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DIAGNOSTICO DE LA ESTRUCTURA DOCUMENTAL DE LA EMPRESA
SERVICIOS INTPLAMUN, S.C DE R.L.
DIoNICIO PARRA VALIS!, ALVARO DiAZ AZAMAR?, ISABEL LIRA VAZQUEZ3, ESTEBAN
LOPEZ JOSE*

RESUMEN

Contar con una buena estructura documental le da fortaleza a la empresa, ya que

realizar las actividades y funciones en base a lineamientos previamente

establecidos permite mantener el orden dentro de la organizacion. Para este trabajo

so6lo se busca conocer en qué estado se encuentra la empresa con respecto a 10

principios basicos para hacer competitiva la compafiia SERVICIOS INTPLAMUN

S.Cde R.L.

Dicho trabajo se enfocara en conocer resultados respecto a la competitividad en:
1. Del equipo directivo

De la medicion de indicadores

De la posicion competitiva

De la estructura organizacional

De la capacitacion

Manuales de politicas y procedimientos

Del sistema de gestion

De la planeacion estratégica

© O N o a bk b

De los planes de mejora
10.De la cultura organizacional

Palabras claves: Diagndstico, Competitividad,

! Tecnoldgico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico de Tuxtepec. dpvalis@hotmail.com

2 Tecnoldgico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico de Tuxtepec. alvaroazamar@hotmail.com
3 Tecnoldgico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico de Tuxtepec. cpisalira@hotmail.com

4 Tecnoldgico Nacional de México / Instituto Tecnolégico de Oaxaca. eljtec90@hotmail.com
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ABSTRACT

Having a good documentary structure gives strength to the company, since carrying
out the activities and functions based on previously established guidelines allows to
maintain order within the organization. This work only seeks to know in what state
the company is with respect to 10 basic principles to make the company SERVICIOS
INTPLAMUN S.C de R.L. competitive.

This work will focus on knowing results regarding competitiveness in:

. From the management team

. Of the measurement of indicators

. Of the competitive position

. Of the organizational structure

. About training

. Policies and procedures manuals

. Of the management system

. From strategic planning

© 00 N OO O B~ W N =

. Of the improvement plans
10. Of the organizational culture

Keywords: Diagnosis, Competitiveness,

PROPOSITO DEL DIAGNOSTICO

En esta etapa se busca identificar la situacion real de como estan los manuales de
politicas y procedimientos de la organizacion: ;Hay manuales por escrito? ¢ Estan
actualizados? ¢La gente los conoce y los utiliza? ;Cuanta experiencia tiene la
gente en su puesto de trabajo? s Hay una cultura de orden y disciplina? ¢Hay un

enfoque de prevencion y de correccion de problemas?

INSTRUMENTOS UTILIZADOS PARA HACER EL DIAGNOSTICO
1. Entrevistas a os directores, gerentes y responsables de proceso.
2. Revision de documentos y registros (controlados y no controlados).

3. Hacer recorrido por las instalaciones.
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ENTREVISTAS A LOS DIRECTORES, GERENTES Y RESPONSABLES DE PROCESO

A partir del organigrama vigente, se enlista a las personas a las que se entrevistara.
Se agendara entre 45 y 60 minutos para realizar cada entrevista en un lugar privado
donde, tanto en entrevistador como el entrevistado, puedan platicar libremente de
los temas que se trataran.

Para conocer el funcionamiento de un proceso se debe entrevistar a la gente que

participa directa o indirectamente en él.

Edad

Cuestionario para realizar el diagnostico

Puesto Antiguedad

Principio de
competitividad

Aspectos por evaluar

1. Del equipo
directivo

1.1 ¢ Hay reuniones mensuales donde participan los miembros del equipo directivo
de la organizacién?

1.2 4 Hay agenda de trabajo en cada reunion del equipo directivo?

1.3 ¢ Hay minuta de acuerdo y tareas en cada reunion del equipo directivo (normales
y extraordinarias)?

1.4 ;Hay discusiones maduras y objetivas por parte de los miembros del equipo
directivo aun en temas “delicados”?

1.5 ¢Dedica tiempo el equipo directivo analizar temas estratégicos de la
organizacion?

2. De la medicion de
indicadores

2.1 ¢Hay indicadores de todo el negocio que se revisen periddicamente en toda la
organizacion?

2.2 ;Hay una meta predefinida para cada indicador del negocio?

2.3 ;Se toman las acciones preventivas y correctivas para necesarias cuando un
indicador esta por debajo del 100 % de cumplimiento?

2.4 ;Hay algun tipo de premio cuando los indicadores llegan al 100 % de su meta o
lo rebasan?

2.5 Todas las areas tienen algun sistema de evaluacién mensual de los resultados
de los principales indicadores de sus procesos?

3. De la posicion
competitiva

3.1 Todo el personal conoce profundamente a sus competidores?

3.2 Hay alguna medicién (Semestral o anual) donde la organizacion se compare
contra sus principales competidores?

3.3 ¢ La organizacion califica de alguna manera su posicién competitiva frente a sus
competidores?

3.4 La organizacion corrige las principales deficiencias frente a sus competidores?

3.5 ¢ La organizacion refuerza algunas actividades especificas, sus fortalezas frente
a los competidores?

4. De la estructura
organizacional

4.1 ;Esta documentado y actualizado el organigrama de la organizacién?

4.2 ;Todo el personal sabe quién es su jefe y quiénes son sus colaboradores?

4.3 ;Todo el personal respeta los canales de comunicacion aprobados en el
organigrama?

4.4 ;Todo el personal cuenta con su descripcion de puesto actualizada?

4.5 ;La evaluacion del desempefio del personal se usa para algo mas que para
aumentar el sueldo?

5. De la capacitacion

5.1 ¢Hay un objetivo definido de la capacitacion por afio en la organizacion (horas
hombre, horas por persona, presupuesto para capacitacion)?

5.2 4 Hay una deteccion anual de necesidades de capacitacion?

5.3 ¢Hay un programa anual de capacitacion donde se definen los eventos, las
duraciones, los grupos, y los instructores correspondientes?

5.4 ;Estan actualizados los expedientes de todo el personal en los cursos de
capacitacion en que ha participado?
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6.1 ;Hay manuales de politicas y procedimientos documentados y actualizados en

6.Manuales de | todas las areas?
politicas y | 6.2 4 Todo el personal conoce sus politicas y procedimientos?
procedimientos 6.3 ¢ Hay una auditoria donde se verifique que la gente utilice y respete las politicas
y procedimientos?
6.4 jHay un sistema anual de revision, mejora y liberacion de politicas y
procedimientos?
6.5 ¢Hay un control adecuado para evitar que las politicas y procedimientos
obsoletos se mesclen con las politicas y procedimientos vigentes?
7.1 i Esta definida y difundida la politica de gestion (de calidad, ambiental, laboral)
7.Del sistema de | de la organizacion orientada a la plena satisfaccion del cliente externo?
gestion 7.2 iHay un sistema de gestion tipo ISO 9000, ISO 14000, OHSAS 18000, en la

organizacion?

7.3 ¢ Hay auditorias al sistema de gestion realizadas por personal interno calificado
y certificado?

7.4 ;Las acciones preventivas y correctivas derivadas de la auditoria han ayudado
a la organizacion a mejorar los resultados de sus procesos?

7.5 ¢ Este certificado el sistema de gestion de la organizacion ante un organismo de
tercera parte reconocido internacionalmente?

8. De la planeacion
estratégica.

8.1 ¢Hay un proceso formal de planeacion estratégica que se use y actualice afio
con afio con la participacion de los miembros del equipo directivo, analizando la
situacion del medio ambiente externo e interno de la organizacion?

8.2 ; Estan definidos los objetivos estratégicos y las estrategias de la organizacion
para cada afio?

8.3 ¢Hay programas de trabajo para cada objetivo estratégico, area o equipo de
trabajo?

8.4 ;Hay revisiones (mensuales, trimestrales, semestrales) del cumplimiento de los
objetivos estratégicos y estrategias, comparando los resultados reales con las metas
establecidas?

8.5 ¢ La organizacion ha crecido y se ha desarrollado de manera ordenada durante
los ultimos 5 afios?

9.De los planes de
mejora

9.1 ¢ Hay una lista de proyectos de mejora para cada ano?

9.2 ;Cada proyecto de mejora cuenta con un programa de trabajo que detalla las
principales actividades, fechas y responsables de su cumplimiento?

9.3 ¢La organizacion evalia periédicamente los avances y resultados de los
proyectos de mejora?

9.4 s Todo el personal participa en el proyecto de mejora?

9.5 4 Los proyectos de mejora han contribuido al incremento de competitividad en la
organizacion?

10.De la cultura
organizacional

10.1 ¢ Esta documentada y difundida la cultura de la organizacion (filosofia, valores,
creencias etc.)?

10.2 4L organizacién vigila que los valores sean para la toma de decisiones?

10.3 ¢ La gente se siente identificada con la cultura de la organizacién?

10.4 ¢ Ha contribuido la cultura organizacional a la multiplicacion de resultados de la
organizacion?

10.5 sHay un sistema formal de revision, mejora y renovacion de la cultura
organizacional?
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CALCULO DE CALIFICACIONES DE CADA UNO DE LOS 10 PRINCIPIOS DE COMPETITIVIDAD Y
LA CALIFICACION GLOBAL DE COMPETITIVIDAD.

Ejemplo del nivel de competitividad de una empresa X.

Principio de competitividad No. Calificacion estimada
1. Del equipo directivo 20%
2.De la medicién de indicadores 10%
3.De la posicién competitiva 00%
4.De la estructura organizacional 30%
5.De la capacitacion 00%
6.De los manuales de politicas y procedimientos 10%
7.Del sistema de gestion 00%
8.De la planeacion estratégica 20%
9.De los planes de mejora 00%
10.De la cultura organizacional 10%
PROMEDIO GLOBAL DE LA COMPETITIVIDAD. 10%

Para calcular esta tabla se toman en cuenta todos los indicadores de cada principio
de competitividad, el total de indicadores cumplen el 100 % de cada principio. El
numero de indicadores de cada principio se divide entre el numero de indicadores

que cumple la empresa.

INTERPRETACION DEL NIVEL DE COMPETITIVIDAD

% de cumplimiento ETAPA

Menor del 25% I. INCIPIENTE. Bajo nivel de competitividad.

De 25.01% a 50% Il. ACEPTABLE. Regular nivel de competitividad

De 50.01% a 75% Ill. SUPERIOR. Buen nivel de competitividad

De 75.01% a 100% IV. SOBRESALIENTE. Muy alto nivel de competitividad

INDICADORES DE MADUREZ, KNOW HOW Y ESCOLARIDAD

MADUREZ ORGANIZACIONAL

Nivel jerarquico | Numero de | Promedio de | Estandar de | % de madurez | Puntos
personas EDAD EDAD por | de cada nivel | obtenidos=
que ocupan | (Ahos) nivel jerarquico
el nivel “A jerarquico “C”’=(A/B)*100 (N*C)
jerarquico (ARos)

“N” “B”

Directores 1 39.0 50 78% 78

Gerentes y jefes 5 36.6 40 92% 460

Personal 10 36.7 30 100% 1000

administrativo

Personal 20 25.0 30 83% 1666

operativo

TOTAL 36 30.3 3204

Indicador de madurez organizacional
= (Total de puntos obtenidos/N)*100 = (3204/36)*100=89%.
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DomiNIo DEL KNOow HOwW OGANIZACIONAL

Nivel jerarquico | Numero de | Promedio de | Estandar de | % de dominio | Puntos
personas antigliedad antigliedad del Know How | obtenidos=
que ocupan | (AAos) por nivel | de cada nivel
el nivel jerarquico jerarquico
jerarquico (ARos)

“N”
“A “B” “C’=(A/B)*100 (N*C)

Directores 1 17.0 3.5 100% 100

Gerentes y jefes 5 8.6 3.5 100% 500

Personal 10 7.8 3.5 100% 1000

administrativo

Personal 20 1.8 3.5 51% 1002

operativo

TOTAL 36 4.8 2602

Indicador del dominio del Know How Organizacional

= (Total de puntos obtenidos/N)*100 = (2602/36)*100=72%.

NIVEL ACADEMICO ORGANIZACIONAL

Nivel jerarquico | Numero de | Numero de | Estandar de | % de nivel | Puntos
personas personas escolaridad académico de | obtenidos=
que ocupan | con carrera | por nivel | cada nivel
el nivel | profesional y | jerarquico ( jerarquico
jerarquico tituladas

N “p”
“B” “C”=(A/B)*100
(N*C)
Directores 1 1 Carrera 100% 100
profesional
con titulo
minimo.
Gerentes y jefes 5 2 Carrera 40% 200
profesional
con titulo
minimo.

Personal 10 4 Preparatoria 40% 400

administrativo terminada

minimo

Personal 20 16 Secundaria 80% 1600

operativo terminada

minimo
TOTAL 36 23 2300

Indicador del nivel académico How Organizacional
= (Total de puntos obtenidos/N)*100 = (2300/36)*100=64%.
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INTERPRETACION DE INDICADORES

Calificacion Madurez Know How Nivel académico
organizacional
Menos de 25% Gente muy “verde” Gente con casi nula | Gente sin escolaridad

(Muy inmadura) experiencia

Del 26% al 50% Gente verde Gente con poca | Gente con algo de
(Inmadura) experiencia escolaridad

Del 51% al 75% Gente en proceso de | Gente con experiencia | Gente en proceso de
maduracion formacién académica

Mas del 75% Gente madura

Gente
experimentada

muy

Gente muy preparada
académicamente

SUGERENCIAS PARA INCREMENTAR LOS INDICADORES

organizacional

Indicador Sugerencias

Madurez Promover o contratar a personas que cumplan con el estandar de edad
Organizacional requerida para cada puesto de direccién, gerencia o jefatura.

Know how Conservar, retener y aprovechar en la organizacion a la gente competente

en todos los niveles jerarquicos, con potencial y conocimientos,
ofreciéndoles equilibrio entre los beneficios econdmicos y los beneficios
motivacionales (retos, capacitacion, reconocimientos, equipo de trabajo,
respeto, etc.) para seguir reduciendo los niveles de rotacion.

Nivel académico

Promover y contratar a personas de mayor nivel académico a puestos de
direccion, gerencia o jefatura. El programa de capacitacion de las personas
de los primeros niveles directivos debe estar enfocado a la obtencion de
titulos profesionales, maestrias, diplomados y doctorados y a la certificacion
de sus competencias laborales. El principio benéfico de nivel académico es
la capacidad que les brinda a las personas de siempre averiguar y buscar y
buscar soluciones mas alla de sus conocimientos y experiencias.

Combinacion de
los tres indicadores

En cada puesto directivo, gerencial y de jefatura debe haber
preferentemente gente que cumpla con los tres requisitos basicos del
puesto correspondiente de edad, antigliedad (o experiencia en el puesto) y
nivel académico. E n la medida en que una persona cumpla mejor estos tres
requisitos, tendra los cimientos necesarios para liderar y ensefiarle a su
equipo de trabajo alograr mas y mejores resultados. Lideres capaces tiene
colaboradores capaces, lideres novatos tienen colaboradores novatos.

NIVEL DE COMPETITIVIDAD OBTENIDO DE LA EMPRESA: SERVICIOS INTPLAMUN, S.C. DE

R.L.
Principio de competitividad No. Calificacion estimada
1. Del equipo directivo 12%
2.De la medicion de indicadores 8%
3.De la posicién competitiva 00%
4.De la estructura organizacional 20%
5.De la capacitacion 00%
6.De los manuales de politicas y procedimientos 10%
7.Del sistema de gestion 00%
8.De la planeacion estratégica 15%
9.De los planes de mejora 00%
10.De la cultura organizacional 20%
PROMEDIO GLOBAL DE LA COMPETITIVIDAD. 8.5%
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El resultado obtenido debe llevar a los socios a disenar e implementar sus manuales
de organizacién y de politicas y procedimientos. Para lo cual se requiere el
consentimiento de éstos, mediante una asamblea extraordinaria que permita tratar
como punto unico el disefio e implementacién de los manuales de organizacion y el

manual de politicas y procedimientos.

CONCLUSION

Es de vital importancia para las empresas saber el nivel de competitividad que tiene
la compafiia, para lo cual se obtuvo con un bajo nivel de competitividad, ya que el
valor logrado fue de 8.5%. teniendo serios problemas en todos los principios
evaluados, donde los que se encuentran en una situacién critica son aquellos que
obtuvieron 0% como son posicién competitiva, capacitacion, sistema de gestién y
planes de mejora.

Por otra parte, los mejor evaluados y con ello no estan en un nivel ni siquiera
aceptable, son los principios: Estructura organizacional y cultura organizacional, lo
que permite concluir que para lograr transforma su competitividad es necesario
realizar una reingenieria dentro de toda la organizacion, donde se establezcan todos
los manuales necesarios que permita darle consecucion a sus objetivos, asi como
también fomentar el trabajo colaborativo del equipo directivo, crear todos los
indicadores tanto de gestion como administrativos e impulsar la capacitacion, entre
otras medidas que se deben implementar.

Para alcanzar el pleno desarrollo de la organizacién se debe permitir visualizar a la
empresa de seguir compitiendo en el mercado y llegar a posicionarse en el giro al
cual se dedica, debiendo implementar nuevas medidas de operacion, donde se
establezcan las nuevas estrategias y acciones que los lleve al éxito en su ramo

donde se encuentra enfocada.
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EVALUACION DE LA COMUNICACION EN UNA ORGANIZACION SINDICAL
DOREIDY MELGAREJO GALINDO', LOIDA MELGAREJO GALINDO?, ROSALIA JANETH

CASTRO LARA3

RESUMEN

La comunicacién es vital no solo para la sociedad en general, sino para las
empresas, debido a que es necesaria para mantener informados y en interaccion a
sus trabajadores; una buena comunicacion contribuye a un adecuado desempefio
y productividad del personal, impactando en el logro de los objetivos de la
organizacion. Derivado la importancia de comunicacibn como factor de
productividad del personal, derivo la conveniencia de la presente investigacion, la
cual es de tipo descriptiva y a su vez transversal, porque se desarrollé en un periodo
de tiempo determinado y en una poblacion especifico, para lo que se disefid como
instrumento de medicién un cuestionario del que se obtuvieron resultados que
permitieron lograr el objetivo del estudio, dar respuesta a la pregunta de
investigacion y aceptar la hipotesis.

Palabras clave: Cultura organizacional, motivacion, crecimiento.

ABSTRACT

Communication is vital not only for society in general, but for companies, because it
is necessary to keep their workers informed and in interaction; Good communication
contributes to adequate performance and productivity of the personnel, impacting on
the achievement of the organization's objectives. Derived from the importance of
communication as a factor of staff productivity, | derive the convenience of this
research, which is descriptive and in turn transversal, because it was developed in
a specific period of time and in a specific population, for which designed as a
measurement instrument a questionnaire from which results were obtained that
allowed achieving the objective of the study, answering the research question and

accepting the hypothesis.

1 Tecnoldgico Nacional de México, Instituto Tecnoldgico de Ursulo Galvan. d.melgarejo@itursulogalvan.edu.mx
2 Tecnolégico Nacional de México, Instituto Tecnoldgico de Ursulo Galvan. l.melgarejo@itursulogalvan.edu.mx
3 Tecnolégico Nacional de México, Instituto Tecnoldgico de Ursulo. Galvén. r.castro@itursulogalvan.edu.mx
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Keywords: Organizational culture, motivation, growth.

INTRODUCCION.

En la actualidad, la relacion entre el recurso humano y su nivel de productividad ha
tomado mayor importancia para la empresas, ya que en gran medida, de ello
depende la permanecia y crecimiento de ellas. “Productividad, en términos de
recursos humanos, equivale a ‘“rendimiento”.” (ITEMSA, 2014), por ello, se ha
buscado identificar los factores que impactan en la productividad del personal, y
tratar de influir en ellos; en el caso de la productividad del personal de la oficina de
un sindicato de trabajadores de la industrias azucarera, una realizada investigacion
ha revelado que el principal factor de impacto es la comunicacion.

La comunicacion al ser un factor de productividad del personal, es fundamental en
la funcionamiento y desarrollo de cualquier organizacion, ya que como tal, la
comunicacion se puede definir como “la actividad por la cual se intercambia
informacion de manera consciente entre dos o mas individuos, con la finalidad en
enviar o recibir mensajes y significados mediante de sefiales, signos y normas
semanticas”. (Morales, 2017)

Por ello, el proceso de la comunicacion dentro de las organizaciones, es un
elemento clave para el desarrollo y éxito de estas. La mayoria de actividades y
procesos, primero se planean y después se ejecutan; el recibir la informacion
correctamente favorece a la empresa en el sentido de que las ordenas son captadas
con claridad y, por consiguiente, las actividades realizadas con un alto grado de
eficiencia. Esto contribuye a que la empresa genere mayor productividad. Dentro de
las organizaciones, la comunicacion ayuda al fortalecimiento de las relaciones entre
sus colaboradores y puede motivar a los mismos, creando una cultura
organizacional estable. Por otro lado, una comunicacion deficiente solo empeorara
el clima laboral, provocando que muchas actividades se vean obstruidas por falta

de informacion. (Morales, 2017)
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Por la importancia del tema, se han realizado investigaciones sobre la comunicacién
y su evaluacion, como en el caso del estudio titulado “Comunicacién vy
productividad en pequefas y medianas empresas de un cluster textil en Colombia”
en el que se indica:
...la comunicacién si incide en la productividad de las Pyme del cluster
Textil/Confeccién Disefio y Moda de Medellin, Colombia, al aumentar la
productividad, al mejorar la eficiencia y la calidad —ambas son expresiones
de la productividad— y al coadyuvar en la planeacién mas clara de las tareas;
de igual forma sefialan que la comunicacién formal incide mas que la informal
en la tasa de crecimiento de la productividad; ademas, también perciben que
la interaccion comunicativa incide en la productividad mejorando Ila
participacion entre comparieros y aumentando el compromiso en los grupos
de trabajo en las Pyme. (Mufioz Hernandez, 2012)
Asi mismo, la investigacion “Control y evaluaciéon de la comunicaciéon en empresas y
organizaciones cubanas: Una propuesta para su abordaje.” refiere que:
La manera en que cada entidad se proponga evaluar su sistema de
comunicacion, los aspectos a medir, momento, periodicidad, los métodos y
técnicas a emplear asi como la profundidad y extension de estos analisis,
dependera de la situacion particular de cada organizacién. (Rivero
Hernandez, 2015)
Por su parte (Rojero, Gomez Romero, & Zufiga Meraz, 2019) en su libro
“Evaluacion de la Comunicaciéon Organizacional en las MiPyMEs de la Ciudad de
Durango” manifiesta que, “Para que las MiPyMEs logren una buena comunicacion
organizacional, es decir que desarrollen de manera adecuada su comunicacion
formal e informal, los empresarios deben analizar los mecanismos que sean
necesarios para llevar a cabo una comunicacion mas efectiva, para la cual es
necesario que tomen en cuenta no solo los factores internos expuestos por Gomez-
de la Fuente (2012), sino también los factores externos que pueden influir de
manera sustancial en el logro de objetivos debido a su influencia en las variables o

factores internos.”
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Derivado de la importancia de la comunicacion y su evaluacion en las
organizaciones, asi como el que es el principal actos de impacto en la productividad
de la oficina de un sindicato de trabajadores de la industria azucarera, ubicada en
la zona centro del estado de Veracruz, propicid la conveniencia de la presente
investigacion, en la que se evalud la comunicacion en dicha oficina, desde la
percepcion del personal que en ella labora, a través de la aplicacion de una
encuesta, que generd informacion de relevancia y consideracion para la empresa.
Para ello, en la presente investigacion se disefié como instrumento de medicion un
cuestionario, con el que se logré determinar factores que impactan el productividad
del personal del sindicato, la forma en que influyen (positiva o negativamente), y con
ello, la obtencion de informacion de relevancia para el disefio de estrategias
tendientes a mejorar la situacion actual en de la oficina del sindicato sujeto de

estudio y contribuir en el incremento de la productividad de los empleados.

METODOLOGIA.

En la actualidad la productividad del personal de la oficina del sindicato de
trabajadores de la industria azucarera de estudio ha disminuido, lo que hizo
necesario la identificacion de factores que influyen en la productividad, desatando
como principal factor la Comunicacion, derivando la necesidad de evaluarla.
Ademas que se han presentado algunos problemas de comunicacién que estan
afectando el desarrollo de las actividades en la organizacién, lo que derivo la
conveniencia de la presente investigacion, de la que se obtenga informacion de
referencia para el disefio es estrategias de solucion y evitar que se generen mas
conflictos en el futuro o solucionarlos. El estudio parte de la pregunta de
investigacion ;Como es la comunicacion en la oficina del sindicato de trabajadores
de la industria azucarera sujeto de estudio? a la que se buscara dar respuesta.
Considerando la pregunta de investigacion se estableci6 como objetivo de
investigacion: “Evaluar la comunicacion en la oficina del sindicato de trabajadores
de la industria azucarera sujeto de estudio.” Y como hipétesis: “La comunicacion es
buena en la oficina del sindicato de trabajadores de la industria azucarera sujeto de

estudio.”
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En funcién de la identificacion del problema, se realizé la presente investigacion que
al tener como finalidad /dentificar los factores de impacto en la productividad del
personal es de tipo descriptiva, ya que busca describir el fendmeno de estudio. Asi
mismo, sera de cuantitativa, ya que, de acuerdo con Silva (Alicia Silva M. C., 2013)
la investigacion cuantitativa desde una perspectiva holistica permite aborda el
objeto de estudio obteniendo resultados mas concretos y fiables que permitan
alcanzar los objetivos planteados en la investigacion dando un mayor aporte a las
ciencias sociales.

Es transversal porque se toma una sola muestra. Alvares & Delgado (Alvares
Gerardo, 2015) afirma que el estudio transversal también es conocido como
encuesta de frecuencia o estudio de prevalencia. Por ello se define el uso de este
estudio al realizarse en un tiempo determinado y en una poblacién especifico. Tiene
un nivel correlacional-explicativo, ya que se busca encontrar la relacion entre los
variables objetos de estudio y explicar a profundidad el fenémeno.

El estudio de campo de la investigacion se desarrollé en la oficina de un sindicato
de trabajadores de la industria azucarera, ubicada en la zona centro del estado de
Veracruz, siendo el sujeto de estudio fueron el personal que en ella labora.

Para el trabajo de campo se utilizé la técnica encuesta, para la que se diseiid como
instrumento de medicion un cuestionario integrado por preguntas de opcién
multiple, de escala de calificacion y preguntas abiertas, ya que para identificar los
factores influyen en la productividad de los empleados de la oficina y evaluar de
comunicacion, se requirio recopilar datos de facil manejo, cuantificacién vy
procesamiento, facilitando el analisis estadistico, tal como, se obtiene en dicho tipo
de preguntas.

Asi mismo, dicho tipo de preguntas ademas de limitar las respuestas del
encuestado, evitando desviar las repuestas, para el encuestado es mas facil
comprender los items y se requiere menor tiempo para ser respondido el
cuestionario, ya que el personal que labora oficina del sindicato debido a las
multiples actividades que deben realizar, cuenta con poco tiempo para responder el

cuestionario, de acuerdo con (Questionpro, 2019)
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Posterior al diseno y la validacion del instrumento, se realizé en una muestra de 5
empleados de las oficinas del sindicato durante el periodo de marzo a abril del afio
2020, el que fue validado instrumento, debido a que no realizaron observaciones de
mejora a las preguntas que lo integraban y el personal encuestado entendi6 y
respondié correctamente dicho cuestionario.

Con la validado el instrumento de medicion (cuestionario), se realizé la encuesta
final, aplicando el cuestionario de forma impresa a la poblacién total de personal
que laboran en la oficina del sindicato sujeto de estudio (20 empleados), durante el
periodo de mayo a julio del afio 2020.

Finalmente, durante el periodo agosto a octubre del aino en curso, se realizé la
recoleccion, clasificacion, captura, representacion grafica y analisis datos, a través
de la hoja de célculo (Excel), lo cual permitié obtener informacién tendiente al logro
de los objetivos de investigacion, evaluacion de la hipotesis y la generacion de

conclusiones.

RESULTADOS.

Para evaluar la comunicacion en oficina del sindicato, se realizé una encuesta en la
que se aplic6 como instrumento de medicién un cuestionario, dirigido a una
poblacion de 20 empleados que laboran en dicha oficina, de los que se obtuvo los
siguientes resultados:

Se identificd que el 45% del personal tienen una edad que oscila de 46 a 55 afios,
seguido del 25% que va de los 36 a 45 anos, 15% de 25 a 35 afios de edad, 10%
con menos de 25 afnos y finalmente, 5% mayores a 55 afos, tal como se muestra

en grafico 1.
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Grafico 1. Edad del personal.

Mas de 55 anos 5%

De 46 a 55 afios 45%

De 36 a 45 afios

25%

De 25 a 35 afios 15%

Menos de 25 afios 10%

Fuente: Elaboracion propia.
Asi mismo, sobre la antigiedad del personal en la oficina, el 75% tiene menos de 6

meses laborando el sindicato, seguido de 10% (igual porcentaje) los empleados

con menos de 1 afio y los que tienen de 2 a 3 afos de antigledad, finalmente, 5%

con una permanencia en el lugar de 4 a 5 afios, como en el grafico 2 se muestra.
Grafico 2. Antigledad.

Mas de 5 afios 0%

De 4 a5 afios . 5%
De 2 a 3 afios - 10%
De 6 meses a 1 afio - 10%

Fuente: Elaboracion propia.
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Por otra parte, en relacion a los factores que influyen en la productividad en la oficina
de estudio, destacan con mayor porcentaje (30%) la Comunicacion, seguido con
un 20% el factor salario, en tercer lugar con igual porcentaje (10%) los recursos y
materiales de trabajo, la motivacion y los incentivos; finalmente, en 5% el factor
capacitacion y el factor tecnologia disponible (grafico 3).

Grafico 3. Factores de productividad.

Otros _ 10%
Capacitacion - 5%
Tecnologia - 5%
Incentivos _ 10%
Elsalario || o
Motivacisn ||| | | [ 10%
comunicacion | 0%
Recursos y materiales de trabajo _ 10%

Liderazgo 0%

Fuente: Elaboracion propia.
Finalmente, en relacion a la evaluacion de la comunicacioén, el 55% de personal la

califica como muy buena, seguido de 25% manifiesta que es excelente, 15% como
buena y solo 5% la evaluan como mala, como representa en el grafico 4.

Grafico 4. Evaluacion de la comunicacion.

Excelente _ 25%
Bueno - 15%
Malo . 5%

Pésimo 0%

Fuente: Elaboracién propia.
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DISCUSION.

Derivado de los resultados obtenidos se coincide con (Morales, 2017) en que
“‘Dentro de las organizaciones, la comunicacion ayuda al fortalecimiento de las
relaciones entre sus colaboradores y puede motivar a los mismos, creando una
cultura organizacional estable.”, ya que una adecuada comunicaciéon entre los
trabajadores de una organizacién crea un ambiente adecuado que contribuye al
desarrollo de sus actividades y el buen funcionamiento y estabilidad de la
organizacion.

Asi mismo, se coincide en que “...la interaccion comunicativa incide en la
productividad mejorando la participacion entre compaferos y aumentando el
compromiso en los grupos de trabajo en las Pyme”. (Mufioz Hernandez, 2012), ya
que se identificd a la interaccion comunicativa (Comunicacion) entre los factores
que incide en la productividad del personal la organizacion de estudio.

Ademas, se concuerda con lo indicado por (Rivero Hernandez, 2015), en que “La
manera en que cada entidad se proponga evaluar su sistema de comunicacion, los
aspectos a medir, momento, periodicidad, los métodos y técnicas a emplear asi
como la profundidad y extension de estos analisis, dependera de la situaciéon
particular de cada organizacion.” Ya que dependiendo la situacion o problematicas
que esté presentado la empresa, determinara la necesidad de evaluar la comunion
y el cdmo realizar, acordes a sus condiciones y necesidades de la organizacion.
Finalmente, se coincide con Gomez-de la Fuente (2012), indicado por (Rojero,

Gbémez Romero, & Zuhiga Meraz, 2019) en que “...una buena comunicacién
organizacional, es decir que desarrollen de manera adecuada su comunicacion
formal e informal, los empresarios deben analizar los mecanismos que sean
necesarios para llevar a cabo una comunicacién mas efectiva...” ya que aunque una
organizacion tenga una buena comunicacion constantemente debe seguir
implementando estrategias o mecanismos para mantener o mejorar mas la buena

comunicacion existen, como lo es el caso de la organizacion de estudio.
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CONCLUSIONES.

De los resultados obtenidos de la encuesta aplicada, en los que el 70% de personal
que labora en la oficina tiene edad que oscila de los 36 a 55 afos, (representado en
el grafico 1), se concluye que la mayoria de los trabajadores son adultos jovenes.
En relacion a la antigledad del personal de la oficina, al tener 75% de los
trabajadores una permanecia menor a 6 meses en la oficina (grafico 2), se concluye,
que la mayoria del personal es relativamente nuevo en la organizacion, ello, debido
a que periddicamente por votaciones se cambia al comité ejecutivo local (personal
que labora en la oficina de estudio), causando que no generen antiguedad laboral.
Por su parte, al identificar los factores que influyen en la productividad de la oficina,
la comunicacién presentan mayor porcentaje (30%), seguido del factor salario
(20%), posteriormente los recursos y materiales de trabajo, la motivacion y los
incentivos, la capacitaciéon y la tecnologia disponible (grafico 3). Por ello, la
comunicacion se considera el principal factor que influye, y por tanto, la importancia
de su evaluacion.

Finalmente, con los resultados obtenidos, se logré el objetivo de investigacion de
“Evaluar la comunicacion en la oficina del sindicato de trabajadores de la industria
azucarera sujeto de estudio.”, tal como se muestra en el grafico 4, el que se muestra
que el 55% de personal la evalua como muy buena la comunicacion, seguido de
25% que manifiesta que es excelente, 15% la califican como buena y solo 5%
considera que es mala. A su vez, se da respuesta a la pregunta de investigacion y
se acepta la hipétesis que “La comunicacién es buena en la oficina del sindicato de
trabajadores de la industria azucarera sujeto de estudio.”, ya que como se muestra
en el grafico, el 95% evaluan de buena a excelente al comunicacion, sin embargo,
siempre es importante establecer estrategias para mantener o mejorar la
interaccion, intercambio de informacion y convivencia entre en personal y asi evitar

que se presenten problemas de comunicacion en el futuro.
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EVALUACION DE LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL INSTUITUTO TECNOLOGICO SUPEIOR DE
ALVARADO
CITLALI TAPIA HERNANDEZ', FERNANDO FUENTES ARRONIZZ, FRANCISCO JAVIER
GONZALEZ FERNANDEZ DE LARA®

RESUMEN

El presense documento expone la necesidad imperante de evaluar en el
INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR DE ALVARADO las actitudes y el
comportamiento, en este caso del talento humano administrativo. Por ello debe ser
tratado adecuadamente para no generar una insatisfaccion laboral afectandose la
productividad de la misma. El Instituto cuenta con una plantilla de personal
administrativo de aproximadamente 50 talentos, distribuido en diferentes
departamentos. Considerando de gran impacto el desarrollo de los siguientes
aspectos: Comunicacién, motivacion, liderazgo, manejo de conflicto, formacion de
equipos Y, clima organizacional.

Al contar con la identificacion de los factores que inciden en el buen ambiente laboral
permitira modificar las politicas asistenciales que se llevan acabo en el Instituto
Tecnoldgico Superior de Alvarado, a través de estrategias que puntualicen un clima
laboral favorable, obteniendo con ello una alta productividad y un alto rendimiento
laboral, dando beneficio tanto para el ITSAV como para el personal que lo conforma.
Palabras clave: Satisfaccidn, evaluacion, talento humano, productividad, mejora

continua.

ABSTRACT

The presense exposes the prevailing need to evaluate attitudes and behavior in the
ALVARADO SUPERIOR TECHNOLOGICAL INSTITUTE, in this case of
administrative talent. For this reason, it must be treated properly so as not to

generate job dissatisfaction, affecting its productivity. The Institute has an

1 Tecnoldgico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico Superior de Alvarado. citlalitapial9.itsav@gmail.com
2 Tecnoldgico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico Superior de Alvarado. ffuentes12320@gmail.com
3 Tecnoldgico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico Superior de Alvarado. pacocaframa@hotmail.com
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administrative staff of approximately 50 talents, distributed in different departments.
Considering of great impact the development of the following aspects:
Communication, motivation, leadership, conflict management, team building and,
organizational climate.

By having the identification of the factors that affect a good work environment, it will
allow modifying the care policies that are carried out at the Higher Technological
Institute of Alvarado, through strategies that specify a favorable work environment,
thereby obtaining high productivity and a high work performance, giving benefit both
to the ITSAV and to the staff that comprises it.

Key words: Satisfaction, evaluation, human talent, productivity, continuous

improvement.

INTRODUCCION

Toda institucion publica de educacion superior tiene gran impacto en la sociedad,
siendo el organismo responsable de la formacion de los profesionistas en las
diferentes ramas del conocimiento; por tal motivo, es indispensable que se brinde
un servicio de calidad, fundamentalmente al interior de la institucion: si no existe
armonia y equilibrio dentro de la misma, no es posible su trascendencia.
Actualmente, ante los desafios que impone la globalizaciéon en las instituciones
educativas de nivel superior, el nuevo modelo de gestidn en las instituciones obliga
a la busqueda de la calidad de los procesos y, por consecuencia, en el servicio.
Estudios demuestran que la evaluacion institucional es una estrategia para mejorar
la calidad de las Instituciones de Educacion Superior (IES).

Por ello el ambiente y las condiciones fisicas que lo rodean son algunos de los
factores que impiden el desarrollo de sus funciones y actuar con productividad y
competitividad. Existen tres aspectos principales que deben tomarse en cuenta
para describir el trabajo: 1) el personal: es un hombre en toda su integridad el que
trabaja y en su empleo forja su existencia, desarrolla su personalidad e influye en la
existencia y personalidad de los demas; 2) el productivo: siempre produce algo que
satisface o pretende satisfacer una necesidad, conveniencia o demanda de la

sociedad; 3) el social: trabaja con otros y su trabajo depende del trabajo de los otros,
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de las relaciones humanas existentes en la empresa, del sentido que se da al trabajo
en la sociedad y de la estructura general de la sociedad (Luthe, R.).

El objetivo principal de este estudio es analizar la satisfaccion laboral en
instituciones educativas especificamente, al personal administrativo en una
institucion de nivel superior. A través de una revision exhaustiva de literatura
relacionada a este tema, se decidid utilizar como base el modelo creado por
(Chiang, Salazar y Nufez, 2007), quienes, a través de un analisis factorial, lograron
reducir el nUmero de componentes para, posteriormente, correlacionar cada una de
las dimensiones obtenidas de cada constructor, encontrando relaciones
significativas entre cada uno de ellos. Con el presente estudio se pretende disefiar
estrategias a través de un método de diagndstico Weisbord, para aumentar la
satisfaccion laboral del personal administrativo del ITSAV; de los instrumentos
utilizados y, a través de ecuaciones estructurales, estudiar la relacién entre los dos
constructos toda vez que quedan totalmente delimitadas las hipétesis de trabajo,
para veraz comprobacion de los supuesto, consideran indispensable la formulacién
y redaccion de los mismos para la guia de investigacion.

Se dice que la satisfaccion laboral guarda una estrecha relacion con determinados
aspectos del desempeno y se reconoce una vinculacion causa-efecto positiva entre
el clima organizacional y las actividades favorables o desfavorables del trabajador
(Salinas, Laguna y Mendoza, 1994).

Por ello el nivel de satisfaccidén de las personas con su trabajo en una organizacion,
revierte en la reputacién de la misma, tanto a nivel interno como externo y las
diferencias entre unidades organizacionales en satisfaccion laboral son vistas como
sintomas preocupantes de potenciales deficiencias, por lo cual, todo ello convierte
a la satisfaccion laboral en materia prioritaria de evaluacion y mejora en cualquier
organizacion (Anaya y Suarez, 2007). Ademas, la satisfaccion en el trabajo es

importante por derecho propio como parte del bienestar social.
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ANTECEDENTES

En la sociedad del conocimiento en la que nos desenvolvemos en la actualidad uno
de los factores que influye sobre la satisfaccion laboral es el clima organizacional,
un conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que son percibidos
por las personas que trabajan en ella e influencian su motivacion y comportamiento
(Ahmed, Khan, & Butt, 2012). Estas variables se relacionan con el bienestar de las
personas en su trabajo, su calidad de vida laboral y, en consecuencia, afectan su
desempefio (Pena, Diaz, & Carrillo, 2013).

La satisfaccion laboral podria definirse como la “actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador
desarrolla de su propio trabajo”. Las actitudes son determinadas conjuntamente por
las caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que tiene el
trabajador de lo que “deberian ser”.

Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las

percepciones del "deberia ser" (lo que desea un empleado de su puesto) son:

1. Las necesidades
2. Los valores
3. Rasgos personales.

Los tres aspectos de la situacion de empleo que afectan las percepciones del

“deberia ser” son:

1. Las comparaciones sociales con otros empleados
2. Las caracteristicas de empleos anteriores
3. Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de las condiciones
actuales del puesto son:

Retribucion

Condiciones de trabajo
Supervision

Compainieros

Contenido del puesto
Seguridad en el empleo
Oportunidades de progreso

NoOokwN =
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Dentro de estos factores, podemos resaltar, segun estudios, dentro de las
caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo mismo como
un determinante principal de la satisfaccion del puesto. Hackman y Oldham (1975)
aplicaron un cuestionario llamado Encuesta de Diagndstico en el Puesto a varios
cientos de empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes. Se identificaron las
siguiente cinco “dimensiones centrales”. Variedad de habilidades, el grado en el
cual un puesto requiere de una variedad de diferentes actividades para ejecutar el
trabajo, lo que representa el uso de diferentes habilidades y talentos por parte del
empleado. Identidad de la tarea, el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una
tarea o proceso desde el principio hasta el final con un resultado visible.
Significacion de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas
o el trabajo de otras personas en la organizacién inmediata o en el ambiente
externo. Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecion sustanciales al empleado en la programacion de su
trabajo y la utilizacion de las herramientas necesarias para ello. Retroalimentacion
del puesto mismo, el grado en el cual el desempefio de las actividades de trabajo
requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga informacién clara y
directa acerca de la efectividad de su actuacién. Cada una de estas dimensiones
incluye contenidos del puesto que pueden afectar la satisfaccion del empleado en
el trabajo. Robbins (1998) junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del
trabajo. Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar
sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion
de como se estan desempefiando, de tal manera que un reto moderado causa
placer y satisfaccion. Es por eso que el enriquecimiento del puesto a través de la
expansion vertical del mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se
incrementa la libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de su
propia actuacién. Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que
un reto demasiado grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso en el

empleado, disminuyendo la satisfaccion.
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Toda institucion publica de educacion superior tiene gran impacto en la sociedad,
siendo el organismo responsable de la formaciéon de los profesionistas en las
diferentes ramas del conocimiento; por tal motivo, es indispensable que se brinde
un servicio de calidad, fundamentalmente al interior de la institucion: si no existe
armonia y equilibrio dentro de la misma, no es posible su trascendencia.
Actualmente, ante los desafios que impone la globalizaciéon en las instituciones
educativas de nivel superior, el nuevo modelo de gestién en las instituciones obliga
a la busqueda de la calidad de los procesos y, por consecuencia, en el servicio.
Estudios demuestran que la evaluacion institucional es una estrategia para mejorar
la calidad de las Instituciones de Educacién Superior (IES). Segun el Sistema
Educativo (SE), este tipo de evaluacion es y sera el gran reto que deberan enfrentar
las universidades. Se intuye que la practica constante generara (por necesidad de
cada institucion) el desarrollo de la evaluacibn como autorregulacion; ésta,
posiblemente en un primer momento, se practicara de modo obligatorio hasta
convertirse en una manifestacion espontanea de autonomia universitaria
responsable.

Basados en el sistema de gestion de calidad el cual tiene como objetivo la mejora
continua y el aseguramiento de la calidad, en la accion de garantizar la calidad de
los procesos y resultados de las instituciones de educacién superior, en funcion de
criterios y estandares preestablecidos; sin embargo actualmente en el ITSAV no se
evalla o se mide la satisfaccién laboral del personal administrativo, ya que
solamente se aplica un instrumento general sobre clima organizacion a todo el
personal en sus diferentes unidades académicas, dando resultados generalizados.
De manera empirica se conoce que la satisfaccion laboral del capital humano es el
punto clave para todas las organizaciones e instituciones, independientemente del
giro, tamafo y/o sector, ya que el personal es lo mas importante para alcanzar las
metas de dichas organizaciones, asi lo han sefialado algunos autores como Maslow,
Herzberg y Vroom (Ramlall, 2004). Siempre se ha considerado un tema de enfoque
primordial para los directivos, y es uno de los principales problemas dentro de la

organizacion, ya que la falta insatisfaccion laboral provoca que el capital humano no
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se esfuerce por hacer un mejor trabajo, evite su lugar de trabajo y a la menor

oportunidad deje la organizacién (Davis y Newstrom, 2003).

Por ende la principal preocupaciéon de los directivos del ITSAV es mantener a su

capital humano satisfecho y con ello podran hacer que una organizacion funcione

de forma adecuada, evitando problemas latentes como:

aRhwN =

Rotacion de personal administrativo.
Constante cambio de area de trabajo.

Mala relacién con companeros y jefes
Escasa o nula posibilidad de promocién.
Dificultad para adaptarse al ambiente laboral.

De acuerdo con Ortega, como consecuencia de estos aspectos, el trabajo tiene

diferentes funciones para el individuo:

1) Identidad personal: en gran medida las personas llegan a ser lo que
hacen, debido a la gran cantidad de tiempo y energia dedicada al pro- pio
trabajo.

2) Autoestima: el trabajo tiene la capacidad de asegurar al individuo
respecto a su capacidad para dominar al yo y al ambiente. La mayoria de las
situaciones de trabajo ofrecen retroalimentacion sobre la propia capacidad
para actuar satisfactoriamente. El trabajo también provoca la sensacion de
que se esta haciendo algo que necesita hacerse. En la medida en que la
persona se pueda enorgullecer por la calidad y significancia del propio
trabajo, mayor autoestima habra.

3) Funciones sociales: los sociélogos sefialan que uno de los principales
determinantes del estatus en esta cultura es la ocupacién. No solo ayuda a
identificarse en una posicion del esta- tus social, sino que también es una
fuente de contactos sociales, un lugar donde encontrar personas, conversar,
intercambiar intereses y preocupaciones mutuas. El trabajo posee un
significado diferente para cada persona; no se debe considerar
independiente del individuo que lo realiza, su significado esta determinado
por cosas como la naturaleza de las tareas, las recompensas recibidas, la
estructura organizacional y las relaciones sociales en el empleo. Del mismo
modo, se deben tener en cuenta los motivos personales, sus experiencias,

su interaccion con la familia y con su comunidad.
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En gran medida, los motivos que llevan a una persona a trabajar repercuten tanto
en la eficiencia de las actividades laborales, como en su satisfaccion al realizarlas.
La frustracién, el conflicto y la retroalimentacién son factores capaces de cambiar
necesidades o deseos del individuo. De tal suerte que se establece que la
satisfaccion puede motivar un gran esfuerzo, mientras que la frustracién continua
puede terminar con cierto comportamiento.

Por ende el constructo es medir la satisfaccion laboral del personal administrativo
utilizando el modelo de diagnéstico Weisbord (modelo de las Seis- cajas)

conformada con los componentes siguientes:

1. Propésitos: ¢ Dentro de qué “empresa” nos encontramos?
2. Estructura: ¢ Cémo nos dividimos el trabajo?
3. Relaciones: ;Cdémo manejamos el conflicto (nos coordinamos) entre la

gente? ; Con nuestras tecnologias?

4. Recompensas: ¢Hay algun incentivo para hacer todo lo que necesita
hacerse?

5. Liderazgo: ¢ Alguien esta manteniendo el equilibrio entre las cajas?

6. Mecanismos utiles: ¢, Contamos con tecnologias de coordinacién apropiadas?

OBJETIVOS

e Objetivo general

Evaluar la satisfaccion laboral del personal administrativo del ITSAV a través del
método diagndstico Weisbord.
¢ Objetivos especificos

1. Disefar instrumento para medir los factores, percepciones y expectativas que
inciden para obtener un adecuado clima y satisfaccién organizacional en los
empleados administrativos del ITSAV.

2. Medir la satisfaccién laboral de los empleados administrativos que permita
conocer la motivacion, comunicacién, sentido de pertenencia y liderazgo entre
los empleados.

3. Recolectar la informacién para el andlisis y medicion de la satisfaccion del
personal.

4. METODOLOGIA
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JUSTIFICACION

En la actualidad existen diferentes métodos para la medicién del clima laboral dentro
de las organizaciones. La administracion publica, te6ricamente, se puede manejar
de la misma manera que el sector privado, donde las necesidades de los
trabajadores pueden ser similares, sin embargo, existe un entorno de compromiso
y exigencia de resultados distinto, y por ende los niveles de productividad no son
los mismo, ya que el gobierno se encuentra en el escrutinio de la sociedad y su
correcto manejo y desempeno repercute de manera directa en la poblacion.

Cabe mencionar que es trascendental el compromiso de los miembros de la
organizacion para que ésta tenga éxito, sin olvidar que en el caso de la
administracion publica puede traer beneficios en términos de productividad y
aprovechamiento del capital humano. Sin embargo, como se menciond
anteriormente, en la institucion en estudio el desempefio de los miembros de la
organizacion, se encuentra reflejado en una responsabilidad social y que cualquier
decision tomada puede beneficiar o afectar a millones de personas. Por ello la
importancia que tuvo la realizacion de este estudio, el cual midid los factores del
clima organizacional que influyen en la satisfaccién laboral del talento humano
administrativo del ITSAV, ya que su culminacién no solo beneficiara a la institucién,
sino también, a sus trabajadores quienes podran contar con un material escrito en
donde se especifican los factores que, de ser modificados, propiciarian una mejor
forma de cumplir con las metas fijadas, de mejorar la rentabilidad de la entidad,
ademas de incrementar la estabilidad y el beneficio individual en el area laboral.
Disefo de la investigacion

Se trata de una investigacion experimental basado en el método cualitativo y la
técnica de diagndstico de escala Likert. La presente pretende realizar una
determinacién objetiva de las variables independientes (causales) de la variables
dependiente, es decir, un analisis exhaustivo e imparcial de los factores que

impactan la satisfacciéon laboral del talento administrativo.
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Proceso metodolégico
En la actualidad es se suma importancia el talento humano de toda empresa, pues
de ella depende la productividad de la misma, si bien es cierto para poder lograr una
alta productividad depende de varios factores, principalmente el trabajo realizado
por el talento humano, y es en donde surge la necesidad de lograr que el talento
humano sienta una satisfaccion de las funciones, del medio y todo lo que engloba
su estabilidad laboral.
Para la realizacion de esta investigacion se desarrollaron las siguientes actividades:
1. Sistematizacion de informacion secundaria para conocer el estado del arte
de la tematica a partir de la lectura y evaluacién de bibliografia de consulta y
de referencia.
2. Definicion y disefio de la técnica de diagndstico para mediar la satisfaccion
laboral.
3. Evaluacién de los resultados obtenidos a través del diagnéstico.
4. Gestion de los resultados obtenidos.
Derivado de lo anteriormente expuesto, es que surge la necesidad de presentar una
evaluacion de los niveles de satisfaccion del personal, mismos que para su
desarrollo se llevo a cabo en tres fases:
Fase 1. Determinacién del método
Basados en un tipo de investigacion experimental a través del método cualitativo
y la técnica de diagndstico, instrumento a escala Likert (Ver anexo 1) se analiz6 de
forma los factores que impactan la satisfaccion laboral del talento humano
administrativo.
Fase 2. Trabajo de campo
Mediante la evaluacion de una encuesta que se realizé a los trabajadores de la
institucion, esto permitird conocer el nivel de satisfaccion del talento humano. Es
importante que las empresas monitoreen y entiendan los niveles de satisfaccion
para lograr un mejor desempenio, productividad y cultura organizacional. Por ello se
tomo la decision de realizar un estudio para determinar el talento humano que lo

conforma, realizar el analisis y evaluacion.
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Fase 3. Analisis de la informacion

La informacion de las encuestas realizadas fueron capturadas en el programa Excel

y los resultados fueron los siguientes:

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
PUESTO DE TRABAJO D ED IN DA TA
1. Mis funciones y responsabilidades estan definidas, por lo 66.6% 33.3%
tanto, ¢;sé lo que se espera de mi en el trabajo?
2. Colaboro de forma activa en las labores de funcionamiento del 50% 50%
trabajo en el departamento de administracion
3. Considero que en mi departamento tenemos las cargas de 33.3% 33.3% 33.3%
trabajo bien repartidas
4. Estoy satisfecho/a con mi actual puesto de trabajo 16.6% 50% 33.3%
DIRECCION DEL AREA ADMINISTRATIVA D ED IN DA TA
1. El/la responsable demuestra un dominio técnico o 33.3% 66.6%
conocimiento de sus funciones
2. Recibo informacién  necesaria para  desarrollar 66.6% 33.3%
correctamente mi trabajo
3. El/la responsable soluciona los problemas de manera eficaz 16.6% 83.3%
4. El/la responsable de mi departamento delega eficazmente 26.6% 73.3%
funciones de responsabilidad
AMBIENTE DE TRABAJO E INTERACION CON LOS D ED IN DA TA
COMPANEROS
1. La relacion con los comparieros de trabajo es buena 16.6% 83.3%
2. Me siento parte de un equipo de trabajo 66.6% 33.3%
3. El ambiente de trabajo me produce estrés 100%
4. Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo 66.6% 33.3%
3, Mis opiniones cuentan en mi trabajo 33.3% 33.3% 33.3%
CONDICIONES AMBIENTALES, INFRAESTRUCTURAS Y D ED IN DA TA
RECURSOS
1. Las condiciones de trabajo de mi departamento son seguras 66.6% 33.3%
2. Tengo los materiales y el equipo que necesito para hacer mi = 16.6% 16.6% 66.6%

trabajo
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3. Las instalaciones (superficie, mobiliario, equipos técnicos). 16.6 % 83.3 %
¢Facilitan mi trabajo y los servicios prestados?
4. Las condiciones ambientales de mi entorno (climatizacién, 16.6% 40% 43.3%
iluminacién, decoracion, ruidos, ventilacién). ¢Facilitan mi actividad
diaria?

IMPLEMENTACION DE MEJORA D ED IN DA TA
1. He tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer = 33.3% 33.3% 33.3%
2. Me siento coparticipe de los éxitos y fracasos de mi 23.3% 76.66%
departamento
3. En mi departamento se me consulta sobre las iniciativas para 66.6% 33.3%
la mejora de la calidad
4. En los dos ultimos afios he percibido una tendencia a mejorar 66.6% 33.3%

en mi Unidad

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO TD ED IN DA TA
1. Recientemente he recibido reconocimiento o elogios por 83.3% 16.6%
hacer un buen trabajo
2. En mi trabajo se estimula mi desarrollo 33.3% 33.3% 33.3%
3. El jefe del area, se preocupan por mi como persona 80% 20%

33.3% 33.3% 33.3%

4. Estoy motivado para realizar mi trabajo
5. Cuando implanto una mejora en mi trabajo se me reconoce 33.3% 33.3% 33.3%
6. En general, las condiciones laborales (salario, horarios, 10% 90%

vacaciones, beneficios sociales, etc.) ;son satisfactorias?

RESULTADOS

Los problemas laborales son todas aquellas situaciones que generan un conflicto,
insatisfaccion o dificultad en el trabajo. Puede tratarse de problemas con tu jefe o
companieros de equipo, al igual que también pueden estar dados por un exceso de
carga de trabajo, como se puede notar en las encuestas existen varias
problematicas, algunos trabajadores no cuentan con los materiales y el equipo
necesario para trabajar adecuadamente.

Al igual, parte del personal no estan conformes con las condiciones laborales a
causa de la actual contingencia que atraviesa nuestro pais, debido a la pandemia
del COVID-19, situacién que ha obligado a las empresas a implementar esquemas
de home office para continuar sus trabajos, aunque al principio les costé mucho

trabajo desde casa, han sabido cémo adaptarse a trabajar.
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En términos generales se puede observar que todos los factores que inciden en la
satisfaccion laboral del talento humano son aptas, sin embargo, aun se puede

mejorar en algunos aspectos.

CONCLUSIONES

En este estudio se encontro satisfaccion laboral en los niveles medios tendiendo a
niveles altos de su escala respectiva. También se identifico alta correlacion entre
los niveles de satisfaccidn laboral y clima organizacional. Por categoria de trabajo,
se identificé que mientras mayor es el nivel de organizacién del trabajo, mayor es la
satisfaccion ya que a través del diagndstico se pudo determinar que en la mayoria
de las elementos que indicen en la satisfaccion laboral se presentan de manera
satisfactoria, pero es de importancia reconocer el rubro en donde existe un punto
latente que son las condiciones ambientales, infraestructura y recursos,
especialmente por el tipo de actividades que realizan que pueden obstaculizar los
niveles de productividad, por ende la necesidad de disminuir o erradicar este punto
latente, con la finalidad de mejorar el rendimiento y la productividad de la institucion,

principalmente con el servicio de educacién que se brinda.
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IDENTIFICACION DE ESTILOS DE LIDERAZGO EN DOCENTES DE
INGENIERIA INDUSTRIAL DEL TECNOLOGICO NACIONAL DE MEXICO,
CAMPUS TIERRA BLANCA
LILIANA FUENTES ROsSAS', ENA ERANDY Diaz LOPEZ?, JULIETA HERNANDEZ RAMIREZ®

RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo identificar los estilos de liderazgo
presentes entre el profesorado del campus Tierra Blanca, Veracruz, México. Se
aplicé el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5X) para tal propésito. La
base de datos obtenida evidencié un alfa de Cronbach de 0.932, lo cual garantiza
la confiabilidad del instrumento. Se identificé en los resultados del profesorado
estudiado el liderazgo transformacional, seguido del correctivo/evitador y
finalmente el liderazgo transaccional. Estos resultados denotan a una plantilla
docente alineada a los objetivos de la organizacién y ejemplo a seguir por parte del
estudiantado.

Palabras clave. Estilos de liderazgo, docente, Ingenieria Industrial

ABSTRACT

The present research aimed to identify the leadership styles present among the
teachers of the Tierra Blanca campus, Veracruz, Mexico. The Multifactorial
Leadership Questionnaire (MLQ-5X) was applied for this purpose. The database
obtained showed a Cronbach's alpha of 0.932, which guarantees the reliability of the
instrument. Transformational leadership was identified in the results of the teachers
studied, followed by corrective / avoidant and finally transactional leadership. These
results denote a teaching staff aligned with the objectives of the organization and an
example to be followed by the students.

Keywords: Leadership styles, teaching, Industrial Engineering

1 Tecnoldgico Nacional de México/Instituto Tecnolégico Superior de Tierra Blanca. liliana.fr@tierrablanca.tecnm.mx
2 Tecnoldgico Nacional de México/Instituto Tecnoldgico de Orizaba. psic.erandy@hotmail.com
3 Tecnoldgico Nacional de México/Instituto Tecnoldgico Superior de Escércega. Julieta.hdeez@gmail.com

36



Innovacion en desarrollo empresarial

INTRODUCCION

Las exigencias del mundo moderno desafian a las organizaciones a reestructurarse
constantemente a fin de ser competitivas en un mercado en donde la calidad y el
servicio cobran vital importancia.

Los colegios, universidades y organizaciones sin fines de lucro, enfrentan el mismo
desafio. Realizar sus actividades adaptandose a las necesidades e intentando
mejorar la calidad de sus servicios (Kiiester & Aviles, 2011).

Mejorar y elevar la calidad en los servicios educativos es una labor en la cual el rol
del profesorado reviste especial interés al impactar sobre el proceso de aprendizaje
del alumnado. Dicho impacto se desarrolla bajo dos vertientes: valor de aprendizaje
como resultado final y actuacion del profesorado en su practica profesional
(Gonzalez & Gonzalez, 2014).

El proceso de ensefianza es una actividad en donde ciertas personas (profesorado)
ejercen su poder de influencia en otras (alumnado), por lo que la tarea educativa
lleva implicita la funcion de liderazgo (Kiester & Aviles, 2011). Diversos estudios
han demostrado que el estilo de liderazgo del profesorado interviene, positiva o
negativamente, sobre el rendimiento del alumnado, delimitando la calidad en las
relaciones interpersonales que genera.

El estilo, de acuerdo con Bermeo et al. (2014), es el conjunto de orientaciones y
actitudes que describen la preferencia de una persona cuando interactua con el
medio.

La misién de las organizaciones educativas es formar mejores seres humanos; el
proceso de ensefianza-aprendizaje estd intimamente ligado al liderazgo docente,
requiriendo que el profesorado sea capaz de incidir positivamente en el
estudiantado y asi contribuir con dicha mision. Con lo anterior se sustenta que el
liderazgo es el arte de movilizar a otros a querer luchar por objetivos compartidos
(Mascaray, 2011)
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DESARROLLO

Estilos de Liderazgo docente

De acuerdo con Chiang et al.(2014), el liderazgo es un proceso de influencia que
genera un esfuerzo colectivo al servicio de los propdsitos y valores comunes de lider
y sus seguidores. Un estilo de liderazgo implica una triple interrelacién que se da
entre las cualidades y necesidades del lider, las necesidades y expectativas del
grupo Yy las exigencias o requisitos de la situacion.

El estilo es el conjunto de caracteristicas y atributos que las personas asignan a los
fendmenos, situaciones u objetos en su relacién con el medio y que pueden
desarrollarse gracias al ejercicio previo, tales como estilos de personalidad, de
aprendizaje, de vida y cognitivos (Gonzalez & Gonzalez, 2014).

En lo que respecta a liderazgo en el ambito educativo, la necesidad de responder a
las exigencias sociales provoca una capacidad de adaptacion en donde el cambio
y la innovacion son herramientas de transformacion para el proceso ensefianza-
aprendizaje; en el siglo pasado el profesorado tenia la potestad de transmitir
conocimiento, sin embargo, en el siglo XXI se da un cambio, haciendo su principal
funcién la de guiar al estudiantado en la consecucion de sus propios objetivos de
aprendizaje, dando pie al liderazgo docente (Acosta & Ponce, 2019).

El lider académico es esencialmente un docente que debe dominar las funciones y
tareas de cada puesto de trabajo que pone en relieve el liderazgo efectivo al
demostrar su competencia e interés profesionales en pro de la mejora de la
educacion (Bauza y Bello, 2015).

El estilo de liderazgo docente corresponde al establecimiento de relaciones
interpersonales cuyo objetivo es lograr una o varias metas, implica un actitud de
servicio en pro del grupo y se va perfilando conforme a las experiencias sociales y
educativas del profesorado a lo largo de su vida.

De lainterrelacion se sostiene que no existe un estilo de liderazgo pertinente a todas
las situaciones y que el mejor estilo sera el que se considere como mas apropiando
ante una situacion en particular (Kiiester & Aviles, 2011). De ahi la necesidad de
contar con una tipologia que capture las particularidades de cada estilo y muestre

diversidad.
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Diversos autores han estudiado el liderazgo docente identificando varios estilos de
liderazgo, dependiendo la teoria asociada, entre los que destacan los siguientes:
Liderazgo transformacional, habitualmente asociado a las organizaciones
educativas por pugnar por la autonomia del equipo y potenciar la productividad,
garantiza que cuando los seguidores realizan correctamente su trabajo estan de
igual manera alcanzando sus metas personales (Kebede & Demeke, 2017). El lider
transformacional es aquel que a través del desarrollo de su potencial alcanza
beneficios para la organizacion (Gonzalez & Gonzalez, 2014). El docente
transformacional motiva, estimula la capacidad analitica del estudiantado y le ayuda
a lograr sus objetivos (Cerda & Ramirez, 2010).

Liderazgo transaccional implica que los seguidores prefieren, generalmente, la
recompensa por los resultados obtenidos (Dias & Borges, 2017). El lider
transaccional se fundamenta en el intercambio de recompensas por esfuerzo una
vez acordado con sus seguidores los objetivos a alcanzar (Gonzalez & Gonzalez,
2014). Este tipo de liderazgo suele, también, asociarse a la educacién, en tanto la
relacion profesor-alumno, en la cual el alumno debe completar proyectos, tareas o
examenes en los cuales si tiene un buen desempenio se hace acreedor a una buena
calificacién (Cerda & Ramirez, 2010; Khan, 2017).

Liderazgo Laissez Faire se caracteriza por la permisibilidad del lider a cada persona
sobre la decision del tipo de intervencién o colaboracion a adoptar, sustentando
dicha libertad en el principio de autorregulacion de la dinamica personal (Gonzalez
& Gonzélez, 2014).

Existen varias tipologias de estilo de liderazgo docente, esta investigacion toma
como referencia la propuesta por Bass y Avolio (1997, 2000), misma que se refleja
en el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), instrumento creado por ellos y
que desde varias décadas atras es un referente para medir el liderazgo en el ambito

organizacional (Molero, Recio y Cuadrado, 2010).
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Liderazgo y Tendencias en la educacién
Las organizaciones educativas son entes en donde la sociedad coloca grandes
expectativas por lo que los cambios que realiza deben basarse, de acuerdo con
Leithwood, Begley y Cousins (citados en Gonzalez & Gonzalez, 2014) en lo
siguiente:
La misién de las escuelas esta alineada a la formacion de capital humano, por lo que
marca la pauta del avance y progreso de la sociedad.

e Las escuelas deben consolidarse como instrumento nuclear de cambio social por lo

que el proceso educativo debe estar orientado a ese fin.

e La alineacion de los objetivos del liderazgo de los miembros de las escuelas deben

estar perfectamente alineados a la mision de las escuelas.

Tecnoldégico Nacional de México

El Tecnolégico Nacional de México (TecNM) es un érgano desconcentrado de la
Secretaria de Educacién Publica, constituye la institucion de educacién superior
tecnolégica mas grande de México. Brinda los servicios educativos a través de 254
instituciones atendiendo a una poblacién de mas de 600 mil estudiantes en
licenciatura y posgrado en todo el territorio nacional (TecNM, 2021).

Entre los campus que intergran al TecNM se encuentra el de Tierra Blanca, el cual
es un organismo publico descentralizado del Gobierno del Estado de Veracruz.
Actualmente, este campus ofrece 11 programas educativos, 9 a nivel licenciatura y
2 posgrados, con una matricula de 3,879 estudiantes (ITSTB, 2021).

Cada uno de los programas educativos de nivel licenciatura son atendidos por
organos colegiados denominados academias (TecNM, 2021). Siendo la Academia
de Ingenieria Industrial, la mas numerosa en cuanto a integrantes en
correspondencia a que dicho programa es de mayor matricula de estudiantes.

La presente investigacion se centra en la identificacion de los estilos de liderazgo
de los docente adscritos a la mencionada academia, partiendo de una investigacion
de caracter descriptiva y con ello tener la base para determinar la relacion que existe
entre el liderazgo y otros constructos, tales como pedagogia del profesorado,

desempeno estudiantil, satisfaccion laboral, entre otros.
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Dado que el profesorado se considera un agente de cambio, es necesario conocer
el impacto que su liderazgo logra en su quehacer profesional, especialmente entre
el estudiantado. Definitivamente el desempeno del docente guarda una relacién
estrecha con el logro de resultados (metas, objetivos) de la organizacion educativa,
por ello reviste de gran importancia conocer informacion valiosa sobre el docente,
que es uno de los dos actores principales del proceso educativo (el otro actor es el
alumno).

El liderazgo docente, aunque se ha estudiado desde hace varios anos, siempre
reserva situaciones por descubrir dado que la dinamica social asi lo exige por ello
los estudios de liderazgo educativo siguen vigentes.

Conocer el estilo de liderazgo es un excelente punto de partida para explicar
comportamientos de indicadores en las organizaciones, para aprovechar las
potencialidades que ofrece y también para establecer planes de accién en pro del
alcance de los objetivos. Razones de peso para la presente investigacion. Dicho lo
anterior, el objetivo rector es conocer el estilo de liderazgo del profesorado de la

academia de ingenieria industrial campus Tierra Blanca.

METODOLOGIA

Es una investigacion aplicada, transversal que se realiz6 bajo el enfoque cualitativo-
cuantitativo.

Al respecto de la hipétesis de trabajo, se tiene: Si conocemos el estilo de liderazgo
predominante entre el profesorado de la academia de Ingenieria Industrial campus
Tierra Blanca podremos determinar la alineacion que se tiene con el Modelo
Educativo para el Siglo XXI.

Dicho modelo educativo se sustenta en tres dimensiones esenciales, entre ellas la
organizacional, desplegando una perspectiva de excelencia en el alto desempefio y

el liderazgo transformacional (DGEST, 2012).
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Desarrollo de la investigaciéon

El disefio de la investigacion se estructura conforme a los siguientes pasos:
desarrollo del planteamiento del problema, posteriormente construccion, por medio
del estado del arte, del marco tedrico de las variables conceptuales, siguiendo la
seleccién, de acuerdo con las caracteristicas sociodemograficas, del instrumento
para la medicion, posteriormente, aplicacion en la poblacion antes mencionada para
generar los resultados, finalmente interpretacion de resultados para consolidar las
conclusiones y trabajo a futuro, ver figura 1.

Fig. 1. Desarrollo de la investigacion

Fuente: Elaboracién propia
Instrumento de medicién

Se utilizé el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X), en su versién adaptado
(Vega & Zavala, 2004), para la identificacion de los estilos de liderazgo
(transformacional, transaccional y laissez faire) conformado por 82 items en una
escala de Likert de 5 (desde nunca a frecuentemente o siempre); con tiempo de
resolucion de 10 minutos, la aplicacion se realizé de forma individual por medio de
la app de google.forms.

El MLQ guarda una estructura correspondiente a la mostrada en la figura 2.

Fig. 2. Jerarquia del MLQ-5X

Fuente: Adaptado de Vega & Zavala (2004)

42



Innovacion en desarrollo empresarial

La tabla 1, describe los 3 factores de orden superior, 6 factores de orden inferior,

contenidos en la jerarquia del instrumento.
Tabla 1. Estructura factorial del MLQ-5X

Factores de
Liderazgo
Transformaci
onal

Influencia Tipo de lideres altos que son admirados, respetados y obtienen
idealizada la confianza de la gente. Los seguidores se identifican con ello y
(atribuida) tratan de imitarlos

Influencia | Mismo significado que el factor anterior, pero los items que lo

idealizada | miden estan centrados en conductas especificas

(conductual)

Motivacion Tipo de lideres que son capaces de motivar a los miembros de
inspiracional su equipo, proporcionando significado a su trabajo. El lider

formula una vision de futuro atractiva para los empleaos y la
organizacion

Estimulacion
intelectual

Tipo de lideres que estimulan a sus colaboradores a ser
innovadores, creativos y buscar por si mismos la solucion a los
problemas que puedan plantearse

Consideracion
individualizada

Tipos de lideres que prestan atencion a las necesidades
individuales de logro y crecimiento de los miembros de su
equipo, actuando como mentores o coaches.

Factores de
Liderazgo
transaccional

Recompensa
contingente

El lider clarifica las expectativas de sus seguidores y
proporciona reconocimiento cuando se consiguen los objetivos

Direccion por
excepcion (activa)

Tipo de lider que se centra en corregir los fallos y desviaciones
de sus seguidores a la hora de conseguir los objetivos
propuestos por la organizacion

Factores de
Liderazgo
pasivo/evitad
or

Direccion por
excepcion
(pasiva)

Tipo de lideres que suelen dejar las cosas como estan y, en
todo caso, solo intervienen cuando los problemas se vuelven
serios

Laissez faire

Tipo de lideres que evitan tomar decisiones y verse implicados
en los asuntos importantes

Validacién del instrumento

Fuente: Adaptado de Molero, Recio y Cuadrado (2010)

El Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), en su version adaptada, cuenta con

una confiabilidad de 0.97. Con relacién a la base de datos de estilos de liderazgo

se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.932.

Criterios de seleccién

El campus Tierra Blanca cuenta con 9 academias a nivel licenciatura. El criterio de

inclusion para el estudio fue pertenecer a la academia mas numerosa (Academia de

Ingenieria Industrial - All). La academia cuenta con 20 sujetos, 12 mujeres y 8

hombres, con rango de edad que oscila entre 30 y 60 afios. Se encuestron a todos

los integrantes cubriendo asi el 100% de la poblacion.
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RESULTADOS

El analisis de los datos, arrojo que el estilo de liderazgo con mayor prevalencia entre
el profesorado de la Academia de Ingenieria Industrial es el Transformacional,
seguido por el Pasivo/evitador y finalmente el Transaccional. La figura 3 ilustra lo
anterior.

Figura 3. Relacién de estilos de liderazgo presentes en la All

Fuente: Elaboracion propia
Con referencia a los factores del estilo de liderazgo tranformacional, la figura 4
muestra la distribucion de porcentaje de cada uno de ellos. En donde se aprecia
que las influencias idealizadas tanto atribuida como inspiracional tienen ventaja
sobre los otros dos factores.

Figura 4. Proporcion de factores del liderazgo transformacional presentes en la All

Fuente: Elaboracion propia
Respecto al liderazgo corectivo/evitador, que resultd ser el segundo con mayor
presencia, la proporcion de factores presentes entre el profesorado se muestra en

la figura 5. Se aprecia una mayor proporcion del factor Liderazgo Laissez faire.
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Figura 5. Proporcion de factores del liderazgo Correctivo/evitador presentes en la All

Fuente: Elaboracién propia
Finalmente, los factores del liderazgo transaccional se muestran en la figura 6, en
donde se ilustra que el factor con mayor proporcion es el de consideracion
individualizada.

Figura 6. Proporcion de factores del liderazgo transaccional presentes en la All

Fuente: Elaboracion propia

CONCLUSIONES

La presente investigacion evidencié que el estilo de liderazgo predominante entre el
profesorado de la All es el transformacional, lo cual se relaciona a que el efecto de
dicho estilo sobre la calidad es directo, dado que el profesorado tiene la capacidad
de promover entre el estudiantado la idea potenciadora de que sus vidas se

transformaran a partir de la titulacion profesional (Bernasconi & Rodriguez-Ponce,
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2018), la titulacion del estudiantado impacta favorablemente en el indicador de
eficiencia terminal, indicador muy apreciado en las organizaciones educativas.
Ademas del beneficio anterior, en cuanto al clima organizacional, se considera que
el liderazgo transformacional fomenta condiciones para que se desarrolle de buena
manera dado que existe, por parte del profesorado, una apertura a compartir sus
conocimientos con sus pares y recibir de ellos retroalimentacién para su mejora
continua (Al-husseni & Elbetagi, 2018).

Por otra parte, en cuanto a los factores que integran al liderazgo transformacional,
se hallé que la influencia idealizada atribuida junto con la idealizada conductual
tienen mayores proporciones, lo que da pauta para concluir que el profesorado
estudiado es considerado modelo a seguir por parte del alumnado y le manifiesta
su admiracion y respeto ademas de conferirle confianza.

Estos hallazgos son de utilidad para los administradores en cuanto decidan
aprovechar las ventajas que supone contar con este tipo de liderazgo en el
profesorado que atiende al programa educativo con mayor matricula del campus.
Asi como fomentar la interaccion para incrementar la productividad academice.
Por lo que las autoridades de la institucion preferentemente deben generar las
directrices claras e incluyentes, donde docentes lideres transformacionales han de
articular una vision para la organizacion, comunicarla a los demas y lograr de ellos
aceptacion y compromiso, esforzarse en reconocer y potenciar a los miembros de
la organizaciéon. Ya que ellos orientan y transforman las creencias, actitudes y
sentimientos de los seguidores.

La investigacion prueba el cumplimiento de la hipdtesis de investigacion a cabalidad,
denotando congruencia entre el estilo de liderazgo predominante y la dimensidn

organizacional del Modelo educativo.
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TRABAJO A FUTURO

Sera conveniente replicar el estudio en el resto de las academias para de esta
manera obtener informacion que pueda llevar a desarrollar estrategias generales en
pro del campus que beneficien tanto a clientes internos (profesorado) como a
externos (alumnado) siendo los segundos la razon de ser del Tecnolégico Nacional
de México.

Se sugieren lineas de intervencion dirigidas a optimizar el liderazgo
transformacional, y con ello sus posibles beneficios para los trabajadores y la
organizacion. Por esto, uno de los retos de la investigacion en el futuro, es
disefiar y desarrollar intervenciones basadas en el desarrollo del liderazgo, basados
en los resultados de la presente investigacion. Esto daria lugar a estudios

longitudinales, muy escasos en la actualidad,
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EL ENFOQUE CENTRADO EN LA PERSONA EN LAS ORGANIZACIONES:
HUMANIZANDO LAS EMPRESAS

[VAN MONTES NOGUEIRA

RESUMEN

El enfoque centrado en la persona (ECP) es una teoria psicologica en la cual se
busca el desarrollo de las personas en todos los ambitos de su vida, fue desarrollada
por Carl R. Rogers, psicologo norteamericano, el cual empezé su desarrollo en el
area clinica, pero con el paso del tiempo se vio que esta teoria se podia aplicar en
diversos campos como la psicologia, la educacién, lo social y lo organizacional, que
es el tema que hoy nos convoca en este escrito.

Mostrar un poco de esta teoria y de cdmo se podria llevar a cabo en las
organizaciones, puede permitir generar ambientes saludables de trabajo y una
mayor sinergia entre el personal y empleadores de las empresas, con acciones que
podriamos empezar a implementar en nuestro dia a dia con nuestros compafieros
de trabajo.

Palabras clave: Enfoque Centrado en la Persona, relacion de ayuda,

organizaciones, persona.

ABSTRAC

The person-centered approach (CPE) is a psychological theory in which the
development of people is sought in all areas of their lives, it was developed by Carl
R. Rogers, an american psychologist, who began his development in the clinic. With
the passage of time it was seen that this theory could be applied in various fields of
psychology as education, the social and the organizational, which is the theme that
today brings us together in this writing.

Showing a little of this theory and how it could be carried out in organizations can
allow the generation of healthy work environments and greater synergy between
company personnel and employers, with actions that we could begin to implement

in our day-to-day life. with our co-workers.

! Colegio de Estudios Avanzados de Iberoamérica, ivanmontesnogueira@gmail.com
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UN POCO DE HISTORIA

Carl R. Rogers (1902-1987) fue un psicélogo norteamericano que fue descubriendo
su vocaciéon después de estar realizando estudios en teologia, y al darse cuenta de
que estos estudios no les estaban brindando todas las libertades de pensamiento
que él necesitaba, decide cambiar su area de estudio por la psicologia clinica en
1927. Culminando sus estudios consiguio su primer trabajo en el Departamento de
Estudios Infantiles de la Sociedad para la proteccion de la infancia contra la crueldad
en Rochester, posteriormente es contratado por la Universidad Estatal de Ohio
donde empezd a desarrollar su teoria, la cual tardé algunos anos en llegar a luz y
surgid de estos trabajos con nifos, adultos, etc., y se dio cuenta de que en la
relacion de ayuda (la cual se da cuando dos personas se relacionan y una busca
ayudar a la otra por medio de la congruencia, empatia y aceptacion positiva
incondicional y esto es percibido por quien recibe la ayuda), el individuo o el cliente
al ser percibido como persona ante los ojos del terapeuta y no un “enfermo”, se
sentian mas aceptado por él otro y esto le permitia ir aceptandose cada vez mas a
si mismo y esto le permitié un mayor desarrollo integral posteriormente observo que
esta relacién de ayuda se podria llevar a cabo en diferentes areas y no solo la
clinica, actualmente se ha aplicado con muy buenos resultados en la educacién
permitiendo un proceso ensefianza-aprendizaje enfocado en el alumno, qué quiere
aprender y de qué manera; en el area social modificando las percepciones de los
otros al lograr ver a los demas como personas, podemos entender mejor el
comportamiento de grupos y comunidades, etc.; y el organizacional lo revisaremos
en este texto, todo esto bajo su teoria: Enfoque Centrado en la Persona (ECP)
(Montes & Santiago, 2018).

Rogers fue modificando su pensamiento durante toda su vida, tuvo influencias del
existencialismo a finales de los afios 50, cuando tuvo acceso a textos de Soren
Kierkegaard y de Martin Buber (Como se puede ver en la Fig. 1). En especifico la
lectura de Kierkegaard lo llevo en confiar y a expresar su propia experiencia, lo que

logré que Rogers obtuviera insights (aprendizajes significativos), por ejemplo “Uno
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de estos insights se encuentra en un pasaje de la obra The Sickness unto death, en
el que Kierkegaard sostiene que el propésito de la vida es llegar a ser el self que
uno verdaderamente es” (Castanedo, 2005, p. 85). Lo que Rogers obtuvo fue la idea
de que debemos permitir que la naturaleza mas intima de nosotros salga a la
superficie, la cual es una idea central de la obra de dicho autor. El constructo
tendencia actualizante de Rogers se define como “todo organismo tiene la tendencia
innata a desarrollar todas sus potencialidades para conservarlo o mejorarlo”
(Rogers, 2002, p. 24).

En cuanto a Martin Buber toma en consideracion, su nocion de la “interrelacion yo-
tu”, en la cual se busca una experiencia profunda de comunicacion de una persona
a otra, siendo quien realmente somos, sin mascaras y recibiendo y dando la
comunicacion de la misma manera, a esto Buber lo llamo “cicatrizando en el
encuentro”. Rogers los relaciona con la psicoterapia, ya que considera que es
preciso dar este tipo de comunicacién siendo quienes somos el emisor y el receptor
(Castanedo, 2005).

Figura 1 Puntos de encuentro entre el pensamiento de Rogers y los

existencialistas

Rogers
Existencialistas

h 4 h 4
Llegar a ser lo que verdaderamente se Yo-Tu
es: Contacto genuino
Emerger. Efecto cicatrizante
Alejarse del deberia y falso self
Escuchar mensajes internos.
La experiencia intema es un recurso.

Fuente: Castanedo,2005, p. 85.
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PERSONA

El objetivo mas importante para el individuo es llegar a ser él mismo (una persona),
y esto se puede dar de manera consciente o inconscientemente. Un primer paso
para lograr esto es ir dejando de lado las mascaras o roles con los cuales nos hemos
presentado ante los demas; no nos comportamos de la misma manera cuando nos
relacionamos con nuestros amigos, padres, jefe en el trabajo, con hermanos, etc.
En cada una de estas relaciones nos comportamos de una manera determinada, en
este primer paso el individuo empieza a dejar de usar esas mascaras ya que se da
cuenta de que no le satisface usarlas, Rogers nos dice que “aprende que en gran
medida su conducta y los sentimientos que experimenta son irreales y no se originan
en las verdaderas reacciones de su organismo, sino que son sélo una fachada”
(2003, p. 105), se va dando cuenta de que se relaciona con los otros de acuerdo a
lo que considera que “debe ser”, tanto en su forma de sentir, pensar y comportarse;
lo que es socialmente aceptado y esperado; y no por lo que €l realmente “quiere” y
empieza a ser mas él mismo en todas sus relaciones interpersonales; esto no
siempre es facil ya que cuando vamos cambiando puede generarse un conflicto a
nuestro alrededor, por ejemplo: si acostumbramos realizar trabajo de otras personas
para no tener conflictos y en algun momento se deja de hacer ese trabajo extra, las
personas se van a molestar porque se dejo de realizar el trabajo extra, pero el
individuo debe lidiar con este conflicto para ir siendo mas él y los demas deben
empezar a realizar lo que les corresponde, el empezar a experimentar sus
sentimientos reales le va permitiendo llegar a ser lo que es “el auténtico si mismo
se descubre naturalmente en las experiencias propias, sin pretender imponerse a
ellas” (Rogers, 2003, p. 109), y con todo esto quién voy a ser al emerger como
persona, Rogers nos menciona las caracteristicas que puede llegar a tener esta

persona que emerge, y que podemos observar en la siguiente Tabla 1:
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Tabla 1. Caracteristicas de la persona que emerge

La persona que emerge

La apertura a la experiencia El individuo se vuelve mas abiertamente consciente de sus
propios sentimientos y actitudes, tal como existen en él en el
nivel organico. También advierte con mayor facilidad las
realidades externas, en lugar de percibirlas segun categorias
preconcebidas.

La confianza en el propio El individuo descubre paulatinamente que su propio organismo

organismo merece confianza, que es un instrumento adecuado para hallar
la conducta mas satisfactoria en cada situacién inmediata. Con
la ayuda de su pensamiento consciente, puede permitir a su
organismo considerar, evaluar y equilibrar cada estimulo,
necesidad y demanda asi como sopesar su gravitaciéon e
intensidad relativas. Sobre la base de estas complejas
consideraciones, es capaz de descubrir la eleccion que mas se
aproxima a la satisfaccion de todas sus necesidades mediatas
e inmediatas en esa situacion.

Un foco interno de evaluacion  El individuo llega progresivamente a sentir que este foco de
evaluacioén se encuentra en él mismo. Cada vez acude menos a
los demas en busca de aprobacion o reprobacién, de pautas por
las cuales regir su vida, de decisiones y elecciones. Reconoce
que en él reside la facultad de elegir.

El deseo de ser un proceso “...Uno se ve en accion; parece saber hacia donde se dirige
aunque no siempre sabe conscientemente cual es su meta.”
Estas palabras expresan la confianza en el propio organismo y
en el descubrimiento de si mismo como proceso. Describen, en
términos personales, la captacion de uno mismo como flujo de
llegar a ser y no como un producto acabado. Ello significa que
una persona es un proceso en transformacién, no una entidad
fija y estatica

Fuente: Rogers, 2003, pp. 109-115.

Este proceso de convertirse en persona se va a dar por medio del proceso

terapéutico, y en el caso del Enfoque Centrado en la Persona es por medio de la
relacion de ayuda.

La relacién de ayuda de acuerdo con Rogers debe presentar las siguientes
caracteristicas para que se pueda llevar a cabo: 1) dos personas estan en contacto
psicoldgico; 2) la primera (cliente) se encuentra en un estado de incongruencia,
pudiendo sentirse vulnerable o ansioso; 3) la segunda persona (terapeuta o
facilitador) presenta una mayor congruencia (relacion coherente entre lo que se dice
y sé hace) que el cliente; 4) El terapeuta o facilitador experimenta una aceptacion
positiva incondicional (acepta al cliente como es sin realizar juicios sobre sus
acciones) por el cliente; 5) El terapeuta o facilitador experimenta una compresion
empatica (poder percibir la situacion “como si” fuéramos el otro, pero sin dejar de

lado que es precisamente la experiencia del cliente) del marco de referencia del
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cliente e intenta comunicar dicha compresion a la otra persona y; 6) El cliente logra
percibir al menos en un grado minimo la aceptacion positiva incondicional y la
compresion empatica que tiene el terapeuta o facilitador hacia él (Lafarga & Goémez
del Campo, 2004).

En esta relacién de ayuda se considera tanto al terapeuta o facilitador como
persona, también asi al cliente. El terapeuta o facilitador tiene una concepcién
antropoldgica del ser humano como un ser orientado hacia el desarrollo o
crecimiento, la cual promueve por medio de la relacién de ayuda antes mencionada
para crear un clima psicolégico de seguridad en el cual se presenta esta relacion.
Rogers & Kinget (1962) consideran que el ser humano cuenta con una capacidad
(latente o manifiesta) para comprender a si mismo y poder resolver sus problemas
de una manera adecuada (Lopez, 2020). Vemos a cada uno de estos dos individuos
como un todo, por lo cual, si se presenta una alteracion o menoria en cualquier parte
del psiquismo, esto puede producir otra alteracién o mejoria de cualquier otra parte.
Esta totalidad es nuestro organismo, el cual interactua con los demas (personas,
sucesos, etc.) como un todo (Dartevelle, 2011).

Aun asi, algunas investigaciones han demostrado que la critica, confrontacion,
analisis de carencias, pérdidas y equivocaciones en cualquier situaciéon llamese,
escuela, empresa, casa o consultorio no logran una modificacion positiva del
comportamiento de la persona, como lo pueden lograr la identificacion de recursos,
demostraciones de aprecio por los logros obtenidos, asi como algunas otras formas

de aumentar la autoestima (Lafarga, 2016).

GRUPOS

Lo antes visto esta enfocado en el trabajo individual, pero a la par este trabajo
individual se puede aplicar a los grupos, por lo cual empezaremos con lo que
sucedia en los grupos en el tiempo de Rogers. Un problema que existia a mediados
del siglo pasado, en los afios 40°s era el de las relaciones humanas, el cual Kurt
Lewin y un equipo de expertos consideraba que estaba siendo descuidado por la
sociedad, por lo cual empezaron a tratar por medio del trabajo grupal con los

llamados grupos de encuentro, los cuales aun con ciertas diferencias dependiendo
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de quién lo impartiera, mantenian ciertas caracteristicas en comun, todos
consideran actividades centradas en la experiencia grupal intensiva, son grupos
pequenos entre ocho a dieciocho personas, por lo general no presentan una
estructura determinada, entre los mismos integrantes definen las metas y directivas
personales, en la mayoria aunque no en todos los casos se da un material de lectura
al grupo. Por lo general el papel del coordinador es facilitar a los participantes la
expresion de sus sentimientos y pensamientos. Todos, el coordinador y los
participantes se centran en el proceso y la dinamica que se da por medio de las
interacciones personales entre los miembros, (Rogers, 2001a).
A veces los directivos de empresas habran de convertir practicas tan
agobiantes y decisivas como «la evaluacion periédica de los subordinados»
en una realimentacion mutua y constructiva desde el punto de vista humano.
He visto como la comunicacion interpersonal se convertia en concepto basico
de una firma comercial -y también he podido percibir que los grupos de
encuentro, por el hecho de fomentar la independencia, la franqueza e
integridad individuales, no conducen a una ciega lealtad institucional-.
Ejecutivos de empresas renunciaron a sus puestos; sacerdotes y monjas,
pastores protestantes y profesores universitarios abandonaron sus ordenes,
iglesias y facultades, alentados por el valor adquirido en los grupos, que los
decidié a trabajar en favor del cambio fuera de la institucion, en vez de
hacerlo dentro de ella. En un establecimiento educativo hubo
transformaciones, fomentadas por grupos de encuentro, que dividieron a los
docentes en dos bandos antagdnicos, uno que queria el cambio y otro que
se resistia a él. (Rogers, 2001a, pp. 81-82)
En la cita anterior de Rogers podemos notar cémo al realizar un trabajo grupal
basado en los grupos de encuentro, puede modificar la percepcién de los
involucrados de la empresa donde trabajan, o puede ser el quitarse la venda para
tomar una decisién que conllevara cambios en su trabajo, pero no veamos el
aspecto en que los empleados puedan dejar una empresa; sino que en un trabajo
grupal de este tipo podemos darnos cuenta de como en realidad estan las relaciones

interpersonales con nuestro personal, y en caso de decidir trabajar esto, se podrian
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llegar a mejorar al exponer el ;Como? ;Qué? ;Cuando? ;Dbénde? ;Quién?, esta
provocando situaciones que provoquen el conflicto entre los trabajadores. Rogers
nos comenta que el cambio y el crecimiento por lo regular genera perturbaciones en
la vida de la persona que esta en este proceso y estas perturbaciones se pueden
ver enfocadas también en su ambito profesional, lo cual puede conflictuar a los
directivos de las empresas. Pero recordemos que “el fin ultimo de todo grupo es
permitir la satisfaccion de determinadas necesidades de sus miembros” (Pageés,
1976, p. 110), si como directivos se puede satisfacer las necesidades que presentan
sus empleados, entonces podra mantener la plantilla laboral estable y efectiva, del
mismo modo tampoco tendra una rotacién frecuente de personal y las
complicaciones que eso conlleva.

Los seres humanos somos seres sociales, queremos y necesitamos interactuar con
otras personas, por lo cual el trabajo grupal es muy importante como se ha visto en
los parrafos anteriores. Rogers comenta que: “Hemos comprobado que cada
persona percibe el grupo, no sélo como el lugar donde satisfacer sus necesidades
personales, sino el ambiente donde puede forjar activamente la situacion que
permita satisfacer dichas necesidades” (2005, p. 89). La persona cuando se
encuentra en una relacion facilitadora, asi sea entre dos personas (terapeuta o
facilitador y cliente) o en grupos reducidos (terapeuta o facilitador y clientes) va a
crecer (Rogers & Rosenberg, 1989).

Dentro de la empresa se van a formar grupos, algunas proposiciones sobre su
capacidad adaptativa las podemos observar en la tabla dos. El primer punto con
respecto al tamano de un grupo que puede ser considerado con al menos dos
personas, pero debe existir una caracteristica entre estas personas, que la conducta
de una de ellas influya en la otra u otras, por ejemplo, si vemos que a un empleado
le permiten llegar a un horario diferente que los demas o le dan una carga de trabajo
menor, esto afectara a los demas empleados ya que se cuestionaran de qué
privilegios goza ese trabajador; en el segundo punto referente a los periodos de
estabilidad o desequilibrio que se dan en los grupos debido a las fuerzas que actuan
dentro de ellos, esto sucede cuando se presente un cambio, por ejemplo, en una

compainiia de paqueteria, se va a modificar la forma en la cual reciben los paquetes,
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si las personas ya estan acostumbrados a una forma en especifico y llevan cierto
tiempo realizando su trabajo de esa manera, les va a costar esfuerzo el
acostumbrarse a la nueva forma de trabajo; en el punto tres el grupo busca terminar
el desequilibrio que se menciond en el punto anterior por medio de conductas
adaptativas grupales, por ejemplo, retomando el problema de la paqueteria, los
mismos empleados podrian apoyarse en dominar el nuevo modelo; si alguien esta
viendo que un compafiero se saltdé un paso, es preciso recordarle o apoyarlo para
realizar el proceso de manera adecuada; el cuarto punto la conducta adaptativa de
un grupo mejorara cuantos mas recursos de sus miembros utilice, cuanto mas
integrado este el grupo y utilice de mejor manera las habilidades de sus miembros,
es como se lograra este objetivo; quinto y ultimo punto referente a que el grupo
cuenta aun sin que lo sepa con las capacidades necesarias para mantenerse
estable y mejorar en caso necesario, para lo cual es indispensable brindar un
espacio en el cual los miembros del grupo puedan ser empaticos, congruentes y dar
una aceptacion positiva incondicional a sus compafieros. De acuerdo con las
investigaciones de Rogers el formar y ser parte de grupos con estas caracteristicas
puede llevar a un mejor ambiente de trabajo (Rogers, 2001b).

Tabla 2. Algunas proposiciones relativas a la capacidad adaptativa de los grupos

Proposiciones relativas a la capacidad adaptativa de los grupos

1) Definimos un grupo como dos o0 mas personas que tienen una relacion psicolégica entre
ellas. Es decir que los miembros existen como grupo en el campo psicolégico de cada uno
de ellos, y tienen algun tipo de relacién dinamica entre si.

2) Los grupos presentan, durante un periodo de tiempo especifico, cierto grado de
inestabilidad o desequilibrio, como resultado de fuerzas que actian dentro de ellos.
Luego, el grupo es un sistema dinamico de fuerzas. Los cambios en cualquier parte del
grupo producen cambios en la totalidad.

3) Podemos describir como conducta adaptativa la conducta grupal que sirve para reducir el
desequilibrio productivo por los cambios de las fuerzas internas del grupo. El grado en
que la conducta del grupo es adaptativa es una funcion de la adecuacion de los métodos
utilizados por el grupo, en tanto se relacionan con la naturaleza del desequilibrio interno.

4) La conducta adaptativa de un grupo sera la mas adecuada cuando el grupo utilice los
maximos recursos de la totalidad de sus miembros. Esto implica una participacion maxima
de todos los miembros del grupo, cada uno de los cuales realiza su contribucion mas
eficaz.

5) Un grupo tiene dentro de si mismo las capacidades adaptativas necesarias para adquirir
un mayor grado de armonia interna y productividad, y para lograr una adaptacion mas
eficaz a su ambiente. Siempre que se den ciertas condiciones, el grupo avanzara en
direccion a una mayor utilizacion de estas capacidades.

Fuente: Rogers, 2001b, pp. 279-282.
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LIDERAZGO

Por lo regular se considera el liderazgo como una funciéon o conjunto de ellas
“‘desempefadas por algun miembro individual de un grupo. Algunas veces se
considera que esta persona particular es el miembro del grupo a quien se ha
entregado, o que ha adquirido, la responsabilidad del grupo” (Rogers, 2001b, p.
284). El lider es el encargado de un grupo de personas que lo han elegido (por su
simpatia, sus habilidades, conocimientos, etc.) o les ha sido asignado, con este rol
de supervision y autoridad, el cual debe rendir cuentas a un poder superior al suyo.
Un liderazgo no muy usual o desconocido es el liderazgo distribuido, el cual lo tiene
todo el grupo, pero dependiendo las capacidades de sus miembros es quien lo va a
ejercer en determinado momento; este tipo de liderazgo es dificil de lograr porque
las personas del grupo deben aprender a ser menos dependientes de un “lider” y
realizar sus actividades por propia iniciativa (actitud proactiva), cada uno de los
miembros del grupo debe brindar lo mejor de él para el desarrollo del grupo, el lider
percibido o impuesto debe ir dejando este rol y el poder que conlleva, para que se
vaya repartiendo entre el grupo, para lo cual se debe contar con un buen nivel de
comunicacion grupal, ya que la mayoria de las decisiones del grupo de trabajo se
van a realizar en grupo, existen algunas limitaciones de este tipo de liderazgo, por
ejemplo las normas de la empresa donde trabajen, ya que deben adaptar este
liderazgo a lo que la empresa les permite realizar, este tipo de liderazgo se ha
probado en empresas pequefas y medianas, logrando una mejor integracion y
trabajo en los grupos de empleados, pero falta mas estudios en empresas grandes
(Rogers, 2001b).

EL ENFOQUE CENTRADO EN LA PERSONA EN LAS EMPRESAS

El contar con relaciones interpersonales adecuadas, va a impactar en la
productividad, ya que las personas cuando se sienten seguros y confiados en sus
trabajos, producen mas, ya que se sienten parte de la compania o empresa.
También cuando tienen buenas relaciones interpersonales con sus superiores, los
empleados suman sus objetivos personales a los institucionales, generando una

sinergia de trabajo, por lo cual se ha podido comprobar que las empresas que ponen
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en primer lugar a sus empleados, por medio de programas centrados en la persona,
actualizacion permanente y desarrollo de talento, logran constituir una fuerza de
trabajo mas comprometida con la empresa, lo que lleva a una mayor productividad
laboral y satisfaccion laboral (Ciéfalo-Lagos & Gonzalez-Pérez, 2014).

Por medio de la relacion de ayuda y sus actitudes (congruencia, empatia y
aceptacion positiva incondicional) la persona se puede dar cuenta de su propia valia
y la de los demas. Por medio del desarrollo personal, mejora su auto-concepto y
mejora su comunicacion interpersonal e intrapersonal, lo cual lleva a que el
trabajador se perciba como un ser humano completo, lo que lleva a presentar una
actitud productiva en su trabajo, y lo provee de satisfaccion en la busqueda del bien
individual y grupal. En cambio, cuando la persona no busca su desarrollo personal
podemos encontrar trabajadores en los que disminuye su desempeio, presentan
una baja motivacion que puede ser causada por su falta de sentido de pertenencia
a la empresa; en cuanto a los superiores que presentan esta falta de desarrollo, no
proveen el reconocimiento que requiere el empelado y no propician un buen
ambiente de trabajo saludable (Ciofalo-Lagos & Gonzalez-Pérez, 2014).

Por lo tanto, es importante que el departamento de Recursos humanos, o de gestién
del talento humano o los superiores consideren el aspecto psicolégico de los
empleados, debemos confiar en las personas, comprender las motivaciones que
tienen. Y el Enfoque Centrado en la Persona, puede ayudar en este desarrollo
personal de los trabajadores, por la conviccidn que tiene el ECP de que las personas
tienen una tendencia a la autorrealizacion, y que buscaran el bien tanto personal
como grupal si se encuentran o han estado en una relacién de ayuda, lo cual
despertara o motivara esta tendencia interna, la cual no es infalible por lo cual es
necesario un trabajo constante entre empleados y empleadores por medio de una
adecuada comunicacion asertiva entre los involucrados cuando suceda algun
incidente (Mari, 2017).
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No solo a los empleados les sirve la relacion de ayuda, también a los superiores o
jefes les ayuda poder expresar la empatia, aceptacién positiva incondicional y
congruencia, para con sus empleados o subordinados, ya que deben verlos como
las personas que son, con un nombre e historia de vida, eso permite que las
personas se sientan aceptadas por quien son ante la figura de autoridad para ellos
(jefe inmediato) y esta relacion de persona a persona genera vinculos con la
empresa. También el realizar reuniones de personal cara a cara y en pequefios
grupos que permita una interaccion entre los participantes de la reunion (Motschnig-
Pitrik & Santos, 2006).

Por todo lo antes escrito podemos concluir que la aplicacion del Enfoque Centrado
en la Persona en las organizaciones podria ayudar a desarrollar mejores relaciones
intra e interpersonales entre los empleados, ya que estos se sentiran apreciados
como personas tanto por sus companeros de trabajo como por sus superiores, lo
cual llevara a una mejor integracién y una mayor productividad, el liderazgo centrado
en el grupo que se menciona en este texto se considera que todavia se debe
estudiar mas antes de proponerlo como una forma de liderazgo para empresas de
nuestra sociedad mexicana, primero podemos partir de utilizar la relacién de ayuda
tanto de manera individual como grupal y los grupos de encuentro para ir

modificando la interaccién de las personas que integran una empresa.
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LA TECNOLOGIA DE INFORMACION Y SU CONTRIBUCION PARA UNA
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS EFICIENTES

JORGE IVAN RAMIREZ SANDOVAL', CESAR AUGUSTO MEJIA GRACIA?

RESUMEN

La administracion de recursos humanos es una actividad estratégica para las
organizaciones. Con ella, al realizarla de manera eficiente, se obtiene una ventaja
competitiva que permitird a la organizacion ser lider en un mercado tan competido
como lo es el actual. Las tecnologias de informacién son una herramienta que se
utiliza para poder eficientar los procesos estratégicos de una organizacion, entra las
cuales se encuentran los sistemas Administradores de la relacion con el cliente
CRM por sus siglas en inglés, los programas de comunicacién a través intranet y
las redes sociales, lo que resulta trascendental identificar como se implementan en
la administracion de recursos humanos, logrando con ello una estrategia para
generar valor.

Palabras clave. Recursos humanos, competitividad, tecnologia de informacién,

valor de la informacion, sistemas de informacioén, redes sociales, intranets.

ABSTRACT

Human resource management is a strategic activity for organizations. With it, when
carried out efficiently, a competitive advantage is obtained that will allow the
organization to be a leader in a market as competitive as it is today. Information
technologies are a tool used to be able to streamline the strategic processes of an
organization, among which are the systems Administrators of the relationship with
the client CRM for its acronym in English, the communication programs through
intranet and the social networks, which is important to identify how they are
implemented in human resources management, thereby achieving a strategy to

generate value.
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INTRODUCCION

La globalizacién, de la mano de herramientas tecnoldgicas han contribuido a que
las organizaciones se enfrenten a un mercado bastante competido en la actualidad.
Para poder ser lider en este contexto, es necesario que las organizaciones utilicen
de manera eficiente diversas herramientas para su gestion, es ahi donde recae la
relevancia de llevar a cabo una correcta administracién de recursos humanos como
proceso estratégico. El propédsito fundamental de la presente investigacion es
identificar como la tecnologia de informacién puede ser utilizada como herramienta

de apoyo al proceso de administracion de recursos humanos.

DESARROLLO

El contenido que se presenta esta estructurado en tres grandes apartados. Se inicia
con el desarrollo del proceso de administracion de recursos humanos.
Posteriormente, con aspectos referentes a la tecnologia de informacion, y se
concluye con el analisis de como pueden ser utilizadas algunas herramientas
tecnoldgicas en la administracion de recursos humanos.

Administracion de recursos humanos.

Cualquier organizacion de cualquier tipo y de cualquier tamafno busca ser
competitiva en un mercado globalizado y competido. Entendiendo por
competitividad el que la organizacion cuente con las caracteristicas necesarias para
poder satisfacer las necesidades de los clientes, aumentar sus expectativas o bien
generar emociones positivas en ellos (Rojas y Sepulveda, 1999).

En este contexto es importante identificar que para que la organizacion sea
competitiva es necesario sea una organizacion eficiente, por ello es que se vuelve
trascendental considerar distintas variables como son: la competencia, la
responsabilidad social, la relacion que tenga con sus colaboradores, la explosién

demografica, una administracion eficiente, entre otros.
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Es en este escenario, donde se posiciona a la administracion de recursos humanos
como una actividad estratégica que pueda darle valor a una organizacion y generar
una ventaja competitiva, a través de la dotacion de un recurso humano eficiente. Es
importante hacer énfasis en que el recurso humano de una organizacién genera el
éxito de la misma.
Definicién de administracion de recursos humanos.
La administracion de recursos humanos es el proceso a través del cual se planea,
organiza, dirige y controla a los colaboradores de una organizacién con la finalidad
del alcance de los objetivos institucionales y el cumplimiento de su misién y vision.
Es importante comentar que el propdsito de la administracién de recursos humanos
es mejorar las contribuciones productivas del personal a la organizacién, de manera
que sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social.
En el entendido de que la administracion de recursos humanos es un proceso, se
identifican cuatro grandes fases: planeacién de recursos humanos, organizacién de
recursos humanos, direccion de recursos humanos y control de recursos humanos.
Fase planeacion de recursos humanos.
En esta primera fase se logra identificar cuales son las necesidades tanto presentes
como futuras de colaboradores competentes, disefiando las estrategias adecuadas
que logren satisfacer esas necesidades, partiendo de una situacion actual de
colaboradores de una organizacion.
Algunos de los beneficios de llevar a cabo una planeacion de recursos humanos
eficientes son:

¢ Identifica cuales son las competencias que requiere o requerira un puesto u

organizacion.

e Mejora las competencias de los colaboradores de una organizacion.

e Facilita una eficiente seleccion de personal

e Genera identidad por parte de los colaboradores para con la organizacion a

través de una estimulacion en el desarrollo de sus competencias.

La Fase de Planeacién de Recursos Humanos esta conformada por tres actividades
generales: identificaciéon de necesidades de personal, reclutamiento de personal y

seleccién de personal.
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Deteccion de necesidades de personal.
En la deteccion de necesidades de personal se presentan tres pasos a seguir:
identificar cuales son los puestos que necesitan personal, que competencias tienen
los colaboradores actuales y cuales competencias pueden ser desarrolladas en
ellos.
Identificar puestos. Es necesario tener claro cual es la estructura actual de la
organizacion, y cuales pudieran ser futuros puestos o areas de trabajo. Cuales
son las competencias requeridas para ambos casos, tomando en consideracion
los disefos y analisis de puestos correspondientes.
Competencias de colaboradores actuales. Realizar un inventario de cuales son
los conocimientos, habilidades y actitudes con los que cuentan Ilos
colaboradores actualmente.
Competencias a desarrollar en colaboradores actuales. |dentificar, de acuerdo
al paso anterior, cuales son aquellas competencias que pueden ser creadas o
bien, cuales pueden ser fortalecidas.
Es muy importante mencionar que dentro del diagndstico de situacion actual de
recursos humanos deben ser consideradas caracteristicas adicionales de los
colaboradores como: antiguedad, rotacion, experiencia, actitud, entre otros.
Reclutamiento de personal.
El reclutamiento de personal tiene como propdsito la atraccion de colaboradores
competentes a la organizacion. Busca, entre otras cosas, el atraer una cantidad de
colaboradores que permita llevar a cabo un proceso adecuado de seleccion, y se
inicia con una correcta definicidon de necesidades de personal.
Dentro de una organizacion se pueden presentar dos tipos de reclutamiento: el
reclutamiento interno, mismo que reacomoda a los colaboradores de la misma, y el
reclutamiento externo, que se realiza con personas que no forman parte de ella.
Para poder realizar un reclutamiento de personal se puede optar por publicar
vacantes en diversos medios de informacion, ya sean impresos o electrénicos,
comunicarse con bolsas de trabajo de gobierno o universidades, informar a

sindicatos, realizar seminarios o conferencias, entre otros.
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Seleccion de personal.

La funcién principal es lograr seleccionar el mejor colaborador para el mejor puesto.
Este, procedimiento se lleva a cabo de manera integral, es decir, utilizando diversas
herramientas como pueden ser entrevistas, pruebas psicométricas, examenes
tedricos, demostracion de habilidades, pruebas psicoldgicas, entre otros.

Mientras tengamos una mayor cantidad de informacién de calidad sobre cada uno
de los aspirantes al puesto, mejor sera la decision que se tome en cuanto al mejor
colaborador.

Fase Organizacion de recursos humanos.

La fase organizacidon de recursos humanos tiene como propdsito el colocar en el
mejor escenario posible al colaborador que fue seleccionado. Es necesario
examinar las caracteristicas de cada puesto, mismas que permitiran establecer
criterios correctos de induccidén, capacitacion, adiestramiento, desarrollo vy
evaluacion de personal.

Para ello, las actividades que se llevan a cabo son: Descripcion y analisis de
puestos, y Disefio de evaluacién del desempefio.

Analisis y descripcidén de puestos.

El Anélisis del Puesto es el proceso de reunir, analizar y registrar informacién
relativa a los puestos dentro de una organizacion. Dicha informacion se registra en
lo que comunmente se denomina Descripciones y Especificaciones del Puesto.

La Descripcion del Puesto se refiere a las tareas o funciones, los deberes y
responsabilidades del cargo, en tanto que la Especificacion del Puesto se ocupa de
los requisitos que el aspirante deberia cumplir para ocupar ese cargo.

Mientras la descripcion del cargo presenta al contenido de manera impersonal, la
especificaciéon suministra la percepcién que tiene la organizacién respecto de las
caracteristicas humanas que se requieren para ejecutar el trabajo.

El contar con un andlisis y descripcidn de puestos eficientes, permite que la
organizacion tenga claras cuales son las competencias que requiere el puesto y que

tiene el colaborador, generando con ello productividad laboral.
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Evaluacion del desempeno.
La evaluacion de personal permite comprobar el grado de cumplimiento de los
objetivos del puesto y del colaborador. Para lograr una evaluacién de personal
eficiente, se busca que sea una actividad sistematica, objetiva e integral,
identificando las fortalezas, y capacidades del colaborador.
El disefio de evaluacion de personal que se genere debe permitir mejorar el
desempeno del colaborar y obtener un mejor resultado. Para ello debe hacer uso
de indicadores a evaluar, asi como también disefiar canales de comunicacion
adecuados con los colaboradores a evaluar, compartiendo con ellos la informacion
necesaria para esta actividad.
Algunos de los elementos que pueden ser considerados en la evaluacion, y sobre
los que pueden ser disefados indicadores son: contribuciones, calidad del trabajo,
relaciones interpersonales, habilidades, destrezas, entre otros.
Fase Direccion de Recursos Humanos.
En esta Fase de Direccion de Recursos Humanos se identifican dos grandes
procedimientos: la retencion de personal y el desarrollo de personal.
Retencién de personal.
Este procedimiento busca que el colaborador permanezca de manera definitiva en
la organizacion, y qué no se presente de manera significativa la rotacion de
personal. Para lograr lo anterior se debe tomar en cuenta: seleccionar
adecuadamente al personal, disefiar un proceso de induccion, generar un ambiente
de respeto, comunicacion, confianza y empoderamiento hacia el colaborador por
parte del jefe, definir objetivos que sean alcanzables, entre otros.
De manera especifica se recomienda lo siguiente:

e Pagar un sueldo o salario (remuneracion) justo al colaborador.

e Ofrecer las prestaciones laborales que por ley corresponden al colaborador.

e Contar con programas permanente de capacitacion y adiestramiento para el

colaborador.
e Garantizar las condiciones de seguridad e higiene que requiere el

colaborador para realizar sus actividades laborales.
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Desarrollo de Personal

De manera particular se recomienda que el desarrollo de personal se considere en
la definicion de programas formales y permanente de capacitacion y adiestramiento
que permitan realizar un conjunto de actividades de formacion e instruccion que
busquen cumplir con los objetivos del puesto o area de trabajo. El contar con
programas de capacitaciéon y adiestramiento genera que se cuente con trabajadores
competentes que tengan las herramientas necesarias para ser productivos, es decir,
contribuir al alcance de los objetivos y metas de una organizacion.

Fase Evaluacion de Recursos Humanos.

La evaluacién del desempeno disefiada en la fase de organizacion de recursos
humanos debe aplicarse en esta fase. Se busca obtener una apreciacidon
sistematica de como un colaborador desempefia sus funciones y como puede llegar
a desempenarlas. Es importante contemplar que lo que se busca es establecer un
proceso de mejora continua.

Una correcta evaluacion de personal permite entre otras cosas que se asuman
responsabilidades y se generen expectativas de formacion y aprendizaje. Es decir,
lograr que la evaluacién del desempefio se convierta en una actividad de
oportunidades y de crecimiento para los colaboradores.

Existen diversas formas y procedimientos para evaluar personal, desde verificacion
de indicadores, entrevistas con jefes, investigacion documental y de campo, hasta
una evaluacion integral como lo es la técnica de evaluacion de 360°.

Al disefar un procedimiento formal de evaluacién de personal permite que la
organizacion elimine la subjetividad en la medicion al establecer estandares de
desempenio pertinentes, y que el colaborador conozca previamente cuales son los
resultados que se esperan de él.

Tecnologia de informacion.

En la actualidad existe un uso generalizado y casi permanente de la tecnologia de
informacion tanto en aspectos personales como en tareas laborales, es decir, la
automatizacién de las actividades del ser humano se ha vuelto algo cotidiano. Esta
automatizacién provoca por ende una mayor dependencia a las herramientas

tecnolégicas, lo cual demuestra que son parte del presente y del futuro.
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Definicién de tecnologia de informacion.

Las tecnologias de informacion son herramientas desarrolladas mediante los

avances tecnolégicos que permiten una eficiente administraciéon de la informacién,

entendiendo por administrar, el crear, manipular, editar, comunicar y eliminar la
informacion.

Su principal funcion y propdsito dentro de una organizacidn es que permita mejorar

el uso de la informacion en el proceso de toma de decisiones, por eso resulta

relevante comentar sobre el valor de la informacién.

Valor de la informacion

Se entiende por informacién al conjunto de datos estructurados de manera légica

por el ser humano, que le apoyan en el proceso de toma de decisiones. Dicho

conjunto de datos son una representacién de la realidad de manera abstracta a

través de diversos medios como son texto, niumeros, imagenes, videos, sonidos,

entre otros.

Una informacion considerada de calidad cumple con las siguientes caracteristicas:
Veraz: la informacion debe ser verdadera, integral, coherente, y no presentar
errores.

Confiable: La informacion debe ser generada por fuentes primarias que
puedan garantizar sus procesos de generacion de informacion.

Oportuna: La informacién debe contarse en el momento que se requiera para
tomar una decisién, no antes, no después.

Relevante: La informacion debe servir para tomar decisiones. Si la
informacion cumple con las tres caracteristicas anteriores solamente y no
sirve para tomar decisiones, se debe considerar simplemente como un dato
0 suceso anecddtico.

En este contexto, el valor de la informaciéon para las organizaciones se da de

acuerdo a las siguientes consideraciones:

e La informacién se vuelve materia prima indispensable para que un
colaborador tome una decision.
e Lainformacién es para utilizarse. Cuando se tiene informacion de calidad se

debe proceder al proceso de toma de decisiones, es decir, identificar para
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que se puede utilizar la informacion y hacerlo. El valor de la informacion se
relaciona de manera directa con las acciones humanas.

Para poder generar informacién de calidad, debemos de asignar un recurso
determinante, el tiempo. Se identifica que este recurso es indispensable para
ello. El valor de la informacidén se encuentra en proporcion directa a la
cantidad de tiempo que destinemos para generarla.

El valor de la informacion es subjetivo. Se da de acuerdo al contexto en el
que se presenta. Una informacién puede ser valiosa para una persona, y la
misma informacion puede no ser valiosa para otra persona.

El contar con la informacion adecuada permitira a las organizaciones ser
competitiva. Si la organizacion cuenta con la informacion de las necesidades,
deseos, expectativas de sus clientes, podra ofrecerle los productos o
servicios que requiere. Lo anterior provoca que la organizacion cuente con

las caracteristicas necesarias para ser competitivo para el cliente.

De acuerdo a todo lo anterior, el que una organizacion cuente con informacién

valiosa y de calidad le permitira obtener una ventaja competitiva.

Beneficios de la implementaciéon de tecnologia de informacién en las

organizaciones.

La tecnologia de informacion es una herramienta que permite a las organizaciones

mejorar sus procesos de administracion. Particularmente y desde la perspectiva de

la administracién de recursos humanos, los beneficios que genera son, entre otros:

Contribuye al alcance los objetivos institucionales de manera eficiente al
optimizar recursos econdmicos, materiales, humanos y tecnologicos.

Se puede utilizar como canales formales de comunicacion, coordinaciéon y
colaboracion para los integrantes de una organizacion.

Permite que un colaborador tenga tiempo de respuesta 6ptimo hacia un
cliente, al contar con la informaciéon completa y de calidad de un producto o
servicio que se ofrezca.

Se cuentan con plataformas virtuales educativas que son utilizadas en los

procesos de capacitacion y adiestramiento de personal.
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e Através de sistemas de informacion integrales se logra tener informacion de
procesos completos: asistencia de personal, ventas individuales, bonos
obtenidos, etc.

Herramientas tecnologicas para la administracion de recursos humanos.

A continuacion, se hace una propuesta de como que diversas herramientas
tecnolégicas pueden llegar a ser utilizadas en el proceso de administracién de
recursos humanos. Estas herramientas van enfocadas en tres escenarios
estratégicos para la organizacion: capacitacion de personal, seleccién de personal,
y comunicacion entre organizacion y colaboradores.

Los crm contribuyen en la capacitacion de personal.

Para (Cobarsi-Morales, 2011) los sistemas de informacion son un conjunto
coordinado de contenidos y servicios, basados en tecnologias digitales y en red,
que una organizaciéon pone a disposicidon de sus stakeholders (personas con
intereses en la misma) internos y externos, para facilitarles la produccién y el
consumo de conjuntos estructurados y selectos de datos, orientados a convertirse
en informacién de valor para la actividad de la organizacién. Para él, dentro una
organizacion se identifican los siguientes tipos de sistemas de informacion

e Sistema de apoyo a la gestion integrada: Gestion de la relacion con el cliente,
Gestidn de la cadena de suministros, y Gestion integrada de los recursos de
la empresa.

e Sistema de apoyo a la toma de decisiones: Sistemas de informacién para la
gestion, Sistema de apoyo a la decision, Sistemas de informacién para
ejecutivos, y Sistemas de apoyo a la decisidén en grupo.

e Gestores de documentos.

e Gestores de contenidos.

e Gestion del conocimiento.

De la clasificacion anterior, se analiza de manera particular los sistemas de gestiéon
de la relacién con el cliente, CRM por sus siglas en inglés Customer Relationship

Management.
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Segun (Fernandez Otero & Navarro Huerga, 2014) los CRM son la implementacién
0 mejora de los procesos, organizacidn y tecnologia involucrados en la
maximizacion del valor del cliente por medio de las interacciones de la empresa con
éste a través de cualquier canal de comunicacion.

De la mano con lo comentado en el apartado el valor de la informacion, los CRM
pueden aplicarse identificando indicadores que generan informacidén muy especifica
de los clientes. Al tener definidos estos indicadores se esta en condiciones de
establecer los canales de comunicacién electrénicos necesarios para poder obtener
la informacion que se requiera, particularmente sobre las necesidades, deseos y
expectativas del cliente. Una vez obtenida la informacion, la retroalimentacion
puede ser enfocada a identificar la forma en la que desea ser atendido el cliente y
las cualidades que deba tener el colaborador que lo atienda.

Lo anterior, se convierte en insumo para el disefio de programas de capacitacion,
ya que la informacion obtenida de los clientes permitird obtener una eficiente
deteccion de necesidades de capacitacion la cual, es el primer paso para contar con
colaboradores competentes para una atencion de calidad al cliente.

Las redes sociales apoyan en la seleccién de personal.

Desde el lenguaje de la Teoria de Grafos mencionado por (Crovi Druetta, Lopez
Cruz, & Lopez Gonzélez, 2009), una red social es una estructura que puede
representar en formas topolégicas diferentes, en la cual los nodos representan a los
individuos o atores sociales y su relacion se dibuja mediante lineas o aristas.

Sin llegar a querer proponer un clasificacién o tipologia, se pueden llegar a
identificar distintos tipos de redes sociales de acuerdo a su propdsito o finalidad. Asi
podemos encontrar redes sociales para entrenamiento (Facebook), para
intercambio de mensajes (Twitter), para solicitar u ofertar trabajo (LinkedIn), para
publicar videos (YouTube), entre otras.

Las redes sociales, sin importar cual, pueden llegar a ser una vitrina para conocer
a una persona y contribuir en una seleccion de personal eficiente.

Como se comento en el apartado administracion de recursos humanos, el propoésito
del procedimiento de seleccion de personal es encontrar un colaborador

competente para un puesto determinado. Este procedimiento inicia con la necesidad
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de personal por parte de la organizacién, y la necesidad de empleo por parte del
colaborador, siendo una red social, un medio adecuado en el cual pueden llegar a
interactuar ambas necesidades, pudiendo reclutar un numero significativo de
aspirantes.

Posteriormente, en la seleccion de los aspirantes a ocupar un puesto en la
organizacion deben considerarse diversos elementos o variables a evaluar, siendo,
el aspecto personal uno de ellos. El encargado de llevar a cabo la seleccion de
personal puede realizar una investigacion para obtener la informacion necesaria al
respecto, utilizando como una de las fuentes principales, las redes sociales. En
ellas, se puede identificar diversos aspectos de la persona como son: amistades,
habitos de entretenimiento, habitos de consumo, nivel adquisitivo, formas de
relacionarse con otras personas, preferencias politicas, creencias religiosas, y
demas variables que podamos identificar-

La informaciéon mencionada en el parrafo anterior se puede obtener a través del
analisis que el evaluador realices de comentarios, fotografias, videos vy
publicaciones que aparecen en los perfiles de las redes sociales de los aspirantes.
Es importante comentar, que la evaluacion que se realice tomando como fuente de
informacion a las redes sociales, solo es parte de una serie de herramientas que
deben de ser utilizadas para la seleccion de personal.

Las intranets como canales de comunicacion eficientes.

Las intranets son para (Celaya Luna, 2015) , redes privadas que se han creado
utilizando las normas y protocolos de internet. Aportan la interfaz de exploracion de
World Wide Web a la informacion y servicios almacenados en una red de area local
(LAN) corporativa. Las intranet son atractivas porque disminuyen el costo de
mantenimiento de una red interna y, al mismo tiempo, aumenta la productividad, ya
que se ofrece a los usuarios acceso mas eficaz a la informacioén y a los servicios

que necesita.
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Este tipo de herramienta tecnoldgica puede llegar a ser un medio indispensable para
la implementacion de canales de comunicacion eficientes para una organizacion.
La comunicacion que se presenta dentro de una organizacién y que puede ser
regulada utilizando intranets se da en dos sentidos: entre los propios colaboradores
y entre la organizacion con los colaboradores.

En lo que respecta a la comunicacion entre colaboradores de una organizacion, una
intranet ofrece, entre otros aspectos:

e Contar con un espacio para videoconferencias que permitan llevar a cabo
reuniones de trabajo.

e Disponer de un micrositio que permita generar memorandums, boletines e
informacion particular de los jefes hacia los subordinados.

e Poner a disposicién un espacio virtual de colaboraciéon, donde se permita
compartir y editar documentos que son trabajados por dos o mas
colaboradores.

En cuanto a la comunicacion que se da entre la organizacion y los colaboradores,
esta se da, al contar con una estructura de la intranet que permita, a través de
niveles de acceso, identificar areas y puestos de trabajo, permitiendo con ello
compartir la informacion que cada quien requiera para realizar su trabajo de acuerdo

al puesto y nivel respectivo.

CONCLUSIONES
El desarrollo del presente documento después de abordar los principales conceptos
como son la Administracion de Recursos Humanos y las Tecnologias de la
Informacién permite llegar a las siguientes conclusiones:
e Una eficiente administracion de recursos humanos genera ventaja
competitiva para una organizacion.
e La tecnologia de informacion es una herramienta necesaria para lograr una

eficiente administracion de recursos humanos.
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e Sin importar la tecnologia de informacion de que se trate, la clave del éxito
en su contribucién en el proceso de toma de decisiones va de la mano con el
uso que los colaboradores le den a este tipo de herramientas.

e Los CRM, las redes sociales y los sistemas de comunicacion a través de la
red interna de la empresa son herramientas que puede coadyuvar a la
administracion de los recursos humanos.

Es importante destacar que las herramientas aqui mencionadas son solo algunas
de las que se pueden aplicar para el proceso completo de planeacion, organizacion,

direccién y control de recursos humanos.
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EVALUACION DE LA CALIDAD EN EL SERVICIO DE LA CAFETERIA DEL
INSTITUTO TECNOLOGICO DE URSULO GALVAN
RosALIA JANETH CASTRO LARA1, LoiDA MELGAREJO GALINDOZ, DOREIDY MELGAREJO
GALINDO®, AMADEO TECPILE CHIPAHUA*

RESUMEN

La calidad es un aspecto importante dentro de las empresas, las cuales se clasifican
considerando el origen de su capital, el tamafno, conformacion de su capital pago de
impuestos, numero de propietarios la funcion social, forma de explotacion y el sector
econdmico. En este caso se reviso la calidad del servicio en la cafeteria de una
institucion educativa, especificamente el Instituto Tecnoldgico de Ursulo Galvan, el
cual se encuentra certificado bajo estandares de calidad, para revisar la pertinencia
de su cafeteria y realizar recomendaciones de mejora a la misma.

El tipo de investigacién es descriptiva, la técnica se utilizo fue encuesta a los clientes
reales y el instrumento de medicion es el cuestionario, el cual se aplicé a dos tipos
de clientes, alumnos de primer semestre hasta séptimo semestre en la modalidad
escolarizado y personal que laboran en Instituto Tecnolégico de Ursulo Galvan, de
lo que se obtuvo informacion para el logro de objetivos y evaluaciéon de hipétesis.

Palabras clave: clientes, mejora, pertinencia, calidad.

ABSTRACT

Quality is an important aspect within companies, which are classified considering the
origin of their capital, size, composition of their capital, paying taxes, number of
owners, social function, form of exploitation and the economic sector. In this case,
the quality of service in the cafeteria of an educational institution was reviewed,
specifically the Ursulo Galvan Technological Institute, which is certified under quality
standards, to review the relevance of its cafeteria and make recommendations for

improvement to it.

1 Tecnoldgico Nacional de México / Instituto Tecnolégico de Ursulo Galvan. r.castro@itursulogalvan.edu.mx
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4 Tecnolégico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico de Ursulo Galvan tecpilechipahual44@gmail.com
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The type of research is descriptive, the technique used was a survey of real clients
and the measuring instrument is the questionnaire, which was applied to two types
of clients, students from the first semester to the seventh semester in the school
modality and personal who They work at the Ursulo Galvan Technological Institute,
from which information was obtained for the achievement of objectives and
hypothesis evaluation.

Keywords: customers, improvement, relevance, quality.

INTRODUCCION

Actualmente las empresas se enfrentan a una dura competencia a la hora
comercializar sus servicios y productos, debido principalmente a que sus clientes se
han tornado cada vez mas exigentes y conocedores de lo que adquiere, esto obliga
a las organizaciones a proporcionarles a sus clientes un mejor servicio e
implementar técnicas de medicion de sus estandares de calidad, para conocer qué
opinan sus clientes sobre el servicio recibido y asi tomar decisiones que les permitan
mantener o mejorar su calidad. Calidad es un término de multiples significados, que
en forma basica, se refiere al conjunto de propiedades inherentes a un objeto que
le confieren capacidad para satisfacer necesidades implicitas o explicitas.

En el caso de un servicio, la calidad, se puede definir como la percepcion que el
cliente tiene el mismo, es una fijacion mental de un consumidor que asumen
conformidad con dicho servicio y la capacidad de este para satisfacer sus
necesidades.

La calidad es un aspecto importante dentro de las empresas, las cuales se clasifican
considerando el origen de su capital, el tamano, conformacion de su capital pago de
impuestos, numero de propietarios la funcién social, forma de explotacion y el sector
econdémico.

Los servicios que prestan las cafeterias universitarias son de suma importancia, no
solo porque la mayoria de los usuarios son estudiantes en fase de formacion, sino
que ademas, este tipo de establecimientos se han convertido en una alternativa
para empleados, docentes y visitantes que consumen una buena cantidad de

alimentos preparados a cualquier hora del dia.
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En el caso especifico de la cafeteria de Instituto Tecnolégico de Ursulo Galvan
(ITUG), es de importancia brindar un servicio de calidad sus clientes que
contribuyan a mantener y de ser posible incrementar su demanda, derivando la
importancia de la presente investigacion y la conveniencia de Evaluar la calidad en
el servicio de la cafeteria del Instituto Tecnoldgico de Ursulo Galvan, con este
trabajo se logra conocer la situacion actual en la que se encuentra la cafeteria
escolar y poder asi generar recomendaciones pertinentes para la mejora de ella.

Finalmente, la generacion de propuestas de mejora para la cafeteria escolar, y con
esto mejorar tanto la atencién que brinda a sus clientes como los servicios sean mas
rapidos y eficientes., evitando de esta manera que las personas salgan del plantel

para comprar sus alimentos.

DESARROLLO

Maldonado (2013) en su estudio “Factores determinantes de la calidad del servicio
en una cafeteria en el campus de una universidad publica” en marca la importancia
de realizar medicion referente a la calidad del servicio en estas cafeterias, a
necesidad de mejorar constantemente los servicios obliga a las organizaciones a
buscar herramientas fiables para evaluar los servicios prestados (Gadotti y Franga,
2008). Esta busqueda se ha tornado dificil debido a la existencia de caracteristicas
diferenciadoras entre los productos y los servicios; evaluar la calidad de un producto
resulta ser un proceso sumamente sencillo debido a que cada producto suele tener
especificaciones definidas con respecto a qué factores determinan su calidad, en el
caso de un servicio, este proceso es complicado por motivo de su naturaleza.
Rimmigton & Kozak (2000) investigaron la relacion de la calidad como antecedente
de la satisfaccion y la influencia de esta ultima en el comportamiento futuro del
consumidor (en periodos de temporada baja). A partir de este estudio se llegd a la
conclusién de que son cuatro las dimensiones de la calidad: atractividad del destino,
atracciones turisticas y facilidades, disponibilidad de material en lengua inglesa, y
facilidades y servicios del aeropuerto. Se observo también que la satisfaccion es
una funcién de los factores atractividad del destino, atracciones turisticas, y

facilidades y servicios del aeropuerto al tiempo que la intencion de retornar al

79



Innovacion en desarrollo empresarial

destino es estimulada por la atractividad del destino, la propia satisfaccién, las
facilidades y servicios del aeropuerto y la visita previa al destino. Por ultimo, la
intencion de recomendar surge de la influencia ejercida por la atractividad del
destino, la disponibilidad del material en lengua inglesa, la satisfaccion, y las
facilidades y servicios del aeropuerto. (Marreiro das Chagas & Marques Junior,
2011)

Maldonado (2017) en su articulo “La calidad del servicio de las cafeterias
universitarias y la relacion con su ubicacion geografica" nos menciona que los
servicios que prestan las cafeterias universitarias son de suma importancia, no solo
porque la mayoria de los usuarios son estudiantes en fase de formacion, sino que
ademas este tipo de establecimientos se han convertido en una alternativa para
empleados, docentes y visitantes que consumen una buena cantidad de alimentos
preparados a cualquier hora del dia. En algunos casos, la gran cantidad de usuarios
ha incrementado las quejas y reclamos por el servicio o por la proporcién que se
sirve de los alimentos, incluso por el precio de éstos; esta situacién y el hecho de
que la operacién de las cafeterias sea a cargo de particulares han impulsado la
necesidad de medir constantemente la calidad del servicio.

La calidad en el servicio es considerada como uno de los factores mas importante
en el mundo de los negocios hoy en dia. En la actualidad a los clientes les gusta
que les brinde un buen servicio en la satisfaccion de sus necesidades, esto es de
suma importancia, la calidad de servicio que ofrece la cafeteria de Instituto
Tecnoldgico de Ursulo Galvan (ITUG).

La mayoria de los espacios en donde se encuentran ubicadas las cafeterias de las
instituciones publicas de educacion superior (denominadas cafeterias
universitarias) son otorgados en arrendamiento por los particulares a través de un
procedimiento de licitacion publica. En consecuencia, la operacion de estos
establecimientos se lleva a cabo por particulares mediante las reglas establecidas
en el procedimiento de adjudicacion mencionado.

La cafeteria de ITUG hoy en dia esta perdiendo sus clientes, los alumnos, quienes
serian sus principales consumidores, deciden desayunar fuera del plantel por el

servicio que les brinda, la limpieza y el trato al cliente. Esto debido a que el personal
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de la cafeteria se tarda en preparar sus productos, en ocasiones la espera es muy
larga para poder desayunar y consideran en los espacios que se encuentran fuera
del plantel, es mas rapido el servicio, por eso la mayoria de los alumnos o personal,
prefieren desayunar afuera del plantel.

Los servicios que prestan las cafeterias universitarias son de suma importancia, no
solo porque la mayoria de los usuarios son estudiantes en fase de formacion, sino
que, ademas, este tipo de establecimientos se han convertido en una alternativa
para empleados, docentes y visitantes que consumen una buena cantidad de
alimentos preparados a cualquier hora del dia. En algunos casos, la gran cantidad
de usuarios ha incrementado las quejas y reclamos por el servicio o por la
proporcion que se sirve de los alimentos, incluso por el precio de éstos; esta
situacion y el hecho de que la operacién de las cafeterias sea a cargo de particulares
han impulsado la necesidad de medir constantemente la calidad del servicio.

Ello propicia la conveniencia de la presente investigacion, derivando la pregunta de
investigacion ¢Como es la calidad que ofrece en el servicio en la cafeteria en
Instituto Tecnoldgico de Ursulo Galvan? Que a través del presente estudio se dara
respuesta. Considerando la pregunta de investigacion se dio paso a los objetivos
Evaluar la calidad de servicio en la cafeteria de Instituto Tecnoldgico de Ursulo
Galvan. Y como hipétesis: La calidad en el servicio en la cafeteria en Instituto
Tecnoldgico de Ursulo Galvan es buena.

La presente investigacion posee un método cuantitativo de tipo aplicativo debido a
que tiene como finalidad es resolver un problema, mejorando el contexto es
cuantitativa. De acuerdo con silva (2013) la investigacion cuantitativa desde una
perspectiva holistica permite aborda el objeto de estudio obteniendo resultados mas
concretos y fiables que permitan alcanzar los objetivos planteados en la
investigacion dando un mayor aporte a las ciencias sociales.

Es transversal porque se toma una sola muestra. Alvares & delgado (2015) afirma
que el estudio transversal también es conocido como encuesta de frecuencia o
estudio de prevalencia. Por ello se define el uso de este estudio al realizarse en un

tiempo determinado y en una poblacién especifico.
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La investigacién se realizo sobre el servicio de cafeteria dentro de las instalaciones
del Instituto Tecnoldgico de Ursulo Galvan, para la cual se utilizé la técnica encuesta
y se disefid como instrumento de medicion un cuestionario integrado por preguntas
de opcién multiple, dirigido a clientes de la cafeteria (estudiantes y personal del
tecnoldgico).

Para la validacion del cuestionario, se aplicdé a dos muestras durante el periodo
Agosto diciembre 2019. Con la validacion, se realizé la encuesta final durante el
periodo del 15 de enero al 15 de febrero del afio 2020, a dos tipos de clientes, siendo
dos poblaciones de estudio: la primera poblacion son los estudiantes del ITUG de
primer a séptimo semestre en la modalidad escolarizado que asciende a 805
alumnos, de los que se tomd una muestra al azar de 50 jovenes; y la segunda
poblacion, los 120 que integran el personal del tecnoldgico, de los que se tomé una
muestra de 20 trabajadores., por conveniencia y considerando los clientes activos
que en ese periodo acudian a la cafeteria, se realizd el cuestionario que constaba
de 12 items, de lo que se obtuvieron datos que fueron tabulados y representados

graficamente en hoja de calculo, para su posterior analisis e interpretacion

RESULTADO Y ANALISIS

Con la encuesta aplicada una muestra de estudiantes de primer a séptimo semestre
solamente escolarizado y a una muestra de personal del plantel se obtuvieron los
siguientes resultados, que permitieron el logro de objetivos y evaluacion de la
hipotesis:

La encuesta revela que el 71% de los clientes son estudiantes de primero a séptimo
semestre y 29% son personal del ITUG, tal como se muestra en la figura 1.

Figura 1. Tipos de clientes
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En cuanto a la antigledad que tienen los clientes en asistir a la cafeteria, el 45% de

los estudiantes tiene una antigiedad en la cafeteria de 2 a 3 afios, seguido de los

que tienen menos de una ano y entre 3 a 5 anos; en contraste del personal, del cual

el 80% indico tener mas es de 5 afios acudiendo a la cafeteria, seguido de los que

tienen de 3 a 5 afios y los de 2 a 3 afos, tal como se muestra en la figura 2.
Figura 1. Antigledad del cliente del (ITUG).

Respecto al aseo de la cafeteria, en el caso del estudiante el 58% la califican como
bueno, seguido de muy bueno, malo y finalmente excelente; en contraste con el
personal, el cual el 50% lo califican como excelente, seguido de muy bueno y bueno,
tal como se representa en la figura 3.

Figura 2. Calificacion del aseo de la cafeteria del ITUG.
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Haciendo referencia a la presentacion de los productos dentro de la cafeteria, en el
caso de los estudiantes, el 55% califican como regular, seguido de los que la
consideran como buena excelente y mala; por su parte, el 75% del personal la
califican como buena, seguido de los que lo consideran excelente, tal como muestra
la figura 4.

Figura 3. La calificacion la presentacion de los productos de la cafeteria.

Referente a los precios que se manejan en los productos, el 55 % de los estudiantes
lo califican que es muy alto de los precios de los productos, seguido de los que los
consideran como justos y excelente; por su parte, el 90% personal los evalian como
buenos, seguidos de justos, tal muestra en la figura 5.

Figura 4. Evaluacién de los precios de los productos de la cafeteria (ITUG).
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Se les pregunto referente al tiempo de espera de los clientes, la encuesta revela
que el 45% de los estudiantes lo evaluan como bueno, seguido de los que lo
consideran regular, excelente, malo y pésimo; por su parte, el 60% del personal lo
evaluan como excelente, seguido de bueno (figura 6).

Figura 5. Evaluacién del tiempo de espera los clientes.

Referente a la cantidad de personal que labora en la cafeteria los resultados revelan
que el 75 % de los estudiantes consideran que son pocas personas las que a
atienden, seguido de las los que consideran como regular la cantidad; el personal
por su parte, el 80% considera como regular la cantidad de personal que labora en
la cafeteria, seguido de los que consideran que son pocas e insuficientes, tal
muestra la figura 7.

Figura 6. Evaluacién de la cantidad del personal que labora en la cafeteria.
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Haciendo hincapié en la comunicacion con el personal de la cafeteria la encuesta
revela 42% de los estudiantes la califican como buena, seguido de los que la
consideran regular, mala y muy buena; en el caso del personal, el 60% la califican
como muy buena seguido de los que consideran como excelente, tal muestra la
figura 8.

Figura 7. Calificacion de la comunicacion con el personal de la cafeteria.

Referente a la actitud que tiene el personal de la cafeteria, los resultados muestran
que el 65% de los estudiantes la evaluan como regular, seguido de excelente y los
que la consideran como mala; el personal por su parte, el 80% la evalian como
excelente, seguido de los que consideran como regular (figura 9).

Figura 8. Evaluacion de la actitud del personal.

Al preguntarles sobre la atencion al cliente, los resultados revelan que el 42% de los
estudiantes la califican como buena, seguido de los que consideran muy buena,
malo, excelente y lo que califican como pésimo; en contraste, el 50% del personal
la califican como muy buena, seguido de los que consideran como excelente y

regular, tal muestra la figura 10.
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Figura 9. Calificacion de la atencion al cliente de la cafeteria.

Finalmente, se pregunto referente a la calidad del servicio en la cafeteria arrojando
la encuesta, el 40% de los estudiantes la califican como buena, seguido de los que
la califican como regular, muy buena, excelente y malo; en el caso del personal, el
70% lo califican como excelente, seguido de lo que opina es muy buena y regular,

tal como muestra la figura 11.
Figura 10. Evaluacion de la calidad del servicio en la cafeteria del ITUG.
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CONCLUSIONES

Es muy importante la evaluacién de la calidad hoy en dia, porque los clientes son
mas exigentes quiere un buen servicio, por este motivo la finalidad de esta
investigacion al evaluar la calidad de servicio en la cafeteria del Instituto Tecnolégico
de Ursulo Galvan (ITUG).

Con los resultados obtenidos se logra cumplir con el objetivo general de la
investigacion “Evaluar la calidad de servicio en la cafeteria de Instituto Tecnolégico
de Ursulo Galvan”, tal como se muestra en la figura 11, ya que en ella se muestra
como tanto los estudiantes como el personal, respondieron que el servicio es bueno
y excelente, obteniendo este ultimo el 70% referente a personal y en la categoria de
bueno 40% referente a los estudiantes, por lo cual se determinar que los clientes
en general evaluan de excelente a buena la calidad del servicio.

Asi mismo se logré el objetivo particular Identificar el tipo de cliente real de la
cafeteria de Instituto Tecnoldgico de Ursulo Galvan. Observando la figura 1 ya que
en ella se muestra los principales consumidores dentro de la cafeteria del ITUG.
También se logré el objetivo particular; Evaluar el tiempo de espera de los clientes
de la calidad de servicio en la cafeteria de Instituto Tecnoldgico de Ursulo Galvan
como lo indica la figura 6 ya que en ella se muestra una calificacion entre regular y
excelente, por parte de los consumidores activos.

De igual forma, se logro el objetivo particular: Calificar la atencién al cliente de la
cafeteria de Instituto Tecnoldgico de Ursulo Galvan. Como lo indica la figura 10 ya
que en ella se muestra que la calificacién referente a la atencion del cliente se
encuentra entre regular y excelente por parte de los consumidores activos.
Finalmente, se acepta la hipotesis planteada para esta investigacion “ La calidad
en el servicio en la cafeteria en Instituto Tecnoldgico de Ursulo Galvan es buena’.
Como lo indica la figura 11 ya que en ella se muestra que los consumidores activos
indicaron en un rango entre bueno y excelente, quedando por debajo el indicador
“‘malo” con esto se acepta la hipotesis que la calidad del servicio es buena en la
cafeteria del ITUG.
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Para concluir y tomando como referencia los resultados de la encuesta aplicada a
los clientes activos, se realizan las recomendaciones para mejorar y mantener el
buen servicio de calidad que ofrece la cafeteria del ITUG:

0 Realizar una fila para realizar los pedidos de manera mas rapida

0 Tener un encargado para el momento de retirarse el cliente, se limpie la mesa
y quede lista para los siguientes clientes.

0 Que se encuentre a la vista los productos y sus precios para que sea mas
rapido el pedido en la caja.

0 Se puede tener listo paquetes sencillos de desayuno para agilizar el proceso,
de pedido y entrega de desayuno.
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IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS EMPRENDEDORAS Y SU RELACION
CON EL LIDERAZGO EN ESTUDIANTES DEL INSTITUTO TECNOLOGICO
SUPERIOR DE ESCARCEGA: ADECUACION DE CUESTIONARIO DE
COMPETENCIAS EMPRENDEDORAS.

JULIETA HERNANDEZ RAMiREZ1, ENA ERANDY DiAz LOPEZZ, LILIANA FUENTES ROsAS?®

RESUMEN

El emprendimiento genera desarrollo integral tanto para quien lo desarrolla, como
para la comunidad donde este se realiza. Los jovenes estudiantes de la Lic. En
Administracién del Municipio de Escarcega, Campeche, tienen en su perfil
profesional la nocién académica y tedrica de emprender, sin embargo, en este
articulo se identifican competencias emprendedoras mediante un Cuestionario
validado, el cual nos permite identificar la relacion que tienen con el liderazgo;
permitiendo analizar los factores del entorno que promuevan o limitan la
capacidad de los estudiantes para llevar a cabo sus ideas de negocio.

Palabras Clave: Competencias emprendedoras, Emprendimiento, Liderazgo.

ABSTRACT:

Entrepreneurship generates integral development both for those who develop it
and for the community where it is carried out. The young students of the Bachelor
of Administration of the Municipality of Escarcega, Campeche, have in their
professional profile the academic and theoretical notion of entrepreneurship,
however, in this article entrepreneurial competencies are identified through a
validated questionnaire, which allows us to identify the relationship they have with
leadership; allowing to analyze the environmental factors that promote or limit the
ability of students to carry out their business ideas.

Keywords: Entrepreneurial skills, Entrepreneurship, Leadership.
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INTRODUCCION

El entorno global esta en constante dinamismo evolutivo por lo que la innovacion
y emprendimiento son fundamentales para el desarrollo de la sociedad, este
contexto es fértil para generar oportunidades de negocio que satisfagan
necesidades en la humanidad y mejoren la calidad de vida, Por lo cual el
emprendimiento permite un bienestar integral en el contexto y en el aspecto
personal, siendo algunos factores como la autorrealizacion, el anhelo de ser util
y la capacidad de logro, ejemplos inspiracionales para otros que inician en el
camino de emprender.

La personalidad y la gesta de habilidades integrales y competencias
profesionales, permiten las condiciones para la aparicion de individuos
emprendedores favoreciendo el desarrollo de los paises que enfrenten los
desafios de un mundo cambiante. Es por eso de vital importancia profundizar en
el conocimiento y desarrollo de competencias emprendedoras que promuevan en
los estudiantes la conciencia de su importante rol como emprendedor y agente de
cambio.

Algunos pilares de las competencias emprendedoras son relacionadas a las
emociones, la parte cognitiva y a la aplicacion del conocimiento en dimensiones
realistas y de sus propias experiencias, es por tanto, importante considerar que
el aspecto personal potencializa su capacidad de emprendimiento. Cuando
hablamos del aspecto personal, los valores y Ila autoconfianza; los
emprendedores que han crecido cerca de otros emprendedores explican esa
motivaciéon que les impulso a ser emprendedores también, es necesario conocer
la forma de relacionarse y como fue el desarroll6 su liderazgo ejecutando ciertas
decisiones; no solamente por motivar a que estos realicen tareas novedosas sino
a la generacion de valores como el respeto y la confianza dentro de la

organizacion, por encima de los objetivos de la misma.
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En [1] , se menciona al liderazgo como un gran desafio para los pequefios
emprendedores pues deberan equilibrar, en este caso, factores propuestos como
caracteristicas del lider transformacional, relacionadas a los recursos de la
organizacion.

De esta forma la efectividad del lider y el compromiso afectivo de los seguidores
dependen de: la honestidad, la integridad, la confiabilidad, la justicia y la toma de
decisiones.

Por lo que en [2] resulta razonable suponer que un lider transaccional muestre
conductas orientadas al respeto y cumplimiento de las normas y reglamentos
establecidos (direccidn por excepcion), y que ademas ejerce el liderazgo
mediante la utilizacion de incentivos para el logro de objetivos, posee valores que
estén en relacién con la conservacion (respeto por las costumbres y las normas)
y con la autopromocién.

Fomentar una actitud emprendedora, en [3] sugiere que no se limita a la creacién
de empresas, abarca otras realidades sociales que surgen de la iniciativa y la
sociedad civil para aplicar la capacidad de emprendimiento a la innovacién social.
Para [4], el proceso de formacion de un empresario parte de la idea de negocio,
seguido del analisis de oportunidades y del estudio del mercado y de la
competencia.

A través de la comparacion de las conductas y resultados de diversos jovenes,
provenientes de contextos diferentes dentro de una misma region, podemos saber
las particularidades de quienes no solo generan un beneficio para si mismo sino
que puede ser potencial para la sociedad.

Para emprender, este debe ser un concepto que asimile el desarrollo de una
regidon y de las personas que conforman dicho emprendimiento.

Este trabajo se realiza para demostrar la importancia de medir e identificar las
diferentes competencias emprendedoras y la relacion que tienen con el liderazgo
en los jovenes estudiantes de la carrera de Lic. En Administracién, con este
conocimiento, sera posible también comprobar si existe un patron de
emprendimiento que influya en las posibilidades de no dedicarse al

emprendimiento.
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EL EMPRENDEDOR Y EL EMPRENDIMIENTO

En [5] el emprendedor debe contar con unas caracteristicas particulares:
necesidad de logro, disciplina, alta autoestima, trabaja por resultados y construye
ambientes positivos frente a la iniciativa de un proyecto; también los
investigadores identifican el espiritu emprendedor con: dinamismo, creatividad,
innovacion, flexibilidad, crecimiento y riesgo.

Constantemente pensamos que el factor clave para éxito o fracaso de alguna idea
esta relacionado al capital, pero expone [6] que de la firmeza del emprendedor
depende, en gran medida, que el modelo no se derrumbe; el emprendedor
“exitoso” siempre logra el capital o el gran proyecto. Asi que el problema no es el
capital ni la idea, emprender va mas alla de una mera actitud mercantil o un
conjunto de conceptos.

Para el presente estudio se identifica al emprendedor en [7] como una persona
que es capaz de hacer algo novedoso, de dar otro uso a algo que ya existe y asi
participar en la transformacidén de su propia vida y la de su entorno; por lo que el
emprendimiento se define en [8] como una actitud basica hacia la identificacion
de oportunidades y la toma de riesgos por parte de los seres humanos, en

organizaciones de todos los tamanos.

CARACTERISTICAS DEL EMPRENDEDOR

Las caracteristicas del emprendedor pueden ser diferentes, por ejemplo, su
entorno o medio le daria una asimilacion diferente del concepto, como menciona
[9] la consideracidn de que se poseen los conocimientos y habilidades requeridas
para crear y dirigir una nueva empresa también parece afectar positiva y
significativamente sobre la propensién a emprender tanto a nivel general como a
nivel de empresa naciente y nueva. Una de las principales razones por las que se
emprende es por la autonomia que esto genera, en este punto [10] indica que el
autoempleo resulta particularmente importante dadas las dificultades de insercion
laboral de los jovenes; contar con una educacion basica deficiente y poco

orientada a las realidades del mercado laboral lleva al joven a una insercion en
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empleos de muy baja productividad y sin un horizonte que le permita
eventualmente salir adelante.

Para [11] afirmando en términos de lineas estratégicas basicas esta la necesidad
de generar una capacidad emprendedora, para lo cual es fundamental alcanzar
una sociedad mas participativa y mas democratica, partiendo por provocar un
cambio cultural profundo en el ambito educativo, que posibilite la conformacion
de un capital social importante, que favorezca una distribucion mas equitativa del
conocimiento, aminorando las brechas actualmente existentes, lo que potenciara

una mayor equidad e igualdad de oportunidades.

AMBIGUEDAD DEL ESPIRITU, PERSONALIDAD Y COMPETENCIA EMPRENDEDORA

Asi en [12] el espiritu empresarial se presenta s6lo en personas que tienen
las destrezas, la motivacion, el rigor y la dedicacion imprescindibles para
materializar visiones y desarrollar oportunidades econdémicas que lleven a
la produccién de bienes y servicios necesarios para la satisfaccion de las
necesidades de los consumidores. Este espiritu también podremos sehnalarlo
como, personalidad, en [13] y basado en las publicaciones estudiadas sobre el
perfil del emprendedor podemos resumir de ellas las cualidades esenciales que
debe tener dicho empresario, como tener: Asuncion de riesgos, Autonomia,
Autoestima, Autoconfianza, Creatividad, Enérgico, Flexibilidad, Independencia de
juicio, Iniciativa, Motivacion/necesidad de logro, Perseverancia, Responsabilidad,
Tolerancia a la ambigledad y Vision optimista.

Como se puede apreciar, en el anterior texto, la referencia a las caracteristicas
del espiritu y personalidad emprendedora, sufre una ambigliedad que también
podemos alinear al desarrollo de las competencias emprendedoras, en [14]
podemos ver que se trata de una competencia extraordinariamente ambiciosa, de
la cual depende en gran parte el futuro de quien la posea, a nivel vital y
profesional, que ensefa virtudes morales, virtudes intelectuales y virtudes
sociales, en esta ultima lista, entran la cooperacion, el trabajo en equipo y el

liderazgo.
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LIDERAZGO

El liderazgo, es un fendbmeno que no puede medirse directamente por lo que es a
través del comportamiento se puede medir la aplicacion de conocimientos y
practicas empiricas que con el transcurso del tiempo van forjando o mejorando el
liderazgo, siendo este un proceso formativo de aprendizaje basado en la
experiencia de la toma de decisiones y solucion de problemas. Como bien se sabe
existen diferentes tipos de liderazgo los cuales no son buenos ni malos, la
eleccion dependera de los objetivos y el contexto donde se desarrolle la actividad
asignada.

Por lo que el liderazgo emprendedor [1] tiende a ser participativo e inclusivo con
el staff y los miembros de la comunidad al considerarlos parte activa de la toma
de decisiones, especialmente cuando se trataba de plantear el desarrollo de
nuevos negocios; hacer que las personas que formaban parte del negocio
tuvieran una participacién activa permitia empoderar a los miembros de la
comunidad e identificar a aquellos que poseian las mejores actitudes y

habilidades para convertirse en lideres de la comunidad.

EMPRENDIMIENTO Y LIDERAZGO

Son las conductas emprendedoras un entorno donde podemos medir el liderazgo,
en [15] menciona la importancia del liderazgo en el proceso de emprendimiento,
al estar presente en todas las etapas de este, desde antes de la creacion de
empresas donde el empresario deber ser capaz de convencer tanto a los
inversionistas, proveedores y clientes, para poder llevar a cabo su proyecto, hasta
cuando la empresa ya esta funcionando, donde el empresario debe lograr trasmitir
a sus empleados la vision de la misma de forma clara y convincente para

motivarlos y extraer su mejor desempeno.

INSTRUMENTOS DE REFERENCIA
Existen algunos instrumentos de medicién relacionados con el modelo de
competencias emprendedoras, por ejemplo en [16] se desarrollé un test del sitio

web de la Confederacion Espafola de Asociaciones de Jovenes Empresarios
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(CEAJE) que tiene como meta identificar el perfil emprendedor que existe en los
estudiantes universitarios que desarrollaron un plan de negocios en la materia de
Emprendimiento.

Otro de los instrumentos enfocados al analisis del perfil de competencias
emprendedoras puede consultarse en [17] , donde se encuentra la identificacion
de las competencias emprendedoras en once categorias, quedando las
siguientes: espiritu emprendedor, necesidad de existir, experiencia técnica previa,
tolerancia al riesgo, trabajo arduo, capacidad de reponerse y aprender,
credibilidad, priorizar, cultura familiar, profesionalismo del emprendedor.
Tomando dicho modelo en [18] , se contextualiza a la poblacién latinoamericana
objeto de estudio, mismo que fue modificado posteriormente, para su adaptacién

a la Zona del estado de Campeche, México.

METODOLOGIA

La investigacion es aplicada, descriptiva de tipo cuali-cuantitativa, cuyo objetivo
es obtener informacidn sobre las competencias emprendedoras y las condiciones
contextuales de los jovenes estudiantes del Lic. En Administracion.

Las hipotesis de trabajo son:

H: Si se estudian las caracteristicas o las competencias del perfil emprendedor
en los estudiantes de ITSE se identificara la estrecha relacién que hay entre el
liderazgo.

H1: Si se estudian las caracteristicas o las competencias del perfil emprendedor
en los estudiantes del ITSE, se tendria un referente del comportamiento de la
poblacion que se encuentra desarrollando profesionalmente una carrera
relacionada con el emprendimiento.

Hn: Si se estudian las caracteristicas o las competencias del perfil emprendedor
en los estudiantes del ITSE se identificaria que no existe relacion con las
caracteristicas del contexto socioeconémico en el que se encuentran los

estudiantes.
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PROCEDIMIENTO

La presente investigacion inicia con la realizacion del estado del arte del tema a
investigar, posteriormente se consolida el planteamiento del problema para dar
continuidad al desarrollo de la misma, se seleccioné un instrumento de medicién
en funcion a las caracteristicas sociodemograficas, consecutivamente se obtuvo
informacion mediante la aplicacién de un cuestionario digital con el apoyo de la
aplicaciéon Google Forms y se generd la base de datos dando pauta a los
resultados para ser interpretados y gestar las conclusiones y el trabajo a futuro.
Instrumento

Al respecto del instrumento para la medicion de Competencias Emprendedoras,
se elabor6 un cuestionario con titulo “Cuestionario de Competencias
Emprendedoras”, conformado por 40 items de los cuales, el cuerpo de 30 items
son en escala de Likert; del total, la primera parte estara conformada por datos
personales de los encuestados para saber su media de edades y lugares de
origen asi como otros datos relevantes a analizar sobre cuestionamientos
relacionados a liderazgo, los siguientes items son afirmaciones o sentencias con
una escala a elegir de acuerdo con la percepcion propia de cada encuestado y
tendra como opciones en la escala Likert: Totalmente de acuerdo, De acuerdo,
Indefinido, En desacuerdo, Totalmente en desacuerdo y finalmente, las ultimas
preguntas seran abiertas y enfocadas a conocer a mayor profundidad la
identificacion de los y las jévenes hacia dichas competencias emprendedoras.
Haciendo una contextualizacion en estudiantes de octavo semestre de la
licenciatura en Administracion del Instituto Tecnolégico Superior de Escarcega.
Para la forma de aplicacion se llevara a cabo una encuesta con formato digital a
través de un link con el que podran acceder e ingresar sus respuestas mediante
Google Forms, con un periodo de resolucién de 15 minutos.

Al respecto de la validacion de los items se obtuvo un alpha de CromBach de
0.981689085 interpretado como confiabilidad “Alta”.
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Criterios de seleccion

Escarcega es una ciudad del estado de Campeche, ubicada en la parte sur del
mismo, cuenta con una poblacién de 59,923 habitantes [19]. En la municipalidad
de Escarcega se encuentra el Instituto Tecnoldgico Superior de Escarcega, es la
principal oferta educativa de la region, La matricula asciende a los 700
estudiantes, la carrera con mayor cantidad de inscritos es la Licenciatura en
Administracién. La poblacion objetivo es de 50 estudiantes, que es el total de
estudiantes del octavo grado de la licenciatura en Administracion, se seleccioné
este semestre considerando como criterio que en dicho grado ya han recibido
formacién en asignaturas relacionadas al emprendimiento y el desarrollo de
proyectos por la naturaleza de la carrera.

Se realizara la encuesta a una muestra de 44 con un nivel de confianza del 85%

y margen de error del 5%.

RESULTADOS

A partir de la aplicacién de las encuestas realizadas a 44 estudiantes del ITSE,
se obtuvieron los siguientes resultados:

En cuanto a las caracteristicas de la poblacion identificados por sexo, el hallazgo
inicial es que la mayoria de la muestra son mujeres, en total 26 mujeres fueron
encuestadas que oscilan en el rango de edad de 21 a 35 anos, y que en el caso
de los 18 hombres, la respuesta fue menor y su rango de edad estuvo entre 21 a
24 anos.

De igual forma, es notable que la mayor parte de la muestra es de la municipalidad
representada por el 84% y que entre los lugares mencionados, se encuentran en
poblados aledafios de los municipios vecinos: Candelaria 4.5% y Carmen 6.8%,

asi como uno de Champoton y Hecelchakan respectivamente. Ver Gréfica 1.
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Grafica 1. Municipio de los encuestados.
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de los encuestados.
Del total de la muestra, 32 encuestados indicaron no tener personas a su cargo o
responsabilidad, y del resto, contestaron tener en promedio 1 a 2 personas a su
cargo, siendo sus padres la opcidon que mas se menciond y en segundo lugar
hijos.
El rubro de liderazgo se midi6 en 5 items enfocados a considerar si el
encuestado(a) tenia o no apego a las actitudes de un lider. Fueron 39 los que
obtuvieron entre 4 y 5 puntos de los 5, 5 estuvieron entre 3 y 1 puntos del total,
no se obtuvieron resultados de 1 0 0 puntos de liderazgo. Ver Grafica 2.

Grafica 2. Actitud de liderazgo.
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de los encuestados.
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Un promedio del 76% de la muestra admite no estar interesado en calcular el
riesgo o tener alguna accién ante el mismo. De forma congruente, es regular el
porcentaje de los encuestados que tengan interés en involucrarse en situaciones
con riesgo alto a moderado. Ver Grafica 3.

Grafica 3. Tolerancia al riesgo.
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Fuente: Elaboracién propia con los datos de los encuestados.
Mas del 30% sefalan tener iniciativa y ademas un porcentaje similar menciona
que cuando trabajan en algo se mantienen en dicha actividad por el gusto a la
misma y no por el dinero que obtengan; considerablemente arriba del 47% no
considera que su trabajo sea sobresaliente.
El 31% se siente indiferente a tener metas, mas del 60% oscila entre estar
totalmente de acuerdo y simplemente de acuerdo en saber lo que quieren y su
visién a largo plazo.
En el aspecto de familia y negocio, un 58% se preocupa por la imagen que
proyecta en la comunidad, mas del 50% sefala tener confianza en si mismo para
terminar un proyecto y arriba del 57% considera que si tuviera un negocio lo
dejarian para sus hijos.
Finalmente, 24 indicaron sentirse mas competentes para abrir un negocio y 20
sentirse competentes para trabajar en una empresa. De las opciones ofertadas
para trabajar, las empresas productoras de servicios tuvieron el 50% de
consideracion, las demas opciones tienen un nivel menor como es indicado en
Tabla 1.
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Tabla 1. Orientacion de competencia de los encuestados a trabajos especificos.

¢En qué trabajo te sientes Total

mas competente?

Bancos o productos 2

financieros

Comercio 9

Empresa productora de

bienes
Empresa Productora de 22
Servicios
Gobierno 4

Fuente: Elaboracién propia con datos de los encuestados.
Algunas de las respuestas acerca de: Por qué los jovenes de tu comunidad no
emprenden?, fueron: la falta de confianza en si mismos o miedo, falta de capital,
falta de conocimientos y en ultima estima, por pereza o desinterés. Del total, 22
encuestados indicaron conocer al menos a 1 o 2 emprendedores jovenes como
modelos de referencia. Ver Grafica 4.
Grafica 4. ; Cuantos jovenes emprendedores o con un negocio ya posicionado

conoces?

¢,Cuantos jévenes emprendedores o
con un negocio ya posicionado
conoces?

42

15

mla?2 3a5 6a10 Mas de 10

Fuente: Elaboracién propia con los datos de los encuestados.
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CONCLUSIONES

Identificar las competencias emprendedoras fue clave para esta investigacion,
para asi profundizar en la estrecha relacion con el concepto de liderazgo
emprendedor.

Si bien durante el desarrollo de la teoria fue expuesto el antecedente de la
contextualizacion del instrumento, es importante considerar las variaciones
culturales que definen a una poblacion de otra. Los resultados obtenidos
comprueban la hipétesis principal donde se identifican conductas emprendedoras
con el liderazgo, ya que se relacionan acciones como: enfrentar el riesgo, la
confianza en si mismo, el gusto de lo hacen como un motivador mayor que el
dinero, con el perfil del liderazgo emprendedor.

La hipétesis alternativa se comprueba debido al comportamiento identificado en
este estudio donde las competencias sefaladas aparecian en quienes tomaban
la iniciativa o se sentian mas comodos con la idea de abrir un negocio, por lo que
la muestra en su mayoria siente inclinacion al emprendimiento y estan
formandose en una carrera profesional afin a ello. A pesar de que la muestra
participd de forma virtual, se tuvo una participacion notable, donde todos
expresaron tanto su valoracion de las categorias sefialadas como emitir sus
argumentos respecto a la situacién emprendedora que ellos identifican en su
rango de edad.

Definitivamente, su capacidad de afrontar el riesgo esta relacionada con la edad
y su juventud, los modelos de referencia estan relacionados a la seguridad con la
que asumen el estar competentes para abrir o no un negocio. Los valores y el
apego a su entorno familiar se perciben en el deseo de la mayoria por lograr
emprendimientos que pasen de una generacién a otra, asi como se definen por
la vision a largo plazo que gran parte de los encuestados externd, en sus
referentes les es importante el cdmo les percibe su comunidad.

Para finalizar, se afirma en la hipétesis nula que no existe una correlacion entre
los datos socioeconémicos y la accién de emprender, es decir, se encuentra una

muy minima relacién entre el emprendimiento con motivo de alguna necesidad
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econdmica directa por entorno familiar o por el estado civil que presenten los
jévenes, independientemente del numero de personas a su cargo.

Se concluye que la poblacion estudiada de la carrera de Lic. En Administracion,
persigue actitudes y situaciones relacionadas al perfil emprendedor. También es
destacable mencionar que la mayor parte de la muestra mostré elecciones de
liderazgo en sus respuestas demostrando que el liderazgo se relaciona a sus
competencias emprendedoras desarrolladas y que el contexto socioeconémico o
sus responsabilidades personales no son el motivo principal para emprender, por
otra parte muy pocas respuestas mostraron tener un modelo de referencia o
conocian muy pocos emprendedores de su edad, por lo que eso se relacionaba
con la expresion de su decisién de emprender o no, basado en la falta de
autoconfianza actual o el compromiso a adquirir, a pesar de ello, la mayor parte

se consideré competente.

TRABAJO A FUTURO

Diagnosticar las necesidades para el desarrollo de la autoconfianza en la
poblacion con el fin de generar estrategias para su promocién.

Trabajar con la identificacidn y promocion de referentes de su edad que los oriente
y motiven de forma positiva a emprender.

Fortalecer el sentido de identidad de su comunidad para promover el desarrollo
de la misma.

Conocer las competencias emprendedoras de los jévenes de semestres distintos
a los encuestados podria ampliar el panorama y permitir que sea posible explorar
sus areas de interés y la competitividad respecto al programa educativo con el
que complementaron su personalidad emprendedora asi como el desarrollo de
las competencias emprendedoras en el ambito académico.

Desarrollar una metodologia basada en la eficiencia de sus procesos y formas
de llevar a cabo sus ideas o proyectos de negocio, y replicarla en otros semestres

con el fin de conocer si les complementa en su formacion profesional.
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IMPORTANCIA DE INCORPORAR LA EDUACION DUAL EN EL INSTITUTO
TECNOLOGICO SUPERIOR DE SAN ANDRES TUXTLA

TONATIUH SOSME SANCHEZ', ASAHI NEGRETE ANOTA?

RESUMEN

En un mundo en constante cambio que demanda profesionales altamente
capacitados, calificados e integrales, la educacion a nivel superior es el espacio
clave para la educacion tedrica-practica. En este sentido la ensefianza a nivel
superior y especificamente la ensefianza tecnoldgica le otorga al alumno los
conocimientos tedricos, habilidades practicas y profesionales a los estudiantes en
un corto tiempo. El modelo de Educacion Dual es uno de los mas aceptados a
nivel mundial el cual presenta la caracteristica de ser integral sin perder los
objetivos de la educacion tradicional. La educacién dual promueve la vinculacion
entre los conocimientos adquiridos en el aula (tanto teoria como practica) a través
de actividades flexibles llevadas a cabo entre la institucion educativa y las
empresas u organizaciones.

En el presente articulo se describe el Modelo de Educacién Dual del Tecnologico
Nacional de Mexico (MEDTecNM) para valorar las caracteristicas de dicho
modelo, analizar sus actores principales y los elementos necesarios para su
incorporacion en el ITSSAT.

Palabras clave: Modelo dual, incorporacién, ITSSAT

ABSTRACT

In a constantly changing world that demands highly trained, qualified, and
comprehensive professionals, higher level education is the key space for
theoretical-practical education. In this sense, teaching at a higher level and
specifically technological teaching gives the student theoretical knowledge,

practical and professional skills to students in a short time.
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The Dual Education model is one of the most accepted worldwide, which has the
characteristic of being comprehensive without losing the objectives of traditional
education. Dual education promotes the link between the knowledge acquired in
the classroom (both theory and practice) through flexible activities carried out
between the educational institution and companies or organizations.

This article describes the Dual Education Model of the National Technology of
Mexico (MEDTecNM) to assess the characteristics of this model, analyze its main
actors and the elements necessary for its incorporation into the ITSSAT.

Keywords: Dual model, incorporation, ITSSAT

INTRODUCCION

Desde tiempos inmemorables, la educacion ha sido considerada como una
herramienta para compartir y transmitir conocimientos, valores, costumbres vy
formas de actuar dentro de una sociedad. Nuestro pais ha sido testigo de la
transicion del sistema educativo que se constituye desde la época
postrevolucionaria hasta la actualidad [3]. La educacion es el activo mas valioso
con que cuenta México. Es una actividad determinante para el desarrollo de las
personas y motor para el progreso de la sociedad [9]. Si nos enfocamos
principalmente en el Sistema de Educacién a Nivel Superior podemos decir que
las funciones primordiales de esta se refieren a la formacion de las personas en
los distintos campos de la ciencia, la tecnologia, la docencia, la investigacion;
también, a la extension de los beneficios de la educacién y la cultura al conjunto
de la sociedad, con el propésito de impulsar el progreso integral de la nacién. En
México, la educacion superior esta conformada por cuatro tipos de instituciones:
universidades, institutos tecnoldgicos, escuelas normales y universidades
tecnoldgicas [14].

Hablando especificamente de la Educacion Superior Tecnoldgica, y del Instituto
Tecnoldgico Superior de San Andrés Tuxtla (ITSSAT), es necesario mencionar
que es de suma importancia establecer dentro de los programas de estudio un
equilibrio arménico entre la formacion tedrica y la formacion practica. Con esta

iniciativa los jovenes egresados de la Educacion Superior Tecnoldgica y del

108



Innovacion en desarrollo empresarial

ITSSAT; se caracterizarian por contar con experiencia laboral, pudiendo ser una
causal de contratacion contra un alumno universitario que no ha tenido practica
laboral. Actualmente México se encuentra inmerso dentro del proceso de
transformacion en desarrollo de una economia moderna y abierta, donde las
inversiones extranjeras aumentan cada dia; por eso la necesidad de incorporar
una modalidad de ensefianza y de aprendizaje que se realice en dos lugares
distintos: la institucién educativa y la empresa, las cuales se complementan
mediante actividades coordinadas (Educacién Dual) que tenga como principal
objetivo el incrementar el numero de jévenes bien capacitados en Instituciones de

Educacién Superior Tecnoldgica [10]

DESARROLLO

Educacion Dual

Ante las tendencias actuales de la actividad empresarial, es conveniente ofrecer
alternativas a los estudiantes que les permitan asumir una mayor responsabilidad
de su proceso de aprendizaje y una mejor experiencia laboral antes del egreso. El
modelo de educacion dual promueve la vinculacion entre la teoria y la practica
mediante una estrategia flexible de acciones y recursos involucrados entre la
institucion educativa y las empresas u organizaciones, integrando al estudiante a su
entorno profesional para articular la formacién y desarrollo de competencias
genéricas y especificas de manera eficaz, con la finalidad de lograr una formacién
integral [7]. La educacién dual es una modalidad de ensefianza y de aprendizaje
que se realiza en dos lugares distintos: la institucién educativa y la empresa, que se
complementan mediante actividades coordinadas [1].

“La formacion dual, desde la perspectiva psicopedagodgica también se basa en los
cuatro pilares fundamentales de la educacion, segun la UNESCO: aprender a
conocer, aprender a hacer, aprender a vivir y aprender a ser, a partir de una
concepcion de la educacion en la que se asume al educando como protagonista de
la practica profesional, formado de manera integral y sustentada en una formacién

técnico-humanista.” [1].
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“El propdsito principal de la formacién dual esta orientado a un proceso educativo
integral, a través de una alianza estratégica entre la empresa y la academia. En este
proceso, el estudiante alcanza un nivel de desarrollo en un puesto de trabajo que le
permitira competir como un profesional altamente calificado por sus cualidades
humanas, intelectuales, practicas y actitudinales. Por su parte, la empresa recibe un
aporte de conocimiento, a partir del aporte del estudiante, asi también la institucion
educativa actualiza y enriquece su quehacer académico con base en las
necesidades reales de formacion, que sistematiza a partir de la experiencia del
estudiante [1].

“La importancia que reviste esta modalidad de aprendizaje consiste en cuatro
elementos curriculares fundamentales: a) aprendizaje significativo del estudiante, b)
el aprovechamiento y la aplicacién de herramientas tecnoldgicas; c) actualizacién
de los planes de estudio segun las necesidades de formacién, debido a los avances
tecnolégicos tan acelerados que exigen los estandares de eficiencia y
competitividad en las empresas, organizaciones o dependencias gubernamentales,
y d) el aporte de conocimiento de la institucién educativa a la empresa por medio de
la interaccion estudiantes, profesores acompafiantes y tutores” [1].

Antecedentes de la Educacion Dual

Los antecedentes de la educacion dual se encuentran en Europa, desde la edad
media [12]. En la actualidad diversos paises europeos utilizan este modelo
destacando entre ellos Alemania [8].

En Latinoamérica paises como Chile, Colombia, Costa Rica y México han
establecido el esquema de educacion dual desde el nivel medio hasta el nivel
superior, tomando como base el modelo aleman [1]. En México, la educaciéon dual
esta relacionada con empresas de sectores de alto nivel tecnoldgico, tales como las
industrias automotriz, quimica, eléctrica, electronica y de sistemas [1]. EI modelo
dual en México data de 1993, con la formacion de técnicos de nivel medio superior
por iniciativa del consorcio aleman Volkswagen. En 2001, la empresa alemana
Bosch introdujo el modelo dual en la ciudad de San Luis Potosi, y en 2009 Bosch
promovio la formacion de estudiantes del nivel superior, estableciendo un convenio

con la Universidad Tecnoldgica del Valle de Toluca [11].
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Hablando del modelo de educacién de dual en el sistema Tecnoldgico Nacional de
Mexico (TecNM), este se aplico en la carrera de Ingenieria en Materiales del Instituto
Tecnoldgico de Saltillo (ITS), institucion perteneciente al TecNM, y que ha tenido en
dicha carrera estudiantes en el modelo dual en tres empresas de la regién, dos de
ellas orientadas al sector automotriz, y una del area de materiales refractarios.
Modelo Mexicano de formacién Dual

El Modelo Mexicano de Formacion Dual (MMFD) plantea la formacion en la empresa
y en la escuela de las y los estudiantes del bachillerato tecnoldgico, profesional
técnico o profesional técnico bachiller de Instituciones Publicas de Educacién Media
Superior (IPEMS). A partir del 3er semestre, el estudiante se incorpora a la empresa
de acuerdo con un plan de formacion individualizado, alternando el aprendizaje en
el aula y el lugar de trabajo durante un minimo de 1y 2 afos, de acuerdo con el tipo
de carrera [13].

El estudiante desarrolla en la empresa desarrolla actividades o tareas que
corresponden al giro de esta. Asi, existe aplicacion casi inmediata del principio
“aprender haciendo” en el ambiente real de la profesién [13].

El proceso de aprendizaje en la empresa se alterna y complementa con la formacién
tedrica en el plantel educativo. La formacion funciona en fases teoricas y practicas
interrelacionadas. Esta opcion educativa se ejecuta a partir de un equipo técnico-
pedagodgico en los planteles educativos, en el que destaca el gestor de vinculacion,
asi como el tutor (docente) que da seguimiento del aprendizaje de manera
permanente; y por parte de la empresa, mediante formadores e instructores
capacitados para el proceso de ensenanza [13].

Un elemento esencial del MMFD es que opera a través de organismos
empresariales y del operador empresarial, quien se dedica de tiempo completo a
dar seguimiento de la formacion en la empresa, asi como de la intervencion del
coordinador educativo, quien es designado por la autoridad educativa en cada
entidad [13].
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Beneficios del Modelo Mexicano de Formacién Dual

Para los estudiantes:

Vinculacion directa con la empresa.

Formacidn pertinente.

Desarrollo de competencias para la empleabilidad.
Certificacion externa.

Apoyo econdmico, a través de la beca salario modalidad formacién dual.

Para los planteles educativos:

Actualizacidn de planes y programas de estudio.
Altas tasas de empleabilidad de egresados.

Menor desercion.

Para la empresa:

Contar con personal calificado acorde con las necesidades de la empresa.
Ahorrar los costos de reclutamiento e induccion / entrenamiento.

Disminuir la rotacién del personal.

Reducir el riesgo de emplear personas que no tienen las competencias
adecuadas.

Contar con trabajadores motivados y leales.

Aumentar la productividad y calidad de los productos y procesos [13].

Modelo de Educacién Dual en el Tecnologico Nacional de Mexico (MEDTecNM)

Formacioén Dual

La formacion dual de acuerdo con (Duran Lépez, Santos Primo, & Gil Pérez, 2012)

[6], se define como una modalidad, ya contrastada en otros paises, de oferta

académica y formativa localizada fundamentalmente dentro del ambito de la

formacion profesional, que se caracteriza por la alternancia combinada de los

procesos de ensefianza y aprendizaje en la empresa y en el centro de formacion.

Permite al estudiante tener un contacto real con el trabajo, obteniendo experiencia,

competitividad profesional y una mayor integracién entre teoria y practica, al no ser

el centro docente la unica fuente de conocimiento, y transformando el aprendizaje

en un modelo dinamico y versatil [15].
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El plan de educacion dual permite entrar en contacto rapidamente a los estudiantes
con el entorno profesional en el que quieren desarrollar su programa educativo,
familiarizarse con la empresa y optar, a su vez, a un puesto de trabajo, gracias a la
alta capacidad que tiene este sistema para transferir la teoria a la practica [6].

Por otro lado, el plan de educacion dual requiere un analisis de las competencias a
desarrollar por el estudiante, y estas se identifican con base a un estudio curricular
[1].

Participantes principales en la Educacion Dual

La empresa

El modelo dual pretende integrar a la empresa como agente educativo/formativo [6].
La formacion profesional basica dual se desarrolla en la empresa; las personas en
formacion adquieren alli sus competencias, conocimientos y destrezas
profesionales practicas y, al mismo tiempo, estan integradas en el proceso de
produccion de la empresa; las empresas cuentan con la posibilidad de incorporar a
su plantilla un profesional cualificado con una formacién adaptada a sus
necesidades [5].

El profesor

Es un profesor del plantel educativo, que da seguimiento al aprendizaje del
estudiante en la empresa y verifica el avance con relacion al plan curricular. De
acuerdo con (Duran Lépez, Santos Primo, & Gil Pérez, 2012) [6], el profesor, quien
juega un rol importante en la formacién del estudiante, es el encargado de impartir
docencia sobre el estudiante, de instruirle, de aportarle los conocimientos tedricos
y practicos iniciales necesarios que completen la titulacion académica
correspondiente, al programa educativo elegido. Desarrolla su actividad académica
bajo la necesidad de mantener una formacién permanente y adaptada a la
ampliacion de conocimientos que el nuevo vinculo, entre empresa y centro
educativo, requiere, potenciando la relacion del profesor con el proceso productivo

al que se haya asociado el estudiante [15].
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El asesor externo

Duran hace referencia al asesor externo (llamado también mentor) como un
trabajador de la empresa técnicamente cualificado, comprometido con la educacion
de los estudiantes a su cargo y encargado directo del adiestramiento practico. Sus
competencias abarcan tanto los aspectos técnicos de la formacion como los
relacionados con el desarrollo de la personalidad del practicante dual. Mantiene un
contacto directo con este y lo ayuda a entender y a formar sus indices de
responsabilidad y su capacidad para trabajar en equipo, asi como a solventar
problemas con eficiencia, cualificandolo para una correcta toma de decisiones [6].
Estudiante dual

Son estudiantes inscritos en algun programa educativo del instituto, que adquieren
la totalidad de los conocimientos necesarios entre el centro educativo y la empresa,
organizacion o dependencia gubernamental [6].

Evaluacién y Acreditaciéon de la Educacién Dual

La evaluacién aplicada pude ser puntual y sumativa, con el unico objetivo de
contrastar el conjunto de informacion alcanzadas con los criterios referentes de
evaluacion; es decir, con la finalidad de comprobar lo conseguido a su mayor o
menor merito ante lo que se pretendia en el proyecto inicial. [15].

La evaluacién es el proceso mediante al cual se emiten juicios entorno a un atributo.
Se define también, como el proceso para recabar informacion respecto una
actividad, con el propésito de tomar decisiones. Es un proceso objetivo en el que se
recogen datos, se analizan y se interpretan para producir informacién o juicio. En
una valoracién, un juicio de valor implica la valoracion de la calidad. Para realizarla
deben tomar en cuanta aun los elementos de tipo subjetivos, opiniones,
sentimientos, intuiciones [16].

La acreditacion consiste en dar crédito o validez al rendimiento del sujeto. Su
funcién es certificar el dominio de conocimientos, habilidades o destrezas. Es una
funcién del agente educador que consiste en constatar y atestiguar el logro de
“aprendizaje acreditable”, para que el educador pueda acceder a un tramo mas

avanzado del sistema escolar [15].
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La acreditacion se refiere a criterios de tipo académico-administrativo, mediante los
cuales una institucion educativa avala el titulo, diploma o constancia que se otorga
a cada estudiante, asi como el tipo y nivel de la formaciéon que dicho documento
representa [16].

Definicién del Modelo de Educacién Dual del Tecnologico Nacional de Mexico
(MEDTecNM)

Los programas de asignatura, los contenidos educativos (conceptuales,
procedimentales y actitudinales), las practicas, la reticula, el profesor, los cuerpos
colegiados, las Actividades Complementarias, el Servicio Social, la Residencia
Profesional, la Especialidad, la Salida Lateral son todo el conjunto de partes
interrelacionadas que fundamentalmente definen el comportamiento global del
sistema de educacion de nivel licenciatura (ensefianza-aprendizaje) en los Institutos
Tecnoldgicos; este sistema dinamico responde a un proceso de entrada
denominada “estudiante” para producir una salida denominada “profesionista
(estudiante titulado)” [15].

El MEDTecNM se define como una representacion para entender, cambiar,
gestionary controlar la realidad de formacion de capital humano altamente calificado
a través de la formacion y desarrollo de competencias profesionales en los
estudiantes de nivel licenciatura en un ambiente académico-laboral [15].

A través de este modelo el estudiante que tradicionalmente forma y desarrolla sus
competencias profesionales establecidas en el perfil de egreso a lo largo de su
estancia (aulas y laboratorios) en el Instituto Tecnolégico, se espera que transite a
un nuevo esquema donde se convierte en practicante dual de la empresa,
organizacion o dependencia gubernamental formando y desarrollando algunas
competencias profesionales establecidas en su perfil de egreso, en un ambiente
laboral y/o cientifico.

En la Figura 1 se observa un esquema de la educacion dual, por un lado en la parte
superior la formacién tradicional, integrada por dos participantes principales, el
estudiante y el profesor, un entorno educativo principal para desarrollar las
competencias profesionales que es el Instituto Tecnolégico y el desarrollo de

practicas en un laboratorio académico con condiciones controladas; mientras que
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en la parte inferior se encuentra el dual, integrada por dos participantes principales,
el practicante dual de la empresa, organizacion o dependencia gubernamental y el
asesor externo, un entorno educativo principal para desarrollar las competencias
profesionales que es la organizacion y el desarrollo de practicas en los
departamentos de la empresa, organizacion o dependencia gubernamental con
condiciones reales de contexto.

Figura 1 Esquema de la Educacién Dual

Fuente: Arglello (2015) [2].

Objetivo del Modelo de Educaciéon Dual del Tecnologico Nacional de Mexico
(MEDTecNM)

Contribuir a la formacion de profesionistas mediante la adquisicion vy
perfeccionamiento de competencias profesionales, en un ambiente de aprendizaje
académico-laboral, basado en un plan formativo especifico, desarrollado en
coordinacion con las empresas, organizaciones o dependencias gubernamentales
del entorno, para su integracién estratégica al sector productivo [15].

Beneficios del Modelo de Educacion Dual del Tecnologico Nacional de Mexico
(MEDTecNM)

El beneficio del MEDTecNM es la ganancia que un estudiante, profesor, asesor
externo, Instituto Tecnolégico, empresa, organizacibn o dependencia
gubernamental obtienen de un proceso de formaciéon en un ambiente académico-
laboral. Este beneficio contiene diversos parametros que estan en funcion de los

participantes principales involucrados en la formacion profesional dual. En la Tabla
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1 se muestran los beneficios del MEDTecNM de acuerdo con el entorno educativo
[15].

Tabla 1 Beneficios del MEDTecNM de acuerdo con el entorno educativo [15].

1.- De acuerdo con el entorno educativo
a.- Instituto Tecnologico:

Vinculacion

Seguimiento de egresados

Estadias técnicas

Convenios

Movilidad

Donaciones

Servicios  Tecnolégicos  (capacitacion,
asesoria, consultoria)

Pertinencia de la oferta educativa

b.- Empresa, organizacion o
dependencia gubernamental

Formacion de capital humano a bajo costo
Servicios  Tecnolégicos  (capacitacion,
asesoria, consultoria)

Fidelidad de trabajadores tras finalizar el
proceso de educacién dual

En la Tabla 2 se muestran los beneficios del Modelo de Educacion Dual del

Tecnoldgicos Nacional de Mexico de acuerdo con los participantes:

Tabla 2 Beneficios del MEDTecNM de acuerdo con los participantes [15].

a.- Estudiante

Titulacién integral

Residencia profesional

Especialidad

Experiencia laboral

Manejo de tecnologias y equipo de
vanguardia

Certificaciones laborales

Desarrollo de competencias especificas y
genéricas

Manejo de una segunda lengua extranjera
Bolsa de trabajo

Becas

b.- Profesor

Estadias técnicas

Actualizacién profesional

Manejo de tecnologias y equipo de
vanguardia

Asesor de proyectos de titulacién integral
Certificaciones laborales

c.- Asesor externo

Capacitacion

Desarrollo de competencias genéricas
Vinculacion con el Instituto Tecnologico
Asesor de proyectos de titulacién integral
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Descripcion del Modelo de Educaciéon Dual del Tecnologico Nacional de
Mexico (MEDTecNM)
En la Figura 2 se muestran las cuatro partes interrelacionas del modelo del sistema:
analisis del entorno, proyecto integral de educacion dual, gestion del convenio y
evaluacion del proceso de educacién dual [15].

Figura 2 Descripcion del MEDTecNM

Fuente: Argtello (2015) [2].
Descripcion y desarrollo de las etapas del modelo de Educacién Dual del
TecNM orientados al ITSSAT
Analisis del Entorno
En esta etapa se identifican y analizan los factores internos y externos que
potencialmente influyen para la implementacién del MEDTecNM; es un analisis
inicial de las condiciones del area geografica de influencia de la Institucion,
considerando principalmente aspectos econdmicos del entorno, apoyos de
organismos publicos y privados, etc., asi como las capacidades institucionales,
incluyendo —entre otras- programas académicos, especialidades, capacidad de
vinculacion, disponibilidad de recursos, caracteristicas de la planta académica, etc.,
y las particularidades propias de la Institucion. [15].
De acuerdo con (Cano,2020) [4], en el ITSSAT se contemplara realizar un analisis
de ambiente externo, en el cual a partir de los estudios de factibilidad de las
diferentes especialidades que oferta, se elabore un diagnéstico de la region y el
estudio de las capacidades del ITSSAT.
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De acuerdo con la informacion obtenida en el diagndstico de la region se
seleccionaran las empresas, organizaciones o0 dependencias Se revisa la
informacion y comparara con los perfiles profesionales de los diversos programas
educativos de la institucion y se determinara la pertinencia de estos, de acuerdo con
las competencias a desarrollar para el estudiante.

Con la sensibilizacion a las empresas, organizaciones o dependencias
gubernamentales del entorno, se llevara a cabo una entrevista con sus
responsables en la cual se expongan los motivos y alcances del modelo para
determinar la viabilidad de un convenio de participacion en el modelo de educacion
dual [4].

De igual forma se realizara un analisis de las capacidades del ITSSAT, que
determinen las condiciones con las que se cuenta y las que se requiere para
establecer con éxito el modelo. Deben describirse planes y programas de estudio,
perfiles y competencias de egreso, capital humano, infraestructura, equipamiento,
recursos financieros y contemplar los lineamientos aplicables al proceso, este
analisis se integrara en los siguientes pasos: gubernamentales con mayor potencial
de desarrollo y desempefio relevante, generando un listado de empresas,
organizaciones o dependencias gubernamentales a participar en el modelo. Deben
describirse planes y programas de estudio, perfiles y competencias de egreso,
capital humano, infraestructura, equipamiento, recursos financieros y contemplar los
lineamientos aplicables al proceso, este analisis se integrara en los siguientes
pasos:

1. Identificar la poblacion estudiantil por programa educativo. En esta fase se puede
comenzar por la descripcidon de la poblacion de estudiantes por programa educativo
y la cantidad que puede integrarse al programa dual, dependiendo del porcentaje
de créditos o los requisitos que se establezca para que el estudiante pueda

inscribirse al programa.
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2. Indicar los médulos de especialidad por programas educativos con los que cuenta
el instituto e identificar y listar las competencias especificas por asignatura.

3. Verificar la compatibilidad de las competencias especificas de las asignaturas de
las especialidades con el entorno y las empresas, organizaciones o dependencias
gubernamentales.

4. Evaluar la infraestructura y equipamiento de la institucién, como aulas y espacios
de TIC, laboratorio, talleres, centro de informacion, centro de idiomas, equipo de
laboratorio, entre otros.

5. Realizar una relacion de la planta docente que cumplan con los requisitos para
participar en el modelo de educacion dual. Incluir lo siguiente: horas de
nombramiento, grado de estudios, experiencia profesional y académica,
especialidad, certificaciones, reconocimientos: perfil deseable PRODEP, SIN, otros.
6. Programas de apoyo econdmico a estudiantes aplicables al modelo de educacion
dual ofrecidos por la empresa (si se diera el caso) u organismos publicos o privados.
Debe realizarse una relaciéon que ademas indique los requisitos y periodos en que
se pueda aspirar a solicitar los apoyos.

Seleccion de estudiantes.

Segun Cano, 2020 los requerimientos para la seleccién de estudiantes candidatos
sera los siguientes.

» Haber acreditado las competencias a desarrollar en el ITSSAT de acuerdo con lo
establecido en un plan integral de educacion dual, (el cual se describird mas
adelante), haber acreditado las materias de su programa educativo en su totalidad
al 5° semestre, actividades complementarias y servicio social del programa
educativo.

* Ser estudiante regular de los programas educativos.

* Tener la disposicion de tiempo completo para cursar la especialidad y concluir el
programa educativo dentro de la empresa (modelo dual)

* Estar inscrito como estudiante regular durante todo el proceso de la educacién
dual.

* El programa este dirigido a estudiantes sobresalientes, como un reconocimiento a

su alto desempefio académico. [4].
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Criterios establecidos por la empresa

Aqui se debe relacionar los criterios que la empresa demande como parte del puesto
o actividad a desarrollar.

Una vez establecidos los criterios, el programa se difundira de forma institucional
por medios electrénicos, posters, flyer y tripticos.

Para llevar a cabo la seleccion de los aspirantes, se invitara a una reunién
informativa en donde participaran los directivos o representantes de la empresa,
area académica y docentes que intervienen en el plan de estudios.

Se enviara un portafolio digital con los Curriculum Vitae de los estudiantes
aspirantes que participaron en la convocaria, la cual los puede elegir por diferentes
criterios de acuerdo con sus necesidades como, por ejemplo:

» Experiencia de trabajo

* Practica de algun deporte

* Participacion en congreso.

* Participacion en trabajos escolares.

* Manejo de softwares: office, AutoCAD, etc.

La informacion de los estudiantes seleccionados se dara a conocer a través de
publicaciones en medios electronicos, etc.

Es importante hacerle ver a la empresa que los estudiantes inscritos en el programa,
durante el proceso de educacion dual, contaran con seguro facultativo [4].
Seleccion de profesores

Una vez establecido los criterios de seleccién del estudiante, se determinaran los
criterios del perfil de los profesores que acompafaran y daran seguimiento al
cumplimiento del programa, los cuales cubriran como minimo las siguientes
especificaciones:

* Disponibilidad de tiempo para acudir a la empresa a las practicas de campo.

» Estar interesado para participar en el modelo de educacién dual.

» Contar con experiencia en la docencia.

» Responsabilidad y ética profesional mostrada en su quehacer docente. (entrega a
tiempo, participar en programa de perfil deseable, etc.)

» Compromiso institucional
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* De preferencia experiencia profesional afin al giro de la empresa.

» Manifestar por escrito su deseo y compromiso de participar en el programa [4].
Seleccion del asesor externo

Es responsabilidad de la empresa seleccionar y asignar a los asesores externos de
acuerdo con las necesidades y requerimientos del modelo de educacion dual.

La funcion del asesor externo es apoyar, dar seguimiento y evaluar el nivel de
desempeno de los estudiantes seleccionados que participaran en el programa.

Es responsabilidad del ITSSAT sensibilizar e inducir al asesor externo al modelo de
educacion dual ITSSAT, para mantener una comunicacion continua del proceso [4].
2.5.6 Elaboracion de un plan de proyecto integral de educacién dual.

Para dar lugar a la ejecucion de la estrategia de educacion dual, es necesario definir
un plan de accién amplio, formativo, que cuente con los componentes necesarios
para lograr de manera efectiva el desarrollo de las competencias profesionales
asociadas a cada estancia de aprendizaje en la empresa; dicho plan debera
elaborarse a partir de la matriz de competencias profesionales a desarrollar en la
empresa, organizacion o dependencia gubernamental, elaborada durante la etapa
de analisis del entorno y de las capacidades institucionales.

El plan de proyecto integral de educacion dual se refiere al conjunto de actividades
dentro del ambito laboral cuyo propdsito es mejorar la formacioén profesional del
estudiante, desarrollando sus capacidades, habilidades y actitudes, a través de la
adquisiciéon y mejora de aptitudes y rendimientos, superacion de deficiencias,
facilitacion de oportunidades, cambio de actitudes, incremento de la calidad de vida
y aumento de la satisfaccién personal.

El propdsito de este es establecer las condiciones en que se efectuara la
experiencia especifica de aprendizaje por cada estudiante, demarcando para el
estudiante, asesor externo y profesor, sus alcances y compromisos, en un marco
metodoldgico que de forma natural facilite los subsiguientes procesos de ejecucion
del proyecto, evaluaciéon del estudiante y retroalimentacion del propio proceso de

educacion dual, esto ultimo orientado a su evaluacién y mejora continua [4].
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Los participantes en la definicién de un plan de proyecto integral de educacion dual
seran, el departamento académico y su contraparte en la empresa, organizacion o
dependencia gubernamental; esto es asi por qué de forma unilateral la experiencia
perderia la riqueza que se construye desde la accion colaborativa de la visidon
académica y la experiencia en la empresa.

En la Tabla 3 se muestran algunos ejemplos de los rubros del proyecto integral de
Educacién Dual en el ITSSAT

Tabla 3 Rubros considerados en el proyecto integral de Educacion Dual en el

ITSSAT [4].
ACTIVIDADES ESPECIFICACIONES
Definir acciones | Descripcion de
acordes a las | actividades
competencias a
desarrollar
Definir el proceso de | Plan de valoracion
valoracion
Establecer Lista de indicadores,
indicadores de | criterios y escalas,
desempefio, para las rubricas de

criterios y escalas
para la evaluacién
de las competencias

valoracion.

Definir las
evidencias que
integran el portafolio

Listado de evidencias
que integraran el
portafolio

Definir el contenido

Reporte integral

del reporte del plan
de proyecto integral
de educacion dual

Plan de capacitacion para el modelo de educacion dual (proyecto acorde a la
empresa)

Una vez seleccionado a los estudiantes, profesores y asesores externos por parte
del ITSSAT y la empresa, se llevara a cabo la planificacion y el desarrollo del plan
de capacitacion para el modelo de educacion dual. En esta etapa el ITSSAT
realizara un analisis para determinar las expectativas y necesidades técnicas, de
recursos (humanos y materiales) requeridos para el proyecto, durante el plazo de

duracion del programa de educacion dual.
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El plan de capacitacién se dirigira a estudiantes, profesores y asesores externos, se
determinara y llevard a cabo las actividades orientadas a la capacitacion,
sensibilizaciéon e induccion, para el desarrollo del proyecto. Lo anterior se realizar
con la finalidad de desplegar informacién relevante acerca del programa dual y
fortalecer las areas de conocimiento, habilidades y actitudes correspondientes al
desarrollo de los proyectos donde participaran.

Las acciones de capacitacion (induccion y sensibilizacion) estaran orientadas a
preparar e integrar a los profesores y asesores externos al proyecto de educacién
dual, por este medio se reforzara el conocimiento, habilidades y actitudes
necesarias para el mejor desempefio en el proceso del proyecto [4].

Gestiéon de convenios

En la gestidon de convenios se realizara una serie de acciones con la finalidad de
generar la necesidad del programa integral de educacion dual y la confianza de la
empresa, una de estas acciones es presentar los objetivos de la educacion dual,
identificando por partes de la empresa las necesidades formativa con el perfil de
egresados de los programas educativos, llevando a cabo reuniones con un comité
previamente seleccionado para el diseio del programa por competencias, su
desarrollo, evaluacion y gestién para la elaboracion del acuerdo especifico de
colaboracion con la empresa.

Ambas partes, ITSSAT y empresa acordaran el compromiso mutuo para la
implementacion del programa de educacién dual, con la finalidad de que los
egresados de los diferentes programas educativos logren no solo una mejor
preparacion académica con la practica, sino establecer un acuerdo especifico de
colaboracion de acciones entre la empresa participante y el ITSSAT para formalizar
el vinculo empresa-instituto en orden se establezcan, entre otros, los siguientes
puntos:

* Colaboracion para ofrecer un programa de educacién dual con especialidad.

* El programa este dirigido a estudiantes sobresalientes, como un reconocimiento a
su alto desempeno académico.

* Promover la formacion profesional en las diversas areas de las empresas.

* Celebrar reuniones periddicas de coordinacion y disefio de acciones conjuntas.
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* Designacion de coordinadores por la empresa y el ITSSAT.
* Elaborar y entregar los reconocimientos respectivos, a los estudiantes que

concluyan el programa satisfactoriamente [4].

CONCLUSION

Es de suma importancia incorporar el Modelo de Educacion Dual que ofrece el
TecNM al ITSSAT, ya que el impacto del programa dual consiste en que los
estudiantes participantes mejoren y adquieren competencias tanto genéricas como
especificas en un ambiente de aprendizaje académico-profesional, desarrollando
proyectos pertinentes y significativos en una empresa u organizacion, contribuye a
la integracion estratégica de los alumnos al sector productivo, ya que, en muchos
casos las empresas contratan como profesionistas a los practicantes duales una
vez que éstos terminan su estancia dual y concluyen sus estudios.

El modelo de educacién dual que el TecNM ofrece y su incorporacion en el ITSSAT
ofreceria las siguientes ventajas:

a) Propiciar la formacion practica de nuevas generaciones de ingenieros

b) Incrementar la adquisicién de competencias en el propio lugar de trabajo

c) Fomentar un rapido transito de la formacion al mercado laboral

d) Puede aumentar la productividad y la calidad de productos y servicios de las
empresas

e) Favorecer el desarrollo de proyectos de mejora que pueden beneficiar
econdmicamente a la empresa

f) Favorecer una mayor vinculacion entre las empresas y la institucion educativa.
El modelo de formacion dual no es estandar para todas las carreas, sino que
depende de varios factores que determinan la implementacion final. La
complementariedad del modelo es la dualidad en el sitio de aprendizaje, lo que
permite un intercambio continuo, que, aplicado en el mundo laboral y profesional,
complementa los contenidos y métodos tedricos-cientificos conforman el periodo de

formacion
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INFORMALIDAD EN MEXICO. UNA APROXIMACION A SUS ESTADISTICAS
MARGARITA DAVILA HERNANDEZ', ANABEL MARTINEZ GUZMAN?

RESUMEN

En la actualidad existe una tendencia a aceptar que pueden coexistir distintas
causas de informalidad y que a cada una de ellas corresponderia un enfoque de
politica distinto. Se ha senalado el origen de la informalidad en las décadas de 1950
y 1960, donde se considerd que el desarrollo econdmico en los paises absorberia
la economia informal.

El Estado Mexicano ha realizado acciones tendientes a reducir el empleo informal
pero desafortunadamente no se ha identificado una serie continua que relacione
estas acciones respecto a las estadisticas. Por lo anterior, el presente trabajo forma
parte del estudio que tiene como objetivo analizar los efectos de acciones del
Estado en el empleo informal; especificamente, en esta parte del trabajo se
identificaron las estadisticas de empleo informal disponibles a la fecha (la primera
encuesta se realizé en 1970). Es importante senalar que las cifras registradas
muestran diferencias en su obtencion debidas a la evolucion del concepto de
informalidad y a la metodologia empleada. Otro aspecto a resaltar es la ausencia
de informacion en algunos afios atribuible a la falta de una estructura formal para la
realizacion de las encuestas y a la suspensién de las actividades correspondientes
en periodos de crisis econémicas.

Palabras clave: informalidad laboral, estadisticas.

ABSTRACT

At present there is a tendency to accept that different causes of informality may
coexist and that each of them would have a different policy approach. The origin of
informality has been pointed out in the 1950s and 1960s, where it was considered

that economic development in the countries would absorb the informal economy.

1 Tecnoldgico Nacional de México / Tecnoldgico de Estudios Superiores de Coacalco. davilahernandezmargarita@gmail.com
2 Tecnoldgico Nacional de México / Tecnoldgico de Estudios Superiores de Coacalco. marguza@gmail.com
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The Mexican State has carried out actions aimed at reducing informal employment,
but unfortunately, a continuous series has not been identified that relates these
actions with respect to the statistics. Therefore, this work is part of the study that
aims to analyze the effects of State actions on informal employment; Specifically, in
this part of the work, the informal employment statistics available to date were
identified (the first survey was carried out in 1970). It is important to point out that
the registered figures show differences in obtaining them due to the evolution of the
concept of informality and the methodology used. Another aspect to highlight is the
absence of information in some years attributable to the lack of a formal structure for
conducting the surveys and the suspension of the corresponding activities in periods
of economic crisis.

Keywords: labor informality, statistics.

INTRODUCCION

Sandoval (2014) hace referencia a David Ricardo quien reconoce, en su obra
Principios de economia politica y tributacion (1817), que “... la sustitucién del trabajo
humano por la maquinaria es frecuentemente muy perjudicial a los intereses de la

“

clase trabajadora...” agregando que “... la opinion mantenida por la clase
trabajadora de que el empleo de la maquinaria es fundamentalmente perjudicial
para sus intereses no esta fundada en un prejuicio ni en un error, sino que se ajusta
a los principios correctos de la economia politica”.

En la actualidad, Samaniego ( s/f) descrive tres enfoques de la informalidad en
relacion a sus causas:

e Desde la perspectiva de la supervivencia de Tokman el sector informal se
explica como el resultado de la presion que ejerce el excedente de mano de
obra sobre el empleo, ante una insuficiencia de puestos de trabajo en el
sector moderno. Si esta situacion se da en un contexto en donde no existen
seguros de desempleo, la gente tiende a buscar sus propias soluciones
mediante la venta o |la prestacién de servicios que les permitan sobrevivir.

e El segundo enfoque es la de descentralizaciéon productiva, de Portes,

Castells y Benton. Para lograr una mayor flexibilidad y eficiencia las
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empresas pueden descentralizar sus procesos de produccion para disminuir
sus costos, principalmente, los de personal. Algunas lo logran a través de la
subcontratacion o a través de formas de evasion de la legislacién laboral.

e Eltercer enfoque es la del escape o exclusion voluntaria del marco normativo
que regula las actividades productivas formales. Bajo esta perspectiva, existe
un conjunto de costos asociados a la formalidad e incentivos a la informalidad
por lo que un buen numero de empresas y trabajadores optan por la
informalidad en diversos grados, ya que encuentran incentivos para
insertarse en ella de manera voluntaria (Perry, Maloney, et al., 2007, como
se cita en Samaniego, s/f).

Actualmente se reconoce que la informalidad es un fendbmeno complejo y que
pueden estar presentes las tres perspectivas anteriormente citadas.

Bangasser (2000) ubica las raices de la informalidad actual en las décadas de
1950 y 1960 con la reconstruccién exitosa de Europa y Japon, después de la
Segunda Guerra Mundial, donde los esfuerzos econdmicos se extendieron a los
paises emergentes del Tercer Mundo. En esas décadas se creia firmemente que
con la combinacién correcta de politicas y recursos econdmicos se podria
transformar a las economias tradicionales de bajos ingresos en dinamicas
economias modernas. En este proceso, el sector tradicional, conformado por la
venta al por menor, la produccion a pequefia escala y varios trabajos eventuales,
seria incorporado a la economia moderna capitalista —o formal- y de ese modo
desapareceria (WIEGO, 2020). Es importante resaltar que el supuesto anterior era
apoyado por el ensayo de W. Arthur Lewis (1954), “Economic Development with
Unlimited Supplies of Labour” (el cual fue reconocido con el premio Nobel en
Economia): el desarrollo econdmico en los paises en desarrollo generaria
suficientes empleos modernos para absorber la mano de obra excedente de la
economia tradicional. Ello llevaria a un punto de inflexién en el que los sueldos

empezarian a subir por encima del nivel de subsistencia.
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El objetivo fue el bienestar material (medido por un ingreso per capita) a través de
aplicacion de herramientas conceptuales de la ciencia econdmica, preferentemente
‘positiva” en lugar de la “normativa”. Lo anterior se aplicé a los “paises en
desarrollo” con poca variacion a pesar de las diferencias en tamano, historia,
cultura, etc. Con el tipo "correcto" de politicas macroecondémicas, instituciones de
apoyo Yy suficientes recursos de asistencia para el desarrollo, generar un crecimiento
sostenido de los ingresos per capita fue un objetivo técnicamente factible y
alcanzable en un plazo de tiempo aceptable (Bangasser, 2000).

Pero, incluso utilizando supuestos muy favorables sobre el crecimiento de la
inversion y la productividad, el numero de puestos de trabajo creados fue muy
inferior a la demanda proyectada siendo cada vez mas las personas que trabajaban
fuera del modelo oficial (planeado). A las actividades laborales antes mencionadas
se les denomind trabajo informal (fuera de la actividad formal planeada por el
gobierno) (Bangasser, 2000). En general, se considerd que el desarrollo sostenido
absorberia gradualmente a los trabajadores informales; se supuso que la
informalidad era un problema temporal, pero no fue asi, se agravé debido a la falta
de capacidad del sector privado formal para generar empleos e ingresos adecuados
en muchos paises ante altas tasas de crecimiento de la fuerza laboral y la migracién
urbana, entre otros factores (Blunch, Canagarajah, & Raju, 2001). A mediados de
la década de los 1960, el optimismo en cuanto al crecimiento econdmico en los
paises en desarrollo fue reemplazado por preocupaciones por el persistente
desempleo generalizado (WIEGO, 2020)

El término “informalidad” fue presentado por Hart, en 1971 en su estudio sobre las
actividades de bajos ingresos entre personas sin formacion que emigraban del norte
de Ghana a su capital y no encontraban empleo asalariado; en este trabajo
sefalaba que la diferencia principal entre el trabajo formal y el informal estaba
relacionada con un salario o con el autoempleo; la clave estaba en el grado en que
el trabajo estaba o no contratado sobre “permanentes y regulares bases de

recompensas fijas” (Hart, 1973).
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En los 1970 la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) organizé una serie de
grandes “misiones de empleo” multidisciplinarias a varios paises en desarrollo,
siendo la primera la que se realizdé en Kenia, en 1972; esta mision mostré que el
sector tradicional, al cual llamaron “el sector informal”, incluia empresas rentables y
eficientes asi como actividades marginales, resaltando el potencial para crear
empleo y reducir la pobreza (OIT, 1972).

Lo anterior fue recibido de forma diferente: algunos observadores pensaban que el
sector informal era marginal o periférico y que no estaba vinculado con el sector
formal o con el desarrollo capitalista moderno y otros consideraron que el sector
informal en Ghana, Kenia y otros paises en desarrollo desaparecerian cuando estos
paises alcanzaran un nivel suficiente de crecimiento econémico y desarrollo
industrial moderno; otros proponian que las actividades informales tendrian un
patrén diferente al de los paises subdesarrollados (WIEGO, 2020).

Tras la crisis de la deuda que estallé a principios del decenio de 1980, Latinoamérica
abandoné su estrategia de desarrollo basada en la industrializacion por sustitucion
de importaciones y en el intervencionismo estatal, con el fin de lograr una mayor
integracion en la economia mundial y ampliar el papel del mercado. En todo el
continente, los gobiernos se sumaron al «Consenso de Washington», un conjunto
de politicas (reformas neoliberales) que hacian hincapié en la disciplina
macroecondmica y en las reformas estructurales, con objeto de liberar el comercio
y los flujos de inversion e impulsar enérgicamente la desreglamentacion y la
privatizacion. Aunque el calendario y el ritmo de aplicacion de las reformas varié
segun los paises, para mediados del decenio de 1990 se habia alcanzado un
elevado nivel de convergencia en toda la region con respecto a la liberalizacion
comercial y financiera y, en menor grado, a la privatizacién, que continu6é avanzando
hasta finales del decenio (Lora, 1997 y 2001, y Morley, Machado y Pettinato, 1999,
como se cita en Fraile, 2009). En los ambitos mencionados las reformas fueron
profundas y rapidas, sin embargo, el crecimiento econémico fue débil e inestable,
ya que varios paises fueron sacudidos por crisis financieras. La «crisis del tequila»

en México en los anos 1994 y 1995, fue seguida de crisis financieras graves en el
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Brasil (1999), Ecuador (1999-2000), Argentina (2001-2002), Uruguay (2002) y
Republica Dominicana (2003) (Fraile, 2009).

Durante los afios 1990, aunque la globalizaciéon de la economia pudo generar
nuevos empleos, éstos pueden no ser “buenos” empleos y muchos nuevos
mercados pueden ser inaccesibles a los productores a pequena escala o
desfavorecidos. Las empresas formales tienden a mantener solamente a un grupo
basico de trabajadores permanentes y contratar al resto de los trabajadores bajo
acuerdos informales, o subcontratando la produccion (WIEGO, 2020).

Las propuestas de reforma de la legislacion laboral latinoamericana en el decenio
de 1990, dentro de los planes de reforma neoliberal, tuvieron como argumento
fundamental que la mundializacién requeria unos mercados de trabajo flexibles y
que los paises que estaban en proceso de liberalizacion econdémica necesitaban
promover la flexibilidad salarial y la movilidad de los trabajadores para facilitar la
reestructuracion y el ajuste a medida que abrian sus economias a una mayor
competencia; por lo anterior, era necesario modificar aspectos como la negociacion
colectiva centralizada, las normas estrictas de contratacion y despido, asi como las
elevadas cotizaciones sociales y demas gravamenes sobre los salarios (en opinidon
del Banco Mundial lo anterior favorecia a las personas que tenian trabajos buenos
en detrimento de los desempleados y de los trabajadores de la economia informal)
(Fraile, 2009).

MEXxico

Entre 1933 y 1982 la economia mexicana crecié a una tasa anual promedio superior
a 6% anual. Durante este mismo periodo se operoé una gran transformaciéon: México
paso de ser predominantemente rural a convertirse en un pais mayoritariamente
urbano (Lomeli & Vazquez, 2016).

El modelo de sustitucion de importaciones que se implementd (SI) asumia que el
incremento del empleo industrial seria mayor al de la mano de obra lo cual constituia
un medio para eliminar la pobreza por medio de la absorcién de mano de obra de
sectores como la agricultura, servicios menores, entre otros, es decir, aquellos de

baja productividad. En otras palabras, el pleno empleo en el modelo de Sl se

133



Innovacion en desarrollo empresarial

determina por la tasa de acumulacion del sector industrial y de la tecnologia
incorporada, ademas de la dindamica demogréfica.

A finales de la década de los 70, se observé una disminucion en el crecimiento
debida a la incapacidad del pais para sustituir importaciones de bienes de capital y
alta tecnologia, lo que hizo necesario un incremento en el endeudamiento externo.
Como resultado de lo anterior, el presidente Lépez Portillo declaré una moratoria
del pago de servicios de la deuda externa en 1982 implementado una serie de
medidas entre las que se encontraban la desincorporacién y venta de empresas
(Moreno-Brid, Rivas y Santamaria, 2005).

El estallido de la crisis de la deuda externa en 1982 inici6 de un periodo de
crecimiento lento e inestable que coincide con una etapa de la transicion
demografica mexicana que se caracteriza por la primera etapa del fendmeno que
los especialistas denominan “bono demografico”, que consiste en una reduccion de
la poblacion dependiente menor de 15 afios como proporcion de la poblacion total,
con el consiguiente incremento, en términos tanto absolutos como relativos, de la
poblacién en edad de trabajar. Es una etapa que puede contribuir al desarrollo de
una economia siempre y cuando ésta se encuentre creciendo y en capacidad de
absorber a la poblacion que demanda trabajo en actividades del sector formal. De
no ser el caso, la informalidad y la emigracién pasan a ser las dos principales
valvulas de escape, como Lomeli & Vazquez (2016) consideran que sucedié en
México.

El estado mexicano ha realizado acciones tendientes a reducir el empleo informal,
desafortunadamente no se ha identificado una serie continua que identifique estas
acciones en relacién a las estadisticas del empleo informal. Por lo anterior el
presente trabajo forma parte del estudio que tiene como objetivo analizar los efectos
de acciones del Estado en el empleo informal. Especificamente, en esta parte del
trabajo se identificaran las estadisticas de empleo informal disponibles, en forma

cronoldgica.
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METODOLOGIA
Tipologia. Se trata de un trabajo descriptivo ya que se tiene como objetivo
identificar las estadisticas de empleo informal disponibles en México. Se tiene una
investigacion longitudinal dado que se considerara informacion estadistica de los
afos anteriores al 2020. Es importante sefalar que este estudio forma parte de una
investigacion para analizar el impacto que acciones del Estado han tenido en el
empleo informal. Los pasos aplicados se indican a continuacion:

1. Realizar la busqueda de informacién estadistica del empleo informal en los

afnos anteriores a 2020.
2. ldentificar la serie anual de empleo informal (como % de la poblacién

economicamente activa, PEA).

RESULTADOS Y DISCUSION

En primer lugar, es importante sefialar que durante la realizacién de la investigacion
documental se identifico la carencia de informacion estadistica continua, ademas
de que la informacion acerca de la informalidad se determind, en muchas
ocasiones, de manera indirecta (y en ocasiones sin describir la metodologia)
(Instituto Belisario Dominguez, 2017). Las primeras estimaciones de la
informalidad, en México, datan de la década de los 1970 por parte de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, el programa de Naciones Unidas para el Desarrollo
y la Organizacion Internacional del Trabajo, utilizando informacién del XI Censo de
Poblacién de 1970 (Cota & Navarro, 2016; Ochoa, s/f), publicando que la proporcién
general era del 42% de la PEA (STPS, 1975). En 1976 la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social (STPS) estim6é que la poblacibn que se encontraba en la
informalidad (que se circunscribia al ingreso con posicion en el trabajo) era del
38.2% de la poblacion ocupada en dicho ambito (Ochoa, s/f).

Para 1979 la STPS, en coordinacion con la Secretaria de Programacion y
Presupuesto (SPP), levantd la primera encuesta sobre la informalidad (Encuesta
Complementaria a la Encuesta Continua sobre Ocupacion, ECOS) cuyo objetivo fue
cuantificar la poblacién ocupada en el sector informal y conocer las actividades

econdmicas en donde estaba concentrada. Los resultados se utilizaron para
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formular politicas orientadas a mejorar las condiciones laborales de los trabajadores
en ese sector (que representaba 43% de la PEA) (Cervantes, Gutiérrez, & Palacios,
2008).

Entre 1980 y 1985 no se realizaron encuestas sobre los mercados laborales. En
1986 la STPS realizo el primer estudio sobre informalidad considerandose empleo
informal el que se presentaba en las microempresas de hasta 10 trabajadores y
carentes de las prestaciones marcadas por la ley; con este enfoque, el sector
informal represent6 el 27% de PEA (STPS, 1986, como se cita en Cervantes,
Gutiérrez & Palacios, 2008).

La Encuesta Nacional de Empleo (ENE) tiene su origen en 1988 como un proyecto
conjunto del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI) y la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) con el propésito de elaborar
indicadores de empleo anuales. Esto se logré ampliando la muestra de la ENEU en
el segundo trimestre de cada afo, dando lugar a la ENE, la cual tuvo
representatividad estatal en los afios pares, a partir de 1996. Posteriormente, ante
la necesidad de dar mayor peso a las estadisticas sobre ocupacién y de ampliar la
periodicidad de las cifras con representatividad nacional y estatal, se establecié
levantar de manera continua la ENE y publicar sus resultados trimestralmente. Asi,
a partir de mayo de 2003, se dispone de informacién sobre la situacién laboral del
pais con representatividad nacional, para cuatro tamafios de localidad, para las 32
entidades federativas y para una ciudad en cada una de ellas, con una serie
estadistica que comprende informacion desde el segundo trimestre de 2000 (INEGI,
2020).

En 1989 la STPS en coordinacién con el Instituto Nacional de Estadistica Geografia
e Informatica, INEGI levanté por unica ocasién la Encuesta Nacional de Economia
Informal (ENEI), que difundi6 en 1990. Desde la perspectiva del micronegocio
intentd obtener una vision integral del empleo en las unidades productivas del sector
informal. Segun la encuesta el sector informal rondaba 27% de la PEA (INEGI-
STPS, 1990) (Cervantes, Gutiérrez, & Palacios, 2008) (Ochoa, s/f).
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En 1991, se estimo la poblacién informal combinando los criterios de caracteristicas
del lugar de trabajo acceso a prestaciones y posicion en la ocupacion situando a la
informalidad en 45.9% (Cota & Navarro, 2016).

La Encuesta Nacional de Empleo Urbano (ENEU) se levanté de 1987 a 2004 y fue
sustituida por la ENOE en el 2005. Se levantaba de manera mensual y trimestral.
La ENEU se realizaba conjuntamente entre la STPS y el INEGI, (INEGI, 2020).La
Encuesta Nacional de Empleo Urbano (ENEU) presenta solo resultados relativos;
se actualiza el marco conceptual adaptando criterios internacionales mejorandose
el cuestionario para captar mejor el desempleo encubierto, el subempleo y la
heterogeneidad del mercado de trabajo (Camara & Aguirre, s/f); proporciona
informacion estadistica sobre las caracteristicas de la ocupacién de la poblacién
urbana, asi como de otras variables demograficas y econémicas que permitan un
analisis mas profundo de los aspectos laborales (INEGI, 2020).

Para los datos de la ENEU y ENE se consideraron como empleados informales a
todas aquellas personas ocupadas que declararon no tener como prestacion de su
trabajo principal el acceso al Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) o al
Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado
(ISSSTE).

La Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE) inicié su levantamiento en
2005 y es la consolidacion y fusion de la Encuesta Nacional de Empleo Urbano
(ENEU) y la Encuesta Nacional de Empleo (ENE), que por mas de dos décadas
estuvieron proporcionando informacion de la poblacion ocupada y desocupada.
(INEGI, 2020). EI INEGI hace uso de un esquema al que se le denomina Matriz
Hussmanns (Figura 2) que implica un algoritmo en donde el enfoque de unidad
econdmica aplica a las modalidades de trabajo independiente (empleadores y
trabajadores por su cuenta) mientras que el enfoque laboral es el que aplica a

modalidades de trabajo dependiente, tales como el trabajo asalariado.
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Figura 2. Matriz Hussmanns. (INEGI, 2020)

Es conveniente resaltar que la matriz Hussmanns fue una propuesta para medir el
concepto de economia informal, definida como:

“Conjunto de actividades econémicas desarrolladas por los trabajadores y las
unidades economicas que, tanto en la legislacion como en la practica, estan
insuficientemente contempladas por sistemas formales o no lo estan en absoluto.
Las actividades de esas personas y empresas no estan recogidas por la ley, lo que
significa que se desempefian al margen de ella; o no estan contempladas en la
practica, es decir que, si bien estas personas operan dentro del ambito de la ley,
ésta no se aplica o no se cumple; o la propia ley no fomenta su cumplimiento por
ser inadecuada, engorrosa o imponer costos excesivos” (cir-oir 90, 2002).

La Tabla 1 muestra el resumen de la evolucion de las encuestas que han aportado

informacion acerca de la informalidad en México.

138



Innovacion en desarrollo empresarial

Tabla 1 Evolucion de las encuestas de informalidad en México.

Ao Descripcioén
1970 STPS, el programa de Naciones Unidas para el Desarrollo y la
Organizacion Internacional del Trabajo
Encuesta Complementaria a la Encuesta Continua sobre Ocupacion,
1979 (ECOS) STPS, en coordinacion con la Secretaria de Programacién y
Presupuesto (SPP)
1986 STPS
La Encuesta Nacional de Empleo Urbano (ENEU) se realizaba
1983- 2004 conjuntamente entre la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) y
el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI). Fue sustituida por
la ENOE en el 2005.
Encuesta Nacional de Empleo (ENE). Originalmente se levantaba de
1991-2004 manera anual, posteriormente, a partir del 2000, se levanté de manera
continua y sus resultados se publicaron de manera trimestral.
1989 STPS en coordinacién con INEGI Encuesta Nacional de Economia Informal

(ENEI),

2005 a la fecha

Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE); es la consolidacion y
fusion de la Encuesta Nacional de Empleo Urbano (ENEU) y la Encuesta
Nacional de Empleo (ENE)

Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla 2 se muestra el resultado de la investigacion realizada, indicando la

fuente de la informacion estadistica asi como el instrumento reportado.

Tabla 2 Informalidad en México.

Empleo _E;npleo
Ano informal (% Fuente/Instrumento Ano ": il Fuente
de la PEA) et
PEA)

1970 42.00 STPS 1996 67.70 INEGI, ENE
1971 - 1997 69.05 INEGI, ENE
1972 - 1998 66.35 INEGI, ENE
1973 - 1999 66.59 INEGI, ENE
1974 - 2000 64.05 INEGI, ENE
1975 - 2001 65.00 INEGI, ENE
1976 38.20 STPS 2002 66.10 INEGI, ENE
1977 - 2003 66.50 INEGI, ENE
1978 - 2004 66.09 INEGI, ENE
1979 43.00 STPS y SPP, ECOS 2005 49.16 INEGI, ENOE
1980 2006 48.25 INEGI, ENOE
1981 - 2007 47.89 INEGI, ENOE
1982 - 2008 48.27 INEGI, ENOE
1983 - 2009 49.79 INEGI, ENOE
1984 - 2010 49.72 INEGI, ENOE
1985 - 2011 49.81 INEGI, ENOE
1986 27.00 STPS 2012 50.03 INEGI, ENOE
1987 49.60 INEGI, ENEU 2013 49.25 INEGI, ENOE
1988 51.07 INEGI , ENEU 2014 48.03 INEGI, ENOE
1989 51.62 INEGI, ENEU 2015 48.33 INEGI, ENOE
1990 49.97 INEGI , ENEU 2016 48.05 INEGI, ENOE
1991 50.15 INEGI, ENEU 2017 47.86 INEGI, ENOE
1992 50.34 INEGI, ENEU 2018 47.93 INEGI, ENOE
1993 51.0 INEGI, ENEU 2019 47.89 INEGI, ENOE
1994 52.0 INEGI, ENEU 2020 56.1" INEGI, ENOE
1995 67.3 INEGI, ENE

Fuente: Elaboracion propia con informacién de INEGI y STPS.

"Noviembre de 2020.
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CONCLUSIONES

Aunque se ha reconocido la existencia de la informalidad desde hace un largo
tiempo, se reconoce que fue hasta 1970 cuando Hart definio el término,
caracterizando al trabajo informal como aquel que no estaba contratado sobre
bases de recompensas fijas. Es precisamente en ese afio cuando se realiza la
primera estimacion oficial de la informalidad por parte del estado mexicano.
Desafortunadamente, la inexistencia de una estructura formal responsable dio
como resultado la falta de continuidad acerca de la medicion de la informalidad.

A partir de 1987 se identifica una serie continua de informacion estadistica
presentada por el INEGI. Los criterios de los diferentes instrumentos que se han
utilizado para estimar la informalidad evidencian la evolucién que ha tenido el
concepto, desde estimar la informalidad a partir de la no percepcién de prestaciones
(ENE) hasta la ENOE donde se estima la informalidad reconociendo la complejidad
el fendmeno.

La serie anual de empleo informal que se obtuvo procede de diferentes fuentes,
principalmente del INEGI aunque en algunos casos, particularmente los datos
anteriores al 2005, la informacion se obtuvo de fuentes secundarias.

Lo que se considera relevante de la informacion obtenida es que se evidencia la
importancia de este sector y por las implicaciones que tiene en aspectos como la

seguridad social, por ejemplo.
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PLAN DE NEGOCIOS PARA LA PRODUCCION Y COMERCIALIZACION DE
LICORES CON FRUTAS DE TEMPORADA DEL MUNICIPIO DE LAS VIGAS DE
RAMIREZ, VERACRUZ
DIANA LIZBETH HERNANDEZ HERNANDEZ', MARIA BEATRIZ ORTEGA AVILA2

RESUMEN

El presente trabajo representa una idea de negocio que tiene por objetivo principal
para poder aprovechar las frutas de temporada del municipio de Las Vigas de
Ramirez, producir y comercializar licores que se caractericen por su buen sabor, se
pretende captar la atencion del mercado de la zona con un portafolio de productos
elaborados con la mas 6ptima calidad, y asi mismo, poder comercializarlos a otras
zonas de la region.

A lo largo del documento, se profundiza y desarrolla el plan de negocios, que integra
aspectos como el analisis del entorno para la identificacion de oportunidades,
fortalezas, debilidades y amenazas que rodean la empresa, estudio de mercado
donde se busca obtener informacion relevante para definir nuestras principales
variables a potencializar, estudio técnico en él cual se contemplan los aspectos
técnicos operativos necesarios en el uso eficiente de los recursos disponibles para
la produccion de un bien o servicio deseado y en el cual se analizan la determinacién
del tamano 6ptimo del lugar de la planta, y por ultimo el estudio econdémico-
financiero en el que figura de manera sistematica y ordenada la informacion de
caracter monetario, en resultado a la investigacion y analisis efectuado en la etapa
anterior.

Palabras clave: Bebidas alcohdlicas, rentabilidad, produccién, aprovechamiento,

comercializacion.

! Tecnoldgico Nacional de México / Istituto Tecnolégico Superior de Perote. betty-tec@outlook.com
2 Tecnoldgico Nacional de México / Istituto Tecnoldgico Superior de Perote.
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ABSTRACT

This work represents a business idea whose main objective is to be able to take
advantage of the seasonal fruits of the municipality of Las Vigas de Ramirez,
produce and commercialize liqueurs that are characterized by their good taste, it is
intended to attract the attention of the market in the area with a portfolio of products
made with the highest quality, and likewise, being able to market them to other areas
of the region.

Throughout the document, the business plan is deepened and developed, which
integrates aspects such as the analysis of the environment for the identification of
opportunities, strengths, weaknesses and threats that surround the company,
market study where it is sought to obtain relevant information to define our main
variables to potentiate, technical study in which the necessary technical operational
aspects are contemplated in the efficient use of the available resources for the
production of a desired good or service and in which the determination of the optimal
size of the place of the plant, and finally the economic-financial study in which the
information of a monetary nature appears in a systematic and orderly manner, as a
result of the research and analysis carried out in the previous stage.

Keywords: Alcoholic beverages, profitability, production, use, commercialization.

INTRODUCCION

La importancia de todo proyecto radica en facilitar informacién a los duefos,
directivos, socios o inversionistas de un negocio sin importar su tamano, para una
eficiente toma de decisiones en temas que pueden afectar principalmente la
situacion financiera y empeorar o mejorar la empresa.

En el proyecto de inversion ademas de guiar a una correcta toma de decisiones, se
genera un plan de negocios o algun programa de accion para conocer la viabilidad
del negocio que se ha pensado.

En el siguiente contenido se indagaran los aspectos que hicieron surgiera la idea de
negocio al detectar una oportunidad de mejora al uso de los recursos naturales de
las frutas de temporada del municipio de Las Vigas de Ramirez, Veracruz, creando

una propuesta de valor efectiva y eficiente para nuestros futuros consumidores,
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cuyo objetivo también es garantizar fuentes de empleo a los habitantes del
municipio.

En el primer apartado caracterizacion en el area en la que participa se refiere a la
descripcion del negocio este incluye desde una breve descripcion de los
antecedentes, objetivos de lo se planea hacer, de nuestros productos o servicios,
hasta el contexto actual del sector, pasando por las previsiones de futuro.

En el tema Problemas a resolver priorizandolos, se dan a conocer los principales
factores problema de donde surgi6 la idea de negocio tras su analisis critico, se
hace énfasis en un disefio de arbol del problema donde se clasifica cada tema
priorizandolos y conociendo las causa-consecuencia de cada uno, también se
describen de manera detallada los alcances y limitaciones planteadas.

En el apartado fundamento tedrico, nos brinda la informacion cientifica que existe
sobre lo que se va a investigar, para tener conocimiento cientifico nuevo, con la
principal finalidad de no cometer errores en nuestro estudio a desarrollar o a
prevenirlos de ser posible, nos da guias de como hacer cada uno de nuestros
estudios.

Para conocer el procedimiento y descripcion de las actividades realizadas se ordeno
en primer lugar el estudio de mercado donde se conoce el mercado objetivo
mediante el analisis de otros negocios dentro de la industria para saber en qué
destacamos y en qué nos diferenciamos. Ademas de las estrategias de mercado
que se necesita llevar a cabo para alcanzar el publico objetivo. También se elaboré
un analisis de la competencia para poder delimitar los puntos fuertes y puntos
débiles de nuestros principales competidores, y asi, poder desarrollar estrategias
ventajosas para el negocio y detectar debilidades que pueden convertirse en un
obstaculo a superar.

También se disefiaron las estrategias de venta y marketing para definir las acciones
de promocién pues estas seran claves para aumentar el impacto de alcance del

producto y llegar a los clientes potenciales.
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Finalmente, se realizan los estudios de financiacion de la empresa ubicado en la
ultima parte del plan de negocio, relacionando el estudio técnico, financiero y
economico, son de vital para la supervivencia de la empresa. En esta parte se
incluyen todos los gastos iniciales y fijos, hasta los costes de produccion, asi como
una estimacion aproximada de ingresos segun el precio del producto o servicio y el
objetivo de volumen de ventas marcado. Ademas, se evalua si se necesitara de una

financiacion externa.

ANTECEDENTES.

El municipio de Las Vigas de Ramirez, Ver. tiene un clima templado-humedo-
regular, por lo cual cuenta con una produccion agricola abastecedora.

De acuerdo con la Secretaria de Desarrollo Agropecuario, rural y pesca, las
estadisticas agricolas del afno 2017, para el municipio de Las Vigas de Ramirez
Veracruz, muestra un registro de superficie estatal sembrada de 27 hectareas de
manzanay 22 hectareas de ciruela, con un volumen de produccion de 316 toneladas
de manzana y 143 toneladas de ciruela por ano, son frutos que actualmente estan
en temporada activa durante los meses mayo-agosto.

En nuestro municipio se cuenta con produccion de estas ricas frutas de acuerdo a
su temporada, la principal problematica es que no son aprovechadas al maximo,
algunos de los productores esperan estas temporadas para vender su fruta a
pequenos negocios a bajos precios, pero la mayor parte de los productores solo lo
generan para consumo propio, tras un recorrido se pueden observar las frutas
regadas en el suelo en los campos productivos, hasta llegar a su estado de
descomposicion.

Las necesidades econdmicas de este municipio son diversas, existen factores que
influyen en retrasar el crecimiento exponencial econémico, hasta el momento no
existe una direccién estratégica que pueda orientar a los productores agricolas para
el aprovechamiento de la materia prima, por ende, surge el origen a esta
investigacion, con el objetivo de establecer una estrategia financiera adecuada para

la produccidn de licores hechos con fruta del municipio, basandonos en estandares
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de calidad y porcentajes adecuados para el uso de alcohol aguardiente aplicados a
nuestro producto.
Este aguardiente es el producto obtenido por destilacion fraccionada de los caldos
de jugos de cana y melazas que previamente han pasado por un proceso de
fermentacion, o bien por la re-destilacion del aguardiente de cafa. Es el alcohol
etilico que se obtiene a partir de la destilacion de la cafia de azucar con una
graduacion alcohdlica no superior a 95.5%.
Para Valencia (2010) el aguardiente puede ser cualquier bebida
alcohdlica obtenida por destilacion, pero se le aplica esta
denominacion casi siempre a aquellas que tienen entre 30% y 59% de
grado o volumen de alcohol. Es un destilado de un fermentado de
frutas, cereales, hortalizas y/o granos provenientes de diversas
plantas ricas en sacarosa, la cual es elemental para la elaboracién de
la bebida alcohdlica, ya que a partir de esta surge el etanol, el cual,
mezclado con agua de la misma destilacién u otra agua, da origen al
aguardiente (Citado de Rendon, 2019, p.42).
Chaves (2004), menciona que la cana de azucar es originaria de la isla de Nueva
Guinea, es uno de los cultivos mas antiguos del mundo. Antes de que pueda ser
destilada, la melaza obtenida de la cafa de azucar, debe pasar por el proceso de
fermentacion que se efectua a causa de las levaduras que convierten el azucar en
diéxido de carbono y alcohol etilico. Mediante la destilacion se consigue separar el
alcohol de las substancias restantes, eliminar las impurezas (ésteres, aldehidos
congéneres) y acidos que le confieren un sabor desagradable al producto final. El
alcohol destilado de cana se utiliza en la elaboracion de las bebidas espirituosas,
tales como el ron.
De acuerdo con la Secretaria de Salud, el Instituto Nacional de Salud Publica (INSP)
y el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), llevan a cabo el
levantamiento de la Encuesta Nacional de Salud y Nutricion (ENSANUT) 2018, con
el objeto de conocer el estado de salud y las condiciones nutricionales de la
poblacion en México, de acuerdo con la encuesta aplicada de consumo de alcohol,

brinda un porcentaje mas alto en poblacién de 20 y mas afios (18.3%, 21.7%),
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dentro de los resultados se brindan graficas de porcentaje de la poblacion de 10 a
19 afios y mas que consume de alcohol por sexo 2012 — 2018 (véase Anexo 1),
también se muestra el porcentaje de la poblacién de 10 a 19 afios y mas que
consume de alcohol por entidad federativa Veracruz ( véase Anexo 2), consumo de
alcohol en poblacién de 20 afios y mas de acuerdo con su distribucion porcentual
de la poblacién de 20 afios y mas por condicion de consumo de alcohol y frecuencia
de consumo segun sexo (véase Anexo 3), Porcentaje de la poblacion de 20 afios y
mas que ha consumido alcohol diaria 0 semanalmente por entidad federativa (véase
en Anexo 4).

El alcohol no es un producto como cualquier otro; ha formado parte de la civilizaciéon
humana durante miles de afos. Y aunque muchos lo asocian al placer y la
sociabilidad, el abuso en su consumo también conlleva consecuencias perjudiciales
sobre quienes lo ingieren.

En la vida social los seres humanos, tanto en los momentos excepcionales (la fiesta
o el luto) como en los cotidianos (la comida y la charla) han contado con la presencia
estimulante de las bebidas alcohdlicas. Cada una de esas bebidas es resultado de
mucha curiosidad y ardua paciencia, después de que mediante varios ensayos se
descubrieron los placeres que ofrecian plantas como la cebada, la uva, el maguey
y la cafia. El efecto que tienen esas bebidas en el estado de animo y en la
percepcion de quienes las prueban llevo a las primeras culturas a considerarlas
como un auténtico producto divino.

Sin embargo, también es cierto que estos efectos pueden mostrar un rostro oscuro
a quienes prolongan su consumo mas alla de lo conveniente; las consecuencias de
este exceso son resentidas no sélo por el cuerpo del individuo, sino por la familia y
la sociedad en su conjunto.

Entre estas perspectivas extremas respecto a las bebidas alcohdlicas (el deleite y
el exceso) prevalece la mesura en su consumo no sélo como un producto disfrutable

sino en ocasiones hasta saludable.
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OBJETIVOS
Objetivo General
Desarrollar un plan de negocios para la produccidén y comercializacion de licores
con frutas de temporada siendo estas aprovechadas al maximo, logrando coadyuvar
a productores de materia prima del municipio de Las Vigas de Ramirez, Veracruz.
Objetivos Especificos
e Identificar y formular correctamente las mejores condiciones, materiales,
equipo para crear y obtener productos eficientes y de calidad garantizada,
con la orientacion de un Ing. Industrias Alimentarias para su correcta
proporcion y aplicacion de porcentajes de alcohol y conservantes
autorizados.
e Disenar un plan de mercadotecnia para evaluar el mercado objetivo, la
competencia y los productores de materia prima de nuestro municipio.
e Determinar la localizacién optima del proyecto mediante un estudio técnico
de distribucién de planta.

e Formular la viabilidad técnica y financiera del proyecto.

MARCO CONTEXTUAL

Mision:

Somos un proyecto emprendedor dedicado a la produccién de licores aprovechando
al maximo las frutas de temporada del municipio, coadyuvando a todo aquel
productor de materia prima, ofreciendo en nuestro establecimiento un paraje
turistico que refleja y destaca tradiciones del municipio.

Vision:

Ser una empresa enfocada en proveer nuestros productos con la mejor calidad a
los consumidores, generando una fidelizacion estrecha con el cliente para lograr
tener un posicionamiento mas fuerte a nivel regional, estaremos inmersos en la

mejora continua y ampliacién de variedad de nuestros productos
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Organigrama General:

Figura 1: Organigrama general

Fuente: Instituto Tecnolégico Superior de Perote (ITSPE).

ALCANCES Y LIMITACIONES

Alcances

Se determinara la viabilidad del proyecto expuesto, su rentabilidad y su
monto de inversién.

Se analizaran los riesgos inherentes al mismo, para evitar desestabilizar
el mercado.

Se definira un cronograma estratégico para que el proyecto se realice en
tiempo y forma.

Interpretar la rentabilidad proyectada mediante su corrida financiera para
asi administrar las areas de gran importancia que nos mantienen al tanto
con la informacion de las entradas y salidas de los materiales de nuestros
productos., y asi lograr ofrecer mas empleos a los habitantes del
municipio.

Garantizar calidad en el producto para asi ofrecer seguridad a nuestros

clientes.
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e Cubrir cada uno de los requisitos establecidos ante el SAT, para ser una
empresa legalmente constituida y declarar cada uno de los ingresos de la
empresa.

Limitaciones
e Fuente de datos incompletos y no actualizados, de las empresas dedicadas
al rubro de licores en el pais.
e Tiempo limitado para la recoleccion de la informacién, lo que comprende un
semestre.
e Extension de tiempo de pandemia, y con ello la retencién de apoyos para

emprendedores.

FUNDAMENTO TEORICO.

Concepto de Proyecto

Ecuared (2016), considera que el proyecto tiene un ciclo de vida por lo que
establecer que los tiempos en que es necesario aplicar recursos de todo tipo
(personal, equipos, suministros, etc.) al proyecto. Si el proyecto incluye
subcontratacion de partes a otras organizaciones, el control del trabajo
subcontratado se facilita en la medida en que esas partes encajen bien en la
estructura de las fases. El control de calidad también se ve facilitado si la separacion
entre fases se hace corresponder con puntos en los que ésta deba verificarse.

Figura 2: Ciclo de Vida de los proyectos

Fuente: Echeverria Carmita (2017)
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Definicién de Licor
Para Gutiérrez (2014), los licores son bebidas hidroalcohdlicas aromatizadas que
se obtienen por maceracion, infusion o destilacion de diversas sustancias vegetales
0 con alcoholes aromatizados o por adicidon a los mismos de extractos aromaticos,
esencias o aromas autorizadas, asi como por la combinacion de ambos
procedimientos, deben estar edulcorados, contener azucar, glucosa o miel, ser
coloreados o no y tener un contenido alcohdlico no superior a 30%, (Citado en
Hernandez, 2020).
La Norma Oficial Mexicana (NOM-142-SSA1-1995) establece la definicion de los
licores, como bebidas alcohdlicas destiladas, espiritu neutro, alcohol de calidad o
comun o mezcla de ellos; con un contenido no menor de 1,0% (m/v) de azucares o
azucares reductores totales y agua, aromatizados y saborizados con
procedimientos especificos y a los cuales pueden agregarsele ingredientes y
aditivos permitidos por la Secretaria de Salud. La elaboracion artesanal se basa en
la maceracion en alcohol puro de cafia por un tiempo determinado de las materias
primas que daran sabor a los licores.
De acuerdo con la definicion de ABC “El licor es una bebida que
contiene una importante graduacion alcohdlica y que esta hecha en
base a la presencia de distintas frutas, hierbas, especias u otros
productos, contando cada licor por lo general con un solo sabor.
Para hacerlos aun mas interesantes y atractivos al paladar, los licores
incluyen una importante cantidad de azucar que es agregada de
manera artificial y que se suma a aquella que el sabor particular pueda
contener (por ejemplo, en el caso de algunas frutas” (2017, p. 1; Citado
en Alulima, 2018).
Concepto de Maceracion alcohdlica
Proceso en que se utiliza alcohol etilico para disolver las moléculas solubles de
sabores, compuestos activos y aromas presentes en las frutas, vegetales y plantas
medicinales. Este proceso dura de 1 a 30 dias, y depende del tamafo de las

particulas extraidas las cuales pueden quedarse suspendidas en el liquido como las
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moléculas aromaticas y las mas pesadas moléculas colorantes y saborizantes.
(Alfaro,1956; citado en Ortiz, 2014).

El proceso de maceracion no es mas que un proceso de extraccion entre materias
de diferentes estados fisicos de solido-liquido, en el cual los compuestos quimicos
de interés se encuentran en la materia sélido, ya que estos poseen solubilidad; se
usa un liquido que permita su extraccion.

Componentes del proceso de produccion

De acuerdo con Bueno K. (2018), El proceso de produccion es el procedimiento
técnico que se utiliza en el proyecto para obtener los bienes y servicios a partir de
insumos.

Figura 3: Proceso de Produccion

Fuente: Elaboracién propia, (Citado de Bueno K. 2018).
Se selecciona una determinada tecnologia: conjunto de conocimientos técnicos,
equipos y procesos que se emplean para desarrollar una determinada funcién de
produccion.
Al momento de elegir se toma en cuenta:
¢ Resultados de la investigacion de mercados: Calidad y cantidad requerida de
productos
¢ Flexibilidad de los procesos y equipos: Procesar una variedad de productos
y evitar los tiempos muertos

e Adquisicion de equipo y maquinaria

Estudio de mercado
Arana (2016) menciona que el estudio de mercados hace parte de todo el
planteamiento de un nuevo proyecto en las compafiias, proporciona el contexto

general del mercado donde se desenvolvera la empresa vy, junto con otros estudios

153



Innovacion en desarrollo empresarial

como el técnico y el financiero, la empresa podra tomar las decisiones que necesita
en este proyecto.

El estudio de mercado es uno de los estudios mas importantes y complejos que
deben realizarse para la evaluacion de proyectos, ya que define el medio en el que
habra de llevarse a cabo el proyecto. En este estudio se analiza el mercado o
entorno del proyecto, la demanda, la oferta y la mezcla de mercadotecnia o
estrategia comercial, dentro de la cual se estudian el producto, el precio, los canales
de distribucién y la promocién o publicidad.

Pero siempre desde el punto de vista del evaluador, es decir, en cuanto al
costo/beneficios que cada una de estas variables pudiesen tener sobre la
rentabilidad del proyecto. Este estudio es generalmente el punto de partida para la
evaluacion de proyectos, ya que, detecta situaciones que condicionan los demas
estudios. (Orjuela & Sandoval, 2002, p. 9).

Concepto de estrategia

Cespedes (2017), menciona que el concepto de estrategia se ha trivializado, y se
convirtié en un cliché para el administrador de empresas actual. Simplemente le da
estilo a cualquier toma de decision y pierde sentido frente a la relevancia que tiene
ésta, para el desarrollo empresarial. Por tanto, se debe empezar por establecer una
definicion sencilla y practica de qué es estrategia.

Segun la Real Academia de la Lengua, estrategia se define como el arte de dirigir
las operaciones militares; arte, traza para dirigir un asunto. “Sin embargo, hacer
estrategia es pensar ordenadamente en el largo plazo, estando bien anclados en el
presente. La estrategia invita a salir del dia a dia y ponernos con perspectiva de
mayores plazos. Esta es su primera nota caracteristica” (Vassolo & Silvestri, 2011;
citado en Cespedes, 2017, p. 12).

Analisis del entorno empresarial

Gauna D. (2020), menciona que el entorno es uno de los componentes
fundamentales de la empresa es el entorno en el que desarrolla su actividad. En
este sentido, la empresa puede considerarse como un sistema abierto al medio en

el que se desenvuelve, en el que influye y del que recibe influencias.
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Dentro del entorno conviene distinguir entre el entorno general o macroentorno y el
entorno especifico o entorno préoximo o microentorno.

El entorno general o macroentorno se refiere al conjunto de factores y
circunstancias que afectan por igual a todas las empresas de un determinado ambito
geografico, independientemente de la actividad a la que se dediquen.

Entre estos factores destacan los siguientes:

a) Factores econdmicos. Como pueden ser el nivel de actividad econdmica del pais
o ciclos econdémicos, la tasa de desempleo, los tipos de interés, la inflacion, las
infraestructuras de las que dispone el pais (vias de transporte y redes de
comunicacion), etc.

b) Factores socioculturales. Entre ellos puede citarse el nivel educativo, los estilos
de vida, los habitos de consumo, las tendencias de la moda, las circunstancias
demograficas, etc. Por ejemplo, la preferencia de los consumidores hacia los
productos saludables obliga a las empresas a desarrollar nuevos productos con
esas caracteristicas, proliferan los gimnasios, etc.

c) Factores politico-legales. Establecen el marco juridico en el que se mueven las
empresas Y fijan las reglas del juego. Los gobiernos influyen en los mercados de
diversas maneras. Por ejemplo, con la ley de comercio, la fijacion de salarios
minimos, las leyes de defensa de la competencia, el establecimiento de niveles de
calidad, subvencionando empresas, etc.

d) Factores tecnoldgicos. Estos factores afectan tanto a los productos que ofrecen
las empresas como a los procesos de produccion. Continuamente van apareciendo
productos nuevos que incorporan mejoras o bien se van mejorando los procesos de
produccion que posibilitan producir a un menor coste. Por eso, solo las empresas
que se van adaptando al entorno son las que terminan triunfando en el mercado.
Por ejemplo, las empresas de camaras fotograficas han tenido que cambiar su
producto ofreciendo ahora camaras digitales.

El entorno especifico o entorno préximo o microentorno se refiere unicamente al
conjunto de factores que influyen sobre un grupo concreto de empresas que tiene
caracteristicas comunes y que concurren en un mismo sector de actividad.

Entre los factores mas cercanos que rodean a la empresa estan:
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a) Los proveedores. Se incluyen aqui todos los suministradores de materias primas
y otros recursos necesarios para la actividad productiva de la empresa. Por ejemplo,
para las empresas de un sector sera mucho mas conveniente que existan muchos
proveedores entre los que poder elegir, ya que, si son pocos, estos tienen mayor
poder sobre las empresas.

b) Los clientes o consumidores. Son los que adquieren y consumen los productos
de la empresa. Resultan esenciales para las empresas ya que son ellos los que
deciden si compran o no un producto.

c) Los intermediarios o distribuidores. Facilitan el acceso de los productos a los
consumidores a partir de actividades de promocioén, venta y distribucién. Por
ejemplo, las empresas fabricantes de automoéviles se los venden a los
concesionarios, que son los distribuidores, para que pueda adquirirlo el consumidor
final.

d) Los competidores. Son empresas que producen el mismo tipo de bienes y
servicios y que por ello participan en el mismo mercado y se dirigen a los mismos
clientes. Hay que tener en cuenta no solo a los competidores reales (los que
actualmente son los competidores de una empresa), sino también a los
competidores potenciales (los que en un futuro pueden llegar a ser los competidores
de una empresa).

e) Los intermediarios financieros. Se incluyen, entre otros, los bancos, las
companias de seguros y otras sociedades que ayudan a financiar y asegurar los
riesgos asociados con la compraventa de bienes (Citado en Gauna, 2020, p. 5).
Segmento del mercado objetivo

La segmentacion de mercado se define como el proceso de dividir el mercado total
para un producto en particular o una categoria de productos en segmentos o grupos
relativamente homogéneos. Para ser eficaz, la segmentacion debe crear grupos
donde sus miembros tengan aficiones, gustos, necesidades, deseos o preferencias
similares, pero donde los grupos mismos sean diferentes entre si (Ferrer & Hartline,
2012). Originalmente el término de mercado se utilizé para designar el lugar donde
compradores y vendedores se reunian para intercambiar sus bienes (Monferrer,

2013). De tal manera el autor refleja que el mercado es un area en la cual se puede
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intercambiar productos en conjunto a sus vendedores y compradores manteniendo
relaciones comerciales, es el lugar donde se lleva a cabo la oferta, demanda,
compra y ventas de cualquier beneficio a un determinado precio, (Citado en Feijoo,
Guerrero & Garcia, 2018, p. 16).
Ventaja Competitiva
De acuerdo con Ulua (2018, p. 23). La ventaja competitiva es la caracteristica
distinta que tiene una empresa para diferenciarse con otras, esto se lo hace
mediante la inclusion de estrategias diferenciales que le permite alcanzar
rendimientos de alto efectividad con respecto a la sostenibilidad del tiempo.
La ventaja competitiva busca generar productos o servicios de una forma diferente
a los competidores, para que una empresa pueda competir debe realizar los
arreglos organizacionales que le permitan obtenerla. Por lo tanto, determinar donde
radican las fuentes de ventaja competitiva es una cuestion de suma importancia no
solo desde el punto de vista tedrico, sino que fundamentalmente desde el punto de
vista practico, porque es el elemento central del analisis estratégico. Una empresa
que tiene una ventaja competitiva esta en mejores condiciones para competir y, por
ende, obtiene mejores resultados que una empresa que pueda seguir una estrategia
similar, pero que carece de una ventaja competitiva (Bermeo, 2016; Citado en Ulua,
2018, p. 23).
Estrategias de diferenciaciéon en servicios.
De acuerdo con Hernandez y Mora (2019), las empresas pueden
disefar sus programas de marketing para posicionar y mejorar la
imagen de una oferta de producto en la mente de los clientes meta.
Para crear una imagen positiva de un producto pueden elegir entre
varias estrategias de posicionamiento, como el fortalecimiento de la
posicion actual o el reposicionamiento, o bien intentar reposicionar a
la competencia (Citado en Hernandez & Mora, 2019, p. 3).
Hoffman y Bateson (2012) sefalan que, entre las estrategias de
diferenciacion que pueden emplear las organizaciones de servicios, se

encuentran las siguientes:
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e Recurso humano: contratar a los mejores candidatos de acuerdo con
las caracteristicas particulares de los servicios y del segmento
objetivo. Personas con capacidad de toma de decisiones, por
supuesto dentro del ambito de accion de su puesto de trabajo;
empoderadas, inteligentes emocionalmente, habiles a nivel de
empatia, escucha y observacion, entre otros.

e |Infraestructura y equipamiento: los edificios, oficinas, parqueos,
vehiculos, equipos, colores, disefios y acceso a edificaciones, deben
poseer las condiciones necesarias para personas con alguna
discapacidad fisica, entre otros, y deben estar acordes con lo que la
empresa desea comunicar al mercado.

Tecnologia: los instrumentos, recursos técnicos y procedimientos
empleados por la empresa de servicios deben estar alineados con las
caracteristicas del mercado objetivo y los objetivos de la empresa
(Citado en Hernandez & Mora, 2019, p. 3).
Considerando estos criterios, es posible entonces que las
organizaciones logren sus objetivos estratégicos y permanezcan en el
mercado; por supuesto, siempre teniendo como eje central la gestion
dirigida a los clientes, con sus necesidades y deseos, de forma que el
servicio se ajuste a ellos. Es decir, creando un balance entre los
objetivos de la empresa y las necesidades particulares de los clientes,
bajo una vision ganar-ganar (Citado en Hernandez & Mora, 2019, p.
3).

Obra civil y construcciones

Hurtatis (2020), menciona que las obras civiles permiten el aprovechamiento tanto

de los medios fisicos, como naturales; asi como todo lo concerniente a las

comunicaciones: puentes, carreteras, vias férreas, muelles, tuneles, canales, efc.

Son proyectos que, por lo general, son disefiados a solicitud de organismos

gubernamentales, quienes a su vez son los que financian.
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Los encargados de realizar este tipo de obras son los profesionales de la ingenieria
especializados en obras civiles, ellos son los que tienen la responsabilidad de
ejecutar la obra. Para ello deben aplicar conceptos fisicos, quimicos y geoldgicos,
para poder disefar las construcciones asociadas con la hidraulica o el transporte.
Las obras civiles contribuyen de manera positiva al aprovechamiento del territorio y
también a la forma como debe estar organizado. La construccidn de vias que
permitan el transito de medios de transporte, el alcantarillado, los puentes que
comunican a una zona con otra, son algunas de las obras civiles mas comunes.

La importancia de la ingenieria civil para la sociedad radica en la manera como, a
través de las obras civiles, se puede organizar y administrar el ambiente urbano,
promoviendo el equilibrio entre la naturaleza y el hombre, no solo en lo que se refiere
a la construccion, sino también al control de la planificacion del modo de vivir de los
individuos dentro del ambiente disefiado. Todo esto implica planes de ordenamiento
territorial, como por ejemplo la prevencién, de desastres, control de los servicios
publicos, del transporte, del manejo de los hidricos y demas actividades que
aseguren el bienestar de la sociedad.

Es obligacion de los organismos gubernamentales invertir en buenas obras civiles
que beneficien a la poblacién, ya que de ello dependera el progreso o no de la
region, una ciudad con pésimas obras civiles, no solo afectara a los ciudadanos,
sino a la propia region en si.

PROXIMIDAD DE AREAS:

La distribucion y proximidad de areas se propone sea de manera que permita un
flujo adecuado al proceso de produccion, desde la zona de recepcion de materia
prima, hasta el de almacenamiento de productos terminados. La disposicion de
estas en el espacio no debe permitir una contaminacién cruzada de los productos
en proceso, o aquellos terminados.

Es importante mencionar como se lleva a ejecutar una obra civil, o cuales son las
fases que deben de cumplir, las fases de un proyecto de obra civil son:

a.- Diseno: cuando se habla de disefio se refiere a la planificacion, investigacion,

estudio e informacién adicional que lleve el proyecto. Esta es una etapa en que la
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obra se justifica y se sustenta en términos de viabilidad financiera, técnica y
sostenibilidad.
b.- Licitacidén: aqui el proyecto se ofrece a un contratista o institucién. En caso de
que sea propio, simplemente se difunde entre los interesados.
c.- Ejecucion: en esta etapa se refiere ya a en aplicar todos los conceptos y
herramientas recopiladas en las fases anteriores en un contexto mas especifico
(Citado en Hurtatis, 2020, p.17).
Recursos humanos
De acuerdo con Chanduvi D. (2017), es importante planificar la gestion de los
RRHH.
Es el proceso por el cual se identifican y documentan:
e Los roles dentro de un proyecto
e Las responsabilidades
e Las habilidades requeridas y las relaciones de comunicacion (lineas de
reporte)
e Se crea el plan para la direccion de personal.
También se puede incluir:
e La identificacion de necesidades de capacitacion
e Las estrategias para fomentar el espiritu de equipo
e Los planes de reconocimiento y los programas de recompensas
e Las consideraciones en torno al cumplimiento, los asuntos relacionados con
la seguridad y el impacto del plan para la direccion de personal a nivel de la
organizacion.
Entradas
A. Plan para la Direccion del Proyecto
B. Recursos requeridos para las actividades
La planificacion de recursos humanos se basa en los requisitos de recursos de las
actividades para determinar las necesidades de recursos humanos para el proyecto.
Los recursos requeridos para la actividad consisten en los tipos y las cantidades de
recursos identificados que necesita cada actividad de un paquete de trabajo.

C. Factores ambientales de la Empresa
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D. Activos de los procesos de la organizacion
e Los procesos y politicas estandar de la organizacion y las descripciones de
roles estandarizados.
e Las plantillas para organigramas y descripciones de cargos
e La informacion histérica sobre estructuras de la organizaciéon que han
funcionado en proyectos anteriores

e Las lecciones aprendidas

Estos activos reducen la cantidad de tiempo de planificacion de los RR.HH. y
disminuyen la probabilidad de que se omitan responsabilidades importantes
Herramientas y técnicas
A. Organigramas y descripciones de cargos
Existen formatos diversos para documentar los roles y las responsabilidades de los
miembros del equipo. La mayoria de los formatos se encuadra en alguno de los tres
tipos siguientes: Jerarquico,
Matricial y de Tipo Texto.
Independientemente del método utilizado, el objetivo es asegurar que cada paquete
de trabajo tenga un responsable inequivoco y que todos los miembros del equipo
comprendan claramente sus roles y responsabilidades.
Salidas
A. Plan de Gestion de Recursos Humanos
Proporciona una guia sobre el modo en que se deberian definir, adquirir, dirigir y
finalmente liberar los recursos humanos del proyecto.
Incluye, entre otros, los siguientes elementos:
Roles y Responsabilidades:

» Rol = La funcion asumida o asignada.

» Autoridad = Derecho de tomar decisiones, asignar recursos, firmar

aprobaciones, aceptar entregables.
» Responsabilidad = La tarea asignada y el trabajo que se espera realice un

miembro del equipo.

161



Innovacion en desarrollo empresarial

Competencia = La habilidad y la capacidad requerida para completar las actividades
asignadas Chanduvi D. (2017).
Estructura de costos
De acuerdo con Chalco y Delgado (2017, p. 33), la estructuracion de
costos es un proceso orientado a organizar de manera practica la
gestion de costos, basado en las prioridades estratégicas y operativas
de la organizacion. Como tal, debe cubrir todas las operaciones de la
organizacion, definir mecanismos para el procesamiento de datos
financieros, y desarrollar la capacidad de diseminacion de informacién
oportuna y de calidad a nivel interno y externo.
De manera ideal, el proceso de estructuracién de costos debe derivarse de la
politica de costos.
- Elementos de una estructura de costos.
e Compromiso directivo para la implementacion de una eficiente estructura de
costos.
e Definicion y alineamiento de la politica de costos con los objetivos y
prioridades organizacionales.
¢ Involucramiento de personal clave del area programatica y financiera.
e Enfoque participativo para la identificacién de temas / informacion clave.
e Amplio conocimiento de la manera en que la organizacién desarrolla sus
operaciones.
e Equipo financiero entrenado y con experiencia en temas contables.
e Politicas y procedimientos escritos que respalden la estructura de costos con
instrucciones de como usar el sistema Chalco y Delgado, (2017), pp.33-34.
Estudio Técnico
Baca (2001), menciona que el estudio técnico de un proyecto de inversion consiste
en disefar la funcidn de produccion 6ptima, que mejor utilice los recursos
disponibles para obtener el producto deseado, sea éste un bien o un servicio.
Los objetivos del analisis técnico-operativo de un proyecto son los siguientes:

» Verificar la posibilidad técnica de la fabricacion del producto que se pretende.
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* Analizar y determinar el tamafio, la localizacién, los equipos, las instalaciones y la
organizacion optimos requeridos para realizar la produccion.
En resumen, se pretende resolver las preguntas referentes a donde,
cuando, cuanto, cdmo y con qué producir o que se desea, por lo que
el aspecto técnico operativo de un proyecto comprende todo aquello
que tenga relacién con el funcionamiento y la operatividad del propio
proyecto (Baca, 2001; Citado en Pulluquitin, 2018, p.6).
e Componentes del estudio técnico
Diferentes autores proponen de distinta manera los componentes esenciales que
conforman el estudio técnico de un proyecto de inversion. A continuacion, se detalla
la estructura basica de la que estd compuesto un estudio técnico segun Baca
(2010):

Figura 3. Partes que conforman un estudio técnico.

Fuente: Baca, 2010; Citado en Pulluquitin, (2018.)
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Cumplimiento de normas sanitarias, ambientales y otras

NORMA Oficial Mexicana NOM-199-SCFI-2017, Bebidas alcohdlicas-
Denominacion, especificaciones fisicoquimicas, informaciéon comercial y métodos
de prueba.

El articulo 32 de la Ley Federal de Proteccion al Consumidor, establece que la
informacion o publicidad relativa a bienes, productos o servicios que se difundan por
cualquier medio o forma, deben ser veraces, comprobables y exentos de textos,
didlogos, sonidos, imagenes, marcas, denominaciones de origen y otras
descripciones que induzcan o puedan inducir a error o confusion por engafiosas o
abusivas.

NMX-V-025-NORMEX-2010

Bebidas alcohdlicas-Determinacion de adicion de alcoholes o azucares
provenientes de cafa, sorgo o0 maiz a bebidas alcohdlicas provenientes de uva,
manzana o pera mediante la Relacion Isotopica de Carbono 13 (13CVPDB),
Determinacion del origen de co2 en bebidas alcohdlicas gaseosas mediante la

Relacion Isotépica de Carbono 13 (13CVPDB), Determinacion de adicién de agua

en los vinos mediante la Relacion Isotopica del Oxigeno 18 ( 18 ODVSMOW), por
espectrometria de masas de isotopos estables-Métodos de prueba. Declaratoria de

vigencia publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 3 de marzo de 2010.

PROY-NMX-V-013-NORMEX-2018

Bebidas alcohdlicas-Determinacién del contenido alcohdlico (por ciento de alcohol
volumen a 20 °C) (% Alc. Vol.)-Métodos de ensayo (prueba). (Cancelara a la NMX-
V-013-NORMEX-2013).

Este Proyecto de Norma Mexicana establece los métodos de ensayo (prueba) para
la determinacién del contenido alcohdlico (por ciento de alcohol en volumen a 20
°C) expresado en % Alc. Vol. en bebidas alcohdlicas y muestras del proceso en
elaboracion. Aplica a todas las bebidas alcohdlicas que se comercializan en los
Estados Unidos Mexicano.

Citado de Normas Oficiales Mexicanas de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Estudio Econémico

El estudio econdmico comprende el analisis sistematico de todos los
aspectos necesarios para establecer en primer lugar la rentabilidad de
un proyecto, por ejemplo, inversiones, costos, ingresos (ya sean
monetarios o imputados) y en segundo lugar todos aquellos
parametros que puedan servir para determinar la conveniencia o
inconveniencia de asignarle recursos (Lozano, 2012; Citado en
Echeverria, 2017, p. 184).

El estudio econdmico es la determinacién de los costos totales, asi
como la inversion inicial en la que se va a incurrir. Es aqui donde se
busca determinar cual es el monto total que se necesitara para que la
ejecucion del proyecto se la realice sin ningun problema (Lozano,
2012; Citado en Echeverria, 2017, p. 184).

METODOLOGIA

Este proyecto corresponde ser una investigacion cuantitativa, ya que es una
estrategia de investigacion que se centra en cuantificar la recopilacién y el analisis
de datos

En esta investigacidon cuantitativa descriptiva, busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis. Es decir, unicamente se
pretende medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre
los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar
cdmo se relacionan ésta.

Se utilizara el disefio no experimental transversal ya que la investigacion se centra
en analizar cual es el nivel o estado de una o diversas variables en un momento
dado o bien en cual es la relacién entre un conjunto de variables en un punto en el
tiempo. En este tipo de disefio se recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo unico. Su proposito esencial es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado.
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OBJETIVOS DEL ESTUDIO
Los fines a los que se dirigid la investigacién se plasmaron en los siguientes
objetivos.
Objetivo general
Desarrollar un estudio de mercado con la finalidad de conocer la factibilidad del
proyecto “Plan de negocios para la produccién de licores en el municipio de Las
Vigas de Ramirez”
Objetivos especificos

e Analizar la informacién referente a la investigacion de mercados, para

fundamentar completamente el marco tedrico de la investigacion.
e Lograr describir las caracteristicas del mercado objetivo para establecer los

lineamientos que debe cumplir el proyecto.

DATOS DEMOGRAFICOS

Determinacion de la poblacién en estudio

Hernandez et al (2014) definen poblacion o universo al conjunto de todos los casos
que concuerdan con determinadas especificaciones.

En este municipio, como poblacion total con las distintas edades hay 20,586
personas habitantes del municipio de Las Vigas de Ramirez, Veracruz.

Cuadro 1: Evolucion de la poblacién de Las Vigas de Ramirez, Veracruz

Fuente: INEGI. Censos y Conteos de Poblacion y Vivienda, 1995 a 2010.
Encuesta Intercensal 2015, y para 2019, CONAPO, Proyecciones de la Poblacion
de los Municipios 2010-2030
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En este estudio como poblacién solo se consideraron 12,069 personas Joven-
adulta de entre (15-64 afos) habitantes del municipio de Las Vigas de Ramirez,
Veracruz, quienes se consideran sean consumidores mas apropiados del producto.

Cuadro 2: Poblacién por grupos de edad, 2015

Fuente: INEGI. Censos y Conteos de Poblacion y Vivienda, 1995 a 2010.
Encuesta Intercensal 2015, y para 2019, CONAPO, Proyecciones de la Poblacion
de los Municipios 2010-2030

Procedimiento de muestreo

El procedimiento de muestreo contempla dos situaciones: la primera referida al
numero de elementos que fungiran como las unidades de analisis; y la segunda,
descrita por la forma en que todos los elementos de la poblacion (sujetos de estudio)
van a ser seleccionados para integrar la muestra a estudiar.

En el primer caso, se aplican formulas estadisticas que permiten determinan al
nuamero de elementos, esto es, la muestra. En el segundo, son los procedimientos
para elegir cuales de ellos son seleccionados. La muestra puede entenderse como
una porcion de la poblacién que se desea estudiar.

Cuando la poblacion elegida para el estudio es demasiado grande para ser
estudiada debido a la limitacion de recursos financieros y de tiempo, lo
recomendable es establecer una poblacion mas pequena susceptible de estudio.
(Jensen, 2003)

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacién, para esta investigacion se
optd por aplicar una muestra probabilistica;(subgrupo de la poblacién en el que
todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos), este tipo de
estudio, en el que se hace una asociacion entre variables y cuyos resultados

serviran de base para tomar decisiones que afectaran a una poblacion, se logra
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mediante una investigacién por encuestas y, definitivamente, por medio de una
muestra probabilistica, disefiada de tal manera que los datos lleguen a ser
generalizados a la poblacion con una estimacién precisa del error que pudiera
cometerse al realizar tales generalizaciones.

Para determinar la muestra se utilizé la férmula para poblaciones finitas como es el
muestreo aleatorio simple sin reposicion (Levin & Rubin, 2003). Es un procedimiento
de eleccion de muestras con probabilidades iguales donde se cumple que todos los
elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad de pertenecer a la muestra.

Se supone que el tamafio de la poblacién es N y el de la muestra es n.

FORMULA

n= (2)2 x (p)(a)(N)

(2)2 (p)(q) + (E 2)(N -1)

Donde:

n = muestra

Z = nivel de confianza deseado

p = probabilidad de que ocurra el evento

g = probabilidad de que no ocurra el evento

N = tamano de la poblacion

E = margen de error estandar

Sustituyendo:

n = muestra

Z = nivel de confianza deseado (95% = 1.96)

p = probabilidad de que ocurra el evento (50%)
g = probabilidad de que no ocurra el evento (50%)
N = tamafio de la poblacién (12,069)

E = margen de error estandar (0.05 %)
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Determinacién de técnicas e instrumentos

En la investigacion disponemos de multiples tipos de instrumentos para medir las
variables de interés y en algunos casos llegan a combinarse varias técnicas de
recoleccion de los datos.

El instrumento que sera utilizado en este proyecto sera el cuestionario, un
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables
a medir (Chasteauneuf, 2009). Debe ser congruente con el planteamiento del
problema e hipotesis (Brace, 2013), este cuestionario fue validado por docentes
expertos del tema de la institucion procedente, se revisé y analizo en varias
ocasiones para ser aprobado, cabe resaltar que este cuestionario fue aplicado a la
muestra de la poblacién seleccionada.

El contenido de las preguntas de un cuestionario es tan variado como los aspectos
que mide. Basicamente se consideran dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas,
para lo cual unicamente se elaboraron preguntas cerradas pues contienen
categorias u opciones de respuesta que han sido previamente delimitadas. Es decir,
se presentan las posibilidades de respuesta a los participantes, quienes deben

acotarse a éstas (Hernandez et al., 2014)
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RESULTADOS OBTENIDOS MEDIANTE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION (CUESTIONARIO)
Este instrumento de recoleccion de datos fue validado por docentes expertos del
tema de la institucién procedente, se revisé y analizo en varias ocasiones para ser
aprobado, cabe resaltar que esta encuesta fue aplicada a la muestra de la poblacion
seleccionada, véase (ANEXO 5).

1. Indique su edad.

Figura 4: Grafica indique su edad.

Fuente: Elaboracién propia

ANALISIS: En cuanto a la edad se estimaron mayores datos de un 45% equivalente
a 170 personas, dando como respuesta de edad de entre 18 y 25, en segundo lugar,
el 29,9% equivalente a 113 personas respondieron una edad de entre 26 y 35, tercer
lugar 13,8% equivalente a 52 personas respondieron una edad de entre 46 y mas y
para el cuarto posicionamiento el 11,4% equivalente a 37 personas respondieron
una edad de entre 36 y 45.

Este dato, confirma que los jévenes de un rango de edad de entre 18 y 25 afos
actualmente estan en busca de nuevos sabores y tendencias en cuanto a bebidas
alcohdlicas se refiere.

2. Sexo

Figura 5: Grafica Indique su sexo.

Fuente: Elaboracién propia
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ANALISIS: Se identificé el mayor porcentaje para el género masculino con 58,1%
equivalente a 219 personas, y el 41,9% equivalente a 158 personas para el género
femenino, este dato demuestra que los hombres estdn mas en tendencia y
disponibilidad hacia el consumo de bebidas alcohdlicas se refiere.

3. Situacion laboral

Figura 6: Grafica Situacion laboral.

Fuente: Elaboracién propia
ANALISIS: Se identifico el estrato econdmico mas representativo en los eventos en
que se realiz6 la encuesta, se encontraron valores con mayor porcentaje para la
situacion laboral activo con un 68% equivalente a 257 personas, en segundo lugar,
para trabajo temporal un 28,6% equivalente a 108 personas y en tercer lugar para
inactivo un 3,4% equivalente a 13 personas, este dato demuestra que hay una
mayor probabilidad de que nuestro objetivo pueda adquirir nuestros productos.
4. Ingresos percibidos a la semana

Figura 7: Grafica Ingresos percibidos a la semana

Fuente: Elaboracién propia
ANALISIS: En la actualidad se tiene una gran desestabilidad econémica a causa de
esta pandemia, al aplicar las encuestas, resulto un porcentaje mas alto de 42,8%
equivalente a 160 personas que dedujeron su ingreso por semana de $750 a $950

aproximadamente, un 42% equivalente a 157 personas que dedujeron su ingreso
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por semana de $950 a $1,200, para ello se observa que de acuerdo a los ingresos
por semana se otorga un ingreso equivalente a la linea de bienestar minimo rural.
5. ¢Consume licor de frutas?

Figura 8: Grafica Consumo de licor.

Fuente: Elaboracién propia

ANALISIS: En cuanto al consumo de licor el rango mas representativo es de 49,9%
equivalente a 188 personas que respondieron que consumen licor de frutas de vez
en cuando, en segundo lugar, se encuentra la categoria Casi siempre con un
porcentaje de 27,3% equivalente a 103 personas y para el tercer lugar se ubica la
categoria Siempre con un porcentaje de 18,3% equivalente a 69 personas.

6. ¢Con que frecuencia lo consume? Articulo Bueno Katherine

pag. 54

Figura 9: Grafica frecuencia de consumo.

Fuente: Elaboracién propia
ANALISIS: En cuanto a la frecuencia de consumo se generd un rango de respuestas
para su estimaciéon mas aproximada, los resultados que se obtuvieron fueron para
el rango mas representativo de 1-2 veces por semana con un 44,5% equivalente
161 personas de la muestra total, en segundo lugar, corresponde el rango de 1-2

veces al mes con un 24% equivalente a 87 personas, el resultado de este estudio
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con la poblacién permitié esclarecer su frecuencia de consumo en la que se puede
participar la compra a nuestro producto.
7. ¢En qué ocasiones lo consume?

Figura 10: Grafica ocasiones de consumo.

Fuente: Elaboracion propia
ANALISIS: Para obtener las respuestas a esta pregunta se generaron varias
categorias como lo son: en una reunién de amigos, celebraciones (cumpleafios,
aniversarios) etc., Como resultado se senalé que segun la tendencia de porcentaje
mas grande de consumo y su frecuencia solo es por tomar un aperitivo con un 48,9%
equivalente a 177 personas, y en segundo lugar se otorga a celebraciones
(cumpleanos, aniversarios) con un 19,9% equivalente a 72 personas.
8. ¢Loingiere como acompafiamiento en sus comidas?

Figura 11: Grafica Acompafiamiento en comidas.

Fuente: Elaboracién propia
ANALISIS: Se generd un rango de respuestas para estimar si lo ingieren como
acompafamiento en sus comidas, con un rango mayor de 45,3% equivalente a 165
personas respondieron que lo hacen de vez en cuando, mientras que en segundo
lugar con un 29,4% equivalente a 107 personas respondieron que nunca lo han

acompanado para sus comidas.
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9. Si se elabora un licor con frutas del municipio, ¢Estaria
dispuesto a consumirlo?

Figura 12: Grafica Disposicion de consumo de licor.

Fuente: Elaboracién propia
ANALISIS: En cuanto a esta pregunta se identific6 un rango mas grande de 79,8%
equivalente a 301 personas que respondieron que, Sl estarian dispuestos a
consumir un licor con frutas del municipio, esto nos da una apertura mas amplia a
que nuestro producto sera mas factible de acuerdo a las respuestas de consumo.
10. ¢, Cuanto estaria dispuesto a pagar por una botella de 1 litro de
licor frutal de calidad?

Figura 13: Grafica Disposicién de pago.

Fuente: Elaboracién propia
ANALISIS: Para esta pregunta se establecieron tres rangos de respuestas y el que
consiguio el valor mas alto fue el rango de $95 a $105 con un 60,6% equivalente a
226 personas, con un segundo lugar de 34,9% equivalente a 130 personas

respondieron que estan dispuestos a pagar a un nivel de $105 a $120.

174



Innovacion en desarrollo empresarial

11. ¢ Cual es la razdn que usted considera mas importante para que
usted compre un licor de frutas?

Figura 14: Grafica Factor mas importante de compra.

Fuente: Elaboracién propia
ANALISIS: Para este criterio se consideraron cuatro rangos relevantes dentro de un
producto nuevo, esto con la finalidad de darle mayor enfoque al producto nuevo en
proceso, el porcentaje mas grande fue para Sabor y calidad con un 64,3%
equivalente a 240 personas y para el segundo lugar Precio con un 20,1%
equivalente a 75 personas, esto genera la idea de participar en el mercado
cumpliendo unos estandares de adquisicion como la calidad y caracteristicas de

sabor y valor agregado como un producto de caracter PROPIO.

DiScuUsION

Después de la investigacion establecida se sefiala que un porcentaje de la poblacién
segun sus tradiciones de consumo, tendran un nivel de aceptacion alto para lo que
son estas bebidas fermentadas.

Lo que permite generar un analisis del sector hacia la poblacion que identifica su
procedencia del producto, estableciendo una propuesta de consumo de una linea
de productos fermentados de origen natural, la cual cuenta con una variedad de
sabores debido a la incorporacion de frutas de temporada que proceden del area
local.

La linea de producto tiene una caracteristica especial la cual es elaborada por la
mano de obra campesina tecnificada; no hay que olvidar que como bebida virtuosa
tiene un gran potencial de apropiacién cultural ya que su desarrollo histérico muestra

una huella plasmada a lo largo y ancho del territorio veracruzano esto se debe al
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proceso se encuentra entre la lucha de desaprobacion y aprobacion que ha tenido
esta bebida en el territorio mexicano.

La idea de este negocio se genero al observar el desperdicio de fruta de temporada,
una forma de remediar el dafio causado a estas frutas desperdiciadas es generar
una produccién de licores aprovechando al maximo el néctar de estas frutas, esto
se hara impulsando su consumo, potencializando el proceso de produccién y
elaboracién, ademas de estimular un area del turismo dentro y fuera del modelo de
proyecto.

Esta actividad comercial pretende impulsar el desarrollo comunitario y econémico a
nivel local, ya en el mercado nacional se presenta una gran variedad de productos
de consumo de alimentos y bebidas de las cuales se consideran exéticas, debido a

sus caracteristicas organolépticas.

CONCLUSIONES

Con el trabajo de investigacién expuesto anteriormente podemos concluir que la
estructura organizacional se determiné en base a los procesos y actividades que se
realizara en la empresa para la produccion del licor.

Se determind claramente las responsabilidades del recurso humano de la empresa
de manera sencilla y de facil implementacion.

Se determind que la estructura administrativa del proyecto es viable y efectiva, lo
que garantiza mayores probabilidades de éxito.

Al realizar un analisis al mercado potencial que se ofrecera el producto se puede
concluir que si se lleva a cabo este proyecto tendra la aceptacion esperada en el
municipio de Las Vigas de Ramirez, Ver., ya que las bebidas alcohdlicas son de
gran demanda por parte de los habitantes.

Sin duda alguna este proyecto busca incursionar dentro de la economia del
municipio con un producto diferente y con todos los estandares sanitarios para

lograr un producto de calidad.
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Este proyecto dispone de todos los recursos necesarios para la produccion,
comercializacion del licor a base de frutas, y que estos recursos van a permitir a la
empresa llevar a cabo los objetivos y metas propuestas dentro del mercado de
bebidas alcohdlicas dentro del municipio.

De acuerdo a los recursos técnicos que se requieren para el desarrollo del proyecto,
estos se pueden conseguir en el mismo estado o pais, por tal razén, el proyecto es
factible técnicamente.

La empresa posee la calidad requerida para la produccion del licor a base de frutas,
por lo que no existira problema alguno en este aspecto.

La ubicacion de la empresa dentro del mercado a cubrir, cuenta con todas las
condiciones basicas referentes a servicios para su desarrollo.

La empresa contara con recurso humano capacitado en todas las areas, ademas
con una excelente infraestructura que en conjunto garantizaran el éxito de la puesta
en marcha del proyecto.

Para los estados financieros pro forma mostraron que la situacién financiera del
proyecto, al menos a lo que contablemente se refiere, sera estable durante el
periodo de planeacion (5 afos), en virtud de que los ingresos pronosticados
solventaran los costos y gastos involucrados. Ademas, se estimd que el proyecto
generara flujos de efectivo positivos una vez deducido los montos correspondientes
al pago de depreciacién y amortizacion de los activos de la empresa, lo que significa
que habra disponibilidad neta de dinero en efectivo para cubrir los costos y gastos
que realice la empresa durante el periodo de planeacion considerado.

Para el analisis del Valor presente neto (VPN), que son los flujos de efectivo futuros
que se espera que produzca el negocio y descontarlos al presente, esta ecuacion
es el resultado de la diferencia entre el valor presente de los flujos de efectivo futuros
y el costo de la inversidn, cabe resaltar que se para esta ecuacion se utilizé el 22%
de intereses, la Tasa Interna de rendimiento (TIR) demuestran que le proyecto es
muy rentable ya que se recupera de toda la inversién al 5 ano de estar en el
mercado. Las razones financieras muestran la viabilidad de proyecto, lo que permite

continuar con el proceso de creacién de la empresa.
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La TIR es de 23.99%, mayor a la Tasa Minima Aceptable de Rendimiento, lo que
significa que el rendimiento esperado sera mayor al rendimiento minimo fijado como

aceptable.
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