato para su
registro. Este formato debera estar documentado como lo indica la Norma ISO
9001:2015 por ser un documento que sera necesario para el proceso de asignacion

y con este asegurarse de su eficaz operacion y control. (Anexo 7 y 8).
Falta de conocimiento de los requisitos para poder turnar
Propuesta: Manual de descripcién de puesto.

Para que un guardia pueda ser asignado debe cumplir con ciertos requisitos que
establezca la empresa y que considere que sean relevantes para que contribuyan

a ofrecer un buen servicio al cliente. (Anexo 9).
Falta de conocimiento de medios y cddigos para comunicarse
Propuesta: Capacitacién sobre cédigos y medios de comunicacion

El guardia debe recibir las capacitaciones correspondientes al area operativa donde
se informe sobre qué medios y codigos utiliza la organizacidn para cubrir el servicio
asignado de forma correcta.

Los codigos que se utilizan dentro del proceso de asignacion de guardia se
encuentran conformados por cuatro letras y dos numeros usualmente se utilizan los
siguientes:

» ASIG-02 EI cual se utiliza para identificar qué guardia fue asignado al servicio
(NOTA los numeros después del guion cambian dependiendo del numero de

identificacion que posea cada guardia).
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* REPO-40 este se emplea para que los guardias reporten cada hora el status del
servicio.

» UBIC-23 Sirve para que el guardia reporte su ubicacion exacta.

« PROB-62 Este sirve para indicar si se presenté algun imprevisto durante el
servicio.

* LLEG-05 Se utiliza para que el guardia reporte la hora de llegada al lugar del
servicio.

* TERM-06 Se utiliza para que el guardia reporte la hora en que concluye el servicio.
Capacitaciones cortas y carecen de informacion

Propuesta: Programa de capacitaciéon

Crear un programa de capacitacién que establezca la modalidad de la capacitacién,
temas que se abordaran, fecha y duracion, instructor y a quien va dirigida la
capacitacion dependiendo de las distintas modalidades de guardias que existen, el
cual sea entregado a cada guardia para su conocimiento, asi como también un
formato de control de capacitaciones para que se agregue a los expedientes en
cuanto se tomen las distintas capacitaciones.

Ausencia de indicadores que permitan la revision del cumplimiento de actividades.
Propuesta: Registro de Indicadores para guardia

Elaboracién de un formato que contemple los criterios principales (indicadores) para
evaluar el desempeno del guardia que sean de relevancia tanto para la empresa
contratista como para la misma organizacién, cada indicador tendra un valor en
porcentaje que servira para visualizar el nivel de cumplimiento, cada uno de estos
debera tener el objetivo y que es lo que se debe medir, la manera en que se llevara
a cabo la medicién, la frecuencia en que se evaluaran esos indicadores y en cuyo
caso que haya documentos extras de cada indicador anotar eso en registros.
Trabajo a futuro

En el caso de la empresa de Seguridad Privada, deja la linea de investigacion
abierta para poder difiar los manuales que estandaricen las demas areas de la
organizacion, con la finalidad de que en el futuro esta empresa pueda certificar sus

procesos productivos.
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CONCLUSIONES

Como primer paso se identificaron los subprocedimientos que integran el area de
operaciones mediante la observacion y apoyo de los mismos colaboradores, se
determinaron las caracteristicas del colaborador de esta area para asi conocer el
perfil del personal, posteriormente se describieron las funciones sustantivas de los
colaboradores mediante un algoritmo (anexo 4) y se elaboré un diagrama de flujo
para el mejor entendimiento del procedimiento a seguir por parte del area (anexo
5).

Una vez realizado todo esto se prosiguioé a detectar las areas de oportunidad que
se encontraron dentro del proceso delimitado siendo la asignacion de guardias el
procedimiento que mayor problema presentaba en la organizaciéon, una vez
identificado este se realizé una encuesta a 86 guardias para saber la vision que
tenian como colaboradores acerca de proceso de asignacion que se sigue para su
colocacion en los distintos servicios, en base a los resultados obtenido se analizaron
las areas internas y externas del sistema mediante un analisis FODA y con esto fue
posible la identificacion de las debilidades que tenia el proceso; para poder aminorar
estas debilidades se desarrollaron distintas propuestas que servirian de ayuda para

dicho objetivo.

Como propuesta para el mejor desarrollo del proceso se elaboraron algunos
documentos como fueron: el control de horarios de los guardias y su registro que
serviria para llevar un control de asignacion el cual surgié por el problema en el
proceso de que los guardias debian doblar turnos de manera espontanea sin previo
aviso, otro documento propuesto fue un programa de capacitacion y registro para
mejorar la formacion del guardia, este programa surge debido a que las
capacitaciones eran breves y no siempre todos los guardias las recibian buscando
que con este se brinde un mejor servicio a las empresa contratistas al tener un
personal altamente capacitado en distintos rubros, por ultimo debido a que no
contaban con indicadores de cumplimiento y mucho menos una gratificacién por el
cumplimiento de estos, se disefié un registro de indicadores para poder evaluar a
los guardias en el servicio asignado y que esto atribuya a poder aumentar la

satisfaccion del cliente.
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SeRalar la importancia que tendra un manual de procedimientos en esta
organizacion es fundamental ya que servira como una guia para que los guardias
conozcan las actividades que deben hacery la manera de llevarlas a cabo mediante
un lenguaje sencillo y preciso utilizando diagramas, tablas y formatos que faciliten
la comprensioén del procedimiento; debido a que mayoria de los colaboradores no
conocen bien el procedimiento de asignacién ni los subprocedimientos que se
deben realizar a pesar de ser una funcion principal dentro del area de operaciones,
proponer un manual de procedimientos y la introduccion de los formatos antes
mencionados se asegurara que el proceso se lleve a cabo correctamente logrando
que los colaboradores tengan una mayor eficiencia en las actividades que realicen
disminuyendo el tiempo y permitiendo la reduccidon costos asi como también ofrecer
un servicio de calidad que cumpla con los requerimientos y expectativas del cliente

para que este confié en la organizacion (Vivanco, 2017).
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Anexos 1

Formato No. 1 Control de horarios de s ervicio guardias (elaboracién propia,2019)

ALGER SYSTEMS SADECV |

Reavision: 00 l

| Coago: FOR-OPE-ODT

ARSER
{; Fecha de Emision

281172018

Area generadora/
Departamento:

OPERACIONE S

Tiulo: Control de horarios de servicio guardias

|  Pagina1DE1

Servido:

Area: Operativo

Departamento: Operativo

Semana:
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Formato No. 2 Registro de programacion (Elaboracion propia,2019).

— ALGER SYSTEMS SA DE CV
|‘ﬂ5““" Revision: 00 Cédigo: REG-OPE-001
Fecha de Emision: Area generadora/
28/11/2018 Departamento: OPERACIONES
Titulo: Registro de programacion. Pagina 1 DE 1
Fecha: DEBE TENER TIENE FALTANTE ACTIVOS

Responsable | EMPRESA/ | Servicio | Horario de | Guardias | Desc. | Guardias | Desc. | Guardias | Desc.
COMERCIO | aprestar | servicios.
(hrs)

Formato No. 3 Manual de descripcion de puesto (Elaboracion propia,2019).

g @ ALGER SYSTEMS S.A. DEC.V.
Revision: 00 [ Codigo: MDP-RH-01
¢ -
; Fecha de Emisgion: Area generadora/
2911112018 Depariamento: RECURSOS HUMANOS
B Titulo: MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTO [
b
REQUISITOS
PUESTO: GUARDIA
| Proteger a las personas, informacién, propiedades (entorno), con criterios de calidad, seguridad,
MISION DEL salud y cumplimiento de la normativa vigente de cada Organizacidn a la que se esté prestando el
PUESTO Servicio.
SEXO Indistinto.
EDAD 25 a 50 afios.
HORARIO Indistint
IDIOMA Espafiol.
PRESENTACION Uniforme.
ZONA PARA
TRABAJAR
FORMACION Y * Seguridad Privada
CONOCIMIENTOS * Toma de decisiones de acuerdo a sus responsabilidades.
PREFERIBLES: * Técnicas bdsicas de primeros auxilios.
EXPERIENCIA Deseable de 3 afios como minimo o de acuerdo a actitud.
- Disciplinado.
- Responsable.
COMPETENCIAS Y - Honesto
VALORES - Acostumbrado a trabajar bajo presion.
DESEABLES - Disponibilidad de tiempo
- Leal
- Espiritu de Superacion
) - Consignas.
CAPACITACION A - Defensa Personal,
RECIBIR - Parte de novedades.
- Induccidn, valores.
SUELDO Y PRESTACIONES
SUELDO Confidendial
PRESTACIONES
POR LEY Todas
COMISION, .
PREMIOS, BONOS Confidencial
A QUIEN REPORTA | Encargado de Turno, Gerendia operativa, Jefe de Sequridad Patrimonial.
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Formato No Gréfica No. 4 Bloque Il Capacitacion (Elaboracion propia, 2019).

ALGER SYSTEMS SA DE CV

@ Revisién: 00 | | Cédigo: FOR-OPE-002

Fecha de Emisién: Area generadora/
28/11/2018 Departamento: OPERACIONES

Titulo: PROGRAMA DE FORMACION Y Pagina 1 DE 1
| 'CAPACITACION

Guardias Y Jefes de Servicio

Guardias Y Jefes de Servicio

Guardias Y Jefes de Servicio

Guardias Y Jefes de Servicio

Guardias Y Jefes de Servicio

Guardias Y Jefes de Servicio
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LA FUERZA LABORAL Y EMPRESARIAL EN MEXICO Y
SU CONTRIBUCION AL GASTO PUBLICO

Luis ALBERTO DELFIN BELTRAN ', CYNTHIA PRIETO PALMEROS 2, JESUS ESCUDERO MACLUF?

RESUMEN:

El presente ensayo se enfoca en brindar un analisis critico respecto a las
aportaciones que la fuerza laboral y el sector empresarial, realizan al gasto publico
en México. Las opiniones se basan principalmente en las leyes que aplican a
quienes realizan actividades laborales y empresariales, principalmente la Ley del
Impuesto sobre la Renta y los porcentajes y procedimientos a los que se encuentran
sujetos los individuos y las empresas obligados a contribuir.

Palabras Clave: Impuesto sobre la Renta, contribucion, gasto publico, sector

laboral, sector empresarial.

ABSTRACT:

This essay focuses on providing a critical analysis of the contributions that the labor
force and the business sector make to public spending in Mexico. The opinions are
based mainly on the laws that apply to those who perform labor and business
activities, mainly the Income Tax Law and the percentages and procedures to which
the individuals and companies obliged to contribute are subject.

Keywords: Income Tax, contribution, public expenditure, labor force, business force.

IINTRODUCCION
En cuantas ocasiones nos hemos detenido a preguntarnos porqué de hace un par

de afios para aca hay tanta delincuencia en nuestro pais. La respuesta: por falta de

! Universidad Veracruzana/ Instituto de Investigaciones y Estudios Superiores de las Ciencias Administrativas
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2 Universidad Veracruzana/ Instituto de Investigaciones y Estudios Superiores de las Ciencias Administrativas
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3 Universidad Veracruzana/ Instituto de Investigaciones y Estudios Superiores de las Ciencias Administrativas
jescudero@uv.mx
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empleos. Esto nos lleva a la siguiente pregunta: ¢ por qué hay tanto desempleo en
nuestro pais? Por la falta de oportunidades en inversion y emprendimiento.

Ante este panorama, el poder del individuo como parte de la fuerza laboral que
contribuye al desarrollo y crecimiento del pais juega un papel de suma importancia.
Igualmente las empresas y los inversionistas son clave para el desarrollo del pais y
a su vez, contribuir a la disminucion de los indices de desempleo, generandose asi
un ciclo de crecimiento dado por la inversion-empleo-desarrollo.

Sin embargo, se ha identificado que la tendencia global es que las personas confian
cada vez menos en el gobierno, particularmente en México, el 93% de las personas
afirman no tener confianza en el gobierno actual' ya que existe una percepcion
generalizada de que los sistemas politicos se estan volviendo cada vez mas
polarizados y menos efectivos para enfrentar los desafios sociales, la corrupcion es
percibida como una de las principales causas de ello.

Esta percepcion esta ejerciendo una enorme presion sobre las empresas, pero
también esta creando oportunidades. Con tal de no verse afectadas por la
delincuencia y la corrupcion, muchas organizaciones deciden no invertir y no
contratar mas, al mismo tiempo que buscan alternativas paralelas para que los
efectos de la no inversion y la no contratacion no les generen tantos efectos
negativos en sus resultados.

LA Obligacién De Contribuir De Las Personas Morales

El principio del Impuesto sobre la Renta (ISR) se remonta a la Constitucién Politica
de nuestro pais, que en su articulo 31, fraccién IV sefiala como una obligacion de
todos los mexicanos el contribuir para el gasto publico, de manera proporcional y
equitativa.

Ahora bien, ¢quiénes son los obligados a contribuir al gasto publico? Especifica el
Cddigo Fiscal de la Federacion en su articulo 1° que las personas fisicas y las
morales, estan obligadas a contribuir para los gastos publicos conforme a las leyes
fiscales respectivas.

Empecemos por las Personas Morales (0 sociedades): Segun el Coédigo Civil
Federal en su articulo 25, son personas morales entre otras, las sociedades civiles

o mercantiles. Por su parte, la Ley de Impuesto sobre la Renta (LISR) en el articulo
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7 refiere como persona moral a las comprendidas como sociedades mercantiles, los
organismos descentralizados que realicen preponderantemente actividades
empresariales, las instituciones de crédito, las sociedades y asociaciones civiles y
la asociacién en participacién cuando a través de ella se realicen actividades
empresariales en México.

La NIF A-2 (Norma de Informacion Financiera A-2) dentro de los Postulados Basicos
del Instituto Mexicano de Contadores Publicos, define a la persona moral como la
que tiene personalidad y capital contable propios y distinto de los que ostentan las
personas que las constituyen y administran.

En palabras simples, una sociedad es la compuesta por dos 0 mas personas, que
a la hora de constituirse formal y legalmente, adquiere vida juridica propia, es decir,
adquiere todos los derechos y obligaciones a los que cualquier otro mexicano esté
sujeto, y que por su naturaleza y actividades le correspondan como persona moral
de nacionalidad mexicana.

Cuando se trata de una entidad Persona Moral, la contribucion al gasto publico
equivale a una tasa fija y pareja del 30% sobre sus utilidades. (Art. 9° de la Ley del
Impuesto sobre la Renta). No hay que olvidar que las utilidades son el resultado de
restar a los ingresos por ventas, los costos y gastos inherentes al giro de la empresa,
asi como a su propia administracion. Gozando asi las empresas del beneficio de
poder disminuir sus impuestos cuando logran disminuir sus utilidades al incrementar
sus costos y gastos. Otra estrategia a la que comunmente recurren las empresas
para disminuir el pago del impuesto, es el hecho de no registrar de manera formal
en su contabilidad todos sus ingresos, logrando asi una base gravable menor y en
consecuencia, el ISR que tienen que pagar.

Cuando el aumento en los costos y gastos, o bien la falta de ingresos suficientes
lleva a la empresa a obtener pérdidas, entonces no esta obligada al pago de ISR,
ya que este impuesto grava con la tasa del 30% a las utilidades, mas no a las
pérdidas. Ademas, las pérdidas de un ejercicio se pueden arrastrar y enfrentar
contra las utilidades de los siguientes ejercicios fiscales, lo cual ya supone un

“respiro” para las empresas en cuanto al pago de ISR.
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Es un tema muy vigilado por el Servicio de Administracion Tributaria (SAT) de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, el hecho de que los ingresos, costos y
gastos sobre los cuales se calculan las utilidades, sean los que realmente
corresponden a la empresa y que deriven de su actividad o giro. Ya que de la
manipulacion de éstos, se logra la tan buscada evasion de impuestos por parte de
las empresas.

Con la implementacién de los CFDI (Comprobante Fiscal Digital) y otros requisitos
mas impuestos por las leyes fiscales como el timbrado de las facturas electrénicas,
la evasion de impuestos se ha vuelto de un tiempo para aca, mas dificil pero no
imposible. Las empresas se han tenido que esmerar en ser mas cuidadosas y
puntuales en sus registros y movimientos contables y fiscales, para lograr el maximo
provecho de los beneficios fiscales. De esta manera, una entidad persona moral
tiene la capacidad de “echar mano” de diversas estrategias y herramientas que
dentro de la ley, le redunden en el beneficio de pagar el menor ISR que les sea
posible, ya que ademas marca la ley de ISR en su art. 76, fraccion V como una de
sus obligaciones, la de presentar declaracion en la que se determine el resultado
fiscal del ejercicio o la utilidad gravable del mismo y el monto del impuesto
correspondiente, dentro de los tres meses siguientes a la fecha en que termine dicho
ejercicio. El hecho de que las entidades personas morales calculen y paguen
directamente el impuesto sobre la renta, les permite lograr cierto margen de

manipulacion en su beneficio.

LA OBLIGACION DE CONTRIBUIR DE LAS PERSONAS FiSICAS

Pero ¢,qué pasa con las Personas Fisicas, por ejemplo los asalariados? Por el hecho
de tener un ingreso (el salario y prestaciones recibidas) también tienen la obligacion
de contribuir al gasto publico (art. 90 Y 94 de la LISR). Pero a diferencia de las
personas morales, en este caso el ISR de un empleado se calcula y se paga de
manera indirecta. ¢ Qué significa que se pague de manera indirecta? Que si bien la
obligaciéon de pago es de quien recibe el salario, en este caso el trabajador, el
célculo y la retencion del impuesto queda en manos de su empleador o patron (Art.

96 y 97 de la LISR). Esto le asegura en cierta forma al SAT, que todos los
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trabajadores (formalmente contratados) cumplan con el pago del impuesto en
tiempo y forma. De otra manera, ya fuera por desconocimiento, por desinterés, con
toda intencién o hasta por olvido, se caeria en la falta de pago del impuesto por
parte de los trabajadores.

Algo que merece destacarse es que desde el momento en que para un trabajador
el ISR es un impuesto indirecto, esto significa que a diferencia de las empresas, un
empleado no tiene “margen de maniobra”, pues ni siquiera es él quien calcula su
impuesto, sino que lo hace su patréon “por cuenta y en representacion” del empleado.
Al no tener injerencia en el calculo de su impuesto, el patron aplica la tasa de ISR
directamente sobre los ingresos del trabajador. A diferencia de las personas morales
quienes aplican la tasa del 30% al resultado de restar a sus ingresos sus costos y
gastos. Asi que para un trabajador no hay deducciones, no existen costos y gastos
que puedan disminuir su base gravable.

La regla de oro es que para que un empleado pueda ser considerado asi, tiene que
estar sujeto a la subordinacion (Art. 20 de la Ley Federal del Trabajo). Lo que quiere
decir que su patron le indica el horario de su jornada, las actividades o funciones y
el lugar donde fisicamente las desempefiara, asi como le brindara todas las
herramientas materiales, tecnoldgicas y en ocasiones hasta intelectuales (como
cursos de capacitacion) para poder realizar su trabajo. Por lo cual, un empleado no
incurre en ningun costo o gasto para el desempefio de su trabajo, todos corren por
cuenta del empleador. Y por esta razon la tasa de ISR se aplica directamente sobre
la totalidad de sus ingresos, con la Unica excepcidon de que no se efectuara retencion
a las personas que en un mes unicamente perciban un salario minimo general.
Ahora bien, hablemos de la tasa de ISR para un trabajador. A diferencia de las
personas morales, para los empleados la tasa de ISR no es fija ni pareja. En México
paga mas impuesto quien gana mas, pero no de manera proporcional, es decir,
paga mayor tasa de ISR quien gana mayor salario, y ésta fluctua desde el 1.92%
para quien gana menos, hasta el 35% para quien percibe mas, pagando incluso mas
que las empresas, cuya finalidad de existir es en la mayoria de los casos el lucro,
mientras que el propdsito de una persona al emplearse es recibir un salario con el

cual sufragar sus gastos personales, sino es que también los gastos familiares.
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Pero el SAT también tiene un espiritu benévolo. Los empleados que estan mejor y
mayormente informados, tienen la opcién de ellos mismos (o contratando a un
contador publico) elaborar su declaracion anual de impuestos. Y es aqui donde
entra la benevolencia del SAT, ya que solo una vez al afio permite el SAT a los
trabajadores descontar sus gastos a los ingresos o salarios recibidos durante todo
un afo, para de esta manera disminuir su base gravable y obtener un ISR a cargo
menor. Que mas que llevarlo a pagar menos (porque el impuesto ya fue pagado
durante todo el ano), le llevara a obtener un saldo de ISR a favor, del cual se tiene
derecho a devolucién por parte del SAT.

¢ Puede incluir el trabajador en su declaracion anual todos sus gastos del afio? Por
supuesto que no. La benevolencia del SAT tiene limites. Algunos conceptos de
gasto que estd permitido incluir son: honorarios médicos y dentales, gastos
funerarios, donaciones, pago de primas de seguros de gastos médicos, pago de
colegiaturas y transporte escolar, intereses reales pagados por adquisicion de casa
habitacién, aportaciones complementarias y voluntarias en la cuenta de AFORE. Y
a partir de 2017 también honorarios en materia de psicologia y nutricion. Todos
estos gastos se pueden incluir cuando son realizados por un trabajador para él
mismo, o bien, para el conyuge/concubino(a), los padres, los abuelos, los hijos y/o
los nietos. (Art. 151 LISR).

Estos conceptos de gasto se denominan deducciones personales y el SAT permite
considerarlos siempre y cuando se cuente con los CFDI que cumplan con los
requisitos para ser deducciones autorizadas y siempre que no rebasen los limites
establecidos, ya que no es posible tomarlos al cien por ciento, sino que cada
concepto de gasto tiene un limite que casi siempre es un porcentaje relacionado
con el monto de los ingresos del trabajador.

Ademas, el pago de estos gastos deben corresponder al mismo ejercicio fiscal del
cual se va a realizar el calculo de ISR, requiere haberse pagado mediante cheque
nominativo del contribuyente, transferencia electronica, tarjeta de crédito, de débito
o de servicios. La deduccién no procede si el pago fue realizado en efectivo. El

monto total de las deducciones personales no puede exceder de cinco Unidades de
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Medida y Actualizacion (UMA) anuales o del 15% total de los ingresos del
trabajador, lo que resulte menor.

Por todo lo anterior, para que un empleado haga valida la opcion de incluir en su
declaracion anual las deducciones personales debe primero: estar bien informado
sobre el tema, y segundo: recabar los CFDI cada vez que realice uno de los
conceptos de gasto mencionados durante el ano y cumplir con las disposiciones
respecto a la forma de pago. Cosa que una minoria de trabajadores hace y que
logran con esto reducir un maximo de 15% de su base gravable. El resto de los
trabajadores del pais paga el ISR sobre la base del 100% de sus ingresos por
salarios y prestaciones.

Otro requisito para que el SAT devuelva el saldo a favor de ISR, es que el empleado
realice por cuenta propia el calculo y pago de su declaracion anual, es decir, en este
caso la solicitud del saldo a favor no la realiza el patrén, sino el propio trabajador.
Dicha declaracién entra a un proceso de analisis y revision por parte del SAT y una
vez que lo considera valido, entonces procede a la devolucién, para lo cual es
requisito contar con una cuenta bancaria en la cual se realiza el depdsito de la
devolucion. Esto no debe implicar algun problema para el trabajador, ya que desde
el momento de su contratacion debid abrir una cuenta bancaria para el depdsito de
su salario y prestaciones.

También existen los casos en que el SAT considera improcedente la devolucion, al
encontrar inconsistencias en el calculo del saldo a favor, o al considerar las
deducciones personales como no validas por la falta de cumplimiento en alguno de
los requisitos. Esto se le notifica al trabajador, quien tiene la opcion de desistir del
saldo a favor, o bien volver a solicitarlo presentando una declaracién anual
complementaria asi como solicitando la devolucion del saldo a favor en un formato
especial.

Como se puede apreciar, para que un trabajador goce del beneficio de pagar menos
ISR, es toda una “peregrinacién” que comienza al inicio del afio y termina en
ocasiones mas de 16 meses después una vez presentada la declaracion anual y

recibido el saldo a favor.
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Haciendo un analisis, en el mejor de los escenarios de un empleado el gobierno le
quita entre el 1.92 y el 35% del 85% de sus ingresos (si es que tramité las
deducciones personales a las que tenia derecho). Ahora, ademas del ISR, se paga
el 16% de IVA sobre la mayoria de los productos y servicios que se consumen, los
cuales solo son deducibles para las empresas, pero no para el consumidor final. Por
lo tanto, un trabajador no tiene manera de recuperar el IVA, mientras que una
empresa si.

Ejemplificando con cifras muy sencillas: De cada $100 pesos que percibe un
trabajador, se pueden descontar un maximo de 15% en deducciones personales,
es decir $15, con lo cual queda una base gravable de $85 a la que se le aplica un
maximo de 35% de ISR, es decir el gobierno se queda con $29.75 y al trabajador le
quedan $70.25 los cuales destina a satisfacer sus necesidades personales y las de
su familia adquiriendo bienes y servicios por los cuales paga el 16% de IVA, es
decir, $11.24 (suponiendo que gasta todo y que no genera ningun ahorro), después
de lo cual el trabajador gozé solo de $59.01 de los $100 que recibio por su trabajo.
Ademas, se paga Impuesto Especial sobre Produccién y Servicios (IEPS) sobre
algunos productos como la gasolina, alcohol, cerveza, tabaco, se paga el impuesto
predial por la propiedad de bienes inmuebles al Municipio, en algunos casos
tenencia vehicular por cada automoévil que se posea, y se paga un porcentaje de
cuotas obreras al IMSS para tener acceso a los servicios de salud publica. Con la
reforma a la Ley del IMSS en 1997, cada empleado es responsable de su ahorro
para el retiro en la AFORE. También se paga cierta cantidad por concepto de
derechos cada vez que se realiza un tramite en alguna oficina de gobierno como
por ejemplo la expedicion de licencias y/o permisos para conducir, expedicion de
copias certificadas de actas de nacimiento, expedicion de pasaporte, registro y
emplacamiento de automdéviles particulares, registro por adquisicion o venta de un
terreno o una casa, por citar algunos de los mas comunes.

A los $59.01 habria que restarle cualquier otro impuesto o derecho que cobre el
gobierno de los mencionados en el parrafo anterior. Entonces ¢ cuanto le queda
realmente al trabajador para satisfacer las necesidades de él y de su familia? ¢,$50,
$40, $307.

186



INNOVACION EMPRESARIAL EN ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

CONCLUSIONES

El gasto del pais estd en hombros de la clase obrera asalariada y del sector
empresarial. El gobierno no genera riqueza. Cada centavo que el gobierno percibe
ya antes alguien lo generd con su trabajo en el caso de los empleados, o bien con
la inversion en el caso de las organizaciones, quienes de manera obligatoria
contribuyen al gasto publico. Es de entender mas no de justificar, que cada uno
desde su posicion, busque el menor pago de impuestos en un pais donde el gasto
publico no se destina en realidad a la satisfaccion de las necesidades del pueblo y
a lograr una mejor calidad de vida para los ciudadanos. Mucho menos de manera
justa y equitativa como lo sefiala la Constitucion Politica de nuestro pais.

Los empleos y la riqueza lo generan los empleados y las empresas, mas no los
gobiernos. Asimismo, la satisfaccion de las necesidades personales, familiares o
sociales asi como la busqueda de una mejor calidad de vida queda en manos de
los propios ciudadanos, mas no del gobierno. Es de cuestionar cuando el gobierno
informa cifras sobre los logros en la disminucion del desempleo o el aumento en la
inversion. No es el gobierno quien lo logra a través de sus politicas monetaria, fiscal
0 econdmica, son las empresas Yy los individuos quienes a través del
emprendimiento y del empleo quienes realmente lo hacen.

Por ultimo, habria que cuestionar si los impuestos que pagan los empleados son lo
justo. El gobierno responderia que si, ya que paga mas quien gana mas. Visto de
esta manera, no hay nada que decir. Pero si se analiza desde otra perspectiva,
donde: las empresas con fines de lucro tienen la opcién de deducir costos y gastos,
manipular sus utilidades y asi pagar menos ISR, mientras que una persona que se
emplea con fines de subsistencia, recibe un pago sobre el cual se les descuenta el
ISR sin la posibilidad de aplicar alguna deduccion. Las empresas pagan el 30%, los

empleados hasta un 35%.
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ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN UNA
EMPRESA COMERCIALIZADORA

MAYTE RODRIGUEZ CISNEROS ', MARIA DEL SOCORRO CRUZ RIVERA 2, ANABEL MARTINEZ GUZMAN3

RESUMEN

Debido a la competitividad de las organizaciones en el entorno empresarial, existe
la necesidad para la alta direccion de disefiar estrategias para competir y sobrevivir
en los mercados globales. Para hacerle frente a esta situacién, debe centrar su
atencién en conocer su entorno interno y analizar el impacto que tiene sobre la
eficiencia en el desarrollo de sus actividades dia a dia; es por ello la importancia de
diagnosticar su clima organizacional que le permita generar estrategias de mejora
continua para elevar su eficiencia; por lo cual el presente estudio tiene como objetivo
diagnosticar el clima organizacional para detectar areas de oportunidad en una
empresa comercializadora.

El estudio se llevé a cabo con el personal de la empresa, lo que permitié conocer
las debilidades en el clima organizacional, considerando los resultados para la
generacion de estrategias por parte de la alta direccion.

Palabras clave— Clima organizacional, Alta direccion, Diagndstico, areas de

oportunidad.

ABSTRACT
Due to the competitiveness of organizations in the business environment, there is a
need for senior management to design strategies to compete and survive in global

markets. To deal with this situation, it must focus its attention on its internal
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environment and analyze the impact it has on the efficiency in the development of
its day-to-day activities; This is why it is important to diagnose its organizational
climate that allows it to generate continuous improvement strategies to increase its
efficiency; So the present study aims to diagnose the organizational climate to detect
areas of opportunity of a trading company.

The study was carried out with the company's personnel, which allowed to know the
weaknesses in the organizational climate, considering the results for the generation
of strategies by the upper management.

Keywords - Organizational climate, High management, Diagnosis, areas of

opportunity

INTRODUCCION

Los constantes cambios que ocurren en el entorno de los negocios, actualmente
tienen un alto impacto en el ambiente interno de las organizaciones, lo que implica
que la alta gerencia debe tomar decisiones de manera mas rapida y efectiva,
influyendo de una u otra forma en su clima organizacional. Las organizaciones van
creando un ambiente en el cual el capital humano se ve inmerso, reflejandolo en su
actuar diario y por consecuencia en los resultados y en la productividad de la
empresa.

Las caracteristicas del medio ambiente interno y externo en la organizaciéon son
percibidas directa o indirectamente por el capital humano, influyendo en sus
sentimientos, pensamientos y en su desempefio que pueden ser favorables o
desfavorables para la organizacion.

Estos sentimientos y pensamientos del capital humano son capaces de crear un
clima organizacional que puede favorecer el cumplimiento de los objetivos que se
persiguen en una organizacion, o en caso contrario, ocasionar conflictos, malas
relaciones interpersonales, ineficiencia y baja productividad.

Debido a la competitividad de las organizaciones en el entorno de los negocios,
surge la necesidad de que la alta direccién disefie estrategias adecuadas para una

mejora en el clima organizacional y de esta manera mejorar su calidad y
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productividad, como una condicién necesaria para poder competir y sobrevivir en
los mercados globalizados.

La alta direccion es el pilar de la organizacién, a partir de la cual se debe atender,
medir y controlar el clima laboral, por lo tanto, es necesario que se preocupe en
conocer su entorno interno, para que, a partir ahi, pueda generar estrategias de
mejora en su clima que le permita incrementarla; motivo por el cual el presente
estudio se llevara a cabo en una empresa comercializadora.

Este estudio permitira a la alta direccion conocer el clima laboral que impera,

conociendo sus areas de oportunidad podra generar estrategias de mejora.

DESCRIPCION DEL METODO

Enfoque Cuantitativo: El desarrollo de la investigacion es de enfoque cuantitativo,
ya que se recolectd la informacién a través de preguntas de investigacién a las
cuales se les aplicé un analisis estadistico.

Alcance descriptivo: Esta investigacién es de alcance descriptivo ya que busca
recoger informacion sobre las caracteristicas y rasgos importantes del clima
organizacional de acuerdo al periodo en el que se efectud la investigacion.
Investigacion no experimental: La investigacion que se realizé es de tipo no
experimental, ya que se realiza sin la manipulacion deliberada de variables y en los
que solo se observa los fendmenos en su ambiente natural para después
analizarlos.

Disefo transversal o transeccional: La investigacion sera un estudio transversal,
debido a que se estudia el clima organizacional en un periodo especifico del tiempo,
no generalizando ni aplicando los datos presentados a situaciones futuras.

El estudio de casos: Para la realizacion de esta investigacion se acudié a la
estrategia de investigacion de estudio de caso simple ya que nos permite extraer
conclusiones de fendmenos reales en éste caso de la Empresa.

Hipdtesis: El clima organizacional que impera en la organizacién es favorable en un
80%.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad es necesario que las organizaciones se preocupen por conocer e
investigar el clima organizacional que se estd dando en su organizacion, el cual
influira en el logro de los objetivos de la misma.

El clima organizacional, determina en el trabajador su rendimiento laboral y su
satisfaccion personal, por lo que para la alta direccién, es de gran importancia
conocer, diagnosticar, proponer y sobre todo aplicar mejoras relacionadas con éste
tema.

Es recomendable diagnosticar la situacion actual de la organizacion y analizar el
clima laboral de su organizacion y poder mejorarla.

Por tal motivo es importante realizar un diagnéstico que permita medir el clima
organizacional, para que la alta direccion conozca sus areas de oportunidad y pueda
generar estrategias que le ayuden a elevar su nivel de productividad a través de una
mejora continua en su clima laboral.

La intencion de llevar a cabo esta evaluacion diagnéstica es debido a la iniciativa de
la gerencia general por conocer la percepcion que tiene el capital humano en
relacion al clima organizacional que se vive dentro de la empresa.

El presente estudio consiste en detectar areas de oportunidad en cuanto a su Clima
Organizacional como factor relevante de eficiencia en la empresa. ElI Clima
Organizacional puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la
empresa, es la expresidn personal que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacion a la que pertenecen y tener estrategias para que los miembros de la
organizacion se sientan parte de ella y exista mayor productividad. Por lo que se
realiza la siguiente pregunta de investigacion: ¢El clima organizacional de la

empresa es favorable?
OBJETIVO GENERAL:

Diagnosticar el clima organizacional para detectar areas de oportunidad de la

empresa comercializadora.
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JUSTIFICACION

El comportamiento y el buen desempeino de un empleado en su trabajo, depende
en gran medida del clima organizacional en el que se desenvuelve, por lo que es
importante que la alta direccion mida el clima que impera, para poder generar
estrategias que le permitan elevar su nivel de productividad a través de una mejora
continua en su clima laboral.

La razén de realizar el presente proyecto es precisamente medir el clima laboral que
impera en la empresa comercializadora, de esta forma la alta direccién tendra la
oportunidad de visualizar si el clima organizacional en el que se encuentra
actualmente es positivo por lo menos en un 80%, y de no ser asi desarrollar

estrategias de mejora por parte de la alta direccién

MARco TEORICO

Concepto de clima organizacional.

El clima organizacional ha sido un tema estudiado desde diferentes perspectivas y
enfoques, relacionandolo con diversas variables, en este caso se relacionara con la
productividad. Existen varios autores interesados en abordar el tema, por lo que se
comenzara por definir su concepto.

Como menciona Llaneza (2009), el clima organizacional “Es una especie de actitud
colectiva que se produce y reproduce por las interacciones de los miembros de la
organizacion”.

Son varios aspectos los que intervienen para poder identificar este tema tan
interesante, complejo y muy diverso, como dice Rodriguez (2007) “El clima
organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en el entorno a él y las diversas regulaciones
formales que afectan a dicho trabajo”.

Importancia del clima organizacional.

El clima organizacional por si solo intenta manifestar los valores con los que cuenta
una empresa, asi como también diferentes aspectos como lo son las actitudes,

creencias, entre otros que hace que los miembros de la organizacion sean unos
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mismo Yy colaboren en conjunto sintiéndose parte de la misma y poder fomentar aun
mas la competitividad y transformar los aspectos negativos a positivos. Como lo
menciono (Brunet, 2007) en su libro “El clima de trabajo en las organizaciones”
enfatizando en cédmo es importante el clima organizacional en tres razones:
“Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos
sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que puedan surgir”.
Caracteristicas del clima organizacional.

Existen una serie de caracteristicas del clima organizacional que son importantes

conocer las cuales se pueden apreciar en la tabla 1.

Tabla 1. Caracteristicas del concepto de clima organizacional.

El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

El clima es una configuracién particular de variables situacionales.

Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el mismo.

El clima tiene una connotacion de continuidad pero no de forma tan permanente como la cultura,
por lo tanto puede cambiar después de una intervencion particular.

El clima esta determinado en su parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las
expectativas de otras personas, por las realidades sociolégicas y culturales de la organizacion.

El clima es fenolégicamente exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un
agente que contribuye a su naturaleza.

El clima es fenolégicamente distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectian una misma tarea.

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como la percibe el observador
o el actor (La percepcion no es siempre consciente).

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificare facilmente.
Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Es un determinante directo del comportamiento porque actia sobre las actitudes y expectativas
gue son determinantes directos del comportamiento.

Dimensiones del clima organizacional

Para poder realizar un estudio de clima organizacional, es necesario identificar
claramente qué variables o dimensiones se van a estudiar, existen diferentes
autores que de acuerdo a su criterio, estudiaron y determinaron ciertas variables,
por lo que para la presente investigacion es necesario presentar alguno de ellos

como se refiere en la tabla 2.
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Tabla 2. Dimensiones del clima organizacional

DIMENSION
Di . Di - Di . D .. D - D .. Di - Di - D - D . D
Likert Estilo de | Esquemas Comunicacione | Procesosde | Procesos de Procesos  de | Procesosde Objetivos de
autoridad motivacionale | s influencia Toma de planificacion Control rendimiento
s decisiones
Litwin y Stivger | E R bilid | R Reto Relaciones Cooperacién estandares Conflictos Identidad
ad
Schyedider v [ Apoyo Estructura Implicacion con | Conflictos Autoncinia  de | Gradode
Bartlett, perzonal los nuevos | teragencias los lead Sati: 10:
empleados general
Potchax v | Autonomia Conflicto y Relaciones R 10 Rendimi Motivacié Estims Flexibilidad Centralizaci | apove
Karasick coaperRisn soctales emnovacion | on de toma
de
decisiones
Maos e Tnsel Implicacion Cohesién Apovo Avtonomia | Tarea Presion Clanidad Control Innovacién Control
Bowersy Taylor | Aperturaalos | Recursos Comunicacién | Motivacion | Toma de
cambios humanos decisiones
tecnoldgicos

COMENTARIOS FINALES

RESUMEN DE RESULTADOS

Para efecto de este proyecto se aplico el cuestionario ya validado de Litwin y Stinger
con 53 items, con una escala tipo Likert (muy en desacuerdo, en desacuerdo,
indiferente, de acuerdo y muy de acuerdo). Por medio del programa SPSS se obtuvo
el alpha de Cronbach de 0.836, significando que el instrumento de diagndstico que
se aplic6 es fiable, de esta manera se pueden conocer las deficiencias,
problematicas o simplemente focos rojos que puedan obtener un cambio y asi la
mejora continua aportando sugerencias.

El cuestionario se aplico a los empleados de la empresa comercializadora,
recabando informacion sobre su percepcion del clima organizacional, de acuerdo a
las dimensiones de Litwin & Stringer, se pudieron detectar los siguientes resultados:
Estructura

La empresa cuenta con una buena estructura organizacional bien definida y esta
se les da a conocer a todos los colaboradores cuando entran a trabajar pero existe
duplicidad de funciones en algunas areas de la empresa, aunque se cuente con
descripciones y perfiles de puestos.

La jefa de factor humano no representa ser un lider para los empleados de su area,
de acuerdo a lo observado es una persona joven y algunos trabajadores son de su
edad o son mayores, por lo que no muestran respeto a su autoridad acudiendo

muchas ocasiones a otro jefe de area.
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Se pudo percatar que en ocasiones la alta direccion le resta actividades a factor
humano encargandose ellos mismos de ciertas situaciones, lo cual hace disminuir
la autoridad ante el personal de su area.

La alta direccion por su parte ayuda a que se genere el mal clima laboral entre los
trabajadores de esta manera acontecen conflictos y malos entendidos entre los
mismos, se puede rescatar como ejemplo de esto el que la Alta Direccion llame la
atencién a un trabajador por su desempefio enfrente del resto, felicitar a una
persona por su trabajo haciendo comparaciones con otro miembro de la empresa
teniendo ambos trabajadores juntos, esto provoca el mal manejo de la estructura
organizacional al no respetar las jerarquias.

Otro de los puntos es que la jefa de factor humano asigna tareas para los
trabajadores y la alta direccion les asigna a esos mismos trabajadores tareas
distintas, lo que provoca confusion a los trabajadores sobre lo que deben realizar y
a qué persona deben dirigirse.

RESPONSABILIDAD

Cada empleado es responsable de las funciones que tiene que desempenfar, sin
embargo cada una de las areas tiene su forma de trabajar, entre el personal la
comunicacion y la armonia es buena y ellos mismos consideran que existe buen
ambiente pero al momento de que un area tiene que interactuar con otra en cuanto
al trabajo existen muchos enfrentamientos y esto genera que por esta situacion no
realicen bien su trabajo como es su responsabilidad.

RECOMPENSA

Los empleados de algunas areas son remunerados econdmicamente o incentivados
de manera verbal por sus jefes inmediatos cuando realizan correctamente y
eficientemente su trabajo pero esto solo se da en ciertas areas dependiendo del
jefe.

DEsAFios

La alta direccion escucha las propuestas de los empleados pero no analiza las
propuestas de los empleados para ponerlas en practica si estas son factibles para

el desarrollo de la organizacion.
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RELACIONES

Los miembros de la organizacion muchas veces se resisten a la integracion entre
ellos, ya que anteriormente podian convivir dentro y fuera de la empresa, pero esto
traia consigo amistades de las cuales a la hora de laborar se confundia lo personal
con lo laboral, ocasionando conflictos entre ellos y provocando que no se
desarrollara eficazmente el trabajo.

Hoy en dia los miembros de la empresa buscan que se realicen actividades de
integracion ya que de esta manera piensan que podrian disminuir los conflictos que
tienen, sin embargo factor humano menciona que se encargd de realizar estas
actividades y que dej6 de practicarlas, porque no se tomaba en serio y se burlaban
de los trabajadores que si las realizaban, ademas de que la alta direccion tomo la
decision de que estas actividades ya no se practicaran.

La unica integracién que el area de factor humano realiza son comidas o desayunos
en el cumpleanos de los empleados.

COOPERACION

Los miembros de la empresa se ayudan entre ellos cuando se les asigna una
actividad y se coordinan para realizar la tarea en tiempo y forma y que esta sea
entregada en tiempo y forma.

ESTANDARES

Existen estandares y se les exige, pero no existe la forma adecuada de llamar la
atencién en caso de que no existe un buen desempefio en algunas areas, debido a
que algunos de los colaboradores son recriminados cuando realizan mal su trabajo
y no se les otorga la ayuda suficiente por parte de sus jefes para que ya no se
cometan los mismos errores.

CONFLICTO

La empresa es familiar por lo tanto los empleados no se sienten contentos ya que
ellos perciben cierto favoritismo entre los empleados que son familiares y creen que
se toman atribuciones que no les corresponde, ademas de que existe
enfrentamientos entre areas generando conflicto.

IDENTIDAD

Los trabajadores se sienten parte de la empresa en ciertas ocasiones solamente.

197



INNOVACION EMPRESARIAL EN ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

CONCLUSIONES

En esta investigacion se pudo conseguir el objetivo el cual fue elaborar un
diagndstico del clima organizacional para detectar areas de oportunidad de la
empresa comercializadora. Para cumplir con este objetivo fue necesario seguir una
metodologia de investigacion, donde se aplicaron cuestionarios a los miembros de
la empresa. El resultado que arrojo este instrumento de medicién fueron plasmados
anteriormente en gréaficas, mismos que permitieron visualizar las fortalezas y
debilidades del clima organizacional, a través de las cuales se puede contestar la
pregunta de investigacién planteada 4 El clima organizacional en la empresa
comercializadora es favorable?; considerando los resultados obtenidos en todas las
dimensiones se encuentran en un promedio del 45%, lo cual no es muy favorable,
por lo tanto se rechaza la hipétesis de que el clima organizacional de la empresa es
positivo en un 80%.

De acuerdo a los resultados del cuestionario y de la entrevista realizada a los jefes
de area, asi como también de la observacion aplicada, se puede decir que el
porcentaje obtenido en cuanto a su clima organizacional es muy bajo para
considerarse como un clima positivo, las dimensiones consideradas en este estudio
permiten visualizar el grado de satisfaccion laboral de los empleados determinando
que en cuanto a la dimensidén de estructura se encuentra en un 60% ya que se
cuenta con un organigrama y funciones bien definidas, incluso se cuenta con
descripciones de puestos pero en la realidad no se respetan las jerarquias y también
las funciones que tendrian que desempefiar cada uno de los empleados. La
dimension de responsabilidad se encuentra en un 70% ya que el personal asume
su compromiso con su trabajo y lo realiza lo mejor posible; sin embargo se ve
afectada esta dimensidén porque como no se respetan los niveles jerarquicos no se
da el principio de unidad de mando es decir, algunas ocasiones reciben érdenes de
dos autoridades causando confusion y desgano; en la dimensién de recompensa
son remunerados economicamente o incentivados verbalmente pero en algunas
areas y en ciertas ocasiones la alta direccién llama la atencién a un trabajador por
su desempenio enfrente del resto y al mismo tiempo felicita a otro empleado por su

trabajo, haciendo comparaciones delante de todos, lo cual afecta directamente su
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clima dando un resultado del 42% lo cual es muy bajo. En cuanto a la dimension
de desafios los jefes de area consideran que si toman los riesgos necesarios para
hacer frente a la competencia mas sin embargo n 53% de los empleados consideran
que no es asi. La dimension de relaciones tiene un resultado del 35% ya que no
existe integracion entre los empleados, lo cual es un porcentaje demasiado bajo
debido a que no existe integracion entre los empleados y por otro lado la alta
direccion al hacer comparacion con sus empleados no ayuda en nada esta
dimension. La dimensién de cooperacion tiene un resultado de 73% lo cual significa
de acuerdo a los resultados que existe companerismo entre los empleados pero por
parte de los jefes de area hacia ellos no es equitativo, es decir, depende de algunos
jefes y en algunas ocasiones por parte de la alta gerencia que no respeta los niveles
jerarquicos al comparar a los empleados delante de todos. En cuanto a la dimensién
de estandares su resultado es de 38%, es decir, existen estandares se les exige,
pero muchas veces no se llega a ellos porque en algunas areas se les recrimina por
no realizar bien las cosas y no se les da la retroalimentacion necesaria para no
volver a cometer los mismo errores. La dimension de conflicto cuenta con un 33%,
que significa cada una de las areas tiene su forma de trabajar, entre el personal de
una misma area consideran que existe la comunicacion y la armonia, pero al
momento de que una area tiene que interactuar con otra en cuanto al trabajo existen
muchos enfrentamientos. La dimensién de identidad arroja un resultado de sélo el

31% que significa que el personal ocasionalmente se siente parte de la empresa.

RECOMENDACIONES

Es necesario dar continuacién al presente trabajo generando e implementando
estrategias por parte de la alta direccion para mejorar el clima organizacional que
como se pudo observar es muy bajo su porcentaje de satisfaccion, asimismo es
necesario que para seguir observando la percepcion de los empleados en relacion
a este tema, se continue aplicando el cuestionario de forma periddica para observar
el comportamiento de los resultados después de haber implementado estrategias
de mejora. Con este estudio la alta gerencia pueda darse cuenta de la importancia

de conocer la percepcion de los empleados en cuanto a como se sienten dentro de
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su lugar de trabajo y que es necesario tener un enfoque de mejora continua hacia
su personal que le ayude finalmente en sus niveles de productividad en la
organizacion. Sin embargo se hacen algunas recomendaciones generales como
son:

Buscar espacios de didlogo y soluciones conjuntas.

La comunicacion eficaz entre el personal y la alta gerencia desde antes de que las
cosas ocurran se convierte en la mejor herramienta para evitar posteriores
conflictos.

Realizar ejercicios de integracién los cuales motivan al personal a adaptarse de
manera mas rapida.

Conocer las aspiraciones de los empleados para trabajar en conjunto y llegar a
fortalecer su desarrollo profesional.

Reconocimiento al esfuerzo de los empleados puede significar mucho y verse

reflejado en gran medida en la productividad.
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HABILIDADES DIRECTIVAS COMO FACTOR DE
RECLUTAMIENTO EN EMPRESAS DEL SECTOR
TURISTICO.

LoIDA MELGAREJO GALINDO ', DOREIDY MELGAREJO GALINDO 2, BRISSA SANCHEZ DOMINGUEZ?®

RESUMEN:

Las habilidades directivas han tomado suma importancia en el ambito laboral y por
ende son necesarias para el desarrollo profesional de las personas y los empleados,
toda vez que éstas son referentes de como interactuamos con los demas miembros
de la empresa u organizacién. Por lo anterior, dichas habilidades en la actualidad
son consideradas como factores diferenciadores aplicables en cualquier sector y
puesto. Por ello, el sector turistico asi como los puestos de nivel estratégico, tacticos
u operativos estan inmersos en dichos factores. Se hace referencia a la zona sujeto
de estudio, Playa de Chachalacas, perteneciente al municipio de Ursulo Galvan,
Veracruz; lugar que cuenta con diversas empresas dedicadas al turismo, siendo
éste su potencial econémico y por consecuente, ha sido motivo de estudio con el fin
de contar con referentes que permitan generar estrategias para mejorar la calidad
de sus servicios; en este caso, se hace latente conocer el impacto que genera las
habilidades directivas en el reclutamiento del personal en las empresas de
mencionado lugar. La presente investigacion, deriva del proyecto titulado
Competencias genéricas que demandan las MIPYMES de la zona turistica Playa de
Villa Rica — La Antigua, Veracruz, es de tipo cuantitativo, en el cual se aplicé una
encuesta a los empresarios del lugar, lo que permitié recopilar informacién para la
evaluacién de la hipotesis y de los objetivos.

Palabras clave: liderazgo, toma de decisiones, motivacion
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ABSTRACT

The managerial skills have taken great importance in the workplace and therefore
are necessary for the professional development of people and employees, since they
are references of how we interact with the other members of the company or
organization. Therefore, these skills are currently considered as differentiating
factors applicable in any sector and position. Therefore, the tourism sector as well
as the strategic, tactical or operational positions are immersed in these factors.
Reference is made to the area under study, Playa de Chachalacas, belonging to the
municipality of Ursulo Galvan, Veracruz; place that has several companies dedicated
to tourism, this being its economic potential and consequently, has been a subject
of study in order to have references that allow generating strategies to improve the
quality of their services; In this case, it becomes latent to know the impact generated
by the managerial skills in the recruitment of the personnel in the companies of said
place. The present investigation, derives from the project entitted Generic
competences demanded by MSMEs of the tourist zone Playa de Villa Rica - La
Antigua, Veracruz, is of quantitative type, in which a survey was applied to the local
businessmen, which allowed compiling information for the evaluation of the
hypothesis and the objectives.

Keywords: leadership, decision making, motivation

INTRODUCCION

Con la globalizacion y la demanda cada vez mas exigente de la sociedad de
productos y servicios, asi mimo la competencia empresarial a ha obligado a que el
personal de las empresas tengan mayores y mejores capacidades y habilidades en
cualquier trabajo.

En cualquier tipo de empresas interactuan personas, donde cada una de ellas
cumple una actividad especifica acorde al nivel jerarquico al que pertenecen que
van desde operativos o estratégicos, “Cuando el conocimiento se ha democratizado
gracias a la influencia poderosa de las nuevas tecnologias, son las habilidades y

competencias las que realmente determinaran los factores y elementos
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diferenciadores entre las personas, y por tanto, las ventajas competitivas entre
empresas, resultan ser su consecuencia mas destacada (Pollitt y Bouckaert, 2003).
Con empleados bien formados y capaces de desarrollar eficazmente su trabajo se
considera que la empresa sera exitosa, ya que sera capaz de afrontar adversidades
y podran adaptarse a los cambios originados por el ambiente interno y externo de
trabajo.

Aqui es donde se situa la investigacion realizada, consistente en hacer énfasis en
la importancia que para un desempefio eficiente tiene el disponer de habilidades
directivas, mismas que estan destinadas a mejorar la prestacién de servicios sin
excepcion, por ello la importancia de desarrollar la presente investigaciéon cuyo
objetivo es evaluar si las habilidades directivas son factor de reclutamiento en
empresas del sector turistico de Play