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Resumen

Realizar un diagndstico sobre las condiciones laborales permite tener un acercamiento sobre
la realidad de la empresa y permite formular estrategias efectivas para mejorar la situacion de
la misma ya que al hablar de condiciones laborales es referirse a todos los aspectos que giran
en torno al trabajo y como repercuten en las personas, abarcando desde condiciones fisicas
del trabajo hasta condiciones psiquicas. Por ello, en el presente tiene como objetivo realizar
un diagnostico sobre las condiciones laborales actuales en el &rea administrativa de una
fabrica de hilos en la ciudad de Puebla, eligiendo, en conjunto con la fabrica y de acuerdo a
los intereses de la misma, los siguientes indicadores: el acceso a seguridad social, jornada
laboral, contrato, vacaciones, aguinaldo y salario. El disefio de esta investigacion es
explicativo secuencial (DEXPLIS), con una primera etapa con un disefio no experimental de
tipo transversal descriptivo y el modelo de diagnostico organizacional “Do it yourself”. En
una segunda etapa se empled un enfoque cualitativo con un disefio fenomenoldgico de tipo
descriptivo. Como instrumento cuantitativo se utilizé el cuestionario “Condiciones laborales”
elaborado por la Dra. Maria del Consuelo Méndez Sosa et al. (2015) y como complemento al
cuestionario se aplicaron entrevistas semi estructuradas.

Con base a los resultados, actualmente las condiciones laborales son adecuadas, sin embargo,

se presentan algunos aspectos dentro de estas condiciones que generan malestar entre los

trabajadores; por lo que se hacen algunas recomendaciones para la mejora de las mismas.

Palabras clave: Diagnostico organizacional, condiciones laborales, fabrica, Puebla.



Abstract

A diagnosis of the working conditions allows us to have an approach to the reality of the
company and allows us to formulate effective strategies to improve the situation of the
company, since talking about working conditions means referring to all the aspects that
revolve around work and how they affect people, ranging from physical working conditions
to psychological conditions. For this reason, the present research aims to diagnose the current
working conditions in the administrative area of a yarn factory in Puebla city, choosing
according to the interests of the factory, the following indicators: access to social security,
working hours, contract, vacations, bonus and salary. The design of this research is sequential
explanatory (DEXPLIS), with a first stage with a non-experimental descriptive cross-
sectional design and the "Do it yourself" organizational diagnosis model. The second stage
employed a qualitative approach with a descriptive phenomenological design. As a
quantitative instrument, the "labor conditions™ questionnaire developed by Dr. Maria del
Consuelo Méndez Sosa et al. (2015) was used and semi-structured interviews were applied as
a complement to the questionnaire.

Based on the results, currently the working conditions are adequate, however, there are some
aspects within these conditions that generate discomfort among workers; therefore, some

recommendations are made to improve them.

Key words: Organizational diagnosis, working conditions, factory, Puebla.
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Capitulo 1

1.1 Planteamiento del problema

Durante los afios de 1970, la economia mundial atraves6 una crisis y los paises
capitalistas adoptaron un modelo conocido como neoliberalismo econémico como forma de
recuperar sus beneficios empresariales, paises como Alemania, Espafia, Ecuador, México, por
mencionar algunos, realizaron modificaciones a la legislacion, de esta forma la relacion
capital-trabajo adopt6 formas flexibles, que se pueden observar en la desaparicion de los
contratos por tiempo indefinido, la disminucion de prestaciones laborales, y el quebranto de
la seguridad social y la antigiiedad laboral, entre otras (Roméan y Ovando, 2016). EI mercado
laboral en México se desarrolla en un contexto internacional, el cual provoca fuertes impactos
en la sociedad ya que las politicas establecidas en las relaciones laborales estan orientadas a
programas de flexibilizacion, las cuales buscan la individualizacion de las condiciones de
trabajo, la fragmentacién de la mano de obra y jornadas laborales, impulsando la generacion
de empleos en condiciones de contratacion precaria, caracterizados como empleos informales
(Gonzélez, 2004). En los afios de 2008-2009, en México se presentd una crisis econémica
que trajo consigo un aumento en la creacion de empleos con bajos ingresos, asi como la
ausencia de prestaciones de ley, provocando asi, que las condiciones laborales de los
trabajadores mexicanos empeorasen (Luna, 2016). Ante esto, Cadena (2019) menciona que
hoy en dia los empleos sin prestaciones sociales ni laborales, mal pagados y explotados son lo
mas comun en el mercado laboral mexicano y de igual forma la OIT (2005, citado en Cota 'y
Navarro, 2016) sefiala que el mercado laboral se caracteriza por los salarios bajos tanto en la
economia formal, como en la informal, escasa seguridad en el empleo, inadecuada proteccion

social y poca educacion para el trabajo.
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De acuerdo a las cifras presentadas por Accion Ciudadana Frente a la Pobreza, en su
Observatorio de Trabajo Digno (2020), en el pais el 78% de las personas trabajadoras carecen
de condiciones laborales dignas, solo en el estado de Puebla, el 87% de personas se
encuentran sin condiciones de trabajo digno, el 62% no cuentan con seguridad social y el
66% no tienen contrato estable. Pero no todo es negativo, ya que de acuerdo con el indice de
Competitividad Estatal elaborado por el Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO,
2021) Sinaloa, Nuevo Ledn, Ciudad de México, Nayarit y Sonora son los estados que tienen
las mejores condiciones laborales en la actualidad. Esto se debe a que tienen sueldos
promedio superiores, menos personas con ingresos por debajo de la linea de bienestar, menor
brecha salarial, jornadas laborales balanceadas, mayor poblacion con estudios profesionales o
técnicos y buenos programas de capacitacion laboral, por otro lado, en las posiciones con las
condiciones menos competitivas para el mundo del trabajo se encuentran Chiapas, Guerrero,
Tabasco, Tlaxcala y Oaxaca (Factor Humano, 2021).

De acuerdo con INEGI (2019, como se cité en Molina, 2020) Puebla forma parte de
las diez entidades que mayor produccion registraron de la industria textil y de la confeccion
durante el afio 2019, aportando el 16.9% de la produccion textil de todo el pais, con lo cual se
ubicé en el segundo lugar a nivel republica, esta industria textil genera aproximadamente
30,000 empleos directos. El presidente de la Camara de la Industria Textil (Citex) para
Puebla-Tlaxcala, Carlos Couttolenc, comenté que durante la contingencia algunas empresas
hicieron un cambio de giro para producir materiales para el sector salud como cubre bocas,
batas y sabanas, de esta forma lograron subsistir mientras esperaban a la reactivacién general
(Molina, 2020).

De lo expuesto en los parrafos anteriores surge la siguiente pregunta de investigacion:

¢ Cémo son las condiciones laborales actuales del area administrativa en una

fabrica de hilos en la Ciudad de Puebla? utilizando como base los indicadores: el acceso a
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la seguridad social, la condicion de contrato y la duracion de la jornada laboral, planteados
por Gaxiola y Pedrero (2017), sumando los indicadores establecidos por la Ley Federal del
Trabajo (2015): vacaciones, salario y aguinaldo. Para dar respuesta a esta pregunta se empleo
un disefio explicativo secuencial (DEXPLIS). En esta primera etapa cuantitativa, se realizé
un disefio no experimental de alcance transversal descriptivo (Hernandez-Sampieri et. al,
2014) y se utilizaron las categorias de: organizacion-ambiente, descripcion, evaluacion de
cargos y desempefio, clima laboral y motivacion, del modelo de diagndéstico “Do it yourself”
(Rodriguez, 2016), la segunda etapa fue cualitativa con un disefio fenomenoldgico de tipo

descriptivo (Bautista, 2011).

1.2. Hipdtesis

H1: El resultado del diagndstico organizacional denotara que las condiciones
laborales actuales del area administrativa en la fabrica de hilos en la ciudad de Puebla, son
deficientes.

HO: El resultado del diagnéstico organizacional denotara que las condiciones
laborales actuales del area administrativa en la fabrica de hilos en la ciudad de Puebla, no son

deficientes.

1.3. Objetivo general

Realizar un diagnostico organizacional sobre las condiciones laborales actuales en el

area administrativa de una fabrica de hilos en la Ciudad de Puebla.

1.3.1. Objetivos especificos

e Describir las condiciones laborales actuales en el area administrativa, tomando como
base los indicadores: el acceso a la seguridad social, la condicion de contrato,

duracion de la jornada laboral, vacaciones, salario y aguinaldo.
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e Indicar si la pandemia por COVID-19 tuvo influencia en las condiciones laborales, a
través de la aplicacion de entrevistas semi estructuradas a los participantes de la

investigacion.

e Identificar las areas de oportunidad de mejora, que sienten las bases para una futura

intervencion.
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1.4. Justificacion de la investigacion

En México, la industria textil es una de las més antiguas y ha tenido un papel
importante en las actividades econdmicas. Esta industria comenzo a tener reconocimiento en
el afio de 1830, en Puebla habia 4 fabricas de hilados, en ese entonces este tipo de industrias
tenian una ganancia bruta de mas del 50%, lo que la hacia un buen negocio. Sin embargo, se
presentaron dos situaciones, la primera la competencia con Inglaterra ya que también tenia
presencia en esta industria y la segunda que la maquinaria era importada de otros paises, 1o

que implicaba més gastos (Arroyo y Carcamo, 2010).

En Puebla estos tipos de industria (maquilas, textileras, hileras) se instalaron en
gran parte por la existencia de abundante fuerza de trabajo y bajos salarios, las condiciones
laborales no eran buenas y de acuerdo con Martinez (2005), esto fue resultado de las
estrategias de las empresas que buscaban competir y sobresalir frente a la competencia y de
la falta 0 ausencia de instituciones que realmente velaran por el cumplimiento de las
normas, asi como la poca experiencia de las organizaciones ya que, al ser un sector
relativamente nuevo para muchas personas los trabajadores no tenian experiencia o
conocimiento que permitiera exigir mejores condiciones de trabajo.

A pesar de que a traves de los afios la industria tuvo mejoras en cuanto a
maquinaria, aumento de produccidn, nuevas sedes que favorecieron la creacion de nuevos
empleos e inversiones extranjeras, las malas condiciones laborales de los trabajadores
continuaban. Por ejemplo, en 1907, obreros de fabricas textiles en Rio Blanco iniciaron una
huelga demandando la mejora de las condiciones laborales, entre las peticiones estaban el
obtener un salario digno y la regulacion del trabajo infantil, este movimiento abarcé
también los estados de Puebla, Tlaxcala y la Ciudad de México y es considerado
antecedente de la Revolucion Mexicana (CNDH, 2022) y en el 2017, distintos medios de

comunicacion como El Sol de Puebla, reportaron que los trabajadores de las maquilas en



Tehuacan, Puebla denunciaron malas condiciones laborales y agresiones contra
trabajadores, mismas problematicas ciento diez afios después.

En la actualidad las investigaciones sobre las condiciones laborales dentro del
sector textilero en la Ciudad de Puebla, son escasos, sin embargo, uno de los estudios mas
recientes que analizan los indicadores que son de interés para esta investigacion (acceso a
la seguridad social, la condicion de contrato, duracion de la jornada laboral, vacaciones,
salario y aguinaldo) fue realizado por el centro de opinion publica de la UVM (2016) con
el objetivo de conocer las opiniones de 460 trabajadores mexicanos mayores de 18 afios, en
torno a sus condiciones laborales, los resultados en relacion con las prestaciones
encontraron que la edad, género y escolaridad son factores que influyen en los beneficios a
los que los trabajos tienen derecho, los empleados con estudios superiores y los hombres,
tienen mas prestaciones, mientras que el grupo mas joven es el menos favorecido. Las
prestaciones basicas que reciben son vacaciones (72%), aguinaldo (69%) y seguro social
(66%). S6lo 34% dijo recibir beneficios superiores a la ley, como seguro de gastos médicos
mayores, seguro de vida, vales de despensa y gasolina (p.29). Otro resultado importante es
la satisfaccion y los aspectos que los empleadores valoran como importantes en las
empresas donde laboran, ya que 8 de cada diez encuestados se siente satisfecho en su
trabajo y los aspectos que los empleados valoran mas son: comunicacion oportuna,
reconocimiento de su trabajo, ambiente laboral y orgullo de trabajar en esa empresa. Por
altimo, los empleados consideran que las empresas deben ser mas flexibles e innovadoras
sobre las condiciones que ofrecen porque las generaciones y perfiles que conviven dentro
de una empresa son diversas.

El resultado de la investigacion previamente mencionada brinda un panorama
general de las condiciones laborales en nuestro pais. Es importante realizar este diagndstico

organizacional sobre las condiciones laborales en esta fabrica, con el objetivo de encontrar

14
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aquellas condiciones que pueden afectar de manera negativa al trabajador. Los resultados
de este diagndstico beneficiaran a la empresa y al trabajador ya que aportara informacién
relevante sobre la situacion actual y abrira paso a la planeacion de mejoras y futura
implementacion de medidas necesarias en pro de mejorar las condiciones de trabajo dentro

de la empresa.
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Capitulo 2

Marco tedrico

2.1. Diagnostico organizacional

Para las empresas es importante tener un eficiente funcionamiento, para esto es
fundamental que conozcan la situacién actual de cada una de las areas, esto facilitara el
proceso de toma de decisiones oportunas y precisas para que tengan un impacto positivo tanto
en integrantes como en componentes de la empresa, es por esto que un diagnostico
organizacional es una herramienta esencial para las empresas (Velazquez, 2008). Un
diagnostico organizacional identifica las causas de las problematicas y conflictos que pueden
estar presentandose en la empresa, también coadyuva a plantear pautas para el desarrollo
futuro de la organizacion, definiendo los objetivos o metas de las acciones a seguir, los
recursos necesarios y las fuentes de resistencia al cambio que posiblemente deban enfrentar
(Avila, 2013).

De acuerdo con Velazquez (2008, pp. 73-74) un proceso de diagnostico
organizacional debe estar conformado por dos fases:

1. Laindagacion: a partir de ciertos indicios o sintomas de problemas tomar acciones
concretas con el objeto de resolverlos.

2. Reconocimiento: se inicia un andlisis profundo sobre la experiencia y observacién de
los fendmenos, reflexion sobre ellos y construccion de un marco general, que permite
plantear hipotesis que guian la investigacion.

Meza y Carballeda (2009), plantean que hay dos tipos de diagndstico organizacional:
a) un diagnostico funcional el cual examina las estructuras formales e informales de la
comunicacion, las practicas de la comunicacion que tiene que ver con la produccion, la

satisfaccion del personal, el mantenimiento de la organizacion y la innovacion, y b) el
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diagnostico cultural cuya finalidad es descubrir los valores y principios basicos de una
organizacion, el grado en que son conocidos y compartidos y la congruencia con el
comportamiento organizacional. Es importante tomar en cuenta que todo diagndstico
organizacional implica un analisis tanto de los aspectos externos como de los internos, de esta
forma se pueden disefar estrategias que permitan maximizar oportunidades y minimizar las
amenazas. Para Bravo et al. (2019), los factores externos son aquellas variables que quedan
fuera del dominio de la empresa y que podrian afectar de manera positiva o negativa la
gestion interna de la empresa y equiparandolos con el analisis de los factores internos permite
determinar fortalezas y debilidades de la empresa que posibilite el disefio de estrategias para

la maximizacion de oportunidades y contrarrestar las amenazas.

2.1.1. Factores externos

La organizacién depende de su interaccion con el entorno para sobrevivir, pero tiene
poco o nulo control sobre las fuerzas externas y éstas tienen un gran efecto sobre el proceso
del cambio de las organizaciones (Guizar, 2013). Al poder afectar la gestion interna de la
organizacion, los factores externos deben ser constantemente monitoreados y vigilados para
poder adaptar las estrategias organizacionales a los cambios que se presenten en el entorno
(Bravo et al. 2019). Los factores externos afectan el tipo de productos que se desarrolla, el
posicionamiento y las estrategias de segmentacion del mercado, el tipo de servicio que se
ofrece y la eleccidn de las empresas que se adquiriran o venderan. Estos factores de acuerdo a
David (2003) se dividen en 5 categorias: 1) econdmicos, 2) sociales, 3) politicas
gubernamentales y legales, 4) tecnoldgicas y 5) competitivas.

Para la identificacion de los factores externos, una empresa debe recabar informacion
pertinente sobre las tendencias econdémicas, sociales, ambientales, culturales, demogréficas,

politicas, gubernamentales, legales y tecnologicas. Una vez recolectada esta informacion
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debe ser asimilada y evaluada para identificar las oportunidades y las amenazas mas

importantes (David, 2003).

2.1.2. Factores internos

Partiendo de la premisa de que toda empresa posee fortalezas y areas de oportunidad,
las organizaciones deben realizar un diagnostico de los factores internos, de acuerdo con
David (2003) estos factores a diferencia de los factores externos, estan bajo el control de la
gerencia y como tal, deben ser manejados de manera adecuada, el diagnostico de los factores
internos debe contemplar a la gerencia estratégica, la mercadotecnia, las finanzas, la
produccion y el manejo de los sistemas de informacion de la gerencia. Dentro de los factores
internos y siguiendo a Guizar (2013) se encuentran la modificacion de los objetivos de la
organizacion, la politica administrativa, las tecnologias y las aptitudes de los empleados.

En resumen, todo diagnostico organizacional tiene que cubrir ciertos aspectos
mediante un andlisis profundo que permita conocer las fortalezas y debilidades, de modo que
provea a las organizaciones oportunidades de mejora. De acuerdo con lo expuesto
anteriormente un proceso de diagndéstico debera verse de esta manera:

Figura 1.

Proceso del Diagnostico organizacional

. - - Organizacion Analisis e o i“
Intencién Definir Recopilacion 9 e la interpretacion de |/ Disefio de |/implementacisn|/ Evaluacion
i objetivos [\ de informacion . la informacian estrategias |\ de estrategias de
e Cambio j i 9
informacion obtenida resultados

Nota. Diagrama del proceso de un diagnostico organizacional. Fuente: elaboracion
propia.

Por ultimo, es importante que todo diagnéstico organizacional debe estar
fundamentado por un modelo de diagndstico, el cual ayudara a entender los problemas

organizacionales, elegir las variables que se deben medir y explicar los hallazgos. Para el
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diagnostico organizacional aplicado en una fabrica de hilos, se eligio el modelo “Do it

yourself” de Rodriguez (2016), el cual se explica en el siguiente apartado.

2.2. Modelo “Do it yourself”.

El modelo Do it yourself de Rodriguez (2016), permite al consultor confeccionar su
propio modelo de diagndstico de modo que se adecue a las necesidades y objetivos
declaradas por el stakeholder de la organizacion donde se llevara a cabo el diagnostico.
Rodriguez (2016) facilita una lista de conceptos entre los cuales el consultor debera
seleccionar los mas pertinentes para confeccionar su propio modelo. Al ser un modelo
flexible permite que se puedan agregar otros conceptos que se consideren relevantes para el
diagndstico. ElI modelo resultante debe ser lo suficientemente simple como para permitir una
facil manipulacion y al mismo tiempo ser bastante complejo como para ofrecer una adecuada
comprension de un fenémeno como lo es la empresa. A continuacion, se describen las
categorias del modelo Do it yourself (Rodriguez, 2016, pp.64-71):

e Categoria: Organizacion- ambiente (Rodriguez, 2016, p.65).

El ambiente es crucial para la construccion del sistema organizacional, en las formas que
se adoptan los procesos de poder, comunicaciones, motivacion, relacion entre organizacion y
miembros, en las posibilidades de desarrollo, reclutamiento, etc. Dentro de esta categoria se
encuentra:
I.  Historia de la organizacion.
Il.  Relaciones entre la organizacién y la sociedad.
I1l.  Insercién ecoldgica de la organizacion.

V. Insercion de los miembros en la sociedad

e Categoria: Culturay cultura organizacional (Rodriguez, 2016, p.66).
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Dentro de esta categoria se encuentran las particularidades propias de cada organizacion,
las premisas del decidir organizacional, modos de conceptualizar el trabajo, la verdad, lo
bueno, entre otros, asi como la cultura de la sociedad en la que esta inserta la organizacion, ya
que esta permitird, dificultara o incluso impedira formas concretas de relacion organizacional.
Dentro de esta categoria se encuentra:

I.  Mitos acerca del trabajo.
[l.  Creencias acerca de las relaciones laborales.
I1l.  Creencias acerca de los plazos.
IV.  Héroes y villanos.
V.  Héroes andnimos.
VI.  Valores compartidos.
VII.  Estilo de vida inducido por la organizacion.

e Categoria: Estructura (Rodriguez, 2016, p.66).

En esta categoria se agrupan variables que permiten visualizar el perfil de la organizacion.
Dentro de esta categoria se encuentra:
I.  Descripcion de los miembros de la organizacion, en términos de edad, sexo,
educacion, antecedentes laborales, etc.
Il.  Descripcion de la estructura de la organizacion: organigrama, diagrama de planta,

organizacion del trabajo.

I1l.  Identificacidn de departamento y grupos formales de trabajo.

IV.  Descripcion de subunidades; se trata de una organizacién funcional, divisional,
matricial, hibrida; niveles y pesos relativos de la linea y el staff.

e Categoria: Comunicaciones (Rodriguez, 2016, p.67).

A partir del estudio del sistema comunicacional de la organizacion se podra conocer sus

principales problemas. Dentro de esta categoria se encuentra:
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I.  Descendentes.
Il.  Ascendentes.
1. Horizontales.
IV.  Formal vs informal: el rumor.

e Categoria: Poder, autoridad y liderazgo (Rodriguez, 2016, p.67).

El poder formal y el poder emergente o informal son procesos complementarios y pueden
generar conflictos. Tienen bases de generacion diferente, pero pueden ser combinados.
Dentro de esta categoria se encuentra:

I.  Definicion de la linea de mando.
[l.  Estilos de mando.
I1l.  Aparicion del liderazgo.
IV.  Criterios de surgimiento del liderazgo.
V.  Existencia de liderazgo ejecutivo.
VI.  Prestigio y estatus formal vs informal.
VIl.  Organizacion informal.

e Categoria: Conflicto (Rodriguez, 2016, p.68).

Para poder regular los conflictos deben reconocerse en lugar de negarse u ocultarlos, ya
que, de no hacerlo, su expresién puede terminar por ser violenta. Dentro de esta categoria se
encuentra:

Conflictos entre sindicato y direccion.
I.  Conflicto entre linea y staff.
Il.  Conflictos entre profesionales y no profesionales.
I1l.  Conflictos entre obreros y empleados.
IV.  Conflictos entre antiguos y nuevos.

V.  Conflictos entre departamentos.
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VI.  Conflictos por desigualdades percibidas.
VII.  Recurrencia.
VIIl.  Conflictos interpersonales.

IX.  Conflictos intrapersonales.

e Categoria: Descripcion, evaluacion de cargos y desempefio (Rodriguez, 2016, p.69).

Forma en que las organizaciones dividen el trabajo, es decir, nivel de los cargos y puestos
de trabajo. Se puede obtener informacidn de gran importancia como las caracteristicas de los
manuales de descripcion de cargos. Dentro de esta categoria se encuentra:

I.  Descripcion de cargos.
Il.  Sistemas de evaluacion del desempefio.
I1l.  Relaciones entre estructura de cargos y remuneraciones.
IV.  Sistema de recompensas y sanciones.
V. Antigledad y mérito como mecanismos de ascenso.
VI.  Evidencias materiales y simbdlicos de las diferencias entre posiciones y cargos.
VII.  Definicion del trabajo rutinario.

e Categoria: Motivacion (Rodriguez, 2016, p.70).

Las organizaciones necesitan del apoyo y compromiso efectivo de sus miembros para
lograr sus objetivos. Por tanto, es importante conocer la motivacion de los trabajadores y los
mecanismos motivacionales que la organizacion utiliza. Dentro de esta categoria se
encuentra:

I.  Politicas de administracion Recursos Humanos adoptadas.
[l.  Preocupacion por la motivacion laboral.
I1l.  Motivacion existente hacia los fines organizacionales.
IV.  Agrado/desagrado hacia las condiciones laborales por parte de los trabajadores

(fisicas, economicas, sociales y psicosociales).
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V.  Satisfaccion/insatisfaccion con respecto al interés que demuestra la organizacion por
sus miembros.
VI.  Motivacion individualista.
VIl.  Motivaciones por el trabajo.

e Categoria: Clima laboral (Rodriguez, 2016, p.70).

Esta categoria tiene relacion con la motivacion, abarcando aspectos como la atmosfera
laboral que se crea entre los trabajadores. Dentro de esta categoria se encuentra:
I.  Sensacion con respecto al ambiente laboral.
Il.  Relaciones informales.
I1l.  Existencia/inexistencia de reconocimiento por trabajo realizado y sensacién de
pertenencia a la organizacion.
IV.  Clima laboral con respecto a normativa organizacional.
V.  Rumores.

e Categoria: Sindicatos (Rodriguez, 2016, p.71).

Son una expresion organizada de los miembros de la empresa, es una manera de canalizar
sus inquietudes, hacerse oir, de defenderse de amenazas y de reivindicar sus aspiraciones.
Dentro de esta categoria se encuentra:

I.  Existencia de sindicatos.
[l.  surgimiento de lideres y dirigentes.
I1l.  Posicion del sindicato frente a conflictos.
IV.  Imagen de los dirigentes.
V.  Grado de influencia en politicas y toma de decisiones organizacionales.
VI.  Conflictos hacia el interior del sindicato.
VII.  Problemas sindicales.

e Categoria: Toma de decisiones (Rodriguez, 2016, p.71-72).
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Es el proceso de mayor significacion dentro de la organizacion, por este motivo es precisa
la comprension del mismo para la elaboracion de un correcto diagndstico. Dentro de esta
categoria se encuentra:

I.  Premisas de decision.
Il.  Quiénesy en qué grado participan en la toma de decisiones.
I1l.  Canales de decision.
IV.  Grado de especificidad de las decisiones.
V. Hasta qué nivel se adoptan y qué pasos se desarrollan hasta ser ejecutadas.

VI. Reconocimiento de la racionalidad del decidir.

Las empresas familiares no trabajan de la misma forma que una empresa no familiar, y es
importante conocer de qué forma lo hacen y lo que las hace diferenciarse de las otras
empresas. Esto aporta valiosa informacion ya que en el momento en que una empresa
demanda servicios de consultoria, esta reconociendo la presencia de un problema para el cual
no encuentra solucion y es trabajo de un consultor establecer criterios de analisis que
permitan la identificacion de las posibles causas de la problematica que se esté presentando,
lo que implica que se deben conocer diversos modelos y métodos que permita seleccionar

aquel que se acople mejor a la empresa.

2.3. Empresas familiares.

Al hacer un recorrido historico, se encontré que las primeras formas de organizacion
de la actividad comercial e industrial eran una extension del sistema familiar (Soto, 2013).
Para entender qué es una empresa familiar se empleara la definicion propuesta por Castrillo y
San Martin (2007), “empresa familiar es aquella cuya propiedad esta concentrada en una sola
persona o nimero de personas con un vinculo sanguineo que intervienen en la gestion de la

empresa y tienen la voluntad de que perdure en el tiempo” (p.23).
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Generalmente las empresas familiares en México pertenecen al grupo de las PYMES
y aunque en el 2018 representaban solo el 4.9% de las empresas en el pais, son parte de las
principales fuentes de empleo, concentrando el 31% del empleo del pais en ese afio, por lo
que tienen un papel importante en el desarrollo economico del pais. Tan s6lo en el 2018 las
pymes contribuyeron con el 28% de la produccion brutal total (Instituto Mexicano para la
Competitividad, 2021).

De la Garza et al. (2007) menciona que existen diversos motivos que impulsan el
surgimiento de una empresa familiar y muchas veces la propia familia es quien tiene a cargo
la mano de obra, esto con un gran sentido de compromiso, unidad y responsabilidad, pero a
costo de bajos salarios, poca capacitacion y rotacion de puestos y a veces sin tener la
tecnologia necesaria. Siguiendo a Renddn (2004), en las empresas familiares mexicanas se
puede vislumbrar una tensién entre el resguardo de los valores tradicionales y la necesidad de
incorporarse plenamente a la modernidad, la eficiencia y afectividad se entremezclan
teniendo implicaciones significativas en los procesos administrativos. La tabla siguiente
presenta algunos rasgos generales de las empresas familiares y su nivel socioeconémico de
acuerdo con Renddn (2004):

Tabla 1.
Dimensiones de la modernizacién familiar de acuerdo con el grupo socioeconémico de

pertenencia.



Dimensiones
Nivel Economica Demografica Social Cultural
socioeconomico
Bajo Dificultades para Familia numerosa; Poco acceso a Alto apego a la
solventar los gastos  altas tasas de servicios de salud, religion y a las
basicos y para natalidad y educacién y otros tradiciones
conseguir empleo; mortalidad
incorporacion de la
mujer al mercado
basico de trabajo
Medio Se cubren Tasa moderada Aspiracion y Apego a la religion
necesidades basicas;  de natalidad acceso a estudios y a las tradiciones
ingreso de la mujer superiores
al trabajo profesional
Alto Alta solvencia; Tasa moderada Acceso casi Apego a la religion

actividades de
inversiéon y ahorro

de natalidad

irrestricto a
servicios privados
nacionales e
internacionales

y sensibilidad
hacia otras
culturas
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Nota. Adaptado de “Cultura y organizacion en la empresa familiar” (p.132), por M. Rendon,

2004, Revistaiztapalapa, (55).

Davis y Tagiuri desarrollaron el modelo de los tres circulos, donde explican la forma

como los sistemas familia, empresa y propiedad interacttan. El circulo “familia” incluye a los

miembros de un mismo grupo familiar, el circulo “empresa” esta conformado por los

individuos que laboran dentro de la empresa y el circulo “propiedad” determina quién o

quiénes son duefios de las acciones de la empresa (1982, como se citd en Pérez, 2012). La

forma en que estas esferas interactlan determinaran la velocidad en que la empresa va a

madurar y crecer. A medida que la empresa madura es inevitable que el nimero de personas

y sus necesidades aumenten y esto incrementa el grado de complejidad en las relaciones

(Pérez, 2004). Es muy importante que los tres circulos mantengan un equilibrio adecuado,

definir cuales son los limites de cada uno, separar los roles que tienen dentro de la

organizacion y la forma correcta de relacionarse con los demas (Martinez, 2010).

2.3.1 Ciclo de vida empresas familiares.

Cuando se crea una empresa familiar se hace pensando que tendré éxito y

continuidad, ya que sera un patrimonio para la familia. Dentro de las empresas familiares el
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capital y las ideas surgen de los mismos integrantes y se espera que participen activamente,
tengan o no conocimiento del negocio, esto puede desbalancear el equilibrio entre negocio y
familia, ya que para garantizar la sobrevivencia de la empresa es necesario identificar desde
temprano aquellas personas que en un momento dado tomaran el mando y asegurar que
tengan la formacion y habilidades necesarias para el trabajo y no delegar el control de la
empresa a personas solo por ser parte de la familia (KPMG, 2016).

Como cualquier ciclo, el ciclo de vida de las empresas familiares esta compuesto por
varias etapas, en un inicio las empresas familiares son moldeadas por quien las funda, al
hacerlo muchas veces desde la inexperiencia, no existe sistema, planificacion formal,
estructuras endebles y tampoco especializacion, la toma de decisiones es improvisada y el
temor al fracaso los lleva a estar inmersos y controlar cada una de las tareas, desde las mas
simples hasta las mas complejas (Steckerl, 2006). En este tipo de organizacion, los sistemas
empresa y familia se entrelazan y se confunden de tal manera que los problemas de la familia
se resuelven en la empresa y las decisiones se toman en la familia, no tener una delimitacion
de las fronteras entre ambos sistemas puede ocasionar que la empresa sea disfuncional (De la
Garza et al. 2007).

La diferencia de tratos entre miembros de la familia y empleados convencionales,
dando siempre preferencia a miembros familiares, es una consecuencia de las estructuras
endebles y no favorecen al desarrollo de una gerencia profesional ni a la permanencia del
talento, ya que incluso recibiendo remuneraciones competitivas, cuando no existe un
reconocimiento por el trabajo realizado, un plan de carrera y la posibilidad de ocupar puestos
directivos, las personas terminaran saliendo de la empresa (KPMG, 2016). Siguiendo a Mucci
(2008) las etapas de una empresa familiar se pueden sintetizar en:

1. Voluntarista, inicial, de creacion, de producto: en esta primera etapa se aprecia una

total o casi total vinculacion entre la familia y la empresa en los planos operativos y
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administrativos. Para Martinez (2010), un aspecto critico en esta etapa es la
dependencia de una sola persona, siendo la Unica que toma las decisiones y es el
motor del funcionamiento de la organizacién, sin embargo, no suelen presentarse
tantos problemas, porque los objetivos, las necesidades y las motivaciones estan
claros. El liderazgo y la formacién de la siguiente generacion tendran gran relevancia
en el inicio de la empresa.

2. Ruptura, formalizacion, profesionalizacion, de proceso: aqui los limites son difusos y
se presenta como posibilidad la ruptura o la formalizacién. Cuando la empresa pasa a
manos de la segunda generacion, surge la dificultad de trabajar en colaboracion y de
compartir las decisiones; tienden a surgir las individualidades. La direccién
profesional también es un aspecto clave en esta etapa (Martinez, 2010).

3. Diversificacion, proyeccion, avanzada, planificacion: se producen cambios
sustanciales en las estructuras, llegan a incorporarse socios no familiares. Cuando la
empresa pasa a manos de la segunda generacion, surge la dificultad de trabajar en
colaboracion y de compartir las decisiones; tienden a surgir las individualidades. En
esta etapa Martinez (2010) habla de una tercera generacion, y que, al estar inmiscuida
una mayor cantidad de miembros de la familia, surgen problemas en la organizacion
familiar, provocando que tomar acuerdos sea un proceso mas complejo. Es crucial que
en esta etapa se siga manteniendo la cultura innovadora y empresarial.

Uno de los puntos mas delicados en las empresas familiares es la sucesion. Es un
momento crucial en la vida de la empresa familiar, es un paso necesario para la continuidad
de la empresa, la seguridad de la familia y la estabilidad de ambas, se requiere dedicacion,
esfuerzo y objetividad por parte de los fundadores y el sucesor para poder tomar la decision
adecuada (Soto et al. 2018). La resistencia a dejar su puesto es muy frecuente y si este

proceso no es debidamente planificado llega a ocasionar conflictos. Establecer y aplicar un
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plan de sucesion y continuidad es un proceso complejo para los integrantes, y por las normas
sociales se espera que sean los hijos quienes heredan el negocio, aungue estos no tengan la
capacidad o preparacion para conducirlo (Gonzalez et al. 2018). Planificar la sucesion debe
ser un acuerdo gue se dé entre la familia, en donde todos sean participes pero que, sobre todo,

se tenga como objetivo principal el bienestar tanto de la familia como de la empresa.

2.3.2. Fortalezas y debilidades de las empresas familiares.

Este tipo de empresas tienen poseen fortalezas y ventajas gracias al clima familiar que
existe dentro de la empresa, se distinguen de otras por su manera de comunicarse y de hacer
las cosas, por otro lado, las empresas familiares no siempre cuentan con planes estructurados
y formalizados, y la cultura puede llegar a ser tan estable que se vuelve rigida convirtiéndose
en un obstaculo para generar cambios y adaptarse, los conflictos entre miembros de la familia
puede afectar el desempefio y la toma de decisiones de la empresa (Barroso y Barriuso,
2014).

De la Garza et al. (2007, pp. 4-6) clasifican las fortalezas y debilidades de las
empresas familiares de la siguiente manera:

e Administrativas: aqui el poder es un factor importante. En la primera generacion el
fundador de la empresa ejerce su poder dentro de la familia y de la empresa, la cual
carece de una estructura definida. Esto cambia en la segunda generacion donde el
poder ya no recae sobre una persona, puede ser compartido entre hermanos o iguales
y la organizacion comienza a ser mas compleja. Para la tercera generacion el poder
puede ser repartido no sélo entre hermanos, sino también entre primos o cualquier
otro miembro de la familia, lo que genera una estructura fragmentada.

e Financieras: la familia mantiene la mayor parte del capital financiero. Una desventaja
de esta categoria es que la familia renuncia a aceptar inversion externa, ya que lo

considera un atentado en contra de la naturaleza familiar de la empresa.
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e Culturales: la cultura es un elemento que ejerce influencia para lograr la integracion y
adaptacion en la empresa, como fortalezas tienen las relaciones afectivas familiares,
confianza, intereses comunes y todo esto forja una estabilidad en el campo de trabajo.
Esta categoria como debilidades tiene que los intereses personales pueden entrar en
conflicto, celos entre miembros de la familia y los feudos.

Para sacar provecho a las ventajas competitivas o fortalezas de las empresas
familiares, Barroso y Barriuso (2014) mencionan que es necesario que las empresas sean
capaces de sacar el maximo partido a los elementos en los que pueden competir
ventajosamente con empresas no familiares, asi como mantener el compromiso y la lealtad,
no sélo entre los miembros de la familia, sino también entre los empleados no familiares,
haciéndoles sentir parte de la empresa.

Para Martinez (2010) las fortalezas que podemos encontrar dentro de las empresas
familiares son: una visién a largo plazo, mayor unidad de objetivos entre los accionistas,
mayor velocidad de decision, una cultura organizacional mas fuerte, mayor dedicacion a la
empresa, voluntad de sacrificio personal, menor costo de agencia y mayor continuidad de la
empresa. Mientras que dentro de sus debilidades encontramos que se presta una
superposicion de roles empresariales y familiares, falta 0 mala planificacion, nepotismo,
desconfianza, control y secretos, resistencia al cambio y a la profesionalizacién, liderazgo
demasiado largo y un estancamiento estratégico.

Un recurso que puede dar a la empresa una ventaja competitiva de acuerdo con Dyer
(2006), es el capital humano, es decir, las habilidades, actitudes y la ética laboral de las
personas que trabajan en la empresa. Los miembros de la familia se sienten mas motivados y
comprometidos con el negocio, las conexiones familiares inspiran lealtad y estan dispuestos a

trabajar largas horas y ser flexibles en sus roles y tareas con tal de ayudar a la empresa a tener
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éxito. Pero, por otro lado, la familia tal vez no sea capaz de suplir a la empresa con suficiente

talento humano para manejar aspectos clave del negocio.

2.4. Condiciones laborales.

Como se reviso en el capitulo anterior, el surgimiento de las empresas familiares
puede tener varios motivos y la mayoria se manejan desde la inexperiencia, es normal que los
primeros afos de vida de la empresa no tengan una estructura firme como base, la estructura
y las formas de trabajo se van dando conforme a la marcha, y es el caso de varias empresas
que una vez consolidadas se enfocan en mantener y aumentar la produccién o ventas, en
generar ganancias y dejan de lado cuestiones importantes como la actualizacién y mejora de
las condiciones laborales de los trabajadores.

De acuerdo con Martinez et al. (2013) las condiciones de trabajo son concebidas
como “el conjunto de circunstancias y caracteristicas materiales, ecolégicas, econdomicas,
politicas, organizacionales, entre otras, a través de las cuales se efecttan las relaciones
laborales” (p.543). Las condiciones laborales son un factor de bienestar para el trabajador y
se puede hablar de la existencia de una relacion entre bienestar laboral y condiciones
laborales, en la que mejores condiciones laborales Ilevan a un mayor bienestar laboral y éste
deriva en mayor productividad (Rodriguez- Oreggia y Silva 2009).

Siguiendo a Gaxiola y Pedrero (2017), para analizar las condiciones laborales de
trabajadores asalariados en México, se deben tener en cuenta los siguientes indicadores: el
acceso a la seguridad social, la condicion de contrato, el tamafio de la empresa y la duracion
de la jornada laboral. A esto le podemos sumar que la Ley Federal del Trabajo (2015), sefiala
como condiciones de trabajo la jornada laboral, dias de descanso, vacaciones, salario y
aguinaldo. Rodriguez-Oreggia y Silva (2009), a través de encuestas de empleo trimestral,

seleccionaron las condiciones ideales para elaborar un indicador de condiciones laborales en
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México, las cuales son: completo aseguramiento social por trabajo, equidad salarial por
género, distribucion equitativa del ingreso laboral y nivel de remuneracion salarial en
relacion con las capacidades y habilidades de los empleados adquiridas a través de educacion
formal. A continuacidn, se explican los indicadores antes mencionados:

a) Acceso a la seguridad social: este es un derecho laboral basico que se ha visto
afectado por la flexibilizacion laboral, en México la cobertura de este derecho es
insuficiente, ya que esta mayormente dirigida a trabajadores del sector formal y
mediante un contrato que determina que tienen acceso a esta prestacion social, la
seguridad social incluye a los seguros sociales y los programas publicos orientados a
mejorar el bienestar de las personas (Ramirez, 2007). En el Estado de Puebla, de
acuerdo con “El Informe Laboral” de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
(2021), el 73.5 % de trabajadores esta afiliado al IMSS.

Figura 2.

Trabajadores afiliados al IMSS en el Estado de Puebla en el 2021.
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Nota. Adaptado de “Informe Laboral”, por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social

(2021),(http://siel.stps.gob.mx:304/perfiles/perfiles_detallado/perfil _puebla.pdf)

b) Tipo de contrato: los contratos son aquellos acuerdos que se generan entre un patron y
un colaborador y de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo (2015) los tipos de

contratos son: por temporada, por periodo de prueba, tiempo indeterminado, tiempo
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determinado y por capacitacion inicial. Para el segundo trimestre del 2021 en el

Estado de Puebla, el 21.7% de las personas son asalariadas dentro de la tasa de

formalidad, 3.4 % trabajan por cuenta propia y el 2.5 son empleadores (STPS, 2021).
Figura 3.

Tasa de informalidad y formalidad en el Estado de Puebla.
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c) Tamafio de la empresa: las empresas pueden ser, dependiendo del nimero de
trabajadores, micro (hasta 15 trabajadores), pequefia (16 a 100 trabajadores), mediana
(101 a 250 trabajadores) o gran empresa (mas de 250 trabajadores) (INEGI, 2019).

d) Jornada laboral: comprende el tiempo en el cual el trabajador esta a disposicion del
patron para desarrollar sus labores, la duracién de dicha jornada es fijada por el patron
y el trabajador sin que exceda las horas legales, que de acuerdo con la Ley Federal del
Trabajo (2015) oscilan entre las 7 y las 8 horas por dia con su debido periodo de
descanso. Existen ademas las jornadas extraordinarias, que deben contar con el
consentimiento del trabajador y pueden ser de la siguiente forma: maximo tres horas
diarias y deben ser pagadas al doble, el limite es tres veces por semana y si se labora

mas tiempo se debe pagar el triple (Ley Federal del Trabajo, 2015).
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e) Dias de descanso: de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo (2015), por cada seis
dias de labores el trabajador tendra al menos un dia de descanso con goce de salario
integro.

f) Vacaciones: cuando el trabajador supera un afio laborando en el mismo centro, tienen
derecho a vacaciones pagadas anuales, no inferiores a seis dias laborales, y éstas van
aumentando dos dias por afio (Ley Federal del Trabajo, 2015).

g) Salario: es el reconocimiento del aporte de los trabajadores a la economia y ha de
satisfacer las necesidades basicas esta retribucion puede ser fijada dependiendo del
tiempo, por obra, por comision o de cualquier otra manera, dependiendo del tipo de
servicio (Puyana, 2019). El salario no sélo es un indicador de igualdad en materia
laboral, sino también un potencial que desincentiva la productividad, si los
trabajadores perciben que la desigualdad entre salarios es alta, tendrian mas incentivos
para eludir parte de sus obligaciones laborales o para incrementar su esfuerzo
productivo (Rodriguez- Oreggia y Silva 2009). En el Estado de Puebla, dentro del
sector formal se presenta una desigualdad salarial entre hombres y mujeres entre los
30 a 64 afios de edad, donde el salario promedio mensual para los hombres es de
10,806 pesos y para las mujeres de 8,519 pesos (STPS, 2021).

Figura 4.

Ingresos mensuales en Puebla.



Nota. Adaptado de “Informe Laboral”, por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
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h) Aguinaldo: los trabajadores tienen derecho a un aguinaldo anual que es equivalente a

)

2.4.1. Flexibilizacion y regulaciones laborales

Oreggia y Silva 2009).

educacion (Rodriguez- Oreggia y Silva 2009).

quince dias de salario (Ley Federal del Trabajo, 2015).

Nivel de remuneraciédn salarial en relacion con las capacidades y habilidades de los

es rentable adquirir, si los trabajadores perciben que los premios salariales son mas

altos con niveles educativos mayores, estardn mas incentivados a adquirir mayor

Igualdad por género: a pesar de que la participacion laboral de las mujeres ha

incrementado en las Gltimas décadas, las mujeres siguen compitiendo en términos

El fendmeno de la globalizacién trajo consigo profundas modificaciones en los

empleados: este indicador ayudara a los trabajadores a saber cuanta educacion mas les

desiguales en cuanto a remuneraciones y oportunidades en ocupaciones (Rodriguez-

mercados de trabajo de cada pais, provocando que cada vez sean mas duales o segmentados y

donde progresivamente se va declinando el mercado de trabajadores con una gran

calificacion, productividad y contratos estables con salarios altos y buena cobertura social, a
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un sector de trabajadores con menor calificacion y productividad con contratos parciales o sin
contrato, salarios bajos y sin cobertura social (Méndez y Lépez, 2015). A partir de la década
de los ochenta se implementd un nuevo modelo econémico denominado neoliberal que trajo
consigo una serie de cambios en el mercado laboral, impactando en diversos aspectos a los
trabajadores (Gaxiola y Pedrero, 2017).

Como resultado del movimiento revolucionario en Mexico, surgio la constitucion de
1917 la cual cuenta con el articulo 123, que regulaba las relaciones obrero- patron y contenia
originalmente 30 fracciones en las que se incluyeron casi todos los aspectos laborales, tanto
individuales, colectivos y administrativos y debido a que cada Estado tenia un ordenamiento
laboral distinto el Congreso de la Unidn expidio la ley reglamentaria conocida como Ley
Federal del Trabajo (Gomez, 2018).

Dicha Ley fue aprobada en 1931, generaba condiciones de trabajo minimas en favor a
los trabajadores, esta ley estuvo vigente hasta el afio 1970, en 1980 se incorporan
transformaciones en materia procesal y esta vez estuvo vigente hasta noviembre del 2012, ese
mismo afio se incorporaron reformas en temas de: trabajo infantil, trabajo decente,
subcontratacion laboral, trabajo en minas, uso de tecnologias de comunicacion e informacion
para juicios (Camacho, 2020). También se expidié la Ley del Instituto del Fondo Nacional de
la Vivienda para los Trabajadores (INFONAVIT), cuyo fin primordial es el regular y
administrar los recursos del fondo de vivienda para garantizar a los trabajadores la obtencién
de créditos para poder adquirir un bien inmueble en su modalidad de casa habitacion,
posteriormente se cred el Fondo de Fomento y Garantia al Consumo de los Trabajadores
(FONACOT), que tiene como funcién proporcionar a los trabajadores créditos que le
permitan obtener bienes y servicios que mejoren la calidad de vida de sus familias (Gomez,
2018). Si bien, la mayoria de las regulaciones laborales son federales, en cada estado el

reforzamiento de la ley puede cambiar y se pueden encontrar ciertas variaciones que inciden
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en los cambios en los indices de condiciones laborales, y aunque, las regulaciones laborales
tienen como objetivo primordial proteger a los trabajadores, comunmente benefician a grupos
especificos de trabajadores (Rodriguez-Oreggia y Silva, 2009).

México, al incorporarse a los tratados de libre comercio con Canada y Estados Unidos
de América en 1994, tuvo que plantear nuevos objetivos de competitividad, obligandolo a
acelerar sus procesos de reestructuracion productiva y a buscar nuevas formas de
organizacion y administracion del trabajo (Pérez, 2002). Estos procesos de reestructuracion
dieron paso a la flexibilidad del mercado de trabajo, la cual se implementd gradualmente,
modificando las relaciones en una clara desventaja hacia los trabajadores, debido a que la
finalidad de la flexibilidad era reducir los costos laborales, no generar empleos (Gaxiola 'y
Pedrero, 2017). Dicha flexibilizacion laboral es un mecanismo de ajuste para globalizar las
economias y los sistemas laborales, esto se logra a través de dos tipos de flexibilizacién la
interna y la externa, la interna obedece a la reestructuracion del modelo de acumulacion
donde la estrategia de competitividad internacional de cada gobierno consistié en desregular
el mercado de trabajo para alcanzar mayor produccion, teniendo repercusiones en las
condiciones labores (Ibarra y Gonzélez, 2010). La flexibilidad laboral es uno de los efectos
mas trascendentes en la reorganizacion entre capital y trabajo, en donde el escenario laboral
se vislumbra sumamente complejo y ha impactado fuertemente a los mercados de trabajo, los
sistemas de seguridad social y de prestaciones, asi como a la adaptabilidad y eficiencia en los
lugares de trabajo (Pérez, 2002).

De la Garza (1990, como se citd en Pérez, 2002, p.34), plantea que la flexibilizacion
sintetiza la reestructuracion de la fuerza de trabajo y es explicita en tres sentidos basicos:
e Flexibilidad numérica: ajuste del empleo a la demanda fluctuante del producto o

servicio, nos ayuda a entender la capacidad que muestran las empresas para adecuar
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sus condiciones generales de trabajo al proceso de modernizacion productiva.

Flexibilidad salarial: el salario se adecua en funcion de la productividad.

e Flexibilidad funcional: sefiala el uso flexible de la fuerza de trabajo dentro de los
procesos productivos, lo que implica generalmente un trabajador polivalente, el
establecimiento de movilidad interna entre puestos de trabajo, departamentos, turnos,
horarios, etc. Nos ayuda a medir el grado de modernizacion en las condiciones
generales de trabajo.

Por otra parte, Sotelo (1998) explica que existen dos formas de la flexibilizacién, la
primera esta relacionada con la adaptacion de los mercados de trabajo a los cambios
tecnoldgicos y econdmicos, lo que lleva a una reestructuracion de los procesos de trabajo. Y
la segunda forma es hacer mas competitivas a las empresas, lo cual afecta negativamente a las
normativas de seguridad en el empleo, aumenta la intensidad del empleo, el salario disminuye
y se desregulariza las condiciones de proteccion a los trabajadores, provocando condiciones

precarias para los trabajadores.

2.4.2. Precarizacion del trabajo y del empleo

La precariedad emerge como un factor esencial de la flexibilidad laboral, debido a que
se asocia con las adversas condiciones laborales de los trabajadores que se han visto afectadas
por la desregulacién de los mercados de trabajo (Gaxiola y Pedrero, 2017). Méndez y Lopez
definen la precarizacion como “la debilidad que el trabajador tiene de permanecer en relacion
de dependencia con continuidad, en este contexto de recesion econdémica” (2015, p.19). La
precarizacion laboral expone gque el empleo ya no es un elemento que otorga certidumbre,
estabilidad, seguridad e incluso identidad a los trabajadores.

Para hablar de precariedad laboral es importante hacer la distincion entre precariedad

del empleo y precariedad del trabajo, ante esto De Oliveira (2009) menciona:
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Al hablar de la precariedad laboral, es preciso diferenciar entre los conceptos de

precariedad del empleo y precariedad del trabajo. El analisis de la precariedad de los

empleos permite calificar la relacion entre el capital y el trabajo y examinar la situacion
laboral de los trabajadores asalariados. La nocién de precariedad del trabajo, por su
parte, es mas amplia y permite comparar a los trabajadores asalariados con los por

cuenta propia (p.38).

Dentro de la precariedad laboral existen dimensiones que plantea Rodgers (1989,
como se citd en Cuchcatla, 2016, p.28) las cuales son:

1. El grado de certeza de trabajo continuo: los empleos precarios son los que tienen un
alto riesgo de pérdida de empleo, que son irregulares o los que tienen un horizonte de
corto plazo.

2. Un aspecto de control sobre el trabajo: el trabajo es inseguro y el trabajador tiene
menos control sobre las condiciones de trabajo, salario o el ritmo.

3. La proteccidn es de crucial importancia: que tan protegidos estan los trabajadores
contra la discriminacion, despido, practicas de trabajo inaceptables, proteccion social,
acceso a prestaciones de seguridad social, ya sea por ley o a través de la organizacion
colectiva.

4. Los empleos de ingresos de renta baja pueden considerarse precarios si se asocian con
la pobreza y la insercion social insegura.

En estudios de la OIT y de la CEPAL (2000, como se cité en Méndez y Lépez, 2015),
se constata que el sector laboral precarizado crece rapidamente, los trabajadores temporales
con o sin contrato han aumentado en todas las ramas de actividad y en todos los paises y cada
vez es mas frecuente la contratacion indirecta por otras empresas, reduciendo costos

adicionales al salario.
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Gaxiola y Pedrero (2017) definen precariedad laboral mediante tres dimensiones:
desproteccidn laboral, flexibilidad en la jornada laboral e inestabilidad. La primera dimension
se vincula con derechos y prestaciones de los trabajadores, los autores asocian esta dimension
con el acceso a la seguridad social, ya que los trabajadores que no cuentan con esta prestacion
presentan fragiles relaciones laborales que deterioran sus condiciones laborales. La segunda
dimension se refiere al nUmero de horas trabajadas a la semana, esto permite captar a aquellos
empleados que laboran jornadas extendidas y en condiciones de sobreexplotacion laboral. La
Gltima dimension se asocia con el tipo de contrato laboral.

Los resultados obtenidos en la investigacion realizada por Gaxiola y Pedrero (2017)
sobre las Condiciones laborales de los trabajadores asalariados de Brasil y México en el afio
2012, muestran que en México es mas frecuente que los trabajadores asalariados trabajan en
condiciones laborales precarias, caracterizadas por el escaso acceso a la seguridad social, la
ausencia de contratos de trabajo o los contratos laborales y largas jornadas laborales.

Sotelo (1998, p.93) realiz6 una estratificacion del empleo que permite cuantificar la
precarizacion del empleo, quedando de la siguiente manera: a) el empleo de tiempo completo,
pero con ingresos insuficientes b) la sobreocupacion y las horas extras c) el subempleo y los
bajos ingresos que percibe la poblacion trabajadora. EI empleo precario, ademas de ser una
condicion social que degrada las condiciones objetivas de trabajo y los beneficios sociales
que trae, también se refiere al aspecto subjetivo en la percepcion de las personas hacia la vida
laboral, condiciones de precariedad y expectativas laborales porque, como era de esperar,
cada sujeto, dependiendo tanto de su formacion profesional como de su situacion familiar,
puede experimentar precariedad en diferentes grados y en diferentes situaciones de su vida,
tanto en el trabajo como en el resto de su vida social (Castafieda, 2010).

Lo expuesto en los capitulos anteriores destaca la orientacion de la presente

investigacion y se plantea el siguiente capitulo.
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Capitulo 3

Marco metodoldgico

Perfil de la empresa

La finalidad de este trabajo fue determinar las condiciones laborales en las que se
encuentra el personal del &rea administrativa de una Fabrica de hilos en la Ciudad de Puebla,
esta es una empresa familiar fundada en el afio 1969. En sus inicios la familia no tenia
conocimientos practicos sobre el tema, fue un proceso del que aprendieron conforme a la
marcha. Para el afio 1995 la empresa tuvo un importante crecimiento en términos financieros,
lo que genero que fuera necesario el ingreso de una segunda generacién de la familia, asi
como aumento de capital humano. Al ser una empresa familiar que en sus inicios no tenia
conocimiento sobre el manejo de un negocio, no establecieron una estructura organizacional
adecuada, y esto es algo que sigue presente. Actualmente esta fabrica se encuentra bajo la
administracion de la segunda generacion a manos del segundo hijo del fundador (Abiti y

Ocejo, 2004).

La siguiente informacion se encuentra disponible en el codigo de ética de la empresa y la
actualizacion mas reciente fue en el afio 2017, por el encargado de Recursos Humanos.

1. Nombre de la empresa: Fabrica de hilos.

2. Actualmente cuentan con una plantilla de 136 colaboradores con un ritmo de produccion
de 40 toneladas de hilo crudo semanales, asi como una venta mensual de 80 toneladas de
hilo en distintas presentaciones (calibres, colores, metrajes, etc.).

3. Giro comercial: Fabricacion de hilo para coser

4. Mision: Satisfacer a nuestros clientes a través de productos de calidad, elaborados con
tecnologia de punta dentro de un entorno integro para el desarrollo de nuestros

colaboradores



Vision: Ser una empresa que impacte el mercado internacional por medio de procesos

innovadores, ofertando productos de calidad.
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A continuacion, se presentan los valores que se encuentran dentro del cédigo ético de la

fabrica (2017):

e Honestidad: ser transparentes ante nuestros clientes, colaboradores y

proveedores en nuestras relaciones.

Compromiso: cumplimos todos nuestros acuerdos.

Pasion: nos enorgullece lo que somos y lo reflejamos en la fabricacion de
nuestro producto.

Respeto: es la base de nuestras relaciones al interior y exterior de la
organizacion, definiendo nuestra forma de trabajo.

Trabajo en equipo: contribucion de las personas hacia una meta en comdn
buscando el crecimiento individual y colectivo.

Busqueda de la excelencia: dar lo mejor de uno mismo dia con dia.

Responsabilidad con el medio ambiente: ser conscientes con la mejora de

nuestros procesos, siendo respetuosos con el medio ambiente.

7. Organigrama general

La empresa cuenta con un organigrama muy basico, se muestran las areas generales,

pero como tal no cuentan con departamentos definidos, en otras palabras, en lugar de
departamentos tienen personas encargadas de tareas especificas, por ejemplo, el

“departamento de compras” en realidad es el “encargado de compras”. De esta forma el

area administrativa en la que aplicara el instrumento esta conformada por:
e Encargado de habilitacidn de lineas
e Encargado de embarque

e Atencidn a clientes
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e Logistica

e Mantenimiento

e Recursos humanos
Figura 5.

Organigrama Fabrica de hilos.
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Gerente General /
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Contabilidad Recursos
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Area Administrativa /| Area de Produccion

Nota. Organigrama general de la fabrica. Fuente: Codigo de ética de la fabrica (2017).
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3.1. Tipo de estudio y disefio.

La presente tesis se desarrollé con un disefio explicativo secuencial (DEXPLIS). Este
disefio cuenta con una primera etapa donde se recaban y analizan datos cuantitativos con la
aplicacién de un cuestionario sobre condiciones laborales al personal administrativo, en la
segunda etapa se recogen y evallan datos cualitativos por medio de entrevistas semi
estructuradas. La mezcla mixta ocurre cuando los datos obtenidos del instrumento
cuantitativo ayudan a la construccion de la entrevista semi estructurada con el proposito de
profundizar y completar aspectos relevantes que surgen una vez realizado el analisis del
cuestionario. Por ultimo, la informacion que se obtiene de ambas etapas se integra en la

interpretacion de resultados (Hernandez et al. 2014).

En una primera etapa se empled un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental transversal de alcance descriptivo ya que se recolectan datos en un sélo
momento, en tiempo Unico, y que su proposito de acuerdo a Hernandez et al. (2014), busca
especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles de lo que sea que se someta a un
analisis. Como segunda etapa se emple6 un enfoque cualitativo con un disefio
fenomenoldgico de alcance descriptivo. Siguiendo a Hernandez et al. (2014), en la
fenomenologia se obtienen las perspectivas de los participantes. Se explora, describe y
comprende lo que los individuos tienen en comun de acuerdo con sus experiencias desde
sentimientos, hasta percepciones, razonamientos etc. EI proposito de realizar estudios
descriptivos es especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un

analisis. Estos estudios Unicamente pretenden medir o recoger informacién de manera
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independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren (Bautista,

2011).

Figura 6.

Esquema de disefios metodoldgicos.

Cuantitativo

Enfoque Mixto
¢Como son las
condiciones
laborales?

Cualitativo

A raiz de los resultados del
cuestionario, ¢Cuales son los
motivos por los que se presentan
horas extras, la pandemia tuvo
influencia sobre las condiciones
labores? Y qué mejoras proponen los
participantes.

Nota. Elaboracion propia.

Para el andlisis de la informacion cualitativa se emple6 la Teoria fundamentada, la
cual esta disefiada para generar teoria a partir de datos empiricos, su objetivo es desarrollar
teorias explicativas de la conducta humana. Construir una teoria implica que los hallazgos de
la investigacion se presentan como un conjunto de conceptos interrelacionados en
afirmaciones que puedan usarse para explicar un fenémeno social determinado, generalmente
la teoria desarrollada es sustantiva, obtiene a partir del estudio de un contexto especifico, para
ello, se utiliza el razonamiento o enfoque inductivo como proceso cognitivo para recoger

datos, realizar un proceso analitico riguroso y sistematico y organizar los resultados (Chun



Tie et al. 2019). Para el diagnostico organizacional se utilizé el modelo planteado por

Rodriguez (2016) Do it yourself, utilizando las categorias de:

° Organizacién- ambiente

° Clima laboral.

° Motivacion.

° Descripcion, evaluacion de cargos y desempefio.

3.1.1. Variables

e Variable de interés: Condiciones laborales

Definicion conceptual: la Organizacion Internacional del Trabajo, define las
condiciones laborales como los factores que determinan la situacion en la cual los
trabajadores realizan sus tareas, y que incluye: horas de trabajo, organizacion del trabajo,

contenido del trabajo y servicios de bienestar social.

Indicadores:

e Acceso a la seguridad social
e Contrato

e Salario

e Vacaciones

e Aguinaldo

e Jornada laboral

46
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3.2. Sujetos

Al tener acceso solo al rea administrativa de la fabrica, se eligié un muestreo no
probabilistico por conveniencia, tomando como sujetos de estudio a todo el personal del &rea
administrativa de la fabrica de hilos, conformada por 6 trabajadores:

e Encargado de habilitacion de lineas
e Encargado de embarque

e Atencion a clientes

e Logistica

e Mantenimiento

e Recursos humanos

3.3. Instrumentos

El instrumento utilizado fue un cuestionario sobre condiciones laborales, creado por la
Dra. Maria del Consuelo Méndez Sosa et al. (2015), en su investigacion llamada “La
contribucion de la industria hotelera en el desarrollo local de la zona metropolitana del valle
de Toluca”. Dado que el instrumento fue creado para el sector hotelero, se realizaron algunas
adecuaciones para proposito de esta investigacion, las cuales fueron: cambiar la palabra
“hotel” por “empresa”.
El cuestionario estd compuesto por 50 preguntas cerradas, lo cual permite su analisis
por medio de gréaficas. Esta segmentado en 3 secciones: 1 de caracter general y 2 focalizadas.
e Seccion A: datos generales del cuestionario
e Seccion B: Condiciones laborales asociadas a los empleados de la empresa con 26
preguntas.

e Seccion C: Condiciones y percepcion general del trabajo realizado con 24 preguntas.



48

Para el analisis de los resultados en la seccion C, se llevo a cabo una reunion con los
autores del instrumento y se determind que los items de esta seccidn se dividieran en dos
categorias a modo de facilitar el analisis de los puntajes. La primera categoria esta
conformada por los items donde entre menor puntaje “mejores condiciones y percepcion del
trabajo” y la segunda categoria los items donde mayor puntaje “mejores condiciones y
percepcion del trabajo”. Entendiendo que dentro de la primera categoria los puntajes
otorgados por los participantes deben ubicarse entre 1-3, y para la segunda categoria los
puntajes deben ubicarse en los rangos 3-5. De esta forma se calculd el rango de puntos que
indicarian resultados positivos.

Tabla 2.

Categorias del instrumento, sus items y el rango de puntaje

items Rango de puntaje

Menor puntaje es mejor CO01, C02, C03, C04, C05, C06, C0O8, | 19-57
C09, C10, C11, C12, C14, C15, C16,
C17,C19, C21, C23,C24

Mayor puntaje es mejor CO07, C13, C18, C20, C22 15- 25

Nota. Para que el puntaje obtenido se considere adecuado debe estar dentro del rango. Fuente:
elaboracidn propia con base al cuestionario aplicado (2021).

Para la parte cualitativa se emplearon dos formatos de entrevista semi estructurada
elaborados por la autora de esta tesis (anexo 2). Las preguntas se eligieron con el propdsito de
profundizar y completar los datos cuantitativos obtenidos previamente, de manera que la
informacidn que se obtenga de las entrevistas apoye en la interpretacion final de los
resultados. El primer formato dirigido al ex encargado de recursos humanos esta compuesto
por 24 preguntas, mientras que la entrevista dirigida a colaboradores son 16 preguntas. El

procesamiento de la informacion recabada en las entrevistas se realiz6 de forma manual.
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3.4. Procedimiento

Para realizar la investigacion se siguieron las etapas a continuacion:

1.

2.

Deteccion de una organizacion con apertura para realizar una investigacion.

Primer contacto con el encargado de recursos humanos de la fabrica de hilos: en esta
junta se explico el tema de esta investigacion y se establecio la forma en la que se
trabajaria.

Seleccion de los indicadores de interés a evaluar: condiciones laborales al ser un tema
extenso, se delimitaron aquellos indicadores que son de interés para la organizacion,
los cuales fueron: acceso a la seguridad social, la condicion de contrato, duracién de
la jornada laboral, vacaciones, salario y aguinaldo.

Seleccidn de participantes: La fabrica esta dividida en dos secciones principales, area
operativa y area administrativa. Como primer acercamiento a la fabrica se decidié que
el trabajo se llevara a cabo en el &rea administrativa, participaron los seis
colaboradores que conforman esta area.

Busqueda y seleccion de instrumentos adecuados: como instrumento cuantitativo se
eligio el cuestionario “Condiciones laborales” ya que es un instrumento que abarca los
indicadores previamente establecidos y que fue aplicado dentro del pais.

Se contact0 a los autores de dicho cuestionario para su autorizacion y poder hacer uso
de éste.

Una vez obtenida la autorizacién por parte de los autores, se buscé la aprobacion por
parte de los participantes para la aplicacion del cuestionario.

Se llevo a cabo la aplicacion del cuestionario.

Anélisis de los resultados obtenidos: fue necesaria una reunion con los autores del
instrumento para llevar a cabo el analisis de la seccion C del instrumento. La cuél se

explica a detalle en el apartado “instrumentos”.
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10. Con los resultados cuantitativos del cuestionario se vio necesario realizar una
entrevista semi estructurada, para poder profundizar en la informacién obtenida y en
algunos aspectos que no gquedaron claros del cuestionario, como: la razon de las horas
extra trabajadas, participacion en sindicatos y bonos. Primero se realizaron 3
entrevistas con el formato de colaboradores y una cuarta entrevista con el ex
encargado de recursos humanos.

11. Analisis de la informacion obtenida de las entrevistas: primero se realizo una
transcripcion de cada entrevista, posteriormente se categorizo la informacidn obtenida
por medio de cddigos con el fin de facilitar el andlisis, utilizando el software
MAXQDA.

12. Andlisis de informacion obtenida con los dos instrumentos: reconciliar datos
cuantitativos y cualitativos.

13. Discusién y conclusiones sobre la investigacion realizada.

3.5. Resultados cuantitativos.
Tabla 3.

Informacion de los participantes.

Sexo Edad | Puesto Antigliedad Nivel Educativo | Salario
Hombre [ 36 Mantenimiento | Mas de 3 afios | Doctorado 10,000+
Mujer 31 Logistica Mas de 3 afios | Licenciatura 10,000+
Hombre |24 Embarques Més de 3 afios | Ingenieria 10,000+
Hombre |31 Coordinador Mas de 3 afios | Licenciatura entre 5-10mil
Mujer 31 Atencion a Menos de 1 afio | Licenciatura entre 5-10mil
clientes
Hombre | 27 Recursos Mas de 3 afios | Licenciatura 10,000+
humanos
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Nota. Datos de identificacion de participantes. Fuente: elaboracidn propia con base en los
resultados (2021). Encargado de habilitacion de lineas
Pregunta B.14- Jornada laboral

En la figura 6, se puede observar que el rango de jornada laboral es de 8 horas y
superior, esto puede deberse a las horas extra que algunos trabajadores han realizado.
Figura 7.

Jornada laboral de los participantes.

@® 8 horas

@ Menor a las 8 horas
@ Superior a las 8 horas
@ No esta especificado

Nota: El grafico representa la duracion de la jornada laboral. Fuente: elaboracion propia con
base en los resultados (2021).
Pregunta B.10- Horas extra

Figura 8.

Gréfica de horas extra, con o sin remuneracion.

@ Si, trabajo horas extras pagadas

@ No, no trabajo horas extras

@ Sitrabajo horas extra pero NO son
pagadas
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Nota. Al menos 3 de los participantes han trabajado en algin momento horas extra sin ser
pagadas. Fuente: elaboracidn propia con base en los resultados (2021).
Pregunta B.11/ B12- Prestaciones

Figura 9.

Resultados de las prestaciones otorgadas por la fabrica.

Prestaciones

AGUINALDO
SEGURIDAD SOCIAL
VACACIONES REMUNERADAS
REPARTO DE UTILIDADES
INFONAVIT
FONACOT

ESTIMULOS | 0
GASTOS MEDICOS MAYORES

VALES DE DESPENSA

0% 100%
M 9% de personas que cuentan con la prestacion

Nota. La fabrica no otorga “estimulos” a sus trabajadores. Fuente: elaboracion propia con base

en los resultados (2021).

Seccion C- condiciones y percepcion general del trabajo realizado

En los items C01, C02, C03, C04, C05, C06, C08, C09, C10, C11, C12, C14, C15, C16,
C17, C19, C21, C23, C24, un menor puntaje indicaria que es un resultado positivo, en otras
palabras, a menor puntaje mejores condiciones y percepcion del trabajo. Los puntajes que se
encuentren entre los valores 1-3 es un resultado positivo y un puntaje mayor a 3 es un resultado
negativo. A continuacion, se presentan las preguntas con los puntajes obtenidos

individualmente:



Tabla 4.

Resultados seccion C del cuestionario, donde menor puntaje es mejor.
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Participantes

1 2 3 4 5
C.01 | Conozco la historia y trayectoria de la empresa en donde laboro 3 2 1 3 4
C.02 | Me siento satisfecho con el trabajo que realizo 1 3 3 2 3
C.03 | Me siento integrado a la empresa 3 4 3 3 5
C.04 | Sé como actuar cuando trabajo bajo presién 1 2 3 3 5
C.05 Cons_ldero que la remuneracion que tengo es apropiada para el 3 5 2 4 2
trabajo que desempefio
C.06 | Esperaba ocupar el puesto que tengo 2 5 3 2 5
C.08 | Estoy satisfecho con el nivel de escolaridad que tengo 1 1 2 4 5
C.09 | Mis propuestas para mejorar mi trabajo son tomadas en cuenta 4 2 1 3 4
C.10 | Tengo algin descanso durante la jornada de trabajo 5 5 5 5 5
C.11 | Tengo plena comunicacién con mis comparieros 3 3 2 3 4
C.12 | Tengo plena comunicacién con mi jefe inmediato 3 3 2 2 4
C.14 | Laempresa me provee de uniforme para desempefiar mis labores 3 1 3 3 5
C.15 La_l empresa me provee de equipo de seguridad para desempefiar 1 1 1 1 1
mis labores
C.16 | Laempresa me provee de alimentos 1 1 1 1 1
C.17 | Laempresa me proporciona servicio de transporte 5 5 5 5 5
C19 En la empresa hombres y mujeres tienen las mismas condiciones 1 5 3 2 4
laborales
La experiencia laboral que he obtenido servira en mi desempefio
c.21 . 1 1 3 1 4
profesional futuro ya sea dentro o fuera de la empresa
C23 Estoy_ c_onvenudo de que la empresa en la que trabajo ha traido 5 5 5 5 5
beneficios para su regién
C.o4 Eildt;abajo gue desempefio me permite mejorar mis condiciones de 3 5 2 4 4

Nota. Resultados individuales de los items C01, C02, C03, C04, C05, C06, C08, C09, C10,

C11, C12, C14, C15, Cl16, C17, C19, C21, C23, C24. Fuente: elaboracion propia con base en

los resultados (2021).
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En los items C07, C13, C18, C20, C22, obtener un mayor puntaje significa que las
condiciones y la percepcion del trabajo realizado son positivas. A mayor puntaje mejores
condiciones y percepcion, por lo tanto, los puntajes que se encuentren en los rangos 3-5 es un
resultado positivo y puntajes menores a 3 es un resultado negativo.

Tabla 5.

Resultados seccion C, mayor puntaje es mejor.

Participantes

C.07 | Me gustaria ocupar otro puesto 2 2 3 3 4 5

C.13 | Tengo obstaculos para desempefiar mis funciones 3 2 3 3 4 4

C.18 | Como mujer u hombre sufro algun tipo de acoso 5 1 5 5 4 5

C.20 | En la empresa existe algun tipo de discriminacion 5 1 5 1 4 4

C.22 | Estoy co_nven_cido de que sin este trabajo actual me encontraria [ 5 5 3 5 4 4
en una situacion peor

Nota. Resultados individuales de los items C07, C13, C18, C20, C22. Fuente: elaboracion
propia con base en los resultados (2021).

Tomando en cuenta que en la primera tabla los puntajes positivos deben estar en los
rangos 1-3 el puntaje de esta categoria deberia estar entre los 19-57 puntos. Y en la segunda
tabla los puntajes positivos deben estar en un rango de 3-5, en esta categoria el puntaje deberia
estar entre los 15 y 25 puntos.

Tabla 6.

Puntajes obtenidos por participante.

Categoria Participante

Menor puntaje es mejor
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Mayor puntaje es mejor | |

Nota. La tabla muestra los puntajes obtenidos del cuestionario, marcando con verde los

resultados que se encuentran dentro los rangos. Fuente: elaboracion propia con base en los

resultados obtenidos (2021).

3.5.1. Resultados cualitativos.

Tabla 7.

Densidad y enraizamiento de codigos

Cddigo Densidad | Enraizamiento
Contrato 3 1
Ley textil 2 1
Diferencias de contrato 2 2
Bonos 2 1
salario 4 3
Inquietud por salario 2 1
Motivo de insatisfaccion 1 4
Pandemia 4 3
Protocolo de seguridad 1 1
Afectaciones por pandemia 1 3
Jornada laboral 4 1
Motivo de horas extra 1 3
Horas extra 2 3
Carga laboral 4 2
Salida de recursos humanos 1 1

Nota. Elaboracion propia

Figura 10.

Relacion entre codigos.
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Nota. Mapa general de las relaciones entre familias y codigos resultado de las entrevistas
aplicadas. Fuente: elaboracion propia.

Después de haber aplicado las entrevistas, se analizaron los resultados obtenidos,
generando categorias y codigos en cada una de ellas.
Figura 11.

Cadigo contrato

Ley Textil
/ contrato \
bonos diferencias de contratos

Nota. Relacion entre codigos. Fuente: elaboracion propia.
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Sobre el codigo “contrato” se encontrd que existen “diferencias en el contrato” de los
colaboradores, ya que, de acuerdo al ex encargado de recursos humanos, algunos
colaboradores estan bajo la “Ley textil”, la cual ofrece prestaciones superiores a la ley, por lo
tanto, colaboradores que pertenecen al viejo régimen, es decir personas que fueron
contratadas antes del 2017, cuentan con prestaciones superiores y colaboradores del nuevo
régimen tienen un contrato con prestaciones basicas. Para subsanar estas diferencias se

implementaron los “bonos”, desafortunadamente hasta la fecha los colaboradores no han

recibido ningun bono.

Figura 12.

Cadigo salario.

. :
s "'EA“? TS el DONOS
(1 W=
7 ——— Proy -
Py —~_ZVoca
// X salaio @
Z / g
oy .‘, aquietudes por salaro Lt (]
P = motivo de insatisfaccidn
&
3" omada laboral = mentd pandemia "'“(T','(E'f.
7 L3 Ry A e S ’
carga laboral / \ ! J
infiyya 4 \ protocolo de seguadad
N X 4
= horas extra o (o
, motivo de horas extea afectaciones por pandemia
Son remuneradas A |

no han Sdo remuneradas

Nota. Relacion entre codigos dentro de la familia “salario”. Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a la familia con mas densidad se encontrd que “salario”, es un “motivo de
insatisfaccion” en los colaboradores Yy que se ha visto afectado por dos factores principales:
“la pandemia” y la “jornada laboral”. La pandemia afectd no sélo a la produccion y venta del

producto sino también a la “carga laboral” y al “salario” ya que, de acuerdo con uno de los
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colaboradores, el trabajo fue intermitente por alrededor de 4 meses y al no cumplir las horas
normales de trabajo, el salario disminuyo; en cuanto a la “carga laboral” se presentan
dificultades para cubrir vacantes ocasionando que las actividades de ese puesto se repartan
entre los colaboradores activos, aumentando la “carga laboral” que, a su vez, influye en la
“jornada laboral” ya que al tener que realizar mas actividades su horario se extiende,
realizando “horas extra” las cuales no siempre son remuneradas, en conjunto este fue el
motivo de salida del encargado de recursos humanos en sus palabras “estaban ya aumentando
la carga de trabajo” sumado a que ¢l no consideraba que su salario reflejaba las actividades

que realizaba.

Figura 13.

Cadigos periféericos.

Estructur en fa arganizacion
N

- KC /
s\ N/
S

- &
P P

apayo deficiente por directivos
sin gromocion laboral

Nota. Codigos periféricos. Fuente: elaboracion propia.

Por otra parte, dentro de la estructura de la organizacion no existe un esquema de
promocion laboral para todos los colaboradores, el encargado de recursos humanos durante
su gestion trabajé en un tabulador y en un plan de carrera solamente para el personal
sindicalizado, mientras que, para el personal de confianza y administrativo, apenas se
comenzaba a trabajar en el tabulador y plan de carrera unos meses antes de la salida del
encargado de recursos humanos. También existe cierto malestar entre los colaboradores

debido al “apoyo deficiente de directivos” y esperan recibir mayor involucramiento por parte
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de ellos y que se le dé mayor importancia al bienestar del personal; para mejorar las
condiciones los participantes proponen: mayor seguridad, uniforme, mejor sueldo,
retroalimentacion de las promociones laborales y del crecimiento profesional, mejorar el
inmueble, mejorar el protocolo de sanitizacion y tener convivencias entre los empleados para

mejorar la relacion laboral.

3.6. Consideraciones éticas

De acuerdo con la Sociedad Mexicana de Psicologia y su Codigo Etico del Psic6logo
(2010), todo psicdlogo asume la responsabilidad de actuar, en todas las actividades
profesionales que realice, bajo un criterio rector que garantiza el bienestar de todos los
individuos, grupo u organizacion que requieren de sus servicios, adhiriéndose a los principios
de: respeto a los derechos y a la dignidad de las personas, cuidado responsable, integridad en
las relaciones y responsabilidad hacia la sociedad y la humanidad. A continuacion, se prestan
los articulos del Codigo Etico del Psicologo (2010) que dan sustento a la investigacion
realizada:

Competencia y honestidad del psic6logo

Art.1 los servicios, la ensefianza y la investigacion que realiza el psicélogo se basan

necesariamente en un cuerpo de conocimientos valido y confiable, sustentado en la

investigacion cientifica, por lo que el trabajo que desempefia debe corresponder
directamente con la educacion, formacion, experiencia supervisada o experiencia

profesional que haya recibido formalmente. (p 55)

Calidad de la ensefianza/supervision e investigacion

Articulo 48. El psicdlogo disefia, conduce e informa sobre la investigacion de acuerdo

con las normas reconocidas de competencia cientifica e investigacion ética. El

psicologo también planea la investigacion de tal forma que minimiza la posibilidad de
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resultados engafiosos. Al hacer esto, cuida su aceptacion ética de acuerdo con este
Cadigo ético. Si algun aspecto ético no queda claro, el psicélogo busca resolverlo por
medio de consultas a consejos revisores institucionales, comités para el uso y cuidado

de animales, a colegas, y por medio de otros mecanismos pertinentes. (p. 63)

Comunicacion de los resultados

Articulo 50. Cuando el psicdlogo hace valoraciones, evaluaciones; o proporciona
tratamiento, consejo, supervision ensefianza, consultoria, investigacion u otros
servicios dirigidos a individuos, grupos, comunidades u organizaciones, lo hace
utilizando un lenguaje razonablemente entendible para el receptor de sus servicios o
actuacién proporcionando de antemano informacién apropiada acerca de la naturaleza
de tales actividades y posteriormente sobre los resultados y conclusiones. Si la ley o
los roles organizacionales impiden gue el psicologo proporcione tal informacion a
individuos particulares o grupos, podra hacerlo al término del servicio. (p. 64)
Acrticulo 56. El psicélogo no presenta porciones o elementos del trabajo o datos de
otros como suyos. Se hace responsable y se atribuye crédito, incluyendo crédito de
autoria, sélo por el trabajo que haya llevado a cabo realmente o al que haya
contribuido. La autoria principal y otros créditos de publicacion reflejan con precision
las contribuciones cientificas o profesionales relativas de los individuos involucrados,
independientemente de su estatus relativo. La mera posesion de un cargo institucional,
tal como la jefatura de un departamento, no justifica el crédito de autoria. Las
contribuciones menores a la investigacion o la escritura de publicaciones se reconocen
apropiadamente, en sitios tales como pies de pagina o enunciados introductorios.
Reconoce los créditos cientificos o profesionales de los autores de las técnicas de

valoracion psicoldgica entrevistas, pruebas, cuestionarios y otros instrumentos.
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Otorga créditos a los autores de pruebas, instrumentos, procedimientos, etc. que
emplee. (pp. 65- 66)
Articulo 60. Al realizar investigacion, el psicologo se abstiene de sacar conclusiones
que no se deriven directa, objetiva y claramente de los resultados obtenidos. (p. 66)

Confidencialidad de los resultados
Articulo 65. Si un protocolo de investigacidon aprobado por un comité institucional o
cualquier otro cuerpo colegiado, requiere de la inclusion de identificadores
personales, éstos se eliminaran antes de que la informacion se haga accesible a otros.
Si esta eliminacion no es posible, antes de hacer la transferencia, o de revisar datos
recolectados por otros, el psicélogo toma las medidas razonables para obtener el
debido consentimiento de las personas cuyos hombres aparecen. (p. 67)
Acrticulo 68. En sus presentaciones cientificas o profesionales y publicaciones, el
psicologo disfraza la informacion confidencial de personas u organizaciones de que
tratan, de modo que otros no puedan identificarlas y que las discusiones resultantes no
dafien a sujetos que pudiesen identificarse a si mismos. (pp. 67-68)

Relacion de autoridad
Acrticulo 74. Al conducir investigacion, la unica forma en que el psicologo interfiere
con los participantes o el medio en donde se recolecten los datos es a través de un
disefio de investigacion apropiado y consistente con los roles de los psicélogos como
investigadores cientificos. (pp.69-70)

Consentimiento informado
Acrticulo 121. El psicologo obtiene permiso y consentimiento de los pacientes,
clientes, sujetos de investigacion estudiantes y supervisados para el registro o
grabacion electrénica de sesiones o entrevistas o si requiere que revelen situaciones

personales. (p. 78)
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Articulo 122. El psicologo que realiza una investigacion o estudio, bajo cualquier
circunstancia, obtiene consentimiento informado de los participantes. El psicologo
utiliza lenguaje que sea entendible para los participantes en la investigacion o de las
personas legalmente autorizadas, al obtener su consentimiento informado. Tal
consentimiento se documenta de manera apropiada. Con lenguaje entendible para los
participantes, el psicologo les informa de la naturaleza de la investigacion que tienen
la libertad de participar o de declinar, o de retirarse de la investigacion les explica las
consecuencias predecibles de declinar o de retirarse; les hace saber de factores
significativos que deban esperarse de su disposicion a participar (tales como riesgos,
incomodidad, efectos adversos, o limitaciones sobre la confidencialidad). (p. 78)
Confidencialidad
Acrticulo 139. El psicologo obtiene de instituciones anfitrionas u organizaciones la
aprobacion apropiada antes de conducir la investigacion, y proporciona informacion
precisa acerca de sus propuestas de investigacion, conduce ésta de acuerdo con el
protocolo de investigacion (excepto la investigacion que incluya sélo encuestas
anonimas, observaciones naturales, o de investigacion similar), el psicologo establece
un acuerdo con los participantes que aclare la naturaleza de la investigacion y las

responsabilidades de cada parte. (p. 81)

Los articulos antes mencionados se ven reflejados en la manera en que el trabajo fue
realizado, ya que fue basado en una amplia investigacion sobre las tematicas abordadas,
sumando la supervision y guia de personas calificadas. Todo el proceso de investigacion se
llevd a cabo con las medidas necesarias para asegurar que la informacion recolectada durante
el proceso es de calidad y asi evitar obtener resultados engafiosos. En cuanto a la informacion

tedrica y practica utilizada en este trabajo, se les otorg6 su debido crédito a los autores.
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Desde el primer contacto con la organizacion se emple6 un lenguaje adecuado de
forma que se evitara caer en un mal entendido o distorsion de la informacién por parte del
receptor/es. Antes de realizar alguna actividad, ya sea la aplicacion de cuestionarios o
entrevistas, se explico con detalle cada instrumento, respondiendo a cualquier inquietud que
pudiera surgir por parte de los participantes. Durante el proceso se mantuvo la mente abierta,
evitando sacar conclusiones previas que pudiesen influir en los resultados.

La informacion personal, tanto de la organizacion como de los participantes, se
mantiene en privado entre la directora de la tesis y la autora. Al momento del término de este
trabajo todo nombre o dato personal de los participantes fue eliminado o sustituido. Los
participantes firmaron un consentimiento informado, documento en el cual, utilizando
lenguaje adecuado y entendible, se explica a detalle el objetivo de su participacion, la
naturaleza de la investigacion y las responsabilidades de cada parte, asi como de la
confidencialidad a lo largo del proyecto.

Por ultimo, la relacion que se dio durante el proceso con los participantes se mantuvo
de forma profesional, evitando tratar asuntos personales o que no fueran relevantes para la

investigacion que se estaba llevando a cabo.
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Conclusiones y Discusion

Discusién con autores

Los hallazgos que resultaron de esta investigacion denotan que actualmente las
condiciones laborales del area administrativa de la fabrica cumplen, en su mayoria, con los
lineamientos establecidos por la Ley Federal de Trabajo, sin embargo, los indicadores
“jornada laboral” y “salario” presentaron disparidad entre los colaboradores, ya que no todos
los colaboradores han trabajado horas extra y/o han sido remuneradas. Aspectos como el
salario inadecuado, la falta de capacitacion, las propuestas de mejora que no son tomadas en
cuenta, fueron mencionados en el primer contacto con el encargado de recursos humanos y
gracias a la informacion obtenida por los cuestionarios y entrevistas, se comprobé que el area
administrativa comparte ese pensamiento, esas preocupaciones y malestares, Barroso y
Barriuso (2014), hablaron sobre las ventajas y desventajas de las empresas familiares, y
mencionan que en algunos casos la cultura puede volverse tan rigida que impide los cambios
y la adaptacion, convirtiéndose en un obstaculo y de acuerdo con Lozano (2000) una de las
problemaéticas observadas en las empresas familiares es la desmotivacién presente en su
personal, sean propios o externos al ndcleo fundador, esto debido a que no se remunera de
manera adecuada, no hay espacios para capacitaciones, poca o nula libertad para trabajar con

creatividad y no hay opciones para una autorrealizacion personal.

Las propuestas por los colaboradores son escuchadas méas no aplicadas, por ejemplo,
realizar cambios para mejorar las condiciones laborales como la implementacion de
uniformes, participacion y retroalimentacion por parte de directivos, actividades de
convivencia para mejorar la relacion entre colaboradores, retroalimentacion de las

promociones laborales y crecimiento profesional, capacitacion constante, mejorar el
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inmueble, premiar el esfuerzo y el trabajo, no son viables/aplicables dentro de la empresa,

ademas, generan problematicas en los trabajadores.

En cuanto a la diferencia en salarios y prestaciones, el ahora ex encargado de
Recursos humanos menciond en la entrevista que los colaboradores del area administrativa
tienen conocimiento de la existencia de esta desigualdad salarial, y de acuerdo con
Rodriguez- Oreggia y Silva (2009), si los trabajadores perciben desigualdad entre salarios,
tendrian més incentivos para eludir parte de sus obligaciones laborales. Hoy en dia existen
investigaciones que hablan sobre los beneficios de recibir estimulos por parte de la empresa y
que estos tienen relacion con la motivacion y satisfaccion de los empleados, un ejemplo es el
trabajo de Sierra (2016), menciona que las ventajas de proporcionar una motivacion al
colaborador benefician a su bienestar y satisfaccion, fomenta el trabajo en equipo, entre otras.
Estos tipos de bonos se han empleado como estrategia para mejorar la motivacion y
satisfaccion de los empleados en diversas organizaciones. En el caso de la fabrica los bonos
se implementaron como forma de subsanar los cambios en los contratos para el nuevo
régimen, estos bonos se establecerian por metas logradas, sin embargo, no se han otorgado,

generando malestar entre los colaboradores.

La jornada laboral en la fabrica es de 8 horas, correspondiente a una jornada corrida,
lo que significa que no se contempla un descanso, ya que se da media hora de descanso por
cada 8 horas de trabajo; los trabajadores cumplen horas extras que no son retribuidas. Sobre
la jornada laboral, la Ley Federal del Trabajo (2015), menciona que debe oscilar entre las 7 y
8 horas diarias con un descanso y las horas extra ademas de contar con el consentimiento del
trabajador, no deben superar las 3 horas diarias y deben ser pagadas al doble. Por lo tanto, la

fabrica no se apega a lo estipulado por la Ley Federal del Trabajo.
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También se debe mencionar a De la Garza (1990, como se cit6 en Pérez, 2002) y la
forma en que explica la flexibilizacion: numeérica, salarial y funcional, la cual se puede
observar en la organizacion analizada; por una parte, la flexibilidad numérica hace referencia
al ajuste del empleo a la demanda del producto o servicio, dentro de la fabrica de hilos se
presenta esta flexibilidad cuando se tiene que recurrir a la redistribucion de las cargas de
trabajo por falta de personal, provocando horas extraordinarias y aumento de carga laboral; la
flexibilidad salarial se explica como la adecuacion del mismo en funcién de la productividad,
y de acuerdo con los resultados obtenidos los colaboradores consideran que el salario
percibido no compensa el trabajo realizado; y por ultimo la flexibilidad funcional que
consiste en el polivalencia de los colaboradores, si bien hay presencia de esta flexibilidad
dentro de la fabrica, no es un programa por parte de la empresa para tener colaboradores
polivalentes, tener que cubrir las tareas de otras areas es algo que se presenta por la falta de

personal.

La flexibilidad llega a ser considerada como un indicador de precariedad laboral, que
de acuerdo con Gaxiola y Pedrero (2017), tiene tres dimensiones: 1) desproteccion laboral
vinculada con los derechos y prestaciones, que si bien, los participantes de la investigacion
cuentan con las prestaciones minimas de ley, hay presencia de una desigualdad en relacion a
los colaboradores que cuentan con prestaciones superiores, 2) flexibilidad en la jornada
laboral, refiriéndose al nUmero de horas trabajadas, en esta fabrica es comudn trabajar horas
extra, muchas veces sin ser remuneradas, 3) inestabilidad relacionada con el tipo de contrato.
Estas dimensiones son muy parecidas a la estratificacion que realizé Sotelo (1998) para
cuantificar la precarizacién del empleo: a) el empleo de tiempo completo, pero con ingresos
insuficientes b) la sobreocupacion y las horas extras c) el subempleo y los bajos ingresos que
percibe la poblacion trabajadora. Cabe mencionar que para hablar de precarizacion no solo se

toman en cuenta aspectos objetivos, sino también aspectos subjetivos como la percepcion que
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tienen los colaboradores hacia su trabajo. Por lo tanto, si se suman los aspectos objetivos y
subjetivos de la fabrica en cuestion, se puede hablar de la presencia de varios indiciadores de

precarizacion.
Aceptacion de la hipotesis de investigacion

Tomando en cuenta los indicadores: el acceso a la seguridad social, la condicion de
contrato y la duracién de la jornada laboral, planteados por Gaxiola y Pedrero (2017),
sumando los indicadores establecidos por la Ley Federal del Trabajo (2015): vacaciones,
salario y aguinaldo, medidos con el cuestionario de condiciones laborales y los resultados
analizados por el software MAXQDA de las entrevistas, indican que las condiciones
laborales actuales no son deficientes. Todos los empleados cuentan con los indicadores antes
mencionados, sin embargo, se encontraron aspectos que generan molestia entre los
colaboradores y en los que se podrian proponer cambios, con el fin de mejorar la situacion

actual de los trabajadores.
Conclusiones relativas al objetivo general

El resultado del diagnéstico organizacional permitio identificar aquellas condiciones
laborales en las que los trabajadores muestran no estar conformes, como la jornada laboral y
el salario. Al momento de tener el primer contacto con el encargado de recursos humanos y
de realizar las entrevistas, pude notar que existe mucha inconformidad en cuanto a las
condiciones laborales que se tienen actualmente en la fabrica, asi como frustracion por parte
del encargado de recursos humanos debido a que en los cuatro afios que lleva ocupando ese
puesto, ninguna de las propuestas de mejora ha sido tomadas en cuenta por parte de los
duefios. Cabe mencionar que antes de la finalizacion de esta investigacion el encargado de

recursos humanos, quien fungié como el participante clave, renuncié a su cargo.

Conclusiones relativas al objetivo (s) especifico (s)
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Obijetivo 1: Se describen las condiciones laborales presentes en el area administrativa
de la fabrica, esto permite identificar aquellas condiciones con las que los trabajadores no
estan conformes, asi como con las que si estdn conformes. De esta forma se podran realizar
una serie de recomendaciones para la mejora y mantenimiento de las condiciones laborales

dentro de la empresa.

Objetivo 2: de acuerdo con la informacion obtenida a través de las entrevistas
aplicadas, se concluye que la pandemia tuvo un impacto en las condiciones laborales de la
empresa relacionadas con la carga de trabajo y el salario, ya que, al llevar un trabajo
intermitente por unos meses, el salario se vio afectado. Se reincorporaron al trabajo
presencial con las medidas de seguridad obligatorias como uso de cubrebocas, desinfectar
areas de trabajo, lavado continuo de manos y el uso de gel antibacterial, asi como reportar en
caso de presentar algin sintoma. Pero se presentaron dificultades para cubrir vacantes,
provocando que la carga laboral aumentara entre los colaboradores debido a que las

actividades de dichas vacantes deben ser cubiertas.

Objetivo 3: se identificaron las areas de oportunidad de mejora como: realizar un
esquema de aumento de salarios, de forma que los trabajadores tengan conocimiento del
proceso para obtener un aumento salarial. La revisién de las horas trabajadas para su debida
compensacion. Desarrollar planes de carrera para todo el personal y no sélo un grupo. Una
mejor estructura del area administrativa que incluya actualizacion en las descripciones de

puestos, implementar actividades que fomenten la convivencia entre los colaboradores.

Aportaciones originales

El diagnostico organizacional es una parte importante de un proceso de consultoria 'y
es un instrumento de gran valor para las organizaciones. Actualmente existen muchos aportes

tedricos con diversos modelos que ayudan a realizar un andlisis organizacional para detectar
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cualquier amenaza y fortaleza de la organizacion para posteriormente crear estrategias de
intervencion, de esta forma el consultor y la empresa conoceran la situacion actual en la que
se encuentra. Es importante que durante el diagnostico se tome en cuenta que tanto factores
internos como externos pueden influir en la situacion que se esté presentado, en el caso de la
organizacion analizada en este trabajo, coincidio con la presencia de un factor externo
ambiental, la pandemia por Covid.19, la cual llegé a afectar las condiciones laborales del
personal aumentando la carga laboral, dificultades para cubrir vacantes e incluso el salario se

vio afectado por un periodo ya que el trabajo fue intermitente.

Normalmente cuando se analizan los resultados de un diagndéstico organizacional, se
hace visible que existen relaciones con otras variables que tal vez no habiamos contemplado
en un inicio pero que influyen en la problematica. Estudiar las condiciones laborales implica
un trabajo bastante amplio, ya que el mismo concepto aborda muchas cuestiones, muchos
indicadores. Para esta investigacion se tomaron los indicadores propuestos por Gaxiola
(2017), seguridad social, contrato y jornada laboral sumando algunos indicadores
establecidos por la Ley Federal del Trabajo (2015) como vacaciones, salario y aguinaldo,
pero una vez que se obtuvieron los resultados del cuestionario arrojan otros indicadores que
deben tomarse en cuenta para la evaluacion de las condiciones laborales, como la relacion y
comunicacion con los comparieros y gerentes, otras prestaciones de ley y el clima laboral. Es
por esto que la eleccidn del instrumento es tan importante, ya que es la forma en la que como
investigador se puede descubrir informacion que en su momento tal vez no se habia

contemplado y que resulta importante e incluso clave para realizar una intervencién futura.

En el caso de las condiciones laborales, al ser un tema bastante amplio se debe definir
junto con la empresa cuéles son los indicadores que se van a medir en un inicio y tener en
cuenta que dependiendo los resultados que se obtenga puede 0 no ser necesario indagar mas

sobre un aspecto especifico. Este fue el caso de esta tesis, ya que, al procesar la informacion
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obtenida del cuestionario sobre condiciones laborales, resaltd la necesidad de un segundo
instrumento que complementara algunas respuestas del cuestionario, dado que algunas
preguntas son en términos muy generales y fue importante indagar y profundizar en ciertos
aspectos con el fin de tener una vision mas especifica de las problematicas presentadas, por
ejemplo, conocer el motivo por el que se trabajan horas extra, propuestas de mejora por parte
de los colaboradores y la forma en que la pandemia por Covid-19 afectd al trabajo en general.
Es por esto, que se optd por realizar entrevistas semi estructuradas a ciertos colaboradores y

al ex encargado de recursos humanos.

En empresas que tienen muchos afios, es importante prestar atencion no solo a los
cambios tecnoldgicos sino también a los cambios y modernizacidn en las estructuras
organizacionales, tomar en cuenta que las necesidades de los trabajadores no siempre seran
las mismas y que las condiciones en las que el personal trabaja son importantes y se debe
encontrar la forma de incorporar una flexibilizacion laboral que permita una mejora para los

trabajadores en sus niveles de vida y productividad.

Encontrar el empleo deseado no siempre es un camino facil para las personas, ya que
las capacidades reales que la persona poseen, la experiencia laboral y la preparacion
académica influyen al elegir el trabajo ideal, es asi como muchas veces terminan trabajando
en lugares que no ofrecen las mejores condiciones laborales, y las personas no pueden
simplemente decidir no trabajar, pero si pueden decidir si quedarse en un empleo o buscar
otro que les ofrezca mejores condiciones laborales, como fue el caso del encargado de
recursos humanos, quien al darse cuenta que su situacion en la fabrica no iba a mejorar,
decidié cambiar de empleo. Dando un ejemplo donde a veces tener un buen salario no
significa que la calidad y las condiciones laborales sean buenas, las personas buscan y

necesitan mas, un empleo donde puedan crecer y desarrollarse, que los canales de
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comunicacion estén abiertos y que sus propuestas de mejora sean tomadas en cuenta, que

exista una constante busqueda y preocupacion por el bienestar de los trabajadores.

Limitaciones de la investigacion planteada

La principal limitacion para llevar a cabo la investigacion fue encontrar una
organizacion que abriera sus puertas para realizar un diagnostico, sobre todo tomando en
cuenta que el tema puede ser delicado para muchos, puesto que se llegan a realizar preguntas
que se consideran personales 0 muy intimas para los trabajadores. Por el lado de los duefios,
no siempre quieren que se dé a conocer la situacion real de la empresa, por lo que llegan a
poner muchas limitantes como no tener acceso a toda la empresa y sélo a un sector

especifico.

Otra limitacion para la investigacion fue la pandemia por Covid-19, ya que a causa de
ésta se limito la aplicacidn de instrumentos, por ejemplo, las entrevistas se aplicaron de
manera virtual, complicando el proceso de coordinar los horarios consumiendo mas tiempo
del estimado. Asi como el acceso limitado a los colaboradores de forma presencial y al

espacio fisico.

Recomendaciones y futuras lineas de investigacion

o Esrecomendable aplicar este diagndstico de condiciones laborales en area operativa,
de manera que se pueda tener una vision global de la situacién actual de la fabrica, y
de esta forma realizar propuestas de mejora que incluyan a todos los miembros y no
solo a una seccion.

e También se recomienda incluir en el diagnostico aspectos como iluminacion,
ambiente, espacio, ergonomia y salud.

e Fomentar la integracion de los trabajadores, el sentido de pertenencia, mejorar la

relacion y comunicacion entre miembros.



72

Crear espacios donde se expresen libremente las propuestas de mejora por parte de los
miembros y se busquen formas y estrategias para lograr implementar algunas de ellas.
Implementar un area de bienestar y apoyo psicolégico para los colaboradores, ya que
la fabrica no cuenta con uno.

Dar continuidad a los incentivos por metas, establecer las metas a cumplir por

departamento.
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Tabla 1
Dimensiones de la modernizacién familiar de acuerdo con el grupo socioeconoémico de

pertenencia.

Dimensiones
Nivel Econdmica Demografica Social Cultural
socioeconomico
Bajo Dificultades para Familia numerosa; Poco acceso a Alto apego ala
solventar los gastos  altas tasas de servicios de salud,  religion y a las
basicos y para natalidad y educacién yotros  tradiciones
conseguir empleo; mortalidad
incorporacion de la
mujer al mercado
basico de trabajo
Medio Se cubren Tasa moderada Aspiracion y Apego a la religion
necesidades basicas;  de natalidad acceso a estudios y a las tradiciones
ingreso de la mujer superiores
al trabajo profesional
Alto Alta solvencia; Tasa moderada Acceso casi Apego a la religion
actividades de de natalidad irrestricto a y sensibilidad
inversion y ahorro servicios privados  hacia otras
nacionales e culturas
internacionales

Nota. Caracteristicas de empresas familiares y su nivel socioeconémico. Fuente: Rendén
(2004).

Tabla 2

Principales probleméticas dentro de las empresas familiares.

Problematica Causa

Disgustos entre El padre se entromete demasiado, rompe las reglas, impone mas que delega,
padres e hijos manifiesta desconfianza en la capacidad del hijo, obliga a los hijos a trabajar
en la empresa. En caso de estar retirado se sigue inmiscuyendo en sus
funciones anteriores. El hijo no es escuchado, no acepta indicaciones,

descalifica a su padre.




“Choques” entre
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Los fundadores ponen en competencia a los hermanos, existen preferencias,

hermanos intromision de terceros (esposos/as), no se aceptan subordinaciones.
Sucesion Falta de objetividad en la evaluacion a hijos o familiares, no hay preparacion
inadecuada o para los sucesores, no se planea la sucesion, no hay protocolo, los sucesores
inexistente temen tomar el mando, el poder se divide, los sucesores no tienen carrera o

experiencia dentro de la empresa, no hay deseos de suceder.

Estados criticos
de fluidez
econémicay
limitacioén en las

ganancias

Se tiene a la empresa como una herencia de familia y no como una
responsabilidad profesional, cargos asumidos por familiares incompetentes,
ausencia de planeacién en la operacion de la empresa, remuneracion excesiva

para ciertos miembros.

Desmotivacion
de miembros
familiares o de
empleados no

familiares

No se remunera adecuadamente, no hay espacios para capacitacién, poca
libertad para trabajar con creatividad, no se brindan o no existen opciones para
la autorrealizacién personal, el sistema de remuneracion no va de acuerdo con

la preparacion y capacidad de la gente.

Tensiones entre
miembros ajenos
y miembros de la

familia

Existe nepotismo, pocas opciones para ocupar puestos de direccién,

contratacion de familiares sin preparacion.

La empresa no

crece

Pérdida de reputacion, no hay inversion en tecnologia, desactualizacién en
procesos administrativos, poca propension al riesgo, a la creatividad y a la

innovacion, falta de actualizacion en el personal.




Poco

miembros

compromiso de

Se introducen indiscriminadamente los valores y comportamientos familiares

al ambito empresarial, exigencias débiles para miembros de la familia en el

negocio, falta de autorrealizacién personal para algunos miembros.

Comunicacion

inadecuada

Dilacion en la resolucion de conflictos del pasado entre miembros o

empleados. Se acumulan rencores, no hay claridad en las funciones, en las

jerarquias o en el nivel de los compromisos.

Nota: Fuente: Lozano (2000, pp. 51- 54)

Tabla 3.

Categorias del instrumento, sus items y el rango de puntaje.

items Rango de puntaje
Menor puntaje es mejor C01, C02, C03, C04, CO05, C06, C08, |19-57

C09, C10, C11, C12, C14, C15, C16,

C17,C19, C21,C23,C24
Mayor puntaje es mejor CO07, C13, C18, C20, C22 15- 25

Nota. Para que el puntaje obtenido se considere adecuado debe estar dentro del rango. Fuente:

elaboracion propia con base al cuestionario aplicado (2021).

Tabla 4.

Informacion de los participantes.

Sexo Edad | Puesto Antigliedad Nivel Educativo | Salario
Hombre | 36 Mantenimiento | Mas de 3 afios | Doctorado 10,000+
Mujer 31 Logistica Mas de 3 afios | Licenciatura 10,000+
Hombre |24 Embarques Més de 3 afios | Ingenieria 10,000+
Hombre |31 Coordinador Mas de 3 afios | Licenciatura entre 5-10mil
Mujer 31 Logistica Menos de 1 afio | Licenciatura entre 5-10mil
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Hombre |27 Recursos Mas de 3 afios Licenciatura

humanos

10,000+

Nota. Datos de identificacion de participantes. Fuente: elaboracion propia con base en los

resultados (2021).

Tabla 5.

Resultados seccidn C del cuestionario, donde menor puntaje es mejor.

Participantes

3 4 5
C.01 | Conozco la historia y trayectoria de la empresa en donde laboro 1 3 4
C.02 | Me siento satisfecho con el trabajo que realizo 3 2 3
C.03 | Me siento integrado a la empresa 3 3 5
C.04 | Sé como actuar cuando trabajo bajo presion 3 3 5
C.05 Considero que la re[nuneracic')n gue tengo es apropiada para el 2 4 5

trabajo que desempefio

C.06 | Esperaba ocupar el puesto que tengo 3 2 5
C.08 | Estoy satisfecho con el nivel de escolaridad que tengo 2 4 5
C.09 | Mis propuestas para mejorar mi trabajo son tomadas en cuenta 1 3 4
C.10 | Tengo algln descanso durante la jornada de trabajo 5 5 5
C.11 | Tengo plena comunicacion con mis compafieros 2 3 4
C.12 | Tengo plena comunicacion con mi jefe inmediato 2 2 4
C.14 | Laempresa me provee de uniforme para desempefiar mis labores 3 3 5
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C1s5 La} empresa me provee de equipo de seguridad para desempefiar 1 1 1 1
mis labores

C.16 | Laempresa me provee de alimentos 1 1 1 1

C.17 | Laempresa me proporciona servicio de transporte 5 5 5 5

C.19 En la empresa hombres y mujeres tienen las mismas condiciones 5 3 2 4
laborales
La experiencia laboral que he obtenido servira en mi desempefio

c.21 . 1 3 1 4
profesional futuro ya sea dentro o fuera de la empresa

c.23 Estoy. c.onvenC|do de que la empresa en la que trabajo ha traido 5 5 5 5
beneficios para su regién

C.4 \Ifildt;abajo gue desempefio me permite mejorar mis condiciones de 5 2 4 4

Nota. Resultados individuales de los items C01, C02, C03, C04, C05, C06, C08, C09, C10,

C11, C12, C14, C15, Cl16, C17, C19, C21, C23, C24. Fuente: elaboracién propia con base en

los resultados (2021).

Tabla 6.

Resultados seccién C, mayor puntaje es mejor.

Participantes

1 3 4 5

C.07 | Me gustaria ocupar otro puesto 2 3 3 4

C.13 | Tengo obstaculos para desempefiar mis funciones 3 3 3 4

C.18 | Como mujer u hombre sufro algln tipo de acoso 5 5 5 4

C.20 | En la empresa existe algun tipo de discriminacion 5 5 1 4

C.22 | Estoy co_nven_cido de que sin este trabajo actual me encontraria [ 5 3 5 4
en una situacién peor

Nota. Resultados individuales de los items C07, C13, C18, C20, C22. Fuente: elaboracion

propia con base en los resultados (2021).




Tabla 7.

Puntajes obtenidos por participante.
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Categoria Participante

Menor puntaje es mejor

Mayor puntaje es mejor

Nota. La tabla muestra los puntajes obtenidos del cuestionario, marcando con verde los

resultados que se encuentran dentro los rangos. Fuente: elaboracion propia con base en los

resultados obtenidos (2021).

Tabla 8.

Respuestas a los indicadores.

item Indicador

Respuesta Global

B.12.2 Seguridad social (IMSS, ISSSTE, | Acceso a la seguridad social
otra)

100%

B.07- ¢ Qué tipo de contrato tiene? Condicion del contrato

100% de confianza

B.14 ¢ Su jornada laboral a cuantas Duracién de la jornada
horas asciende?

50% 8 horas

50% mas de 8 horas

B.12.3 Vacaciones remuneradas Vacaciones 100%

B.13 Aproximadamente, ¢ A cuanto Salario 66.7% mayor a 10mil
asciende su salario o sueldo mensual

neto? 33.3% entre 5-10mil

B.12.1 Aguinaldo Aguinaldo

100%
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Nota: se muestran los resultados de la seccion B del cuestionario “condiciones laborales” que
dan respuesta a los indicadores de este trabajo. Fuente: elaboracion propia con base a los

resultados (2021).

Figuras.
Figura 1.
Proceso del Diagnostico organizacional.
i ik Andalisis e o
Intencién Definir Recopilacién Org:gl; acion interpretacion de |/ Disefio de |/Implementacién Evalt;.lacmn
i objetivos [\ de informacionf\ . . la informacién estrategias |\ de estrategia: e
de Cambio J informacion o ——— 9 SAegEs resultados

Nota. Diagrama del proceso de un diagnostico organizacional. Fuente: elaboracion

propia (2021).

Figura 2.

Trabajadores afiliados al IMSS.

601,686
s
376,376
74961275
225,310
23,922
528,152 326,764 201,388
Puebla Hombres Mujeres
® Eventuales Permanentes m Total

Nota. La figura muestra las cifras de trabajadores en el estado de Puebla afiliados al IMSS

hasta agosto de 2021. Fuente STPS (2021).



Figura 3

Tasa de informalidad y formalidad en el Estado de Puebla.

Asalariados
21.7%

Cuenta Propia
3.4%

Empleadores
2.5%

Puebla
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___Sin Pago
8.4%

Asalariados

39.2%
Informal

72.4%

Cuenta Propia
22.0%

Empleadores
2.7%

Nota. La figura muestra el porcentaje de la tasa de formalidad e informalidad del trabajo de

hombres y mujeres en el Estado de Puebla. Fuente: STPS (2021).

Figura 4

Ingresos mensuales en Puebla.

12,000
10,000
8,000
6,000

4,000

Pesos mensuales

2,000

Formales
10,806
8,459 8,519
7,074
2,190
B
Menor de 18 18a29 30-64

Puebla
8,297
6,062
B Hombres
B Mujeres
65 y Mds

Nota. Esta figura muestra los ingresos mensuales de los trabajadores por rangos de edades y

género del Estado de Puebla. Fuente: STPS (2021).

Figura 5.

Organigrama Fabrica de hilos.
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t Representante Legal

Gerente General /
Ventas

Area Administrativa /A Area de Produccion

Nota. Organigrama general de la fabrica. Fuente: Codigo de ética de la fabrica (2017).

Figura 6.

Jornada laboral de los participantes.

@® 8 horas

@ Menor a las 8 horas
@ Superior a las 8 horas
@ No esta especificado

Nota: El grafico representa la duracion de la jornada laboral. Fuente: elaboracion propia con

base en los resultados (2021).

Figura 7.

Gréfica de horas extra, con o sin remuneracion.
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@ Si, trabajo horas extras pagadas
@ No, no trabajo horas extras

(@ Si trabajo horas extra pero NO son
pagadas

Nota. Al menos 3 de los participantes han trabajado en algin momento horas extra sin ser

pagadas. Fuente: elaboracién propia con base en los resultados (2021).

Figura 8.

Resultados de las prestaciones otorgadas por la fabrica.

Prestaciones

AGUINALDO
SEGURIDAD SOCIAL
VACACIONES REMUNERADAS
REPARTO DE UTILIDADES
INFONAVIT
FONACOT

ESTIMULOS | 0
GASTOS MEDICOS MAYORES
VALES DE DESPENSA

0% 100%

H 9% de personas que cuentan con la prestacion

Nota. La fabrica no otorga “estimulos” a sus trabajadores. Fuente: elaboracion propia con base

en los resultados (2021).
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Anexo 1

Universidad Auténoma del Estado de México

Facultad de Turismo y Gastronomia
Facultad de Economia

Objetivo:

Este cuestionario es de caracter académico y pretende conocer el perfil y las condiciones de los
empleados de los hoteles de la zona Toluca-Lerma-Metepec con el propésito de analizar y caracterizar al
mercado laboral en este sector, asi como su impacto en el desarrollo econémico local.

Nombre del hotel

Ubicacion

Municipio NUm. Cuestionario

Seccion A. Datos generales del cuestionario. (Para ser llenado por el encuestador)

Num. Pregunta Respuesta Caodigo

A.01 Cadigo del entrevistador

A.02 Fecha de aplicacion (Dia/Mes/Afio) [ U Il

1[ ]Completa

A.06 Entrevista 2] Jincompleta

Seccion B. Condiciones laborales asociadas a los empleados de la empresa

Num. Pregunta Respuesta Caodigo

1[ ]14 afos o menos (infantil)
2[ 115y 17 afios

3[ ]18 afios cumplidos

4[ ]rango de 20

B.01 Edad 5[ ]rango de 30

6[ ]rangode 40

7[ ]rango de 50

8[ ]rango de 60

9[ ]terceraedad

1[ ]Masculino

B.02 Genero 2[ ]Femenino




Nivel educativo terminado

1[ ]Ninguno

2 [ ]Primaria trunca

3[ ]Primaria terminada

4 [ ]Secundaria trunca

5[ ] Secundaria terminada
6 [ ]Bachillerato trunco

94

B.03 7 [ ]Bachillerato terminado
8[ ]Carreratrunca
9[ ] Profesional trunca
10[ ] Profesional completa,
11[ ]Otro
1[ ]De Toluca o zona conurbana
2 [ ]De otro municipio fuera de la zona
metropolitana del Valle de Toluca
. 3 De otro estado del pais
B.04 Lugar de origen 4{ % Del extranjero P
5[0 ]
6 [ ] Cooperativa
7[ ]otro
1[ ]Directivo o Gerencial
B.05 ¢,Cual es el puesto que ocupa en etheteHa | 2[ ] Administrativo
' empresa? 3[ ]Operativo
4[ ]Otro
1[ ]1Menos de un afio
¢Antigiedad como empleado del-hetel de 2[ Jun ano
B.06 la empresa? 3[ ]Dos afios
P ) 4[ ]Tres afios
5[ ]Otro
1[ ]Eventual
2[ ]De confianza
B.07 ¢ Qué tipo de contrato tiene? i E % 8&233%”9
5[ ]Otro:
1[ 1si
B.08 Se encuentra afiliado a algin sindicato u
’ organizacion laboral 2[ 1No
B.09 ¢ Rola turnos? % { % fllo
) . o 1[ 1sSi
¢ Trabaja horas extraordinarias y se las
B.10 pagan? 20 ]No
B.11 ¢, Qué tipo de prestaciones le proporciona la empresa?
B.12 Prestacion Respuesta Tiporcantidad;-dias Cédigo
B.12.1 Aguinaldo 1[ ]Si 2[ 1No
Seguridad social (IMSS, .
B.12.2 ISSSTE, otra) 1[ ]Si 2[ 1No
B.12.3 Vacaciones remuneradas | 1[ ]Si 2[ 1No
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B.12.4 Reparto de utilidades 1[ 1Si 2[ 1No
Fondo nacional de la
vivienda para los .
B.12.5 trabajadores 1[ ]Si 2] ]No
(INFONAVIT)
Fondo de fomento y
garantia para el consumo .
B.12.6 de los trabajadores 1L IS 2[ INo
(FONACOT)
B.12.7 Propinas 1[ ]si 2[ 1No
Estimulos por
B.12.8 puntualidad/productivida | 1[ ]Si 2[ INo
d, empleado del mes
B.12.9 Gastos médicos mayores | 1[ ]Si 2[ ]No
B.12.10 | Vales de despensa 1[ ]1sSi 2[ INo
B.12.11 | Otro
1[ ]Menos de mil pesos
. . . . 2[ ]Entre 1mil a 3 mil
Apro?qmadamente, ¢ A cuénto asciende su 3[ ] Entre 3001mil y 5mil
B.13 salario o0 sueldo mensual neto? 4] ]Entre 5001 a 10mil
5[ 110001 o més
1[ 18horas
¢Su jornada laboral a cuantas horas 2[ ]Menor alas 8 horas
B.14 . .
asciende? 3[ 1superior alas 8 horas
4 ] No esta especificado
1[ 1Nivel de escolaridad
2[ ]Experiencia
3[ ]Capacitacion
4 [ ] Dominio de otro idioma
B.15 Su contratacion dependid de alguntipode | 5[ ]Manejo de paqueteria informatica
' requisito especifico 6[ ]Edad
7[ ]Género
8 [ ] Cercania u accesibilidad a la empresa
9[ ] Otro:
10[ ] No, ninguno
Desd i6n h ibido algu 10 st
B.16 Jesde su contratacion ha recibido algtn
tipo de capacitacion 2[ No

Seccion C. Condiciones y percepcion general del trabajo realizado

Nam.

Pregunta

Respuesta

Cdédigo

Cc.01

Conozco la historia y trayectoria de la
empresa en donde laboro

1[ ] Totalmente de acuerdo

2[ ]De acuerdo

3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo

5[ ] Totalmente en desacuerdo
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1[ ] Totalmente de acuerdo
2[ ]De acuerdo
C.02 | Me siento satisfecho con el trabajo que realizo | 3[ ] Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
2[ ]De acuerdo
C.03 | Me siento integrado a la empresa 3[ 1Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
2[ ]De acuerdo
C.04 | Sé como actuar cuando trabajo bajo presion 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
. . 2[ ]De acuerdo
C.05 ConS|_dero que la remuneracion que tepgo €13 [ ] Més o menos de acuerdo (neutral)
apropiada para el trabajo que desempefio 4] ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
2[ ]De acuerdo
C.06 | Esperaba ocupar el puesto que tengo 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
2[ ]De acuerdo
C.07 | Me gustaria ocupar otro puesto 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4 ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
. . . 2[ ]De acuerdo
c.08 Ejtteo%/ensact)lsfecho con el nivel de escolaridad 3[ ] Més o menos de acuerdo (neutral)
q 9 4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
Mis propuestas para mejorar mi trabajo son 2[ ]De acuerdo
C.09 toma%aspen cuen?a ! ! 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
Tengo algun descanso durante la jornada de 2[ 1 D? acuerdo
Cc.10 trabaio 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
! 4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
Tengo lena comunicacibn con  mis 2[ ] De acuerdo
clu comg aﬁergs 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
P 4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
Tengo plena comunicacion con mi jefe 2[ ]De acuerdo
C.12 inmgdiatg J 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo

] Totalmente en desacuerdo
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1[ ] Totalmente de acuerdo
Tengo obstaculos para desempefiar mis 2[ ] De, acuerdo
C.13 funciones 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
La empresa me provee de uniforme para 2[ ]De acuerdo
C.14 desempefiar mis labores 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
La empresa me provee de equipo de seguridad 2[ ] De, acuerdo
C.15 para desempefiar mis labores 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
2[ ]De acuerdo
C.16 | La empresa me provee de alimentos 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
La empresa me proporciona servicio de 2[ ] De, acuerdo
C.17 transporte 3[ 1Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
. P 2[ ]De acuerdo
Cc.18 ggorzg mujer u hombre sufro algin tipo de 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4 ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
En la empresa hombres y mujeres tienen las 2[ ]De acuerdo
C.19 mismas condiciones laborales 3[ 1Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
En la empresa existe algin tipo de 2[ ] D? acuerdo
C.20 discriminacion 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
La experiencia laboral que he obtenido servird | 2[ ] De acuerdo
C.21 | en mi desempefio profesional futuro ya sea | 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
dentro o fuera de la empresa 4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
. . . 2[ ]De acuerdo
C.22 risgcéynig:\tlg:gdgndjniu;z 252:]6 treaobrajo actual 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
P 4[ ]En desacuerdo
5[ ] Totalmente en desacuerdo
1[ ] Totalmente de acuerdo
Estoy convencido de que la empresa en la que 2[ ] De, acuerdo
€23 trabajo ha traido beneficios para su region 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)
4[ ]En desacuerdo

] Totalmente en desacuerdo
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1[ ] Totalmente de acuerdo
El trabajo que desempefio me permite mejorar 2[ ] De acuerdo
C.24 10 q P P ! 3[ ]Mas o menos de acuerdo (neutral)

mis condiciones de vida 4[ ]En desacuerdo

5[ ] Totalmente en desacuerdo

Observaciones o comentarios finales

MUCHAS GRACIAS POR HABERNOS DEDICADO SU TIEMPO Y SU ATENCION, TENGA LA SEGURIDAD
DE QUE ESTA INFORMACION ES ESTRICTAMENTE CONFIDENCIAL Y SU FIN ES CIEN POR CIENTO
ACADEMICO.

Anexo 2

Entrevista

Ex encargado de Recursos humanos.

En la primera parte de este diagndstico se aplicd un cuestionario sobre las condiciones
laborales del cual, al momento de analizar los resultados surgieron aspectos que considero es
necesario profundizar, es por esta razén que esta entrevista tiene como objetivo recolectar

informacidn especifica y puntual que complemente el cuestionario previamente aplicado.

Categoria Estructura
Puesto: Puesto ascendente:
Antigliedad:

Periodo en el que laboré en la fabrica:

Descripcidn, evaluacion de cargos y desempeiio
¢Cudl era tu horario laboral establecido en el contrato?

¢Trabajo horas extra? De ser asi, explique el motivo ¢son remuneradas? (solo si

aplica)
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¢Qué funciones/ tareas estaban a tu cargo?

¢El contrato es igual para todos los colaboradores del area administrativa?

¢Cudles son las diferencias? (solo si aplica)

¢Cual es el motivo por el que no se han establecido metas para adquirir los bonos?
¢Los colaboradores conocen esta situacion? (las prestaciones que se daban antes)
¢Algun colaborador alguna vez te hizo saber sobre su descontento sobre su salario?
¢Existe algun esquema para aumentos de salario?

En el cuestionario previamente aplicado, muestra que sélo una persona recibe

prestaciones superiores, ¢ A qué se debe esto?

¢En el contrato estd establecido algo sobre los bonos/ estimulos?

¢En tu caso, consideras que la remuneracién que recibias era suficiente?

¢Cuentan con uniformes? (camisa, chaleco, playera, etc)
Categoria Sindicatos

éExisten sindicatos dentro de la empresa?

éPertenecias a algun sindicato? De no ser asi explica el motivo
Categoria Organizacion- Ambiente

éConsideras que la pandemia afectd a tu trabajo? De ser asi, favor de explicar de qué

forma.
(incluir estos aspectos)
- éSe cerro la fabrica?
- ¢Las ventas/produccion se vieron afectadas?
- ¢Se implementd algun protocolo?
- se da proteccidn como cubre bocas, cosas para limpiar zonas de trabajo...?

Categoria Conflicto
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¢Como consideras el apoyo recibido por parte del personal directivo?
(Bueno/regular/deficiente...)
éPor qué? ¢De qué forma o qué propuestas haria para mejorar este apoyo?

En términos generales, ¢ Cdmo se podrian mejorar tus condiciones laborales dentro

de la empresa?

éCuadl fue el motivo de salida?
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Entrevista colaboradores

En la primera parte de este diagndstico se aplicé un cuestionario sobre las condiciones
laborales del cual, al momento de analizar los resultados surgieron aspectos que considero
es necesario profundizar, es por esta razén que esta entrevista tiene como objetivo
recolectar informacién especifica y puntual que complemente el cuestionario previamente

aplicado.

Categoria Estructura

Puesto: Puesto ascendente:

Descripcidn, evaluacion de cargos y desempeiio
¢Cual es su horario laboral establecido en el contrato?

¢Trabaja horas extra? De ser asi, explique el motivo ¢son remuneradas? (solo si

aplica)

¢Su jefe directo tiene conocimiento sobre las horas extra trabajadas? (solo si aplica)

En promedio ¢ Cuantas horas extra ha llegado a trabajar en un mes? (solo si aplica)

¢Esta satisfecho con el salario que recibe? Si/no épor qué?

¢Como considera que es su carga de trabajo?

¢Cuenta con vias para la promocién laboral?

éHa recibido alguna capacitacion? De ser asi, écudl y cuando?

¢Dentro de la fabrica se usa algin uniforme? (camisa, chaleco, playera, etc)
Categoria Sindicatos

¢Existe algun sindicato en la empresa?

De acuerdo a los resultados obtenidos del cuestionario previo: ¢ Cual es el motivo por

el cual no pertenece a algun sindicato?
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Categoria Organizacion- Ambiente

¢Consideras que la pandemia afectd a tu trabajo? De ser asi, favor de explicar de qué

forma.
Categoria Conflicto

¢Cémo consideras el apoyo recibido por parte del personal directivo?

(Bueno/regular/deficiente...)
éPor qué? ¢De qué forma o qué propuestas haria para mejorar este apoyo?

En términos generales, ¢ Cémo se podrian mejorar tus condiciones laborales dentro

de la empresa?
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