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RESUMEN

Los modelos de sistemas, métodos, infraestructura, tecnologia y hasta mejores
précticas operativas pueden ser relativamente faciles de imitar, con el Gnico proposito de
cerrar la brecha competitiva entre las compafiias. Sin embargo, existe una variable que hace
que todo lo anterior pueda resultar de poca importancia en cuanto a mantener una ventaja
competitiva que se pueda mantener; y se conoce como capital humano.

El proposito de esta investigacion, es examinar la relacion entre el compromiso
organizacional y la productividad medida a través del desempefio organizacional y la eficacia
organizacional. Los datos fueron obtenidos a través de cuestionarios y provienen de 3
empresas de los rubros de maquinaria, textil y automotriz; y el método de andlisis es la
correlacion. Los resultados muestran que existe una correlacion positiva entre el compromiso
organizacional y la productividad; por lo que abre oportunidades hacia un rango mucho mas

amplio de investigaciones en el rubro manufacturero.

ABSTRACT

System models, methods, infrastructure, technology and even operational best practices
can be relatively easy to imitate, with the sole purpose of closing the competitive gap between
companies. However, there is a variable that makes all of the above unimportant in
maintaining a competitive advantage that can be sustained; known as human capital.

The purpose of this research is to examine the relationship between organizational
commitment and productivity measured through organizational performance and
organizational effectiveness. The data were obtained through guestionnaires and come from 3
companies of the sectors of: machinery, textile and automotive; and the method of analysis is
correlation. The results showed that there is a positive correlation between organizational
commitment and productivity; opening opportunities for a much broader range of research in

the manufacturing sector.
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INTRODUCCION

La expansion y diversificacion de la economia global ha llevado a numerosos
investigadores a contribuir modelos que soporte el desarrollo de las Pequefias y Medianas
Empresas (PYMEs) en el sector manufacturero. Para lograrlo, ha sido indispensable
identificar los factores que puedan mejorarse en el ambito organizacional y que, al mismo
tiempo, puedan traducirse cuantitativamente en el incremento de la productividad en México.

De acuerdo con los estudios economicos que publico la Organizacion para la
Cooperacioén y el Desarrollo Econdmicos (OCDE, 2015), la baja productividad de México es
uno de los factores impiden el crecimiento econdmico de la nacion, por lo cual éste debe ser
mejorado en el corto plazo. Si bien la productividad es un indicador que estd compuesto de
diversos factores, el presente trabajo se enfoca en el efecto que el compromiso organizacional
pueda tener sobre ella dentro de las PYMEs en el sector manufacturero; asi como ponderar su
peso en el resultado final, brindando algunas recomendaciones que puedan ser implementadas
con el objeto de incidir en su mejora.

La presente investigacion muestra un estudio de las dimensiones del compromiso
organizacional y su correlacion con el desempefio laboral en una muestra selectiva de
empresas en él estado de Puebla. Posteriormente, con base en estos resultados, se plantean
recomendaciones pertinentes de como ciertas acciones pueden apalancar un plan estratégico
de las PYMEs en el sector manufacturero para ver una mejora en el indicador clave de

productividad.
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CAPITULO 1.

PROPOSITO Y ORGANIZACION

1.1  Planteamiento del problema

Las Pequefias y Medianas Empresas (identificadas con las siglas PYMES) enfrentan
fuertes retos en una economia globalizada de alta competencia. Al respecto, Estrada, Garciay
Sanchez (2009), mencionan que existe un descuido por parte de las PYMEs para llevar a cabo
procesos de planeacién, lo que ha mermado su potencial de crecimiento y rendimiento.
Asimismo, en su estudio de analisis de los factores que desalientan la planeacion y dificultan
su ejecucion; identificaron que un menor compromiso hacia la planeacién se debe a que la
percepcion de esta actividad no agrega valor.

Para que una empresa defina y ejecute planes estratégicos a largo plazo, necesita gente
comprometida con los objetivos, metas, misién y vision; elementos clave que daran ventajas
competitivas siempre y cuando sus elementos humanos tengan un compromiso a largo plazo.
El pensamiento estratégico implica necesariamente el compromiso y participacion de todas las

areas de la organizacion. Clarence Francis, que fue asesor del presidente Eisenhower, decia:

“Uno puede comprar el tiempo de las personas, su presencia fisica en un lugar e
incluso un naimero determinado de movimientos musculares por hora. Pero no se
compra su entusiasmo, ni se compra su lealtad, ni se compra la devocion de sus

corazones: eso hay que ganarselo” (Francis citado en Enebral, 2012).

Acentuando el aspecto antes relatado, investigaciones recientes indican que la
competitividad depende también de la cultura organizacional, planeacion y liderazgo.
Adicionalmente otros autores tales como Ulrich (1998), Edvinsson (2002), Tissen, Andriesen
y Lekanne (2000) y Marquardt (1996), destacan que también depende del compromiso
organizacional. Desde hace ya un par de décadas los estudios orientados al comportamiento
organizacional (Meyer y Allen, 1997; Mowday, 1998) han hecho mencion de la relacion del
compromiso organizacional con la rotacion laboral, desempefio de los empleados y el éxito de

la empresa.



De acuerdo con la investigacion realizada por Taylor Nelson Sofres (TNS), empresa
dedicada a la investigacion de mercado y analisis globales de informacion, incrementando el
nivel de compromiso de los empleados, se puede esperar un incremento en el desempefio de
hasta 20 puntos porcentuales y una reduccion del 87% en la probabilidad de salida de los
empleados (TNS , 2014).

Sintetizando estos hallazgos, es importante sefialar que las organizaciones siempre
estan en la necesidad de evaluar alternativas que les permitan ser mas productivas y aplicar
modelos que les permitan tener un crecimiento sostenido. Sin embargo, es dificil concebir
productividad sin compromiso, sin identificacion con las metas de la empresa y sin una
participacion de empleados con plena conviccion.

Por ello, la principal razon que da sentido a esta investigacion es analizar el desempefio
laboral desde la perspectiva de compromiso organizacional. Por lo tanto en este trabajo se

plantean las cuestiones que aparecen a continuacion.

1.2 Preguntas de Investigacion

1. ¢Qué elementos del compromiso organizacional impactan en la productividad?

2. ¢(Qué tipo de correlacion existe entre las tres dimensiones del compromiso
organizacional (Afectivo, Normativo y de Continuidad) con la productividad?

3. ¢Queé tipo de compromiso organizacional genera mayor productividad?

4. ¢A mayor nivel de compromiso organizacional de los individuos, incrementa la
productividad?

5. ¢Es posible desarrollar un modelo para incrementar el nivel de compromiso del

personal hacia la empresa?

1.3 Proposito de la Investigacion

El propdsito principal que subyace a este trabajo es la identificacién la relacion que
guarda el compromiso organizacional con la productividad en las PYMEs manufactureras del
estado de Puebla.



Es preciso destacar que hasta ahora, los modelos relacionados con el Compromiso
Organizacional en su mayoria estan enfocados a la rotacion de personal, satisfaccion con el
empleo, el efecto del lider (Mathieu, Fabi, Lacoursiére, & Raymond, The role of supervisory
behavior, job satisfaction and organizational commitment on employee turnover, 2015); por lo
tanto, esta investigacion busca explicar un incremento en la productividad a través del

Compromiso Organizacional.

1.4 Objetivo General
Proponer un modelo de planeacion para la mejora de la productividad en las PYMEs
manufactureras desde un enfoque humano, por medio del estudio correlacional entre el

compromiso organizacional y la productividad.

15  Objetivos Especificos
e Describir los elementos que componen el compromiso organizacional en las PYMEs
manufactureras.
e Describir los elementos de productividad desde un enfoque humano.
e Determinar la correlacion existente entre el incremento en el compromiso
organizacional y el aumento de la productividad en las PYMEs.
e Explicar el efecto que tiene el compromiso organizacional en la Productividad,

considerando sus diferentes dimensiones.

1.6 Justificacion de la Investigacion
De acuerdo a teorias sobre el desarrollo organizacional, centradas sobre todo en el
factor humano, las organizaciones regularmente se consideran entes con una variedad de
recursos (maquinas, equipos, instalaciones, capital financiero y tecnologia) en menor o mayor
escala, operadas por personas. Las personas crean las organizaciones, les dan forma y basado
en su desemperio las hace subsistir a largo plazo o las llevan a la quiebra (Chiavenato, 2009).
Desde el punto de vista empresarial, las personas son consideradas elementos primarios

en el logro de objetivos, por lo tanto el compromiso que tengan con los resultados constituira



una ventaja competitiva y sera de vital importancia para cualquier organizacion identificar qué
variables pueden potenciar este compromiso.

Histéricamente, la ingenieria ha estado enfocada en mejorar la productividad por
medio del enfoque en los equipos fisicos, asi como haciendo uso de teorias de mejora continua
como Lean Manufacturing, Seis Sigma, 5S’s, Kaizen, Mantenimiento Productivo Total, etc.
Sin embargo, reconoce la necesidad de que para tener alto impacto en los resultados, depende
de la integracion y compromiso de las personas con las organizaciones mediante el
entendimiento de las necesidades de los individuos y del comportamiento humano en las
organizaciones. De este modo, el deseo de permanencia de los individuos en las
organizaciones y la reduccion en la intencion de abandono, facilitaran la implementacion y
desarrollo de una planeacion estratégica y en consecuencia el logro de objetivos y metas
(Ayensa y Menorca, 2007).

En este contexto, esta investigacion tiene diversas aportaciones en los siguientes
ambitos:

e La academia. Ofrecer un panorama de las condiciones en que se desenvuelven
los trabajadores de las empresas manufactureras poblanas, el cual sirva a la
comunidad docente y estudiantil al momento de plantear y gestionar nuevos

proyectos de investigacion.

e Las ciencias. Comprobar el impacto que tiene el compromiso organizacional en

el logro de resultados y la productividad de la empresa.

e EI conocimiento. Contribuir a enriquecer el conocimiento del efecto del
compromiso organizacional y como impacta en diversos factores

organizacionales.

e El estado del arte. Ayudar a posteriores estudios tedrico-practicos y de analisis
de correlaciones del compromiso organizacional con la eficacia y la

productividad.



e La industria. Desarrollar un modelo que permita generar el compromiso del
empleado en las PYMEs manufactureras hacia la empresa y hacer

recomendaciones para su mejora.

e La sociedad. Identificar el enfoque social que deben seguir las empresas para

consolidar el compromiso organizacional entre sus recursos humanos.

1.7 Alcances y Limitaciones

La limitacion de este trabajo de investigacion esta definida por la disponibilidad de
participacion de las personas en el estudio. Por otro lado, debido a que la productividad es una
variable multifactorial, el modelo desarrollado estara enfocado Unicamente en el aspecto del
compromiso. De igual manera, otra limitante respecto a la productividad se debe a que sera
medida a través de cuestionarios.

Por ultimo, el estudio esta enfocado en al sector de las PYMEs manufactureras en tres
rubros especificos: autopartes, maquinaria y equipos, y textiles, ya que son los tres méas
importantes en la Zona Metropolitana de Puebla. Por lo tanto, las conclusiones de la presenten

investigacion, asi como el modelo desarrollado, tendra su mayor aplicacion en estos rubros.



CAPITULO 2.
MARCO TEORICO

El contenido del presente capitulo muestra una sintesis documental en torno a los
elementos tedricos - conceptuales relacionados con el compromiso organizacional y la
productividad. Esta sintesis revisa las perspectivas generales y los modelos de medicién de
ambos factores mencionados, con la finalidad de ubicar al lector en el tema de investigacion
abordado en esta tesis, resaltando su enfoque hacia las PYMEs del sector manufacturero en el
estado de Puebla.

Posteriormente, en el Capitulo 3, se aborda a detalle el Estado del arte en torno al
Compromiso Organizacional, el Desempefio Organizacional, la Eficacia Organizacional y la
Productividad, puesto que primero se requiere plantear las bases tetricas del trabajo para

posteriormente revisar las investigaciones previas.

2.1 Definicion y caracteristicas de PYMEs

Las PYMEs representan un ente econémico primario en las actuales economias, por su
contribucion directa e indirectamente, al progreso econémico y social de una comunidad. En

este contexto; Andersen (1999) menciona que:

“Una empresa es una unidad economica de produccion y decision que,
mediante la organizacion y coordinacién de una serie de factores (entre los
cuales destaca el capital y el trabajo), persigue obtener un beneficio
produciendo y comercializando productos o prestando servicios en el

mercado” (p. 8).

En concordancia, Suarez (2003), sefiala que para que una empresa sea considerada
pequeiia o mediana tendra que cumplir, al menos, con dos de las siguientes cuatro

caracteristicas de orden cualitativo:



1. “La direccion de la empresa es independiente y los directivos son los
propietarios.

2. El capital y la propiedad son suministrados por un individuo o un
pequefio grupo.

3. Las areas de operacion son principalmente locales y los trabajadores y
propietarios viven en la misma region.

4. EIl tamafio relativo de la empresa dentro de la industria es pequefio,

comparado con la unidad més grande del sector” (Suarez, 2003).

Al dejar definido el concepto de empresa, se concentra en sus caracteristicas,
observando la relacién que posee con su definicion (Mendez, 1996). Siguiendo este orden

cualquier empresa tendra lo siguiente:

e “Cuentan con recursos humanos, de capital, técnicos y financieros.

e Realizan actividades econdmicas referentes a la produccion, distribucién de
bienes y servicios que satisfacen necesidades humanas.

e Combinan factores de produccion a través de los procesos de trabajo, de las
relaciones técnicas y sociales de la produccion.

e Planean sus actividades de acuerdo a los objetivos que desean alcanzar.

e Son una organizacién social muy importante que forman parte del ambiente
econdmico y social de un pais.

e Son un instrumento muy importante del proceso de crecimiento y
desarrollo econémico y social.

e Para sobrevivir debe de competir con otras empresas, lo que exige:
modernizacion racionalizacién y programacion.

e EIl modelo de desarrollo empresarial reposa sobre las nociones de riesgo,
beneficio y mercado.

e Es el lugar donde se desarrollan y combinan el capital y el trabajo,
mediante la administracion, coordinacion e integracion que es una funcion

de la organizacion.



e La competencia y la evolucion industrial promueven el funcionamiento
eficiente de la empresa.

e Se encuentran influenciadas por todo lo que suceda en el medio ambiente
natural, social, econémico y politico, al mismo tiempo que su actividad

repercute en la propia dindmica social” (Méndez, 1996).

En el mismo reporte se sefiala que las pequefias y medianas empresas (PYMES) en su

conjunto comparten caracteristicas similares:

e “El capital es proporcionado por una o dos personas que establecen una
sociedad.

e Los propios duefios dirigen la marcha de la empresa; su administracion es
empirica.

e Su numero de trabajadores empleados en el negocio crece y va de 16 hasta
250 personas.

e Utilizan mas maquinaria y equipo, aunque se sigan basando mas en el
trabajo que en el capital.

e Dominan y abastecen un mercado mas amplio, aungue no necesariamente
tiene que ser local o regional, ya que muchas veces llegan a producir para
el mercado nacional e incluso para el mercado internacional.

e Esta en proceso de crecimiento, la pequefia tiende a ser mediana y esta
aspira a ser grande.

e Obtienen algunas ventajas fiscales por parte del Estado que algunas veces
las considera causantes menores dependiendo de sus ventas y utilidades.

e Su tamafio es pequefio 0 mediano en relacion con las otras empresas que

operan en el ramo” (Méndez, 1996).

La observacion de la distribucion por tamafios de empresa dentro de una actividad
pone de relieve en muchos negocios la cohabitacion de empresas con muy distinto poder de

mercado.



En este rengldn, es importante comentar que las PYMEs tienen algunas dificultades en

virtud de su tamafio:

e “Acceso restringido a las fuentes de financiamiento.

e Bajos niveles de capacitacion de sus recursos humanos.

e Limitados niveles de innovacion y desarrollo tecnoldgico.
e Baja penetracion en mercados internacionales.

e Bajos niveles de productividad.

e Baja capacidad de asociacion y administrativa” (Reyes, 2007).

2.1.1 Clasificaciéon de PYMEs

Las PYMEs en México pueden ser clasificadas ya sea por indicadores de nivel de ingreso
(ventas), o por tamafio (numero de trabajadores) (Suarez, 2001). No obstante, la nueva
estratificacion de las Pymes se realiza en base a la cantidad de empleados (tal como se

observa en la Tabla 1).

Tabla 1. Nueva estratificacion de Pymes

Tamano Sector Rango de numero de

empleados
Micro Todos Hasta 10

Pequefias Comercio De 11a30
Industria y Servicios De 11 a50
Medianas Comercio De 31a 100
Industria De 51 a 100
Servicios De 51 a 250

Fuente: Portal Empresarial Compite, 2015.

Tomando en cuenta esta definicién, y de acuerdo a los resultados del Censo Econdémico
2014 del INEGI, se observo que de un total de 5, 654,014 establecimientos, el porcentaje

segun el nimero de personas ocupadas es, de acuerdo a su tamafio (Tabla 2):



Tabla 2. Porcentaje de personas ocupadas en PYMESs

Tamano Porcentaje
Micro - De 1 a 10 personas 94.3%
Pequefias - De 11 a 50 personas 4.7%
Medianas - De 51 a 250 personas 0.8%
Grandes - Més de 250 personas 0.2%

Fuente: INEGI, 2015.

2.2 PYMEs en México

Las micro, pequefias y medianas empresas (PYMESs), constituyen la columna vertebral
de la economia nacional por los acuerdos comerciales que ha tenido México en los Gltimos
afios y asimismo por su alto impacto en la generacion de empleos y en la produccion nacional,
las PYMEs contribuyen con siete de cada 10 empleos formales que se generan en el pais
(Secretaria de Economia, 2105). De acuerdo con datos del Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (INEGI), en México existen aproximadamente cuatro millones 15 mil unidades
empresariales, de las cuales 99.8% son PYMEs que generan 52% del Producto Interno Bruto
(PIB) y 72% del empleo en el pais (Promexico, 2014).

Las PYMEs en Mexico, pueden ser clasificadas en forma distinta a indicadores de
nivel de ingreso (ventas), y tamafio (nimero de trabajadores) (Suérez, 2001). Hoy en dia existe
un entendimiento comdn de la importancia de las PYMEs y su rol en la actividad econémica

del pais, y su distincidn respecto a las grandes empresas. (Regalado H., 2007).

2.2.1 PYMEs en Puebla

En el estado de Puebla, en cuanto a la constitucion de empresas, se encuentran
registrados 251,318 establecimientos, representado 5.9% del total del pais. Del total de
empresas, 97% corresponde a las micro, 24% corresponde a la pequefia, 0.5% corresponde a la

mediana y 0.1% corresponde a las grandes empresas (INEGI, 2014).
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Por otro lado, de acuerdo al Sistema de Informacién Empresarial Mexicano (SIEM), el
cual es un sistema de la Secretaria de Economia que integra un registro completo de las
empresas existentes en México, en Puebla estan registradas 23,315 empresas distribuidas de

acuerdo al giro (Tabla 3):

Tabla 3. Registro de empresas en el SIEM

Giro Ndmero de empresas
Industria 1,884
Comercio 13,152
Servicio 8,279

Fuente: SIEM, 2015

En el sector de Industria, considerado como manufactura, la distribucién de acuerdo al

namero de empleados, de acuerdo a la Tabla 4 es como sigue:

Tabla 4. Distribucion de empresas de acuerdo al nUmero de empleados

Por NUmero de empleados NUmero de empresas
De0Oal0 1,210
De 11 a50 406
De 51 a 250 231
Mas de 250 37

Fuente: SIEM, 2015

2.2.2 Problematica en PYMEs

La problematica de las PYMEs en Puebla y en contexto nacional en general es muy
diversa, ya que aborda diferentes vértices que van desde la parte financiera, de planeacion de
procesos internos y externos, falta de experiencia y capacitacion, hasta politicas de desarrollo
que las rodean.

Zarate (2014) explica que en Puebla, seis de cada diez pequefias y medianas empresas

(PYMES) cierran en menos de dos afios por problemas administrativos y organizacionales.
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Ademas, indica que son las pequefias y medianas empresas del &rea de manufactura las que

presentan los mayores problemas debido a una falta de estrategia.

Por otro lado, Pardo (2012, p 1.) explica que los problemas con mayor incidencia en las

PYMEs son los siguientes:

YV V.V V V V V V V V V

“El 99 por ciento de las empresas carece de capital.

El 96 por ciento cuenta con una mala operacion de fondos.

El 79 por ciento no posee experiencia.

El 59 por ciento carece de un uso de sistemas de informacion confiables.
El 58 por ciento realiza excesivas inversiones en activos fijos.

El 46 por ciento posee errores en la fijacion de estrategias.

El 42 por ciento centra en una persona la toma de decisiones.

El 38 por ciento no cuenta con planes alternativos.

El 28 por ciento tiene resistencia al cambio.

El 15 por ciento lleva a cabo una mala seleccion de personal.

El seis por ciento tiene problemas en la seleccion de socios”.

Profundizando en este sentido, de acuerdo al sitio Pro México, las principales

desventajas de las Pymes son (Promexico, 2014, p 1.):

“No se reinvierten las utilidades para mejorar el equipo y las técnicas de
produccion.

Es dificil contratar personal especializado y capacitado por no poder
pagar salarios competitivos.

La calidad de la produccion cuenta con algunas deficiencias porque los
controles de calidad son minimos o no existen.

No pueden absorber los gastos de capacitacion y actualizacion del
personal, pero cuando lo hacen, enfrentan el problema de la fuga de
personal capacitado.

Algunos otros problemas derivados de la falta de organizacion como:

ventas insuficientes, debilidad competitiva, mal servicio, mala atencion
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al publico, precios altos o calidad mala, activos fijos excesivos, mala
ubicacion, descontrol de inventarios, problemas de impuestos y falta de

financiamiento adecuado y oportuno” (Promexico, 2014, p 1.).

En concordancia con los datos anteriores, la OCDE ha mencionado que tanto las
empresas grandes y medianas aumentaron su productividad en 30% y 35% durante el periodo
de 2013, la tendencia de productividad en las microempresas fue negativa. Asimismo, el
problema de crecimiento a mediano plazo en México, en comparacion con el promedio de la
OCDE, realza la necesidad de elevar el crecimiento de la productividad de las Pymes (OECD,
2013).

También el estudio realizado por la OCDE remarca que los principales problemas
como obstaculos para las empresas en México son: practicas del sector informal, tasas fiscales,
acceso a financiamiento, criminalidad, robo y disturbios, corrupcién, licencias y permisos
comerciales, electricidad, inestabilidad politica, fuerza laboral sin educacion adecuada y
acceso a tierra; de igual forma, el desarrollo de las Pymes se ve afectado por la falta de
cualidades de liderazgo en los jovenes.

Por otro lado, este reporte menciona que el mejorar los niveles educativos generales es
un factor clave para optimizar la productividad y la competitividad de las Pymes a través de
las competencias de los trabajadores (OCDE, 2013).

De acuerdo a los resultados del Censo Econdmico 2014 del INEGI, se observo que de
cuatro categorias de productividad laboral clasificadas en la siguiente escala:

1.- De 500 a 1500.
2.- De 200 a 499.
3.- De 150 a 199.
4.- Menor a 149.
El estado de Puebla se encuentra dentro de la tercera categoria, lo que indica que

todavia tiene oportunidades de mejorar en este rubro.
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2.3  Antecedentes, definicion y caracteristicas del compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un tema que ha sido objeto de estudio desde hace ya
varias décadas hasta llegar a ser conceptualizado y medido de varias formas. Comun en todas
las conceptualizaciones del compromiso organizacional; hacen referencia a los empleados que
tiene un alto grado de compromiso y que son menos propensos a dejar la organizacion (Meyer
y Allen, 1990).

Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso como “un estado psicoldgico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias
respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla”.

A pesar de las diversas conceptualizaciones que se han realizado del compromiso

organizacional, todas se ven reflejadas en uno de los siguientes tres temas principales:

a) compromiso afectivo,
b) de continuidad y

C) normativo.

Como lo describe Meyer y otros (2002), inicialmente Meyer y Allen propusieron y
describieron el compromiso afectivo y de continuidad y posteriormente distinguieron el tercer
componente del compromiso, al que definieron como compromiso normativo.

Asi, la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el
deber permanecer en la organizacién (tal como se refiere entre las conceptualizaciones

descritas en la Tabla 5).
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Tabla 5. Definiciones de compromiso

Autor Definicion

Becker (1960) El compromiso surge cuando una persona, por la realizacion de
inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses,
permanece con una consistente linea de actuacion.

Mowday, Porter y Steers  Compromiso organizativo es la fuerza con la que un individuo

(1982), Mowday, Steers, se identifica con una organizacion en particular y su

Porter (1978), Mwday et implicacién con ella.

al (1979), Mowday et al

(1998)

Sheldon (1971) ...una actitud u orientacion hacia la organizacion la cual
vincula o anexiona la identidad de la persona a la organizacion.

Wiener (1982) La totalidad de presion normativa para actuar en un sentido que
se corresponde con las metas y objetivos de la organizacion.

O’Reilly y Chatman, Vinculo psicolégico sentido por una persona hacia una

(1986) organizacion que reflejara el grado con el cual el individuo
interioriza o adopta caracteristicas o perspectivas de la
organizacion.

Allen y Meyer, (1990) Estado psicoldgico que ata al individuo a una organizacion

Mathieu y Zajac, (1990)  Atadura o enlace de un individuo hacia la organizacion.

Morris y Sherman, Actitud en forma de vinculo existente entre una organizacion y

(1981) un individuo.

Salancik (1977) Un estado del individuo el cual llega a estar vinculado por sus
acciones y a través de ellas a unas creencias que a su vez
sustentan esas actuaciones.

Dwyer; Oh. (1987) El compromiso como promesa implicita entre los compafieros
del intercambio, de cara a mantener la relacion.

Steers (1977) Fuerza relativa de identificacion y de involucramiento

Brown y Leigh (1996) Nivel en que uno se compromete con su trabajo y la realizacién

de sus tareas y el grado de importancia que este tiene en la vida.
Lodahl y Kejner (1965)  Grado en que una persona se identifica psicologicamente con su

trabajo.
Fuente: Ayensa y Menorca, 2007, p. 3591-3592

De manera particular, las variables a ser consideradas como antecedentes, correlaciéon y
consecuencias las hipotetizaron en el modelo de los tres componentes del compromiso
organizacional (como se observa en la Figura 1). Del lado izquierdo, se pueden identificar las
categorias generales de variables hipotetizadas involucradas en el desarrollo del Compromiso
Afectivo, de Continuidad y Normativo. Del lado derecho, estan las variables consideradas

como consecuencia del compromiso.
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Correlacion con el Compromise Organizacional
» Satisfaccionl aboral
¢ Involucramiento enel Trabajo
o Compromiso Ccupacional
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» CaracteristicasPersonales Afectiv o N Ly Abandono ¥
» ExperienciasLaborales . Tasa de Rotacidn
« Compromiso Ocupacional +
- Comportamiento en
Antecedentes del P .
. .. el Trabajo
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. de Continuidad * Comportamiento
»  Alternativas L
. - Orzanizacional
» Inversiones .
¢« Desempetio
Antecedentes del A
Compromiso Normativo -
+ CaracteristicasPersonales C‘Emprur!] = p| Salud ;’Fl Empleado
« Experiencias Socializacion Sermatvao lenestar
o Inversion Organizacional

Figura 1. Modelo de 3 Componentes del Compromiso Organizacional
Fuente: Meyer y Otros, 2002, p.22.

2.3.1 Variables causantes del compromiso

En la investigacion realizada por Ayensa y Menorca (2007), se plantearon las variables
que condicionan el nivel de compromiso de los individuos hacia la organizacion, los cuales

se pueden agrupar en tres categorias (tal como aparece en la Tabla 6):
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Tabla 6. Variables causantes del compromiso

ANTECEDENTES

1.- Variables relacionadas con el individuo
Demograficas

Edad

Sexo

Nivel Educativo
Estado Civil

Antiguedad en la organizacion y en el puesto
2.- Variables relacionadas con el trabajo desarrollado

Variedad de tareas realizadas
Autonomia en el trabajo
Participacion en toma de decisiones
Apoyo en el organizacién
Ambiguedad de roles
Conflicto de roles

Justicia interaccional

Justicia distributiva

Justicia procesal
Transferibilidad de habilidades
Justicia salarial

Alternativas percibidas
Relaciones con el lider

3.-Variables relacionadas con el grupo/organizacion

El clima de trabajo

Liderazgo transformador

La cohesion dentro del grupo
Estructura organizativa

Valores éticos

El tamafio de la organizacién
Sistema de gestion de la calidad total

Fuente: Ayensa y Menorca, 2007, p. 3600

Ayensa y Menorca (2007) mencionan que en relacion a las consecuencias (que se

muestran en la Tabla 7) sobre el compromiso organizacional, las investigaciones desarrolladas

se pueden clasificar en torno a dos grupos principales: Efectos sobre la intencion de abandono

y rotacion; y otras consecuencias.
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Tabla 7. Variables consecuentes

CONSECUENCIAS

Intencion de abandono
Rotacion

Job performance
Socializacién
organizativa

Estrés

Conflicto familiar

Fuente: Ayensa & Menorca, 2007, p. 3601.

Ruiz de Alba (2013), en su analisis de literatura cientifica en relacion al Compromiso

Organizacional identifico que de los factores analizados, los que tienen mayor correlacion con

el compromiso, son:

» Comunicacion interna.

>

Interés de la direccion.

» Entrenamiento y/o capacitacion.

» Conciliacion entre el trabajo y la familia.

2.3.2 Definicién de Compromiso

2.3.2.1 Compromiso Afectivo

Mowday, Porter y Steers (1982) han sugerido que los antecedentes del apego afectivo a

la organizacion caen en cuatro categorias:

1
2
3.
4

Caracteristicas personales.
Caracteristicas del trabajo

Experiencias del trabajo y

Caracteristicas estructurales.
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El compromiso afectivo se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con
la organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades (especialmente las psicoldgicas)

y expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la organizacion.

2.3.2.2 Compromiso de continuidad

Por otro lado, se ha propuesto que el componente de continuidad del compromiso
organizacional se desarrolla sobre la base de dos factores: la magnitud y el nimero de
esfuerzos individuales (o apuestas adicionales) realizadas, y percibidas como falta de
alternativas. Dichos factores se derivan del trabajo tedrico de Becker (1960) asi como de
Farell y Rusbult (1981).

Becker (1960) Considera que en el compromiso de continuidad (necesidad) la persona
evalla las inversiones en tiempo y esfuerzo que perderia en caso de dejar la organizacion, es
decir los costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) en los cuales se incurriria al retirarse, o de
las pocas posibilidades para encontrar otro empleo. Se refleja aqui una faceta calculadora,
pues se refiere a la prosecucion de inversiones (planes de pensiones, prima de antigliedad,
aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de la pertenencia a la organizacion y que dejarla

resulta cada vez més costoso.

2.3.2.3 Compromiso normativo

Finalmente, se propone que el componente normativo del compromiso organizacional
se verd influenciado por las experiencias de los individuos antes (familia/socializacion
cultural) y después (socializacion organizacional) de su ingreso a la organizacién (Wiener,
Commitment in organizations: A normative view, 1892). En el compromiso normativo (deber)
se encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion (sentido moral), quiza por recibir
ciertas prestaciones (por ejemplo, capacitacion o pagos de colegiaturas) conducente a un
sentido del deber proporcionar una correspondencia. Este aspecto va en concordancia con la
teoria de la reciprocidad: quien recibe algun beneficio adquiere el precepto moral interno de
retribuir al donante (Gouldner, 1960).
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Estas modalidades de compromiso determinan una disposicion diferente hacia la
organizacion; las personas con alto compromiso afectivo se muestran deseosas de hacer
esfuerzos en su desempefio, las personas con un compromiso de continuidad estan necesitadas
de permanecer en la empresa y las personas con compromiso normativo se sienten obligas a
permanecer. Asi entendido, el concepto de compromiso laboral ha cobrado importancia en las
organizaciones, entre otras razones, debido al interés por entender qué retiene a los
trabajadores en la organizacion. Entonces se puede considerar el compromiso organizacional
como la fuerza con la que un individuo se siente vinculado a una organizacion y que implica el
seguimiento de un curso de accion relevante para la organizacion (Chiang, Nufiez, Martin y
Salazar, 2010).

2.3.3 Medicion del Compromiso Organizacional

Anterior al desarrollo del modelo de los tres componentes (Afectivo, de Continuidad y
Normativo) de Allen y Meyer, se conceptualizaron una gran variedad de enfoques para medir
el Compromiso Organizacional. Meyer y Allen (1991), realizaron una compilacién de los
diversos enfoques con la finalidad de evaluar cada uno de ellos e identificando que a pesar de
haberse desarrollado diversas medidas para usos en estudios especificos, no habian sido
sujetos a evaluaciones psicométricas rigurosas. Por tal motivo, se dedicaron a identificar

aquellas que se desarrollaron con mayor soporte cientifico (como se muestra en la Tabla 8).

Tabla 8. Enfoques de Medicion del Compromiso Organizacional
Autor Enfoque Concepto

Mowday y otros (1979) Afectivo Cuestionario del Compromiso Organizacional.
Disefiado para evaluar la aceptacion de los
valores organizacionales, voluntad para
esforzarse y deseo de permanecer en la
organizacion.

Ritzer y Trice (1969); De Disefiaron una evaluacion para medir la

Hrebiniak y Alutto (1972) probabilidad de abandono de trabajo

Continuidad . \iderando diferentes estimulos.
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Farell y Rusbult (1981);
O’Reilly y Caldwell (1981)

Becker (1960)

Marsh y Mannari (1977)

Wiener y Vardi (1980)

De

Continuidad

De
Continuidad

Normativo

Normativo

Desarrollaron una evaluacion para medir la
fuerza de intencion de permanecer en la
organizacion.

Planteo la teoria de apuestas, en donde el
compromiso requeria de reconocimiento al
individuo y el costo asociado.

Desarrollaron una evaluacién de compromiso
de por vida, en donde algunas preguntas
median la intencion de permanecer en la
organizacion hasta la jubilacion.

Usaron una escala de evaluacion para medir el
compromiso normativo en donde enfatizaban 3
preguntas: ¢Una persona deberia ser leal a su
organizacion?, ;Deberia hacer sacrificios?,
¢No deberia criticarla?

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

2.3.3.1 Modelo de los tres componentes de Allen y Meyer

Meyer y Allen (1991), conceptualizaron un modelo en donde presentaban tres

componentes del Compromiso Organizacional:

1. Afectivo.
2. De continuidad.

3. Normativo.

Los autores sugieren que la concordancia entre estos tres componentes del

Compromiso Organizacional, es la vision de que el compromiso es un estado psicologico que

caracteriza la relacion del empleado con la organizacion y tiene implicaciones en la decision

de continuar o no como miembro de la organizacion. También, argumentaron que es bastante

razonable esperar que un empleado pueda experimentar las tres formas de compromiso en

diferentes grados. (Meyer y Allen, 1991).
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El desarrollo del modelo de medicion basado en los tres componentes consiste en tres
escalas de ocho elementos o preguntas para cada uno. En la investigacion de Meyer y Allen, el

coeficiente de fiabilidad para estimar la consistencia interna mostro las siguientes escalas:

1. Compromiso Afectivo (de .74 a .89).
2. Compromiso de Continuidad (de .69 a .84).

3. Compromiso Normativo (de .69 a .79).

Estos valores indican una fiabilidad media-alta de las preguntas escogidas en el
instrumento de evaluacion integral del Compromiso Organizacional, por lo que pueden ser
utilizados para valorar este factor en diferentes empresas e instituciones de todo el mundo,

como se ha hecho en diversos estudios.

A propésito de su utilidad, durante el desarrollo de andlisis, Meyer y Allen
identificaron que las experiencias laborales y la competencia percibida eran los mejores
predictores para el compromiso afectivo; y que la falta de oportunidades predecia el
compromiso de continuidad. Asimismo, identificaron que su estudio no habia sido un buen
ensayo para predecir el compromiso normativo (Meyer y Allen, 1991). Considerando la
claridad de las definiciones y la distincion de los componentes del Compromiso

Organizacional, se adopt6 el enfoque de medicidn del CO en este trabajo de investigacion.

2.3.4 Teorias del Compromiso Organizacional

En lo que se refiere a teorias de Compromiso Organizacional existe un vasto universo
de documentos entre los que podemos encontrar tesis y meta-analisis; la gran mayoria
enfocados a medir la correlacion del Compromiso Organizacional con sus antecedentes y sus
efectos. Los conceptos de Compromiso Organizacional y la relacion que guardan con
Satisfaccion Laboral, Desempefio, Liderazgo, Ambiente Laboral; han sido foco de estudio de
muchos investigadores en las Gltimas décadas (como puede apreciarse en la Tabla 9 de la

siguiente pagina).
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Tabla 9. Teorias relacionadas al Compromiso Organizacional

Autor

Estudio

Riketta (2002)
Sherony y Green (2002)

Jaramillo, Mulki y
Marshall (2005)
Harrison, Newman y
Roth (2006)

B. Schyns y M.J.P.M.
Van Veldhoven (2010)
Mohamed, M. S., Kader,
M. M. A., & Anisa, H.
(2012

Yen Ku — Kuo (2013)

Rios, del Rayo y Ferrer
(2010)

Chiang, Valenzuela 'y
Lagos (2014)

Kaylar, Rafi, Ahmad
(2012)

Ferrer y M (2012)

Igbal, Sajid y Nawaz
(2015)
Beheshtifar y Herat
(2013)

Identifico el efecto del compromiso en el desempefio en
general.
Liderazgo como un factor del compromiso.

Identificaron una relacién entre el compromiso y el
desempefio laboral en personal de ventas.

Encontraron relacion entre el compromiso y rotacién laboral,
impuntualidad y absentismo.

Identificaron que el clima de liderazgo grupal es un predictor
importante del compromiso organizacional.

Estudiaron la relacion que guarda el compromiso
organizacional con valores como la Honestidad, el Respeto,
la Justicia y la credibilidad; asi como satisfaccion en el
trabajo.

Identifico que el compromiso organizacional tenia efecto
positivo en el desempefio organizacional.

Estudid la relacion entre el compromiso organizacional y el
empoderamiento psicoldgico.

Identificaron el empoderamiento como un predictor del
compromiso organizacional.

Estudiaron la correlacion entre el aprendizaje organizacional
y el compromiso organizacional.

En su estudio mostraron el poder predictivo del compromiso
organizacional en sus tres dimensiones sobre la inteligencia
emocional.

Estudiaron el efecto que el compromiso organizacional tiene
en la lealtad del empleado.

Estudiaron como el compromiso organizacional es percibido
como el soporte que los empleados sienten o piensan que la
organizacion les provee.

Fuente: Elaboracion propia, 2016.

A lo largo de los altimos afios, se ha alentado a los lideres organizacionales a mejorar y
maximizar los niveles de satisfaccion laboral, valores organizacionales y compromiso
organizacional; introduciendo indicadores disefiados para incrementar el valor de pertenencia
de sus empleados (Mohamed, Kader, & Anisa, 2012).
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2.3.5 Importancia del Compromiso organizacional

Diversos estudios soportan la importancia del compromiso organizacional y su relacion
con diversos factores del comportamiento humano.

En el mercado actual, el conocimiento marca una de las ventajas competitivas mas
importantes. Un empleado que ha desarrollado un alto nivel de conocimiento dentro de la
organizacion se vuelve una pieza clave. De ahi que la retencion de los individuos en un
contexto de competitividad se vuelva importante. De acuerdo a von Bonsdorff (2015), el
compromiso organizacional es un tema importante de investigacion debido a sus
consecuencias positivas, como la poca intencion de renunciar, bajo ausentismo, y otros
comportamientos; mayor satisfaccion, alta orientacion al trabajo, mejor desempefio individual,
y mas aln su impacto en el desempefio de la organizacion.

Por otro lado, diversos estudios como el realizado por Cao (2015), revela que los
empleados responden positivamente al trato favorable de la organizacion y en consecuencia a
su compromiso con la misma; sobre todo cuando se dan asignaciones de desarrollo de personal
como son: responsabilidades desconocidas, crear y administrar el cambio, asignaciones con
alta responsabilidad, trabajar mas alla de limites, administrar la diversidad; mas ain cuando se
percibe que el liderazgo de la supervision directa pude contribuir al bienestar y satisfaccion
laboral (Mathieu, Fabi, Lacoursiére, & Raymond, The role of supervisory behavior, job
satisfaction and organizational commitment on employee turnover, 2015).

Mathieu y otros (2015), sugieren que las organizaciones enfoquen esfuerzos en
compartir y promover sus valores organizacionales con los empleados, esta estrategia puede
incrementar el sentido de pertenencia y reducir la intencion de salir; por lo tanto, las
organizaciones deben encontrar el equilibrio entre los intereses de sus empleados y los de la
misma para lograr una adhesion emocional con sentido de permanencia y lealtad hacia la
misma; que conllevaran al logro de objetivos y por ende su supervivencia (Jimenez,
Bustamante, & Bustamante, 2012).

Adicionalmente, los empleados que perciben que la organizacion se preocupa por su
bienestar, asumen un rol de reciprocidad, desarrollando un fuerte sentido de compromiso

organizacional (Beheshtifar & Herat, 2013). Prahalad y Hamel (1990), mencionan que las
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Competencias fundamentales en una organizacién son la comunicacion, el involucramiento, y

un profundo compromiso en toda la organizacion.

2.4  Planeacion Estratégica

La funcion primaria de la alta direccidn en cualquier organizacion es la formulacion e
implementacion de estrategias, en este sentido la variable del comportamiento humano en
funcion del logro de objetivos se vuelve estratégica (Hernandez y Mondragdn, 2004). Porter
(1996, p 2.) defini6: “Estrategia es la creacion de una posicion de unica de valor, que
involucra un set de actividades”. Por su parte, Hernandez (2004), refiere que “la cultura y
estrategia son las dos fuerzas centrifugas y centripetas que equilibran el desarrollo y las
transformaciones de las organizaciones”.

En concordancia con las anteriores concepciones, se ha construido el concepto de
liderazgo estratégico, basado primordialmente en interacciones, negociacion y cooperacion
entre el lider y el grupo de individuos. De esta forma el recurso humano es un capital que no
solo incrementa la eficiencia y la efectividad de la organizacion sino que representa una
ventaja competitiva Unica (Beheshtifar y Herat, 2013).

A resultas de ello, la estrategia se ha vuelto un factor clave para la excelencia
empresarial. Los modelos de calidad mas reconocidos a nivel mundial: Modelo Europeo de
Excelencia Empresarial (EFQM), el premio nacional de calidad Malcolm Baldrige en Estados
Unidos (MBN QA) y el Modelo Iberoamericano utilizan como referencia para la comparacion
el modelo de gestion estratégica Balanced Scorecard (BSC) también conocido como cuadro de
mando integral. A través de dichos programas se persigue eliminar ineficiencias, mejorar la
satisfaccion de los clientes, y lograr mejores practicas (Porter, 1996). De Naime (2007)
menciona que variables como eficiencia, eficacia, productividad, calidad, conocimiento, son
inherentes a la busqueda de mejores practicas para desarrollar, mantener y aumentar su
competitividad.

Ante esta vision que ha humanizado a las empresas, las PYMEs no deben caer en el

error de actuar por impulso, la planeacion permite visualizar un futuro deseable a largo plazo,
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asi como la fijacion de estrategias necesarias para lograr su eficacia y eficiencia (Estrada,
Garcia, y Sanchez, 2009).
En consonancia con estas ideas, Collins y Rukstad (2008), aseveran que la direccién

organizacional y la planeacion se dan a traves de los siguientes elementos:

Misidn. El por qué la organizacion existe.
Valores. En lo que cree y por qué lo cree.

Vision. El qué es lo que quieren ser.

YV V V V

Estrategia. EI cobmo sera el plan de competencia, elementos basicos como objetivos,
alcance y ventajas competitivas.

> Balance Scorecard. EI cdmo se monitoreara e implementara el plan.

2.4.1 Balanced Scorecard

El Balanced Scorecard (BSC) es una herramienta de gestion que traduce la estrategia
de la empresa en un conjunto coherente de indicadores, las cuales proporcionan la estructura
necesaria para un sistema de gestion y medicion (Kaplan & Norton, 1996). Comunicar los
objetivos a través de indicadores clave permite al sistema de gestién de calidad permear en
toda la organizacion la esencia de la misién, vision y estrategia del negocio, asi como alinear
el esfuerzo de todos y cada uno de los miembros en la organizacion, comprometiéndose al
logro de las metas y objetivos (Pastor, Pastor, Calcedo, Royo, & Navarro, 2012).

Vale la pena resaltar que el BSC o Cuadro de Mando Integral es un modelo que se
convierte en una herramienta muy util para la gestion estratégica. El éxito en la
implementacién del BSC es la participacion de personas de diferentes niveles y areas de la
organizacion (Altair Consultores, S.R.L., 2005).

Mario Vogel, (2003) menciona que:

BSC, ayuda a balancear, de una forma integrada y estratégica, el progreso
actual y suministra la direccion futura de su empresa, para ayudarle a convertir

la vision en accion por medio de un conjunto coherente de indicadores,
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agrupados en cuatro diferentes perspectivas, a través de las cuales se puede ver

el negocio en su totalidad.
El balance entre los indicadores es lo que da nombre a la metodologia.

Sin embargo, el BSC es Gnicamente una herramienta que agrupa diferentes indicadores
para trasladar la estrategia de la organizacion en objetivos medibles; pero no garantizara el
éxito. Por lo tanto, es tarea directiva y gerencial el trasladar lo més claro posible la estrategia
para capitalizar los planes de implementacion (Kaplan y Norton, 2005).

El BSC se basa en la definicion de objetivos estratégicos, indicadores e iniciativas
estratégicas, estableciendo las relaciones causa efecto a través del mapa estratégico en cuatro
perspectivas base; financiera, clientes, procesos internos e innovacion y aprendizaje, es decir
traduce la estrategia en objetivos directamente relacionados y que serdn medidos a través de
indicadores, alineados a iniciativas (Altair Consultores, S.R.L., 2005).

Las cuatro perspectivas deben proveer respuestas a cuatro preguntas basicas: ¢Como
nos ven los clientes?, ;En qué debemos sobresalir?, ;Podemos seguir mejorando y creando

valor?, ; Como nos vemos ante nuestros accionistas? (Kaplan y Norton, 2005).

Perspectiva del Cliente:

Como parte de un modelo de negocios, se identifica el mercado y el cliente hacia el
cual se dirige el servicio o producto. La perspectiva del cliente es un reflejo del mercado en el
cual se esta compitiendo; y en la que se reflejan los factores que realmente le importan a los
clientes, que regularmente se identifican en cuatro categorias: Tiempo de entrega, Calidad,
Desemperio-Servicio y Costo (Kaplan y Norton, 2005).

Perspectiva Procesos Internos:

Los indicadores enfocados en los clientes son muy importantes, pero para crear inercia
positiva en la organizacion, deben ser traducidos en indicadores que midan internamente la
expectativa de los clientes. Esos procesos en los que se debe ser excelente son los que
identifican los directivos y ponen especial atencion para que se lleven a cabo de una forma

consistente, y asi influyan a conseguir los objetivos de accionistas y clientes. En este sentido,
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los factores que mayormente impactan esta perspectiva son: tiempo de ciclo, calidad,

habilidades de los empleados y productividad (Kaplan y Norton, 2005).

Perspectiva de Innovacion y Aprendizaje:

Es la perspectiva donde mas tiene que ponerse atencién, especialmente en un mercado
de competencia en donde se deben realizar mejoras constantes a los productos y procesos, con
la habilidad de introducir nuevos productos que expandan las capacidades de la organizacion.
Una organizacién con la habilidad para innovar, mejorar y aprender esta en el camino correcto

para crear valor (Kaplan y Norton, 2005).

Perspectiva Financiera:

Rincon (1998), menciona que histéricamente los indicadores financieros han sido los
mas utilizados, pues son el reflejo de lo que estd ocurriendo con las inversiones y el valor
econdémico afiadido. Rentabilidad, flujo de efectivo, crecimiento y valor de la accion son
indicadores financieros tipicos (Kaplan y Norton, 2005).

El BSC ayuda a establecer las metas y objetivos, pero asume que las personas
adoptaran cualquier comportamiento o actitud necesaria para cumplir con ellas. Este enfoque
de medicion del desempefio abarca otros conceptos como son: integracion multifuncional,
alianzas cliente-proveedor, escala global, mejora continua y rendicién de cuentas en equipo en

lugar de individuales.

25 Productividad

La productividad es el mas grande reto que enfrentan las organizaciones, desde
cualquier perspectiva bajo la cual se analice. En México de acuerdo con el INEGI (2014, p
18.), la productividad se define como “la produccién de bienes, en el caso de una empresa
manufacturera, o ventas en el de los servicios y las cantidades de insumos utilizados”. La
importancia del incremento de la productividad en el pais es que genere una reaccion en

cadena hacia el interior de las organizaciones que impacta directamente la calidad, los precios
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y la permanencia de los empleados en las organizaciones. Este ultimo elemento cobra
relevancia para el objetivo del presente trabajo (figura 2). No se puede concebir productividad
sin el compromiso y participacion del personal en la organizacion, el logro de objetivos y
clientes satisfechos (De Naime, 2007).

La relevancia de la productividad radica en que permite mantener a una organizacion
en el mercado, y como consecuencia incrementar sus utilidades, con lo que el bienestar hacia
los empleados tiende a ser mayor. Productividad por ejemplo; se puede aplicar a actividades
individuales, a nivel departamental, por area de trabajo o a nivel compafia (Delarue, Van
Hootegem, Procter, & Burridge, Teamworking and organizational performance: A review of
survey-based research, 2008), (Porter, 1996).

Rubio y Aragon, argumentan también que el éxito competitivo de las PYMEs se ve
influido por:

“Una cultura proactiva y de compromiso de los trabajadores con la empresa
La posicion tecnoldgica

La innovacion

Por sus recursos comerciales

Por la calidad de sus productos o servicios

Por una direccion de recursos humanos profesionalizada

AN N N N A

Por las capacidades de sus directivos”.

La productividad ha sido, es y serd un concepto que generara diversos debates en
relacion a las diversas variables para medirla, debido a que el éxito competitivo no puede
depender de un solo factor.

Otro ejemplo en la diversidad de su medicion, son los 72 indicadores via
Benchmarking que emplea La Fundacién Mexicana para la Innovacién y la Transferencia de
la Tecnologia en la Pequefia y Mediana Empresa (FUNTEC), con las siguientes variables:
Desempefio, Produccion, Comercializacion y servicios, Recursos humanos, Direccion y
administracion, Negocios, Calidad, Calidad ambiental, e Investigacion y desarrollo (FUNTEC
ORG, 2005).
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Disminuyen los costos porgue hay
Se incrementa MENOSs reprocesos, Menos Mermas 'y Mejora en |3
la Productividad ’ desperdicios, menos devoluciones y - Calidad ‘
menos retrasos; se utiliza mejor el
tiempo-maguina y los materiales.

Se conguista el mercado
con la mejora en la calidad »
y un buen precio

Se permanesce en » Hay masy ‘
el negocio mas trabajo

s Sueldos y salarios para los empleados

Se generan . ) .
utilidades * Se distribuyen ‘ * Ganancias para los propietarios

o Se da mayorinversion

Figura 2. Cadena derivada de una mayor Productividad
Fuente: INEGI, 2002.

Cequea y otros (2011), mencionan que el factor humano estd presente en todas las
etapas del proceso productivo y los factores relacionados directamente con la productividad,
segmentados en cuatro factores: Factor Individual, Factor Grupal, Factor Organizacional,
Factor de Resultados (tabla 10). Los tres primeros factores corresponden a dimensiones del
factor humano y el cuarto corresponde a la dimensién de productividad; en donde se identificd

la presencia de causalidad.

Tabla 10. Factores humanos que inciden en la productividad

Individual Grupal Organizacional Resultados
. . Formacion .

Ausentismo Conflicto y Eficiencia
Desarrollo

Participacion Cohesion Flexibilidad Produccion

Motivacién Moral Enfasis en el logro Crecimiento

Internalizacién de .
. Recreacion
objetivos

Fuente: Cequea y otros, 2011.

Diversas teorias se han desarrollado para tratar de explicar cémo lograr la

productividad desde varias perspectivas que abarcan meétodos, técnicas y programas. Los
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estilos de direccion basados en valores empezaron a tomar notoriedad en la década de los
noventa, bajo la premisa de que se lograran mejores resultados si la estrategia, procesos,
mision, vision y proposito son dirigidos por valores compartidos (De Naime, 2007).

En el estudio realizado por Cequea (2011), se identifica que los factores humanos
asociados al individuo y a su intervencion en los grupos (motivacion, participacion,
satisfaccion, consenso, cohesion y conflicto); asi como los factores de la organizacion que
tienen que ver con la actuacion de las personas y sus resultados, como habilidades
interpersonales de la direccion, formacién y desarrollo, e internalizacion de objetivos, tienen
una alta incidencia en la productividad.

En relacion a las PYMEs manufactureras, un estudio comparativo realizado por
Observatorio Latinoamericano de las Pequefias y Medianas Empresas (2003), identifico que
un mayor nivel de productividad esta positivamente relacionado con un mayor nivel de
educacién; asi, las empresas mas productivas con formacion universitaria de su personal
tienen el doble de productividad que las demas empresas. De la misma forma entre las
empresas mas productivas aumenta la frecuencia de las que capacitaron a su personal.

Para ahondar en este aspecto, a continuacion se muestra un listado de las variables que
mostraron una fuerte correlacion con la productividad (Donato, Haedo y Novaro, 2003):

> “Participacion de los ocupados con educacion universitaria en el total de los
ocupados.
Inversion en automatizacién del proceso productivo.
Existencia de certificacion 1SO o en proceso de obtencién
Tercerizacion de algunas actividades
Utilizacion de sistema de remuneracion variable
Empresas que facturan mas de cinco millones de dolares

Empresas exportadoras

YV V. V V V V V

Empresas exportadoras cuyo principal competidor en el mercado nacional es de
origen extranjero

» Utilizacion de programas publicos de asistencia a las PYMEs”.
Sintetizando de modo general, se puede observar que las PYMEs con mayor

productividad tienen una administracion alineada con aspectos importantes de planeacion
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estratégica desde varias perspectivas como la financiera, procesos, externa (clientes-

proveedores), y humana.

2.6 Definiciones y caracteristicas del desempefio laboral

En este apartado es pertinente subrayar que la mayoria de las organizaciones han usado
la razon financiera del Retorno de Inversion (ROI) como un indicador del desempefio
organizacional. Por otro lado, a partir del desarrollo del BSC, muchas empresas transformaron

su forma de medir el desempefio organizacional.

2.6.1  Eficaciay Eficiencia

De acuerdo al Diccionario de la Real Academia Espafiola: Eficacia es la capacidad de
lograr el efecto que se desea o se espera y Eficiencia es la capacidad de disponer de alguien o
de algo para conseguir un efecto determinado. La eficacia organizacional incluye cualquier
nimero de practicas que permitan a la empresa utilizar de mejor manera sus insumos;
eliminando desperdicios, empleando tecnologias avanzadas y motivando mas a sus empleados.
Estas diferencias en eficacia organizacional impactaran directamente el nivel de
posicionamiento en costos y diferenciacion (Porter, 1996).

En este campo, Fernandez-Rios y Sanchez (1997) plantean veintinueve criterios como
indicadores validos de eficacia de una empresa, descritos en su “Cuestionario de EFO”, estos
criterios incluyen muchos de los mencionados por Cequea como factores que inciden en la

productividad.

2.6.2 Modelos y medicion de eficacia organizacional

Ordofiez (2015) realizé un estudio de indagacion tedrica sobre los conceptos de
Eficacia Organizacional, determinando que existen multiples fuerzas que actuan sobre ella, las

cuales establece por afo, autor y factores determinantes (ver Tabla 11).
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Tabla 11. Medicién de Eficacia Organizacional

Afo Autor Definicion de Eficacia Organizacional Fact_o res
determinantes
1966  Katzy Kahn  “Se ha definido la eficacia organizativa Tamafio
como el grado en que aumentan todas las Acceso
formas de recuperacion energética de la Magnitud
organizacion, lo cual queda determinado por
una combinacion de la eficiencia en la
organizacion como sistema y su éxito en
obtener, en condiciones ventajosas, 10s
insumos que necesita” (p. 185).
1967  Yutchmany  “Una organizacion es eficaz en la medida en  Proporcion
Seashore gue mantiene una afluencia de recursos Acuerdos
esenciales de su entorno” (p. 891). Barrera
1967  Lawrencey “La eficacia es la habilidad para estructurar ~ Actitud
Lorsch actividades en torno a las contingencias Comportamiento
ambientales [...] la eficacia de una Institucionalidad
organizacion es juzgada por su capacidad de  Planificacién
atender a
las necesidades de sus miembros a través de
acciones planificadas con el ambiente
interno y externo” (p. 24).
1975 Etzioni “La eficacia comprende el grado que una Plazos
organizacion realiza sus metas” (p. 88). Orientacion
Perspectiva
1977  Hannany “Grado de congruencia entre objetivos Proporcion
Freeman organizacionales y resultados observables...  Relacion
la eficacia esta bien definida sélo si tanto los  Reputacion
objetivos como los resultados estan bien Tamafio
definidos y la comparacion entre los dos es
significativa” (p. 929).
1977  Pfeffery “Las organizaciones eficaces son aquellas Adaptaciones
Salancik que perciben correctamente modelos de Autonomia
interdependencia de recursos y demandas, y  Calidad
luego responden a esas demandas hechas por Complejidad
€s0s grupos y controlan las Distribucion

interdependencias mas criticas” (p. 31).
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1977

1978

1982

1983

1983

1983

1984

1989

Goodman y
Pennings

Cunningham

Zammuto

Seashore

Cummings

Weick y
Daft

Tosiy
Slocum

Tamames

“La eficacia organizativa estd asociada con
las atribuciones de las subunidades (...) ya
que las subunidades son interdependientes,
cada una influye en la eficacia organizativa,
bien directamente por su influencia en la
eficacia de las otras subunidades, bien
indirectamente por su contribucion al
bienestar organizativo” (p.80).

“Habilidad de la organizacion ya sea en
términos absolutos o relativos, para explotar
su medio ambiente en la adquisicion de
recursos escasos y valiosos” (p. 631).

“[...] la eficacia proviene de la habilidad de
una organizacion de satisfacer preferencias
cambiantes de sus grupos de interés a través
del tiempo” (p. 110).

“La organizacion eficaz es flexible,
productiva, satisface a sus miembros, es
rentable, adquiere recursos, minimiza la
tension, controla el entorno, es eficiente,
retiene a los empleados, crece, esta
integrada, mantiene comunicaciones abiertas
y sobrevive.” (pp. 88)

“Una organizacion eficaz es aquella en la
que el mayor porcentaje de participantes se
perciben a si mismos como libres para
utilizar la organizacion y sus subsistemas
como instrumentos para sus propias
necesidades. Cuanto mayor es el grado de
instrumentalidad organizacional percibida
por cada participante, mas eficaz es la
organizacion” (p. 72).

“La eficacia es una funcion de la
interpretacion de avisos sobre el entorno. La
eficacia organizativa es similar a una
interpretacion exacta” (p. 90).

“Grado en que una organizacion obtiene un
numero muy limitado de resultados
altamente deseables” (p. 9).

“Actuacion para cumplir los objetivos
previstos. Es la manifestacion administrativa
de la eficiencia, por lo cual tambien se le
conoce como eficiencia directiva” (p. 45).

Comparacion
Conocimientos
Estructura
Intercambio

Presencia
Técnica
Ventaja

Riesgo
Oportunidad
Premisas
Intervalo

Compromiso
Comunicacion
Estilos
Interaccion

Iniciativa
Confianza
Valores
Iniciativa

Definicion
Posicién
Integracion

Duracién
Existencia

Frecuencia

Integracion
Nivel
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1992  Dafty “La eficacia se refiere al desempefio logrado  Evidencias
Steers por la organizacion en el logro de sus metas”  Politicas
(p. 13).
1997  Fernandez- “La eficacia es el grado de correspondencia  EXxperiencia
Rios y que existe entre la organizacion en cuanto el  Gestion
Séanchez sistema de significados y el resultado de Incremento
transformar dicho sistema en una realidad
objetiva” (p. 116).
1999  Quijanoy “Definiriamos la eficacia como la relacion Limitaciones
Navarro outputs conseguidos /outputs esperados o Supervision
estandares (O/S) y la eficiencia como la
relacién outputs conseguidos /inputs
utilizados (O/1) (p. 301).
2003  Gelade y “La eficacia puede ser entendida como la Magnitud
Gilbert proporcién entre la cantidad de salidas o Experiencia
rendimiento producidos, por la cantidad de
recursos o entradas consumidos” (p. 482).
2005  Ordiz “La eficacia organizativa se define como la  Prestigio

influencia de las précticas eficaces como
producto multiple sobre los resultados

o los efectos de la organizacion o sus
procesos” (p. 1349).

Responsabilidad

Fuente: Ordoéfiez, 2015.

de cualquier pais esta centrado en sus recursos humanos.

Todas estas conceptualizaciones subrayan que el capital diferenciador mas importante

2.7. Relacion entre Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral

El vinculo existente entre el compromiso de cada trabajador con su empresa y su
desenvolvimiento laboral es cada vez mas evidente. Como lo explica Imran et al (2014), en su
estudio de relacion entre satisfaccion del trabajo, desempefio y actitud con el compromiso
organizacional; aquellos miembros en la organizacion que tienen un alto nivel de compromiso
organizacional, tendran una buena ejecucion de sus actividades para alcanzar sus objetivos; es

por ello que la satisfacciéon del trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la percepcion
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negativa o positiva de los trabajadores influye en la relacion que estos adopten con la
organizacion y el nivel de productividad que esta tenga (Pefia, Diaz y Olivares, 2015).

Vale la pena apuntar que el trabajo en equipo es un elemento importante cuando se
trata de desempefio organizacional; como resultado de ello, los trabajadores estan mas
dispuestos a dar mejores resultados usando sus habilidades y capacidades para solucionar
problemas y por lo tanto, mas comprometidos con sus organizaciones. Mas aln, trabajadores
con un alto control de sus labores, tienen mas probabilidad de sentirse comprometidos y
satisfechos con su trabajo (von Bonsdorff, Janhonen, Zhou y Vanhala, 2015). En ejemplo, la
teoria del auto liderazgo se enfoca la participacion en la toma de decisiones, discrecionalidad
individual, y trabajo en equipo como factores importantes de motivacion y sugiere que dichos
factores creardn empleados méas comprometidos que se esfuercen para un mayor eficiencia y
efectividad (Delarue, Van Hootegem, Procter y Burridge, 2008).

Por otro lado, considerando el modelo planteado por Ramsey y otros (2000), respecto
al sistema de trabajo de alto desempefio podemos observar al compromiso organizacional
como predictor del desempefio organizacional y como el compromiso se traslada en
consecuencias positivas en lo que se refiere a productividad, resultado financiero y calidad en
el producto y servicio.

Dentro de este contexto, merece mencidn que en los ultimos afios la transformacion en
las organizaciones ha llevado a sus lideres a cumplir con retos cada vez mas demandantes en
lo que se refiere a calidad, productividad y costos para lograr un alto grado de competitividad
a nivel local y global. En este camino, es muy importante no perder de vista el beneficio a
largo plazo y examinar los factores pueden llevar a obtener consecuencias positivas y el rol
(en lo individual colectivamente), que cada uno tiene para contribuir en el éxito de la
empresa.

Finalmente, debe puntualizarse que hoy en dia se reconoce que un empleado
comprometido demostrara mayor nivel de lealtad hacia la empresa y lo que lo vincula a ella; y
por lo tanto perseguird la misma Vision, Misién y Objetivos haciendo incrementar su
eficiencia y productividad. Este compromiso es fundamental, pues Beheshtifar (2013), sefiala
que de todos los recursos (fisicos, financieros, organizacionales), el humano es el mas

importante, y el recuso primario que llevara a la organizacion a lograr los mejores resultados y
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tener una ventaja competitiva inimitable; por lo que el éxito de la organizacion se basara en
dicho compromiso.

Del mismo modo, puede ser inferido que el dar valor a los empleados es darse valor a
la misma organizacion; por lo tanto sera positivo para las organizaciones que busquen altos
niveles de desempefio a través del compromiso de los empleados, implementar estrategias
enfocadas en (Beheshtifar y Herat, 2013):

e Mejorar la percepcion del soporte directivo

e Crear un ambiente laboral positivo

e Mejorar en lo posible los beneficios a los empleados

e Planes de innovacion que mejoren la moral de los empleados incrementara los

niveles de compromiso.

2.8. Estado del arte

En esta seccidn se realiza un contraste entre las distintas investigaciones efectuadas en
el extranjero y en México en torno al compromiso organizacional (asi como variables
relacionadas con él: clima organizacional, satisfaccion laboral, etc.) y la eficacia
organizacional (incluyendo a conceptos vinculados a ella: productividad, desempefio
organizacional, etc.).

El Estado del arte de este trabajo se encuentra dividido en dos grandes partes: primero
se lleva a cabo un analisis de las investigaciones realizadas en el extranjero, para después
exponer los estudios efectuados nacionalmente, tomando en cuenta las condiciones especificas
de México. Conviene resaltar que ambas partes seran subdivididas, para asi llevar a cabo un
comparativo entendible y de facil manejo. De este modo, el analisis se realiza de dos formas:
en una primera tabla se contrastan los disefios metodoldgicos empleados, los resultados
obtenidos y su interpretacion estadistica; posteriormente, en una segunda tabla se realiza una
sintesis de las conclusiones de cada estudio, tomando en cuenta sus alcances, limitaciones y

particularidades.
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2.8.1. Analisis de investigaciones hechas en el extranjero

En este apartado se evaluan nueve estudios llevados a cabo en diferentes paises en
relacion al compromiso organizacional y la eficacia organizacional: Rico y Rodriguez (1998);
LaMastro (1999); Veldzquez de Naime (2007); Ho, Oldenberg, Day y Sun (2012); Sheik,
Mohiadeen y Anisa, (2012); Schyns y Veldhoven (2010); Chiang, Valenzuela y Lagos
(2014); von Bonsdorff, Janhonen, Zhou y Vanhala (2014); Firuzjaeyan, Firuzjaeyan y
Sadeghi (2015).

2.8.1.1. Comparativo en cuanto a metodologia, resultados e interpretacion estadistica
La informacion recolectada se plasma en la Tabla 12 que aparece en la siguiente

pagina:
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Tabla 12. Comparativo de estudios extranjeros sobre el compromiso y la eficacia organizacionales.

dependiente:
Desempefio

individual

cada empleado.

Compromiso

Organizacional de Meyer y
Allen  (1993) y el
cuestionario de
“Evaluacion de objetivos”,
compuesto de 18 cuestiones
y 5
personales. Se emple6 una

para  cuestiones
escala de Likert del uno al
siete para calificar a las
variables.

Los instrumentos fueron
validados por tres expertos
y un analista psicoldgico,
para ajustar la prueba a las
condiciones del estudio y

validarlas.

desviacion estandar de
1.5% y probabilidad de

ocurrencia del 90%. Se

seleccionaron a 215
vendedores y
supervisores, sin
discriminar entre las

distintas variedades.
(La encuesta se aplicd
en Agosto de 1998)

requerimientos del
estudio.

2.- Del de 455
empleados se tomé una
215

vendedores, a los cuales

total

muestra de

se les aplicaron dos
cuestionarios.
3.- Se

prueba piloto de la

efectlo una

prueba con 16
vendedores 'y cuatro
supervisores.

4.- Se dividieron las
respuestas de acuerdo al
género, la edad, estado
civil, educacién formal,
ubicacién  geografica,

antigliedad y cargo.

fueron evaluados con el

parametro

“adecuado” (34.9%), 120 con “‘superior”

(55.8%), 14 con “superior alto” (6.5%) y

seis con “excelente” (2.8%).

Los niveles de significancia obtenidos

fueron:

Compromiso afectivo -
funcional, 0.91.
Compromiso normativo -

funcional, 0.32.

Compromiso de continuidad -

funcional, 0.67.
Compromiso normativo -
funcional, 0.32.
Compromiso  total -
funcional, 0.55.

No se llevd a cabo el

correlacion de Pearson mixto.

Desempefio

Desempefio

Desempefio

Desempefio

Desempefio

analisis de

Variables Hipétesis Instrumento de Disefio de la Proceso de Resultados obtenidos Interpretacion de

evaluadas evaluacion muestra obtencién de datos resultados
1.- Compromiso | Variable Existe una relacion entre | La investigacion es no | La muestra se tom6 de | 1.- Del nimero existente | Se encontr6 que 88 empleados (40.9%) | La mayoria de los
organizacional y | independiente: cada uno de los tres | experimental, de tipo | un Departamento de | de empresas de ventas, | presentaban compromiso afectivo con la | trabajadores presentan
desempefio:  Estudio | Compromiso componentes del | transeccional correlacional. | ventas de una empresa | se  seleccion6  una | empresa, por 17 del normativo (7.9%), | un compromiso mixto.
de caso (Rico y | organizacional Compromiso Los dos instrumentos | productora y | tomando en cuenta sus | tres de continuidad (1.4%) y 107 mixto
Rodriguez, 1998) Organizacional 'y el | fueron elaborados a partir | distribuidora de | condiciones socio- | (49.8%).

Variable desempefio individual de | del cuestionario de | alimentos, con una | econémicas y los | En lo referente al desempefio laboral, 75 | La mayoria de los

empleados ofrecen un
mayor rendimiento
que el esperado por

Sus superiores.

No hay correlacion
entre los diferentes
tipos de Compromiso
y el
funcional de los

desempefio

empleados.
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Nombre de la
investigacion

(Autores, afio)

Metodologia

Modelo de analisis estadistico

Variables Hipétesis Instrumento de Disefio de la Proceso de Resultados obtenidos Interpretacion de

evaluadas evaluacion muestra obtencion de datos resultados
2.- Commitment and Variables Existe una correlacién | El instrumento empleado | De las escuelas pdblicas | 1.- Se elaboré un | Se efectu6 un andlisis correlacional por | Se  encontr6  una
perceived independientes: positiva entre los | fue un cuestionario de 12 | de Nueva Jersey (EUA) | directorio de escuelas | regresion lineal simple que arrojé los | correlacion  positiva
organizational support | Compromiso compromisos profesional y | preguntas para la | fueron  seleccionados | plblicas de  Nueva | siguientes datos: entre el Apoyo
(LaMastro, 1999) profesional organizacional y la | percepcion de  apoyo | 251 educadores de | Jersey de distintos | Apoyo organizacional — Compromiso | Organizacional con el
Compromiso percepcion  del apoyo | organizacional y 22 | grados  comprendidos | niveles académicos. afectivo: r = 0.597, p = 0.001. compromiso afectivo y

organizacional

Variables
dependientes:
Percepcion  del
apoyo
organizacional
Sensibilidad
diaria negativa
Sensibilidad

diaria positiva

organizacional de las

instituciones.

interrogantes de

compromiso organizacional

(tomadas de Meyer y Allen,

1990), validadas con una

escala de Likert de uno

siete.

al

entre el jardin de nifios

y el bachillerato. Los

distritos educativos
fueron maximizados
para  obtener  una

muestra representativa.
(Fecha de encuesta no
especificada en el

articulo).

2.- Se enviaron 700

encuestas  para  ser
contestadas  por  los
tutores.

3.- Fueron regresadas

251 encuestas (38%), ya
contestadas  por  los

mentores.

Apoyo organizacional — Compromiso de
continuidad: r = -0.146, p = 0.024.

Apoyo organizacional — Compromiso
normativo: r = 0.362, p = 0.024.
Apoyo organizacional — Sensibilidad

diaria negativa: r = -0.251, p = 0.001.
Apoyo organizacional — Sensibilidad
diaria positiva: r = 0.344, p = 0.001.
También fueron evaluadas la relacion del
compromiso y el apoyo organizacionales
con otras variables educativas como
ensefianza

realizacion de curriculo,

colaborativa, planeacion  grupal e

innovaciones educativas en el aula.

el normativo, mientras
que la correlacién fue
negativa para el de
continuidad.

En cuanto a la
sensibilidad diaria, el
apoyo organizacional
tuvo correlacion
negativa  con la

sensibilidad negativa y

percepcion  positiva
con la sensibilidad
positiva.
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Nombre de la
investigacion
(Autores, afio)

Metodologia

Modelo de analisis estadistico

Variables Hipotesis Instrumento de Disefio de la Proceso de Resultados obtenidos Interpretacion de
evaluadas evaluacion muestra obtencién de datos resultados
3.- Modelos de | Variable Hipotesis Nula: las | Se hizo una investigaciéon | El universo estd | 1.- Se disefi6 una | El 50% de los sujetos que participaronen | Hay  una  actitud
Productividad basado | independiente: opiniones de los docentes | no experimental, | integrado  por  las | encuesta para calificar | el estudio evaluaron la importancia de los | favorable hacia que
en Valores | Valores investigadores, estudiantes | transeccional descriptiva. | empresas que | los diferentes valores | valores en 80 puntos, siendo la evaluacion | los valores en el

Organizacionales
(Velazquez de Naime,
2007)

organizacionales

Variable
dependiente:

Productividad

de maestria y trabajadores
de empresas con respecto a
la importancia que tienen
los valores con respecto al
manejo de los recursos
humanos, en relacién con
el entorno y con respecto a
los recursos humanos
internos en la

productividad, son iguales.

Por lo mismo, se utilizé una

encuesta de 52 preguntas

para medir el grado de

importancia que tienen los

valores operativos en

incremento de

el

la

productividad (de acuerdo a

la clasificacion de los

valores

Garcia

instrumentales de

y Dolan). La

encuesta fue disefiada con

una escala tipo Likert, con

un puntaje maximo de 100

y un minimo de cero para

calificar las variables.

voluntariamente
participaron en esta
investigacion.

La muestra es no

probabilistica,

seleccionando  sujetos
que tuvieran
experiencia industrial,
formada por 30
personas (docentes-
investigadores,
profesionales-
estudiantes,
trabajadores
industriales). Los

participantes no fueron
sometidos a
condiciones especiales.
(Fecha de encuesta no
especificada en el

articulo).

organizacionales con
base en las categorias de
Garcia y Dolan.

2.- Se aplico dicha
encuesta a 30
trabajadores industriales.
3.- Se seleccionaron los
instrumentos con base a

los informes de las

empresas (gestion,
produccion, financieros
y de personal) para

recoger informacion
sobre los valores y el
comportamiento de la
productividad, asi como
de los boletines del
Instituto  Nacional de
Estadistica (INE) de

Venezuela.

promedio de 78.67, con una minima

evaluacién 62 y una maxima 94.

El 50% de los sujetos que participaron en
el estudio, evaluaron la importancia de los
valores en 87 puntos, la evaluacién en
promedio fue de 85, siendo la minima
evaluacion 59 y la maxima 98.

El 50% de los sujetos que participaron en
el estudio, evaluaron la importancia de los
valores en 86, la evaluacion en promedio
fue 84, siendo la minima evaluacion 68 y

la méaxima 95.

La evaluacion general por parte de los
participantes de cada valor, ningin valor
en cada una de las categorias, tuvo una

puntuacién menor de dos puntos.

manejo de los
recursos, los valores
para incrementar la

productividad.

Como ningin valor
fue evaluado como
menor, se refleja la
pertinencia de
establecer relaciones
entre los valores y la
productividad, asi
como determinar en
qué medida estd
asociado el valor al
comportamiento de la

productividad.
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Nombre de la
investigacion

(Autores, afio)

Metodologia

Modelo de analisis estadistico

Variables Hipétesis Instrumento de Disefio de la Proceso de Resultados obtenidos Interpretacion de

evaluadas evaluacion muestra obtencion de datos resultados
4.- Group Leadership | Variable H1: El clima de liderazgo | ElI instrumento ocupado | La muestra fue de | 1.- Se selecciond una | Se efectio un analisis correlacional | Los valores obtenidos
Climate independiente: en grupo tiene efectos | tuvo tres secciones: | 16,299 empleados | base de datos | multinivel  bivariado. Los valores | demuestran la
and Individual | Clima de | sobre el compromiso | atmésfera de relaciones, | tomados de 1826 | heterogénea para darle | encontrados fueron: correlacién  entre el
Organizational liderazgo de | organizacional individual, | apoyo instrumental al lider | grupos de trabajo, | validez a la | Compromiso organizacional: promedio, | clima de liderazgo
Commitment (Schyns | grupo los cuales superan el clima | y  conflictos en las | distribuidos por toda | investigacion. 64.6; desviacion estandar, 26.2. individual y en grupo
y Veldhoven, 2010) de liderazgo individual. relaciones (nueve | Holanda. 2.- Se realiz6 un | Atmosfera y apoyo: promedio, 77.1; | frente al compromiso

Variable H2: El clima de liderazgo | preguntas); participacion y | (Fecha de encuesta no muestreo aleatorio de | desviaciéon,  17.1;  coeficiente  de | organizacional.

dependiente:
Compromiso

organizacional

grupal fuerte tiene un
efecto sobre el
compromiso

organizacional individual,
el cual supera el nivel

individual de liderazgo y

toma de decisiones y nivel
y fortaleza de liderazgo de
grupo (ocho cuestiones);
compromiso organizacional
individual (ocho

interrogantes) con  una

especificada en el

articulo).

grupos  enteros  de
trabajo.

3.- Una vez
seleccionados, se
aplicaron 16,299

empleados en 1286

correlacion con el compromiso, 0.32.

Participacion: promedio, 50.9; desviacion,

19.5;

compromiso,

coeficiente de correlacion con

0.32; coeficiente de

correlacion con la atmésfera y apoyo,

0.58.

Ademés, un clima

fortalecido y una
atmésfera de apoyo
tuvieron valor como
predictores del

compromiso

el nivel de clima de | escala semi-cuantitativa del grupos. organizacional

liderazgo de grupo. uno al cuatro. individual.
5.- Work Values, Job | Valores laborales H1: Individuos que tienen | Se empled un disefio | La muestra se efectto | 1.- Se seleccionaron | Los datos fueron analizados a través de | A través de estos
Involvement, and una alta responsabilidad en | transeccional de analisis, | por conveniencia. El | nueve hospitales | promedios, desviaciones estandar vy | valores puede
Organizational Involucramiento su trabajo llegan a generar | por lo que se estableci6 | segmento elegido se | regionales para llevar a | regresiones lineales. Los valores hallados | verificarse que existen
Commitment in | en el trabajo una lealtad significativa | como instrumento a un | compuso de 1049 | cabo el estudio. incluyeron 17 variables, siendo las tres | un nivel medio-alto de
Taiwanese Nurses hacia su empresa. cuestionario de 49 | enfermeras y | 2- Se validd el | principales: consideracién de los
(Ho, Oldenberg, Day y | Compromiso H2: Los valores laborales | preguntas  sobre  siete | enfermeros de nueve | instrumento de | Valores laborales (que integra a nueve | valores laborales, el
Sun, 2012) organizacional favorecen el | factores estructurales para | hospitales regionales de | evaluacion. elementos), media = 4.09 y desviacién = | involucramiento

involucramiento en el | medir a los valores | ensefianza en Taiwan. 3.- Se eligi6 por | 0.45. laboral y el
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trabajo y, posteriormente, | laborales, usando la escala | (Fecha de encuesta no | conveniencia a 1300 | Involucramiento en el trabajo (que | compromiso
un compromiso | de Likert de 5 puntos. En | especificada en el enfermeras, las cuales | contempla dos subvariables), media = | organizacional entre
organizacional. cuanto al involucramiento | articulo). debian  cumplir  con | 3.37 y desviacion = 0.6. las enfermeras
en el trabajo, se afiadieron condiciones basicas y | Compromiso organizacional (que | encuestadas.
10 cuestiones mas; acceder a  contestar | conjunta tres aspectos), media = 3.26 y
complementando esta voluntariamente la | desviacion =0.5.
cantidad, se agregaron 15 prueba. En cuanto a los datos de la regresion, se | Existe correlacion
interrogantes mas en torno 4.- Fueron contestadas | encontré lo siguiente: positiva  significativa
al compromiso 1049 encuestas y | Valores laborales — involucramiento en el | entre los valores y el
organizacional, tomando en regresadas  para  su | trabajo, B=0.2, p<0.001. involucramiento,  asi
cuenta sus tres andlisis. Valores laborales — involucramiento en el | como también con el
componentes. Estas trabajo, B = 0.08, p < 0.001. Compromiso.
secciones fueron validadas Involucramiento en el trabajo -
con valores de chi cuadrada compromiso organizacional, B = 0.31, p <
de 7802.86 y 620.29. 0.001.
6.- Relationship | Variables H1l: La  Satisfaccion | Se usé un  método | Fueron elegidas dos | 1.- Antes de aplicar el | Se usé el coeficiente de correlacion de | En los siete
among Organizational | independientes: laboral est4 positivamente | correlacional cuantitativo, | organizaciones cuestionario, éste fue | Pearsony el valor de Sig. para verificar la | comparativos
Commitment,  Trust | Satisfaccion relacionada con la | no experimental y de | bancarias en un distrito | revisado por un | relacién entre las variables evaluadas. evaluados se rechazé
and Job laboral Confianza organizacional. causalidad. Por esta razén, | de la India para llevar a | prominente grupo de | Los valores obtenidos fueron: la  hipétesis  nula,
Satisfaction: An | Confianza H2: La  Satisfaccion | se empled un cuestionario | cabo el estudio. Se | académicos y empleados comprobandose  una
Empirical Study in | organizacional laboral esta positivamente | de 36 interrogantes basado | efectué un muestreo por | de alto nivel para | a) Satisfaccion laboral y confianza | correlacion estadistica
Banking Industry relacionada con el | en investigaciones previas. | conveniencia para elegir | retroalimentar esta | organizacional (r = 0.700). positiva, significativa
(Sheik, Mohiadeen y Compromiso Se dividié en cuatro partes: | a los 101 empleados | prueba con sus puntos de | b) Satisfaccion laboral y compromiso | y fuerte entre las binas
Anisa, 2012). Variable organizacional afectivo. l.- Caracteristicas | encuestados. vista organizacional afectivo de variables. Esto

dependiente:
Compromiso

organizacional

H3: La

laboral esta positivamente

Satisfaccion

relacionada con el

Compromiso
organizacional de
continuidad.

H4: La  Satisfaccion

demograficas de los

empleados. Il.- Opiniones
sobre  la  satisfaccion
laboral.  1Il.-  Opiniones
sobre la confianza
organizacional. V.-

Opiniones sobre los 3 tipos

(Fecha de encuesta no
especificada en el

articulo).

2.- El test se aplicé a un
grupo piloto de 25
trabajadores, y a partir
de sus respuestas se
refind la prueba.

3.- Se aplicé el test entre

101 empleados

(r=0.679).

c) Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de continuidad
(r=0.712).

d) Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional normativo

(r=0.725).

quiere decir que si

existe correlacion
positiva  entre  las
variables de
satisfaccion  laboral,
confianza

organizacional y
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laboral esta4 positivamente
relacionada con el
Compromiso

organizacional normativo.
H5: La Confianza
organizacional estd
positivamente relacionada
con el  Compromiso
organizacional  afectivo.
H6: La Confianza
organizacional esta
positivamente relacionada

con el  Compromiso

organizacional de
continuidad.

H7: La Confianza
organizacional esta

positivamente relacionada
con el  Compromiso

organizacional normativo.

de COmMpromisos
organizacionales (afectivo,
normativo y de
continuidad).

Este cuestionario usé una
escala Likert de cinco

puntos.

Se empled el Coeficiente de
Alfa de Cronbach para
corrobar la validez de las
secciones de la prueba. Los
valores que obtuvieron las
secciones del instrumento
estuvieron entre 0.806 y
0.744, lo cual se considera
que representa una

fiabilidad media-alta.

bancarios.

e) Confianza  organizacional
compromiso organizacional afectivo
(r=0.751).

f) Confianza organizacional
compromiso organizacional
continuidad

(r=0.610).

9) Confianza organizacional

de

y

compromiso organizacional normativo

(r=0.580).

compromiso

organizacional.
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Nombre de la
investigacion
(Autores, afio)

Metodologia

Modelo de analisis estadistico

Variables Hipotesis Instrumento de Disefio de la Proceso de Resultados obtenidos Interpretacion de

evaluadas evaluacion muestra obtencion de datos resultados
7.- Modelo de | Variable H1: Existe una correlaciéon | Se. usé6 un  método | La muestra se hizo a | 1.- Se adapté un | En una primera fase, se obtuvieron las | El grado de
regresion entre | independiente: positiva entre las | correlacional cuantitativo, | partir de las tres | instrumento especifico | medias y desviaciones estandar de los | empoderamiento  de
Compromiso Empoderamiento dimensiones del | no experimental y de | pequefias y tres | para evaluar a los | promedios para cada una de las | los trabajadores tiene
organizacional y | laboral en cuatro | empoderamiento laboral y | causalidad. Por este | medianas empresas | trabajadores de las | dimensiones evaluadas, encontrandose los | una valoracién
empoderamiento dimensiones: el compromiso afectivo. motivo, se emple6 un | (PYMEs), de la regién | PYMEs chilenas, | siguientes valores: positiva, con
psicolégico en | significado, H2: Existe una correlacion | instrumento de 44 | del Bio-Bio, en Chile. recurriéndose al método resultados para las

pequefias y medianas
Chile
(Chiang, Valenzuela y
Lagos, 2014).

empresas en

competencia,
autodeterminacion

e impacto.

Variable
dependiente:
Compromiso
organizacional en
tres dimensiones:
afectiva,
normativa y de

continuidad.

positiva entre las
dimensiones del
empoderamiento laboral y
el compromiso normativo.
H3: Existe una correlacion
positiva entre las
dimensiones del
empoderamiento laboral y
el compromiso de

continuidad.

interrogantes con la escala
de Likert, adaptado a partir
de dos encuestas: para
medir el empoderamiento
psicolégico, el instrumento
de Spreitzer (1995), con

cuatro dimensiones

(significado, competencia,
autodeterminacion e
impacto), de donde se

extrajeron 12 cuestiones;
mientras que para medir el
compromiso

organizacional, se empled

el instrumento de Meyer y

Allen (1991), con tres
dimensiones (afectiva,
normativa, de

Para la toma de la
muestra, la

participacion de los
trabajadores fue
voluntaria y anénima. A
219

trabajadores se les

un total de
aplicaron  las  dos
encuestas.

(La encuesta se aplicd
en el afio 2013)

de juicio de expertos
para validarlo.

2.- Se aplicaron 219

encuestas en las seis
empresas. En las
medianas se
administraron 177

cuestionarios (80.8% del
total de la poblacion).
En tanto que en las
empresas pequefias se
realizd un censo y se
administraron 42
cuestionarios en total

(19.29%).

De significado. Empresa pequefia con
media de 5.79, y la mediana con media de
5.11.

De competencia. Empresa pequefia con
media de 5.76, y la pequefia con 5.44.

De autodeterminacién. Pequefia empresa
con promedio de 5.92, por un 5.46 de la
mediana.

De impacto: la pequefia tuvo promedio de
5.95 por 5.25 de la mediana.
Compromiso afectivo: las pequefias
tuvieron media de 5.24 y las medianas de
4.34.

Compromiso normativo: pequefias con
media de 5.53 y medianas con 4.04.
Compromiso  de  continuidad.  Las
pequefias con media de 5.02 y medianas

con 4.54.

empresas pequefias de
586 vy
medianas de 5.32.

para las

Respecto al
compromiso
organizacional,
también es positivo:
de 5.27

pequefias empresas y

para las

de 4.31 para las
medianas.
En las  empresas

medianas se observa
un modelo de
regresion de  baja

representatividad por
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continuidad), de la que se
obtuvieron 24 cuestiones.
Las otras ocho preguntas
restantes del instrumento
adaptado  fueron  sobre
datos generales de los
empleados.

Para determinar la
fiabilidad del instrumento,
se evalud

el alfa de Cronbach, para
cada una de sus segmentos,
con valores de 0.847 a
0.573, considerandose su

fiabilidad como media-alta.

En una segunda fase, para identificar
correlaciones, se elaboré un andlisis de
correlacién bivariado de Spearman, el

cual empled la siguiente formula:

Compromiso = 0,637 + 0,781 impacto -
0,384 autodeterminacion +
0,323 significado

Aplicéndola, se obtuvieron los siguientes

valores significativos:

- Compromiso afectivo con Dimensién de
significado (0.26) y de impacto (0.409).

- Compromiso normativo con Dimension
de significado (0.217) y de impacto
(0.219).

- Compromiso de continuidad con
Dimensién de impacto (0.185) y de

autodeterminacion (-0.307).

Pequefias empresas.
Compromiso de continuidad y Dimension

de empoderamiento (-0.314).

el valor de R? (0.198).
Por tanto, si se toman
cada una de las

dimensiones del
compromiso como
variables dependientes
y las dimensiones del

empoderamiento

psicolégico como
variables
independientes, se

encuentra una débil
representatividad  del
modelo dado por el R
de bajo valor; y el
compromiso tanto
afectivo como el de
continuacién  siguen
estando relacionados
directamente con el
impacto, e
inversamente con la

autodeterminacion.
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Nombre de la
investigacion

(Autores, afio)

Metodologia

Modelo de analisis estadistico

Variables Hipétesis Instrumento de Disefio de la Proceso de Resultados obtenidos Interpretacion de
evaluadas evaluacion muestra obtencion de datos resultados
Se empled un cuestionario
8.- Team autonomy, | Variable H1: La autonomia de | semi-cuantitativo. Se seleccion6 al azar a | 1.- Se recabaron datos | Se usaron correlaciones de orden cero | Se encontré
organizational independiente: equipo estd relacionada | Inicialmente, se us6 una | 369 empleados y 49 | sobre las empresas de | para las tres hipétesis. Para la cuarta se | correlacion  positiva

commitment

company

and

performance — a study

in the retail

trade (von Bonsdorff,

Janhonen,  Zhou
Vanhala, 2014).

y

Autonomia de

equipo

Variable
dependiente:
Presentacion

corporativa

Compromiso

organizacional

positivamente  con la
presentacion corporativa.
H2: La autonomia de
equipo estd relacionada
positivamente  con el
compromiso

organizacional.

H3: La

corporativa

presentacion
esta

relacionada positivamente

con el compromiso

organizacional.

H4: El

organizacional

compromiso
media la
correlacion entre
autonomia de equipo y

presentacion corporativa.

pregunta de monitoreo para

cada seleccionar a los
empleados: “;trabaja en
equipos?”.  Tras ella, se

afiadieron preguntas sobre
autonomia  laboral  en
equipo con escala Likert
del uno al cuatro. Al
instrumento también se le
agregaron  preguntas de
compromiso organizacional
y presentacion empresarial,
con escala de Likert del
uno al cinco, teniendo una
extension de 68 cuestiones.
En cuanto a la validacion
de estas secciones, sus
valores de alfa de Cronbach
fueron de 0.686, 0.816 y
0.914, las
consideran de mediana y

alta fiabilidad.

cuales se

capacitadores de las
empresas de ventas
directas de bienes de
toda Finlandia.

El rango de edad de los
empleados se  situd
entre los 16 y 70 afios
(promedio de 41). Los
trabajadores son
oficinistas de niveles
medios y altos.

(La encuesta se aplicd

en el afio 2007).

ventas de bienes en el
Instituto  Finlandés de
Salud Ocupacional. A
partir de esa muestra se
seleccionaron a 29
compafiias de diferentes
regiones del pais, de
acuerdo a su nimero de
empleados (minimo 50).
2.- Se
cuestionarios a 49

aplicaron

capacitadores
empresariales 'y 369

empleados.

utilizé un sistema de herramientas
basadas en las 5000 re-muestras (Preacher
y Hayes, 2004). Los resultados de la
variable de autonomia en equipo al
compararla  con la  presentacion
corporativa fue de r = 0.15, p < 0.01, asi
como con el compromiso organizacional
fue r = 0.17, p < 0.01. Ademas la relacion
entre presentacion corporativa contra el
compromiso organizacional fue de r =
0.13,p < 0.01.

Al emplear coeficientes estandarizados, la
relacién autonomia — compromiso obtuvo
b = 0.115, p < 0.01, mientras que la
relacion compromiso — presentacion fue
de b = 0.068, p < 0.05. Por su parte, la
relacién autonomia — presentacion tuvo
valores de b = 0.06, p < 0.05.

El valor obtenido para la mediacion entre
las variables a través del compromiso fue

de 0.008, con b =0.052, p < 0.05.

entre cada una de las
parejas de variables
con el modelo de

orden cero.

Se verifico la hipotesis
cuatro, ya que se
comprueba un efecto
remanente  de la

autonomia.
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Nombre de la
investigacion
(Autores, afio)

Metodologia

Modelo de analisis estadistico

Variables Hipotesis Instrumento de Disefio de la Proceso de Resultados obtenidos Interpretacion de
evaluadas evaluacion muestra obtencion de datos resultados
9.- A survey of the | Cultura Existe una correlacién | La investigacion tiene un | La muestra de analisis | 1.- Se seleccionaron los | Se emplearon las pruebas de correlacién | Se  comprueba una
effect of | organizacional en | positiva entre las cuatro | disefio correlacional | se compuso con 156 | instrumentos de | de Pearson y Spearman para evaluar la | correlacion  positiva
organizational culture | dos dimensiones: | dimensiones de la cultura | transeccional. El | personas (150 maestros) | evaluacién a partir de la | hipotesis. Los valores obtenidos fueron: entre los tres
on organizational | consistencia e | organizacional y los tres | instrumento se basé en dos | de la  regién de | bibliografia autorizada. Compromiso afectivo — Consistencia 0.43 | componentes del
commitment based on | involucramiento componentes del | cuestionarios Bandpay, Iran. 2.- Se aplico la prueba a | (p = 0.00); Compromiso normativo — | Compromiso
Allen and  Meyer compromiso estandarizados sobre | (Fecha de encuesta no 156 trabajadores en el | Consistencia 0.15 (0.02); Compromiso de | Organizacional y las

model (Case study:
High school teachers

of Bandpey region)

(Firuzjaeyan,

Firuzjaeyan y Sadeghi,
2015)

Compromiso

organizacional

afectivo, de
continuidad y
normativo

organizacional.

cultura organizacional
(ideado por Denison en
2007, con fiabilidad de
092) vy

organizacional

compromiso

(perteneciente a Allen y
Meyer en 1990, con 24
preguntas y fiabilidad de
0.79).

especificada en el

articulo).

ramo de  servicios,
dividiéndolos por
segmentos de género y

edad.

continuidad — Consistencia 0.19 (0.06);
Compromiso
Consistencia 0.35 (0.00).

Compromiso afectivo — Involucramiento

organizacional -

0.31 (p = 0.00); Compromiso normativo —

Involucramiento 0.17 (0.04);
Compromiso  de  continuidad  —
Involucramiento 0.48 (0.00);

Compromiso
Involucramiento 0.44 (0.00).

Al efectuar un andlisis multivariable, se

organizacional -

estableci6 que el coeficiente de

determinacion  entre  las  variables
independientes y las dependientes fue de

0.24.

dimensiones
Consistencia e
Involucramiento de la
Cultura

Organizacional.

El valor del anélisis
multivariable permite
afirmar que existe una
correlacion

significativa entre los
componentes del
compromiso y las
dimensiones de la

cultura organizacional.

Fuente: Elaboracion propia, 2016.
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A partir de las investigaciones hechas en el extranjero, se encontraron los siguientes
puntos relevantes:

e Existe una enorme diversidad de variables que se han vinculado tanto al
compromiso organizacional como a la eficacia organizacional (valores laborales,
cultura organizacional, empoderamiento, satisfaccion laboral, etc.), pues se ha
intentado comprender los fendmenos de la lealtad y la productividad desde distintos
enfoques.

e Todas las hipdtesis intentan correlacionar al compromiso o a la eficacia con otros
fendmenos organizacionales.

e En todos los estudios se emplearon encuestas como instrumentos de recoleccion de
datos, con un méximo de 74 y un minimo de 23, con promedio de 39 cuestiones, las
cuales fueron validadas por alfa de Cronbach, chi cuadrada o algin otro sistema
estadistico. Es comun el uso del instrumento de Meyer y Allen para el Compromiso

Organizacional. La cantidad de preguntas de las encuestas fue:

Tabla 13. Preguntas para instrumentos
de investigaciones extranjeras.

Investigacion NuUmero de preguntas del
instrumento
Rico y Rodriguez, 23
1998
LaMastro, 1999 34
Veldzquez de 52
Naime, 2007
Ho, Oldenberg, 25
Day y Sun, 2012
Sheik, Mohiadeen 49
y Anisa, 2012
Schynsy 74
Veldhoven, 2010
Chiang, Valenzuela 44

y Lagos, 2014

von Bonsdorff,
Janhonen, Zhou y 68
Vanhala, 2014

Firuzjaeyan,
Firuzjaeyany 24
Sadeghi, 2015
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En lo referente al tamafio de las muestras de estudio, vari6 mucho, con un maximo

de 16229 y un minimo de 30, con una media de 2074 personas. Normalmente el muestro

fue al azar y voluntario, aunque en algunos casos se realiz6 por conveniencia. Los valores

encontrados se muestran a continuacion:

Tabla 14. Muestras poblacionales
para estudios extranjeros.

Investigacion

Tamario de
la muestra

Rico y Rodriguez,
1998

LaMastro, 1999

Veldzquez de
Naime, 2007

Ho, Oldenberg,
Day y Sun, 2012

Sheik, Mohiadeen
y Anisa, 2012

Schyns y
Veldhoven, 2010

Chiang, Valenzuela
y Lagos, 2014

von Bonsdorff,
Janhonen, Zhou y
Vanhala, 2014

Firuzjaeyan,
Firuzjaeyany
Sadeghi, 2015

215

251

30

16229

1049

101

219

418

156

e En referencia a los sistemas de analisis, el mas usual fue el de regresion lineal

bivalente y multivalente, el cual se complementé con otros modelos, como el

analisis de Pearson, la correlacion de Spearman, el ANOVA y la chi cuadrada.

e En la interpretacion de resultados, en ocho de las nueve investigaciones (88.9%) se

encontrd correlacion positiva entre el compromiso o la eficacia organizacional con

las otras variables organizacionales comparadas, destacando su valor dentro de las

corporaciones.
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2.8.1.2. Comparativo en relacion a sus conclusiones, alcances, limitaciones y particularidades

Tabla 15. Comparativo de conclusiones de estudios extranjeros sobre el compromiso y la eficacia organizacionales.

Nombre de la investigacion

(Autores, afio)

Conclusiones

Particularidades

Alcances

Limitaciones

Recomendaciones

1.- Compromiso organizacional
y desempefio: Estudio de caso
(Rico y Rodriguez, 1998)

No existe correlacion entre ninguno de los

tres  componentes del  Compromiso
Organizacional con el desempefio funcional.
El compromiso afectivo fue el que mas
frecuentemente se presentd en el estudio y el

que requiere mayor analisis.

El estudio realizd6 un
estudio especifico de cada
componente del
Compromiso

Organizacional y  del
desempefio funcional,

tomando en cuenta su

edad, estado civil,
educacion formal,
ubicacion geogréfica,

antigliedad y cargo. Se
encontraron pocas
diferencias en los valores
de estas variables entre los

distintos segmentos.

Los valores obtenidos

tienen una alta

veracidad, pues
fueron producto de
una muestra  que
representd a casi el
total de los
empleados.

Otro punto importante
es que el uso de

escalas de valoracion

permitio  identificar
patrones de
compromiso por

segmento en el sector
servicios, los cuales
pueden ser aplicados a

empresas similares.

Como no se efectio un andlisis
de correlacion de Pearson
mixto, no pudo verificarse la
posibilidad de que los tres
componentes del Compromiso
tengan una correlacion positiva
con el Desempefio.
Al llevarse a cabo esta
investigacion en el sector de
ventas, no se pueden generalizar
las tendencias a otros rubros.
Ademés, al efectuarse en
Venezuela, tampoco se pueden
extrapolar a  paises no

latinoamericanos.

Se sugiere investigar a otras
variables que influyen sobre
el Compromiso
Organizacional, tales como
la motivacion y la cultura

organizacional.
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Nombre de la investigacion

(Autores, afio)

Conclusiones

Particularidades

Alcances

Limitaciones

Recomendaciones

2.- Commitment and perceived
organizational
(LaMastro, 1999)

support

Los profesores de diversos grados
educativos tienen una perspectiva integrada
de su compromiso organizacional y
profesional, la cual se refuerza al sentirse
apoyados institucionalmente y debido a la
particularidad de su trabajo.

Aunado a ello, se demostré que el apoyo

La investigacion  estd
centrada en averiguar el
efecto del apoyo
institucional  sobre las
respuestas educativas y
personales de los maestros

norteamericanos, dejando

El reconocimiento del
valor del compromiso
organizacional y del
apoyo institucional
sobre las conductas y
percepciones positivas

en el trabajo de los

No se consiguid que los

profesores  reconocieran las
diferencias entre compromiso
organizacional y compromiso
profesional, lo cual hace que
sus resultados sean aplicables a

su sector.

Se sugiere realizar otras
investigaciones en torno al
compromiso organizacional

y el
sobre las

apoyo institucional
actitudes y
actividades profesionales de

los maestros.

organizacional influye positivamente en el | en un segundo plano | docentes, puede ser | La percepcion especifica de los | También se recomienda que
estado de a&nimo de los docentes, asi como | aspectos como la eficacia | aprovechada para | docentes sobre el valor del | las administraciones
en el mejoramiento de sus practicas | organizacional y el | conseguir un | apoyo organizacional no se | descubran los  recursos
educativas. rendimiento laboral. magisterio mas | aplica para otras profesiones. organizacionales de los
asertivo en  sus | Al enfocarse en el rubro | profesoresy los midan de la
funciones, el cual | educativo norteamericano, las | manera  mas  objetiva
mejore la educacion | tendencias estadisticas | posible.
en diferentes niveles. encontradas no se pueden
extrapolar a otro pais.
3.- Modelos de Productividad | La  clasificacion de  los  valores | La investigacion se centré | Esta investigacion | Al realizarse en Venezuela, los | Esta clasificacion puede
basado en Valores | instrumentales planteados por Garcia y | en la ubicacién de valores | aporta un  nuevo | datos obtenidos no pueden | servir de referencia para

Organizacionales (Velazquez de
Naime, 2007)

Dolan, son percibidos como valores

sumamente importantes para incrementar la
Productividad tanto para los docentes-

investigadores universitarios con

experiencia industrial, como los

profesionales-estudiantes de maestria y los

organizacionales que sean
instrumentales, usando el
método de Kendall, con la
participacion  de  los
involucrados.

La concepcion inicial del

enfoque tedrico sobre
la productividad,
sobre todo en como
incrementarla en
empresas industriales

de cualquier pais, a

generalizarse a otros paises que

no sean latinoamericanos.

Por otra parte, como se
seleccion6 una muestra
pequefia, compuesta por

profesionistas industriales, no

iniciar investigaciones sobre

los wvalores que deben
prevalecer en las PYMEs
para lograr incrementar la

Productividad.
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trabajadores de empresas industriales. Asi,
todos los valores contemplados en la
clasificacién, son considerados importantes
para incrementar la productividad.

Los resultados permiten inferir en que se
pueden establecer valores instrumentales de
acuerdo a la naturaleza de una organizacién
los

y operacionalizarlos para alcanzar

anhelados y necesarios incrementos de

productividad.

modelo para el
incremento de la
productividad se

fundament6 en los valores
instrumentales propuestos
por los participantes, asf
como del andlisis de las
distintas  teorias  sobre
productividad y valores

existentes.

través de los valores
organizacionales,

considerando a
aquellos que crean
conciencia y actitud
positiva  hacia la
productividad, siendo
factores determinantes
en el incremento de

esta variable.

se pueden extrapolar los

resultados ni a todos los

profesionistas ni a otros

empleados con escolaridad
menor. Otro aspecto importante
es que los valores
organizacionales elegidos no
abarcan toda la gama posible de
categorias

y no se puede

correlacionar directamente a

cada valor con su
correspondiente respuesta sobre

la productividad.

El desarrollo de un modelo
que permita gerenciar la
productividad a través de la
medicion y evaluacion de
los Valores
Organizacionales, apoyara
la toma de decisiones en

una organizacion.

4.- Group Leadership Climate
and Individual Organizational
Commitment

Veldhoven, 2010)

(Schyns

y

La fortaleza del clima de liderazgo de grupo
estd correlacionado con el compromiso
organizacional individual. No obstante, si se
demostr6 la vinculacién con el componente
atmoésfera y apoyo, pero no con el de
participacion.
Al comparar la fortaleza del clima de
liderazgo grupal con la atmésfera y apoyo,

la correlacion fue negativa.

Se consideraron las

respuestas por tamafio
total de la muestra y por
grupos, realizando
correlaciones entre cada

componente del clima de

liderazgo y del
compromiso
organizacional por

individuo y por grupo.

Se tom6 en cuenta

una muestra muy
amplia de empleados
para establecer un alto
nivel de confiabilidad
en los resultados, de
modo que son
representativos de la
poblacion trabajadora

de Holanda.

Debido a la enorme variabilidad
de los individuos de la muestra,
las inferencias obtenidas no
pueden ser generalizadas para
grupos més grandes. Ademas,
solo participaron trabajadores
voluntarios, por lo cual no se
pudieron incluir las opiniones
de aquellos que no se

interesaron por este estudio.

Se sugiere que los lideres
enfoquen a sus grupos como
ciertas

un todo, ante

probleméticas, para
prevenir desacuerdos en su
grupo,
cierta

clima de

fortaleciendo  en
medida las percepciones de
los empleados sobre su

compromiso organizacional.
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Nombre de la investigacion

Conclusiones Particularidades Alcances Limitaciones Recomendaciones
(Autores, afio)

5.- Work  Values, Job | Existe una vinculacion de los valores | En este trabajo se busco | Los hallazgos | Como se tuvo como grupo de | Se recomienda fomentar el
Involvement, and | laborales y el involucramiento en el trabajo | explorar el papel que tiene | encontrados aportan | estudio a las enfermeras y los | involucramiento en el
Organizational con el compromiso organizacional. el involucramiento en el | fuerte evidencia de | enfermeros taiwaneses, | trabajo, asi como otros
Commitment in  Taiwanese | El involucramiento en el trabajo juega un rol | trabajo como variable que | que los  modelos | comprometidos con su | valores laborales, para
Nurses (Ho, Oldenberg, Day y | importante en la mediacion, por lo que no | influye en la eficacia | organizacionales que | profesion 'y con valores | lograr que se consolide el
Sun, 2012) solo se le debe dar prioridad al compromiso | laboral en los paises | fomentan los valores | tradicionales de esta region, las | compromiso organizacional
organizacional. asiaticos. En este | laborales y el | inferencias encontradas solo | de los empleados, lo cual se

contexto, se hizo wuna | involucramiento en el | pueden ser aplicadas a otros | presupone disminuira el

division de los
participantes, sefialandose
el  99%
mujeres, el 45.3% estaban

que fueron
entre los 26-30 afios y el
72% contaba con un

diploma en Enfermeria.

trabajo, pueden

generar  compromiso
organizacional en el
rubro de servicios

especializados.

paises asiaticos.

Debido a que el estudio fue
transeccional, no es posible
establecer relaciones de
causalidad entre las variables
analizadas. Aunado a ello, se
estima que existen otras
variables, no afadidas en la
investigacion, que pueden tener
mayor influencia en los

resultados.

abandono y el ausentismo
en las empresas.

Se plantea también evaluar
en posteriores
investigaciones a  otros
elementos y sub-variables
que pueden formar parte de
los valores laborales y el
involucramiento  en el

trabajo.

6.- Relationship among

Organizational Commitment,
Trust and Job
Satisfaction: An Empirical Study

in Banking Industry (Sheik,

Se comprob6 que existe una correlacion
positiva significativa entre la satisfaccion
laboral y la confianza organizacional.
Ademas, también existe una correlacion

probada entre la satisfaccion laboral y los

La  investigacion  se

enfoc6 en el sector de
servicios bancarios,
aplicando encuestas a

algunos trabajadores que

Se considera que las
tendencias

demostradas pueden
ser extrapoladas a los

bancos de todo el

Los temores a represalias por
parte de algunos empleados los
llevaron a contestar de acuerdo
a los deseos de la empresa,

quitdndole veracidad a sus

Es  necesario  realizar
investigaciones
complementarias sobre

variables como el perfil del

puesto, el ambiente de
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Mohiadeen y Anisa, 2012).

tres componentes del  compromiso
organizacional (afectivo, de continuidad y
normativo). Aunado a ello, también se
verifico la correlacion entre la confianza
organizacional y los tres componentes del
compromiso organizacional.

De tal manera, se considera que los
conceptos de satisfaccion laboral, confianza
organizacional y compromiso

organizacional no solo son importantes, sino

tuvieran  disponibilidad
para responder, por lo que
puede haber sesgo en sus

respuestas.

mundo, ya que son
organizaciones

globales con grandes
similitudes en
estructura y

funcionamiento.

respuestas.

Otra limitacion es que el estudio
se enfoco en dos organizaciones
bancarias del sureste hindu, por
lo que es  complicado

generalizar sus resultados a
otras regiones 0 a empresas en

otros rubros econdmicos.

trabajo extendido, la
efectividad de los
supervisores, el

entrenamiento de los
trabajadores y los planes de
incentivos.

También se recomienda
poner en préctica planes de
motivacion y recompensa,
un sistema de comunicacién

abierta, metas conjuntas y

que también se encuentran fuertemente sensibilidad ante las
vinculados. necesidades de los
trabajadores.
7.- Modelo de regresion entre | En las pequefias empresas los resultados | La inclusién se centrd | Las inferencias | Al estar centrada la | Es importante que los
Compromiso organizacional y | muestran un alto empoderamiento, si bien | principalmente en el | obtenidas pueden | investigacion en empresas de | administradores de estas

empoderamiento psicoldgico en
pequefias y medianas empresas
en Chile (Chiang, Valenzuela y
Lagos, 2014).

en las medianas empresas éste es menor.
Asi, se puede concluir que los trabajadores
de ambos tipos de empresas estan
fuertemente empoderados y consideran que
su trabajo es muy significativo y que sienten
satisfaccion al realizarlo, les gusta y les
genera

experiencia y mayores

conocimientos. Ademas, consideran que
tienen la suficiente independencia y libertad
para decidir como ejecutarlo y utilizan

métodos propios. Respecto del compromiso

criterio de antigliedad
minima del trabajador en
la empresa, que debia ser
a tres

superior meses

calendario de contrato
fijo, pues las personas con
menos tiempo
dificilmente pudieran
comunicar con precision
la percepcion sobre los

conceptos estudiados.

aplicarse para otras
empresas Pymes en el
area de servicios en
otros paises

latinoamericanos.

servicios, no se pueden
extrapolar sus datos a empresas
de otro rubro, ni a compafiias
grandes.

Por otro lado, al haberse
realizado el estudio en Chile,
tampoco se pueden generalizar
completamente sus resultados a
paises

que no sean

latinoamericanos.

pymes puedan conocer el

nivel que poseen sus
colaboradores en cuanto a
las dos variables de estudio
y cémo ambas se

relacionan, para  crear
estrategias que favorezcan
el desarrollo profesional y
la  adhesion de  sus
colaboradores a la

organizacion.
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organizacional, se observa muy similar en
ambas.

Por otra parte, el modelo de regresion de las
medianas empresas indica que el
compromiso se explica por el impacto, la
autodeterminacion y el significado, pero en
las pequefias empresas no se observa un
modelo predictor del compromiso basado en
las variables de empoderamiento.

De este modo, las variables del
empoderamiento que mejor explicarian el
son las de

compromiso impacto y

autodeterminacion.

8.- Team autonomy,
organizational

commitment and company
performance — a study in the
retail

trade (von Bonsdorff, Janhonen,

Zhou y Vanhala, 2014).

Se comprobd una asociacion positiva entre
autonomia de equipo y presentacion
corporativa, mediada por el compromiso
organizacional.

Las adecuadas préacticas en el manejo de los
Recursos Humanos son importantes para
y la
presentacion corporativa de las empresas

potencializar la  productividad

comerciales.

Este trabajo es una
continuaciéon  de  un
estudio previo de los
mismos autores, iniciado
en 2007, en torno a las
empresas que utilizan
sistemas en equipos para
mejorar su productividad.
Se tomaron en cuenta las
respuestas de los
empleados y se
contrastaron con las de los
capacitadores. También se
hicieron comparativos por

edad y ocupacion.

Tomando como
referencia  anteriores
trabajos, en esta
investigacion se
recopilaron evidencias
significativas en torno
a la importancia del
trabajo en equipo
auténomo y el
compromiso

organizacional en el

sector servicios.

Al tener el estudio un disefio
transeccional, no se pueden
especificar relaciones causales.
Al estar enfocado en el sector
de ventas directas, no es posible
generalizar sus resultados.

Al llevarse a cabo en Finlandia,
pais con tradicion de trabajo en
equipo auténomo, las
inferencias obtenidas no pueden
ser usadas para naciones que no
cultura

tengan esta

organizacional.

Las ventajas de la
autonomia laboral para la
presentacion  corporativa
son amplias y pueden ser
ocupadas para mejorar el

sector de ventas directas.

56




Nombre de la investigacion

(Autores, afio)

Conclusiones

Particularidades

Alcances

Limitaciones

Recomendaciones

9.- A survey of the effect of
organizational  culture  on
organizational commitment
based on Allen and Meyer model
High

teachers of Bandpey region)

(Case  study: school
(Firuzjaeyan,

Sadeghi, 2015)

Firuzjaeyan vy

Los componentes de la  cultura

organizacional estan correlacionados

significativamente con compromiso

organizacional. Esto indica que un

incremento en la cultura organizacional
eventualmente generara un alto compromiso

organizacional entre los trabajadores.

El empoderamiento y el trabajo en equipo

tienen una alta correlacion con el

involucramiento 'y  la  consistencia
(dimensiones de la cultura organizacional),
con los

asi como componentes  del

compromiso organizacional.

El estudio estd basado en
la teoria de Denison de la
cuarta dimension
(Adaptabilidad,

Involucramiento y

Mision,
Consistencia) 'y sus
efectos sobre las

organizaciones laborales.

El reconocimiento de
la consistencia y el
involucramiento como
elementos claves de la
cultura organizacional
puede servir para
generar programas Yy
acciones que
favorezcan su
desarrollo entre los
docentes de todo el
mundo, mejorando asi
los servicios

educativos.

Hay una marcada ausencia de
empleados en areas de ventas e
industria en la muestra, lo cual
limita la extrapolacion de sus

resultados.

Es necesario evaluar otros
factores de la cultura
organizacional que también

pueden estar vinculados al

compromiso organizacional,
flexibilidad,

estratégica,

tales como
planeacion

liderazgo, etc.

Es importante el desarrollo
de acuerdos, el
fortalecimiento de
habilidades, el impulso a
valores bésicos y el trabajo
en equipo para consolidar el
compromiso organizacional

de los trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia, 2016.
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Desprendiéndose de esta informacion, se presentaron las siguientes tendencias:

La mayoria de las conclusiones se centraron en la comprobacion de la hipotesis que
relaciona al compromiso o a la eficacia con otros elementos organizacionales, asi
como hacer precisiones sobre las relaciones entre las variables y los tres
componentes del compromiso organizacional.

Las particularidades se centraron en el enfoque de cada investigacion (centrado en
la productividad, en el desarrollo humano, etc.) y en las condiciones especificas del
estudio (la eleccion de la muestra, las circunstancias socio-econémicas, etc.).

Los alcances se refieren a las posibilidades de aplicacion del estudio para
comprender los efectos del compromiso o la eficacia organizacionales en un
determinado sector (servicios, manufactura, educacion), pais (EU, Taiwan, Holanda,
Irdn, entre otros) o region (Latinoamérica, Sureste asiatico, Norteamérica, Union
Europea).

Las limitaciones estdn vinculadas a las deficiencias que se presentaron en la
realizacion del estudio, ya sea durante el disefio (por ejemplo, que la muestra
analizada fue demasiado heterogénea por lo que pierden validez sus resultados), el
desarrollo (por ejemplo, respuestas no reflexivas de los trabajadores ante las
cuestiones, lo cual limita su validez) y la aplicacion practica (por ejemplo, que los
datos solo pueden ser usados para determinado sector o pais).

Las recomendaciones sefialan la posibilidad de efectuar posteriores investigaciones
(por ejemplo, sobre variables pendientes de analisis, como motivacion vy
sensibilidad ante necesidades) o las posibles utilidades (por ejemplo, para el

fortalecimiento de la cultura organizacional o el incremento de la productividad).

2.8.2. Analisis de investigaciones hechas en México

En este apartado se evalUan cuatro estudios llevados a cabo en México sobre la

relacion entre el compromiso organizacional y la eficacia organizacional: Reyes (2009);

Rios, Téllez y Ferrer (2010); Trevifio, Villalpando, Trevifio y Lozano (2013); Luna

(2013).

2.8.2.1. Comparativo en cuanto a metodologia, resultados e interpretacion estadistica

Los resultados obtenidos se presentan a continuacion:

58



Tabla 16. Comparativo de estudios nacionales sobre el compromiso y la eficacia organizacionales.

Variables Hipdtesis Instrumento de Disefio de la Proceso de Resultados obtenidos Interpretacion de
evaluadas evaluacion muestra obtencion de datos resultados
10.- El impacto del | Administracion Existe un impacto positivo | Esta investigacion fue | El estudio se realizd | 1.- Seleccion de las | La evaluaciéon del problema se realizo | El Compromiso
compromiso del conocimiento | del compromiso | sumamente amplia, por lo cual | entre 16 de las | empresas que serdn | mediante el andlisis de las medias, | afectivo es el mas
organizacional en la | (conocimiento organizacional en la | incluyo a los métodos | empresas més | estudiadas. desviacion estandar, varianza, asimetria, | extendido entre los
administracion del | individual, administracién del | exploratorio, descriptivo, | grandes de | 2- Se estimé una | Curtosis y correlaciones de las variables | empleados evaluados.

conocimiento y capital
intelectual
2009)

(Reyes,

conocimiento
grupal,
conocimiento
organizacional,
flujo de
aprendizaje hacia
delante, flujo de
aprendizaje hacia

atras).

Variable
independiente:

Capital intelectual

Variable
dependiente:
Compromiso
organizacional
(afectivo, de
continuidad y

normativo)

conocimiento y el capital
intelectual. A mayor nivel
de compromiso
organizacional de los
habra

mejor administracion del

individuos, una
conocimiento 'y  por
consecuencia el
crecimiento del capital
intelectual (esta hipotesis
se dividi6 en 18 sub-
hip6tesis para cada tipo de
administracién del
conocimiento y para cada
elemento del compromiso

organizacional).

explicativo y transeccional. El
instrumento fue una encuesta
semi-cuantitativa de 71
preguntas con escala de Likert,
compuesta de dos partes: la
primera fue una herramienta
para la medicion de un sistema
de aprendizaje organizacional
en los diferentes niveles stock
de conocimiento, la encuesta
de Bontis (2000); la segunda
fue la propuesta por Meyer &

Allen  (1997) para los
elementos del compromiso
organizacional. Ambos

elementos han sido validados

en numerosas investigaciones.

Monterrey y su zona
conurbada (seis de
servicios y 10 de
manufactura).  De
entre  ellas, se
mandaron encuestas
aleatorias, a través
de los
Departamentos  de
RH de las empresas,
para 265 empleados
de alto nivel.

(Fecha de encuesta
no especificada en

el articulo).

poblacién objetiva de 20
empleados de alto nivel
de cada una de las 200
empresas mas grandes
de Monterrey (total =
4000).

3.- Se aplic6 una prueba
piloto para 152
trabajadores.

4.- De esta poblacion de
4  mil, se estimd
estadisticamente un
tamafio de la muestra de
213 empleados (5.325%
del total),

aumentd la cifra a 265

pero se

personas (6.62%), para
mejorar la confiabilidad
y normalidad de los

resultados.

con el método de andlisis de regresion
lineal mdltiple. Los datos encontrados
fueron: Compromiso afectivo (CA) =
3.99677, compromiso normativo (CN) =
3.92453 y compromiso de continuidad
(CC) = 3.48528. Stock de conocimiento
organizacional (OK) = 3.84264, stock de
conocimiento de grupo (GK) = 3.59962 y
stock de conocimiento individual (IK) =
3.58075. Flujo de aprendizaje hacia atras
(FB) = 3.66340 y flujo de aprendizaje
hacia adelante (FF) = 3.54004. Para
variables dependientes Capital intelectual
(IC) y administracion del conocimiento
(KM), 3.67434 y 3.60172,
respectivamente.

Las correlaciones lineales que presentan
las variables independientes CA, CC, CN
con las variables dependientes IK, GK,
OK, FF, FB son muy significativas,

presentando uniformemente el valor de

El stock de
conocimiento

organizacional fue el
que obtuvo mayor
valor en el estudio.
Se comprob6 que

existe una correlacion

positiva  entre  los
componentes del
Compromiso

Organizacional y los
flujos y stocks de la
administracion del
conocimiento y el
capital intelectual,
sobre todo para el
componente

normativo y afectivo,
pero préacticamente es
invalido para el de

continuidad.
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0.01 sin excepcion. Por otro lado, estas
correlaciones estuvieron en un rango de
0.216 hasta 0.445, todas positivas.

El valor més alto lo tiene la correlacion de
CN-OK = 0.445, el segundo valor es entre
CN - GK = 0.436, la tercera posicion es
CN - FB = 0.404, la cuarta posicion es
CN - IK = 0.398, la quinta posicién
corresponde a CA - IK=0.393, la sexta
posicién y Gltima perteneciente a la cuarta
region es CA - FF=0.392. En la tercera
region situamos cuatro correlaciones, que
aparecen en el siguiente orden, CA-
FB=0.375, CN-FF=0.369, CA-OK=0.367
y por ultimo CA-GK=0.362. Luego se
tuvo CC - FB=0.296 y CC - OK=0.264,
CC - FF=0.222, CC - IK=0.216 y por
Gltimo CC - GK=0.198.

Estos valores permiten
aceptar la hipotesis
general y 14 de las 21
sub-hipdtesis

generadas.

Nombre de la
investigacion

(Autores, afio)

Metodologia

Modelo de analisis estadistico

Variables Hipotesis Instrumento de Disefio de la Proceso de Resultados obtenidos Interpretacion de
evaluadas evaluacion muestra obtencién de datos resultados
11.- El empowerment | Variable H1: Entre mayor | La investigacion es no | La muestra fue de | 1.- Se obtuvo una base | Inicialmente se realiz6 un analisis de | Estas medias verifican
como predictor del | dependiente: empoderamiento se | experimental correlacional y | 147  participantes, | de datos de las PYMEs | promedios, con los siguientes resultados: | que las  pequefas
compromiso Compromiso otorgue a los | causal. Debido a ello, se us6 un | provenientes de seis | existentes en la ciudad | Significado, 5.49; Competencia, 5.48; | empresas poseen los

organizacional en las

organizacional

colaboradores, mayor sera

instrumento de 34 cuestiones

Pymes de Celaya,

de Celaya, Gto.

Autodeterminacién, 5.14; Impacto, 4.8;

niveles mas altos en
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Pymes (Rios, Téllez y
Ferrer, 2010)

Variable
dependiente:

empoderamiento

el compromiso
organizacional que
desarrollen.  H1A: El
significado, competencia,
autodeterminacion e
impacto como
dimensiones del

empoderamiento
determina de  manera
directa el compromiso
organizacional. H1B: El
empoderamiento
determina de  manera
directa las dimensiones de
compromiso afectivo,
continuo y normativo del
compromiso

organizacional.

con una seccion para el
empoderamiento, tomada de la
escala de Spreitzer (1995),
mientras que para el
compromiso organizacional se
selecciond la propuesta de
Meyer y Allen (1997). Para
ambos cuestionarios se us6 la
escala Likert de uno a seis.
Para evaluar su validez, se usé
el alfa de  Cronbach,
obteniendo valores entre 0.7 —

0.57, contemplados como altos.

Guanajuato. Las
empresas pertenecen
a los sectores de
servicios, comercio
y produccion. Del
total de encuestados,
25% corresponden a
empleados de las
pequefias empresas
y 75% a empleados
de medianas
empresas.

Sus datos se

dividieron por
género, edad vy
escolaridad.

(Fecha de encuesta
no especificada en

el articulo).

2.- Se

seleccion de tres PYMES

realiz6 una

medianas y tres PYMEs
pequefias para efectuar
el estudio.

3.- Se encuestaron a 147
empleados  de los
sectores  servicios y

manufactura.

5.23;

afectivo, 4.67; Compromiso normativo,

Empoderamiento, Compromiso
4.67;, Compromiso de continuidad, 4.47;

Compromiso organizacional, 4.60.

En lo referente al andlisis de correlacion,
se encontraron estos valores:

Competencia —  Significado, 0.408;
Significado — Autodeterminacion, 0.337;
Competencia — Autodeterminacion, 0.53;

Significado — Impacto, 0.347; Impacto —

Competencia, 0.372; Impacto  —
Autodeterminacién, 0.505; Compromiso
afectivo - Significado, 0.555;

Compromiso afectivo — Competencia,
0.248;

Autodeterminacién, 0.318; Compromiso

Compromiso afectivo  —
afectivo — Impacto, 0.307; Compromiso
0.451;
Compromiso normativo — Competencia,
0.170;
Autodeterminacion, 0.199; Compromiso

normativo —  Significado,

Compromiso  normativo  —
afectivo — Impacto, 0.594; Compromiso
de continuidad - Significado, 0.169;
Compromiso  de  continuidad  —
Competencia, -0.017; Compromiso de
continuidad — Autodeterminacion, 0.069;
Compromiso de continuidad — Impacto,
0.063.

En el analisis de regresion se obtuvo una
F =9.892, con p = 0.0000.

empoderamiento,

mientras  que las

medianas  empresas
observaron niveles
superiores en
compromiso

organizacional.

Es posible asumir el
hecho de que las
dimensiones de
significado,
competencia,
autodeterminacién e
impacto que explican
a la variable
independiente de
empoderamiento,
manifiestan un vinculo
de medio a fuerte entre
ellas. El valor F
implica la influencia
del  empoderamiento
para determinar el
nivel de compromiso
organizacional; sin
embargo, cada
dimension de la
variable
empoderamiento
aporta un nivel

distinto de influencia
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Nombre de la
investigacion
(Autores, afio)

Metodologia

Modelo de analisis estadistico

Variables Hipotesis Instrumento de Disefio de la Proceso de Resultados obtenidos Interpretacion de
evaluadas evaluacion muestra obtencion de datos resultados
12.- La mercadotecnia | Variables Los factores | El estudio tiene un modelo | La investigacion es | 1.- Se investigd la base | La metodologia utilizada es la regresién | Con base en los
en las PYMES y su | independientes: mercadolégicos que | experimental cuantitativo de | realizada en la | de datos existente de las | lineal multiple, obteniendo los siguientes | resultados de la

influencia  en el
crecimiento de
utilidades La
mercadotecnia en las
PYMES y su influencia
en el crecimiento de
utilidades  (Trevifio,
Villalpando, Trevifio y
Lozano, 2013).

Manejo del
Producto, Servicio
al Cliente vy
Manejo del

Precio.

Variable
dependiente:

productividad.

permiten un crecimiento
de utilidades en las
PYMEs estan en funcién
del Manejo del Producto,
Servicio al Cliente vy

Manejo del Precio.

tipo transversal, tomando en
cuenta el aspecto temporal
(2011-2012) y el espacial
(Monterrey
metropolitana). Por esta razon,
se usdé como instrumento un
cuestionario semi-cuantitativo
de 48 cuestiones, con escala de
Likert con secciones para las

cuatro variables estudiadas.

y su érea

poblacién de
PYMEs de
Monterrey y su area
metropolitana (450),
seleccionando a 79
elementos con la
formula de Larios
(1999). Las
personas que fueron

consideradas  para

ser encuestadas
fueron los
propietarios y

administradores  de
tales PYMEs.
(Fecha no
especificada en el

articulo).

PYMEs en Monterrey y
sus alrededores.

2.- Se llevo a cabo un
muestreo aleatorio de
empresas para realizar la
investigacion.

3.- Se les aplicaron
encuestas a los duefios y
administradores de las

Pymes consultadas.

coeficientes

0.077, R? = 0.006, R?

corregida = -0.35, Durbin-Watson, 1.997.

la  prueba paramétrica

ANOVA, se consiguieron los siguientes
datos: Regresion = 1915.293, Residual =
319, 399. 864, F = 0.144, p = 0.933.

obtenidos  fueron:

Manejo de producto, beta = -.037 y p =
0.793; servicio al cliente, beta = -0.31 y
p =0.819; manejo del precio, beta = 0.96

regresion  lineal, el
estadistico F y los

Nivel Criticos
(ndmero P) en la Tabla
ANOVA, se rechaza la
hipétesis  planteada.
Esto indica que no
existe correlacion
entre las tres variables
independientes con la

productividad.
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Nombre de la
investigacion

(Autores, afio)

Metodologia

Modelo de analisis estadistico

Variables Hipdtesis Instrumento de Disefio de la Proceso de Resultados obtenidos Interpretacion de
evaluadas evaluacion muestra obtencion de datos resultados
13.-  Influencia del Variable La baja competitividad de | La investigacion fue | La muestra real fue | 1.- Inicialmente, se | Se empled una regresion lineal multiple, | Aunque su porcentaje
capital humano para independiente: las pymes manufactureras | cuantitativa, no experimental, | de 300 empresas, | realizd una muestra | la cual arrojé los siguientes datos: es bajo tiene una

la competitividad de
las pymes en el sector
manufacturero de
Celaya,
(Luna, 2013)

Guanajuato

Capital humano
(conocimientos,
creatividad,
experiencia

laboral)

Variables
dependientes:
Innovacion
Productividad

Competitividad

de Celaya, Guanajuato, se
asocia directamente al
pobre interés de
innovacion del  capital
humano.

Esta hipotesis se desglosé
en tres mas:

H1: El capital humano con
sus conocimientos crea
mayor innovaciéon  para

tener una ventaja
competitiva.

H2: Existe incremento en
la productividad cuando el
capital humano desarrolla
su creatividad.

H3: El

competitividad en las

bajo nivel de

pymes manufactureras de
Celaya, se asocia a la baja

produccion y pobre

transversal y correlacional. En

consecuencia, en

instrumento  piloto,

el

cada

variable fue operacionalizada

con 15 cuestiones de

tipo

Likert para cada variable. Tal

instrumento se validé

por

medio de las pruebas KMO y

Bartlett.

El instrumento empleado fue

un  cuestionario  de

45

preguntas (en escala Likert de

1 a 4) con 3 secciones:

una

para conocimientos, otra para

creatividad y una mas
experiencia
alfa

validé mediante

laboral. Se

para
le
de

Cronbach, obteniendo un valor

de 0.941, el cual verifico su

confiabilidad.

que se escogieron
por sorteo de una
serie de opciones en
todos los
cuadrantes.

Para la aplicacion
del instrumento
piloto, el muestreo
fue por
conveniencia de 60
casos de 33
unidades
econoémicas de
Celaya.

Se realizé la
encuesta a 33
empresas del sector
manufacturero.
(Octubre 2011)

heterogénea de  un
1372

unidades econémicas.

universo de

2.- Se efecto una
muestra real de 1692
empresas.

3.- Se disefi6 un
instrumento de

evaluacion y se aplicod
una prueba piloto a 60
empleados para

seleccionar las variables

que resultaran
funcionales.
4.- Se aplico el

instrumento definitivo a

300 empresas.

Capital humano — innovacion, alfa de
Cronbach de 0.51.

Productividad — Capital humano, alfa de
Cronbach de 0.77.

Competitividad —Capital humano, alfa de
Cronbach de 0.62.

Empleando la correlacion de Pearson, se
encontraron los siguientes datos:

Capital humano — innovacion, R = 0.881,

p = 0.000.
Capital humano - productividad, R =
0.552, p = 0.000.

Capital humano — innovacion, R = 0.81,
p = 0.000.

Innovacién — productividad, R = 0.633,
p = 0.000.

Innovacién — competitividad, R = 0.882,

tendencia a tener éxito
por tener una fuerte
correlacion con las
demas.

Existe incremento en

la productividad al

desarrollar su
creatividad.
Se asocia la baja

produccion a la pobre
experiencia laboral del

capital humano.

La relacion entre el
factor competitividad
(variable dependiente)
con los demés factores
(variables

independientes)  son
significativas (p <

0.05) y positivas. Asi,
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experiencia laboral del p = 0.000. a mayor valor de los
capital humano. Productividad — competitividad, R = | factores capital
0.729, p = 0.000. humano, innovacién y
productividad, mayor
es el valor de la
competitividad (la
fuerza de las
relaciones es buena:

son mayores a 0.70).

Fuente: Elaboracion propia, 2016.

A partir de las siguientes investigaciones, se efecttan las siguientes puntualizaciones:

e Siguiendo el patron de comparaciones que se ha hecho en el extranjero, los estudios mexicanos prueban diversas variables
contrastandolas con el compromiso organizacional y la productividad (entendida ésta como percepcion, no como ingresos).

e En cuanto a las hipdtesis, se subdividen y se analizan en serie, relacionandolas con elementos vinculados a la productividad o a
los componentes del compromiso organizacional.

e Al abordar el instrumento, se encuentra que se utilizaron cuestionarios basados en investigaciones anteriores, en especial la de
Meyer y Allen. EI nimero de preguntas tuvo un méximo de 71 y un minimo de 34, con un promedio de 49.5. La cantidad de
preguntas en dichos estudios fue:
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Tabla 17. Preguntas de instrumentos
en estudios nacionales.

NUmero de
Investigacion preguntas del
instrumento
Reyes, 2009 71
Rios, Téllez y 34
Ferrer, 2010
Trevifio,
Villalpando,
" 48
Trevifio y Lozano,
2013
Luna, 2013 45

Fuente: Elaboracion propia, 2016.

En lo referente al tamarfio de la muestra de estudio, las cantidades también variaron,
teniendo un méximo de 300 y un minimo de 79, con un promedio redondeado de 197

personas encuestadas. Los valores encontrados presentan a continuacion:

Tabla 18. Muestras poblaciones
de los estudios nacionales.

Investigacion Tamafio de
la muestra
Reyes, 2009 265
Rios, Téllez y
Ferrer, 2010 143
Trevifio,
Villalpando,
i 79
Trevifio y Lozano,
2013
Luna, 2013 300

Fuente: Elaboracion propia, 2016

En cuanto a la interpretacion de resultados, se comprobd la correlacion entre el
compromiso Yy la eficacia con las variables planteadas en 3 de los 4 estudios (75%),
demostrando que el compromiso de continuidad es el que produce menor efecto (Reyes,
2009).
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2.8.2.2. Comparativo en relacion a sus conclusiones, alcances, limitaciones y particularidades

Tabla 19. Comparativo de conclusiones de estudios nacionales sobre el compromiso y la eficacia organizacionales.

Nombre de la investigacion

(Autores, afio)

Conclusiones

Particularidades

Alcances

Limitaciones

Recomendaciones

10.- El
compromiso organizacional en

impacto  del

la administracion del
conocimiento y
intelectual (Reyes, 2009)

capital

El compromiso organizacional tiene un
impacto importante y altamente significativo
en los componentes del capital intelectual (IC)
y la administracion del conocimiento (KM).
Las organizaciones con alto nivel de
compromiso afectivo (CA) y compromiso
normativo (CN), tienen altos niveles de stock
de conocimiento individual (IK), stock de
conocimiento de grupo (GK), stock de
conocimiento organizacional (OK) y capital
intelectual (IC).

Entre los tres elementos que integran el
compromiso organizacional, la correlacién
maés fuerte y significativa se encuentra en el
compromiso afectivo y el compromiso
normativo, mientras que la correlacion mas
débil se presenta en el compromiso de

continuidad.

El estudio sirve tanto
para académicos como
para  directores  de
empresa, debido a los
beneficios que  se
derivan en el avance e
integracion  de  los
criticos

factores que

afectan  al capital
(IC) y la

administracion del

intelectual

conocimiento (KM).

Al haberse llevado a
cabo entre directivos,
gerentes y empleados
de alto nivel de las

empresas mas
poderosas de
Monterrey, sus

inferencias pueden ser
aplicadas para
trabajadores de este
mismo nivel y para
empresas grandes en
paises

latinoamericanos.

La principal limitacion es que
se evaluo “desde arriba” la
correlacion entre compromiso
organizacional y la
administracion del
conocimiento 'y el capital
intelectual, por lo cual no se
puede asegurar que el elemento
“compromiso de continuidad”
sea descartable para empleados
con salarios mas bajos Yy
posiciones inferiores.

Por otra parte, al evaluarse a
seis empresas de servicios y 10
de manufactura, los resultados
son heterogéneos, por lo cual no
se pueden generalizar las

conclusiones obtenidas para

ninguno de los dos ramos.

En la administracion de
recursos humanos, se
recomienda realizar
estudios para determinar el
nivel del compromiso

organizacional, para asi

identificar y evaluar la
practica de las politicas
laborales  implementadas.

Se sugiere la estimulacién
de lealtad y afecto con la
organizacion para generar,
compartir 'y utilizar los
conocimientos en ella. Es

conveniente monitorear la

politica de sueldos 'y
compensaciones con un
benchmarking contra las

encuestas en el mercado.
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Nombre de la investigacion

(Autores, afio)

Conclusiones

Particularidades

Alcances

Limitaciones

Recomendaciones

11.- El

predictor  del

empowerment  como
compromiso
organizacional en

(Rios, Téllez y Ferrer, 2010)

las Pymes

El empoderamiento es un predictor del
compromiso organizacional; no obstante, al
analizar el impacto individual de cada
dimension, sélo el compromiso afectivo tiene
un impacto directo en las cuatro dimensiones

del empoderamiento.

En el caso del significado como dimension de
empoderamiento tiene relaciéon predictiva

sobre el compromiso normativo.

Se utiliza como
referencia un modelo
generado con base en la
descripcioén del
empoderamiento en
cuatro dimensiones:
significado,

competencia,

autodeterminacion e
impacto; y del
compromiso

organizacional en tres:
compromiso  continuo,

normativo y afectivo.

La obtencién de un
modelo ajustado
permite establecer
condiciones para
promover el
compromiso

organizacional de los
colaboradores, siendo
necesaria la
implementacion  de
actividades como una
comunicacion clara y
abierta, la
implementacion  de
equipos de trabajo, y
la creacion de
sinergias, para asi
lograr el cambio de
una organizacion
piramidal a una mas

plana.

Los resultados se ven afectados
por el factor de la edad en los
colaboradores,
independientemente  de la
organizacion en la cual se
presente la relacion entre las
variables de investigacion.

En cuanto a los limites
temporales y espaciales, debe
sefialarse que las inferencias no
se pueden generalizar a los
sectores de  servicios y
manufactura por si solos, ni se
pueden extrapolar las
conclusiones a empresas que no

sean latinoamericanas.

Los propietarios y
administradores pueden
conocer el grado de
empoderamiento y

compromiso organizacional
de sus empleados, para asi
crear

estrategias que

favorezcan el desarrollo
profesional y laboral de sus
colaboradores, fomentando
la integracion de su
personal y su adhesion

hacia la organizacion.
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Nombre de la investigacion

(Autores, afio)

Conclusiones

Particularidades

Alcances

Limitaciones

Recomendaciones

12.- La mercadotecnia en las
PYMES vy su influencia en el
crecimiento de utilidades La
mercadotecnia en las PYMES y
su influencia en el crecimiento
de utilidades (Trevifio,
Villalpando, Trevifio y Lozano,
2013).

El crecimiento de utilidades no estéa en funcion
del Manejo del Producto, Servicio al Cliente y
Manejo del Precio; es decir, las actividades del
&rea de mercadotecnia no son significativas
para lograr un crecimiento favorable en las
utilidades.

La ampliacion en la diversidad de productos y
el control satisfaccion-producto no ha sido una
accion favorable en el aumento de utilidades,
muy probablemente por los costos y gastos
que ha conllevado.

Las empresas PYMEs estan presentando altos
gastos en sus procesos de servicio-postventa,
en la entrega de sus productos a tiempo y en la
conservacion del cliente, asi como en la
peticion de créditos. Estas circunstancias
parecen estar afectando su productividad y
avance de

limitando el sus estrategias

mercadoldgicas.

Los resultados indican
que los
PYMEs estan llevando

empresarios
a cabo actividades
mercadoldgicas,

relevantes para la
operacion de un
negocio; sin embargo,
la forma como lo estan
haciendo no es la
manera mas indicada
para el crecimiento de

utilidades.

El estudio puede tener
gran relevancia para
entender las fallas y
los logros de las
Pymes en materia de
propuestas

mercadolégicas y
productividad en todo

el pais.

El estudio esta muy focalizado
en una zona especifica del
noreste de México y con un
analisis  detallado en las
PYMEs. Ademas, los afios 2011
y 2012 de la investigacion de
campo, fueron afios de alta
inseguridad social en esta area

geogréfica.

Es recomendable que el
empresario PYME detecte
si el control que lleva para
observar la satisfaccion-
producto que pide el cliente
de acuerdo al requerimiento
de sus necesidades esta
dando resultados positivos.

Se recomienda ahondar en
otras variables relacionadas
con la productividad, como
son la publicidad, las
ofertas, y los procesos de
entre

logistica  externa,

otras; asi mismo, es
recomendable analizar las
fuerzas externas del entorno
rodea a

que las Pymes

mexicanas.
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Nombre de la investigacion

(Autores, afio)

Conclusiones

Particularidades

Alcances

Limitaciones

Recomendaciones

13.- Influencia del capital
humano para la competitividad
de las pymes en el sector
manufacturero  de

Guanajuato (Luna, 2013)

Celaya,

Se cumplen las hipdtesis propuestas en torno a
la vinculacion entre el capital humano, la

y la
competitividad, aunque en diferentes niveles

innovacion, la  productividad
de correlacion.

Se fundamentd una propuesta para un modelo
de competitividad de capital humano
(MCCH), el cual apoye a los empresarios
(PYMEs) y permita dar oportunidad a los
empleados para participar en el desarrollo de
la empresa por medio de la innovacién, con un
compromiso de pertenencia para que se

involucre y participe en la competitividad.

Para enfocar este

estudio, se eligio la
teoria de motivacion de
McClelland,
(necesidades de logro
[nlog], necesidades de
poder [npod]
necesidades de
pertenencia [nper]).

Se utiliz6 también como
base el Modelo general
de gestion por
competencias de
Saracho (2005), el cual
combina y articula los
modelos de
competencias de
McClelland, Byham vy

Fine.

El estudio permite
eficientar y distribuir
las necesidades y los
recursos de las
empresas, para que se
dé el desarrollo

eficiente de la

organizacion y
mejorar la
productividad, la

creatividad del capital
humano para mejorar
el rendimiento de las
empresas pymes

mexicanas.

Primero, en la forma de en qué
los empleados contestaron las
encuestas, ya que muchos no
dieron mejores respuestas, por
lo que los resultados no estan
tan apegados a la realidad.

La segunda limitante es la falta
de compromiso de la mayoria
de los empresarios mexicanos

para mejorar sus resultados.

Se pone a consideracion un
modelo de competitividad
de capital humano
(MCCH), que apoye a los
(PYMEs) vy

permita dar oportunidad a

empresarios

los empleados a participaré
en el desarrollo de la
empresa por medio de la
innovacion, con un

compromiso de pertenencia.

Fuente: Elaboracion propia, 2016.

Al realizar un analisis de la informacién recolectada, se encontraron los

organizacional y la productividad:

siguientes aspectos especificos en torno al compromiso
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e Las conclusiones obtenidas argumentan en favor de la correlacién del compromiso
y otros valores organizacionales sobre la productividad de las empresas. Cabe
sefialar que las variables mercadoldgicas no tuvieron efecto positivo sobre el
rendimiento (estudio 13).

e Dentro de las particularidades, cabe mencionar que dos estudios fueron realizados
en Monterrey, Nuevo Leén, y los otros en Celaya, Guanajuato. Esto indica que las
zonas industriales son las que estdn dando mayor importancia al enfoque del
desarrollo organizacional.

e Los alcances de las investigaciones se centran en su extrapolacion para
determinados sectores (servicios o manufactura), rango de puestos (gerentes,
empresarios y empleados de nivel medio) o departamentos (Recursos Humanos y
Capacitacion, entre otros).

e Concerniente a las limitaciones, se mencionaron las empiricas, relacionadas con
aspectos de la realizacion del estudio (por ejemplo, el que los empleados contesten
lo que les promueve la empresa), y las de aplicacion (por ejemplo, la falta de
promocion de los valores organizacionales).

e Finalmente, en torno a las recomendaciones, en las investigaciones se sefialan
aquellos aspectos que deben ser estudiados (por ejemplo, las repercusiones
especificas que tienen las variables mercadoldgicas sobre la productividad) y las
posibles utilidades que pueden tener los resultados encontrados (por ejemplo, los
estudios internos de los valores organizacionales para el mejoramiento del

rendimiento empresarial).
Tomando como referencia todas las investigaciones revisadas, en el siguiente capitulo se

describe el proceso de obtencion, organizacion y andlisis de resultados para los empleados

de las PYMEs manufactureras de la Zona Metropolitana de Puebla.
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CAPITULO 3.

METODOLOGIA

3.1 Alcance de la Investigacion

Al revisar la literatura existente sobre el tépico del compromiso organizacional,

salta a la vista que en México este tema aun no ha sido lo suficientemente abordado. De

hecho, la gran mayoria de las investigaciones efectuadas se han llevado a cabo en EUA,

Europa, China y algunos paises latinoamericanos. En este contexto, los pocos estudios

realizados por algunas universidades y empresas nacionales han atendido mas a la

correlacion compromiso organizacional — productividad dentro del sector servicios

(ventas, turismo, atencién al cliente, servicios de telefonia, etc.), ya que en éste es mucho

mas sencillo y rdpido reconocer variaciones en la productividad. De tal manera, los

alcances de este trabajo son:

La investigacion se inscribe en un afio especifico, 2016, pero sus resultados
se considera que podran ser utilizables durante al menos 10 afios a partir de
su fecha de publicacion, ya que las tendencias estadisticas en cuanto a
Compromiso, Desempefio y Eficacia suelen ser muy estables (Behestifar y
Herat, 2013).

Distancia: el estudio se enfoca en las PYMEs manufactureras ubicadas en la
Zona Metropolitana de Puebla, la cual incluye a los municipios de Puebla,
Amozoc, Coronango, Cuautlancingo, Chiautzingo, Domingo Arenas,
Huejotzingo, Juan C. Bonilla, Ocoyucan, San Andrés Cholula, San Felipe
Teotlalcingo, San Gregorio Atzompa, San Martin Texmelucan, San Miguel
Xoxtla, San Pedro Cholula, San Salvador el Verde, Tepatlaxco de Hidalgo
y Tlaltenango.

Recursos: la informacion teorica recolectada se obtendrd de revistas
internacionales y nacionales, tesis de grado, articulos periodisticos y libros
certificados. En lo referente a la informacion préctica, sera conseguida a
partir de encuestas y entrevistas con trabajadores y directivos de tres

PYMEs manufactureras poblanas. De tal manera, se podran comparar los
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datos teorico-practicos y extraer conclusiones validas para el contexto
poblano.

e Tipo de industria: Tomando en cuenta los datos presentados en el estado del
arte, se investigaran a través de estudios de caso a los tres rubros
manufactureros poblanos mas grandes: elaboracion de autopartes,

fabricacion de maquinaria y maquila textil.

La presente investigacion resulta pionera en doble sentido, ya que al mismo tiempo
que se lleva a cabo dentro del sector manufacturero (con todos los condicionantes y
limitantes que implica obtener datos pormenorizados y actualizados en fabricas medianas
y pequefas), se plantea realizar también una exploracion dentro del &mbito del estado de
Puebla. Cabe recalcar en este punto que, si bien se han realizado investigaciones socio-
econdmicas en torno a las PYMEs poblanas, no se han enfocado en el fenémeno del
compromiso organizacional y sus repercusiones dentro de las instituciones productivas.

Precisamente por esta falta de datos, se hace imperativo el disefio, el desarrollo y la
difusion de estudios centrados en los aspectos humanos que potencializan y muchas veces

definen el destino de las PYMESs en la actualidad.

3.2 Disefio metodoldgico
Para una mayor precision en la descripcion de los elementos de esta investigacion,
primeramente se explican los lineamientos generales de este trabajo para después, en un

segundo momento, caracterizar mas a detalle el disefio de la investigacion de campo.

3.2.1 Meétodo y enfoque

La investigacion esta ubicada dentro del tipo correlacional, pues pretende medir, a
través de Estudios de caso, la vinculacién existente entre los niveles de compromiso
organizacional de los empleados y la productividad de los mismos dentro de tres PYMEs
manufactureras del estado de Puebla en tres rubros especificos: elaboracion de autopartes,
fabricacion de maquinaria y maquila textil. Ambos factores seran analizados desde un

enfoque mixto, con preponderancia hacia los aspectos del desarrollo humano.
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Para ello, se eligio un estudio correlacional porque son aquellos que de acuerdo a
Sampieri (2014), “tienen como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias 0 variables en una muestra 0 contexto en
particular”. También su disefno es transeccional o causal, ya que “recolecta datos en un
solo momento, en un tiempo Unico, para describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en dicho momento” (Sampieri et. al., 2014). De este modo, el presente
estudio es transeccional porque contempla el aspecto temporal (el afio 2016) y el aspecto
espacial (la Zona Metropolitana de la ciudad de Puebla).

3.2.2 Hipotesis

Hii: La dimension Afectiva del CO tiene efecto en el desempefio organizacional y la
productividad.

Hi.: La dimensién Normativa del CO tiene efecto en el desempefio organizacional y la
productividad.

His: La dimension de Continuidad del CO tiene efecto en el desempefio organizacional y
la productividad.

His: Son necesarias todas las variables causantes del CO para mejorar el desempefio
organizacional y la productividad.

His: A mayor nivel de compromiso organizacional de los individuos, se incrementa el

desempefio organizacional y la productividad.

3.2.3 Variables

Independiente: Compromiso organizacional de los empleados de PYMEs.
Dependiente 1: Desempefio organizacional.

Dependiente 2: Eficacia organizacional (Productividad) de los trabajadores dentro
de las PYMEs.
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Variable Independiente:
Compromiso
Organizacional

Variable dependiente 1: Variable d'eperjdiente 2:
Desempefio Efl_cau_a
Organizacional Organizacional
(Productividad)

PRODUCTIVIDAD

Figura 3. Correlacion de variables a medir en la investigacion
Fuente: Elaboracion propia, 2016.

Cabe resaltar que estas variables son “observables”, por lo que no pueden medirse
en forma directa, si no que se estiman a partir de variables manifiestas u observadas. Estas
variables latentes son conocidas como constructos (Cequea, Rodriguez-Monroy y Nufiez,
2011).

3.2.4 Técnicas de investigacion

En el presente estudio se emplean las siguientes técnicas de investigacion:

e Consulta de fuentes bibliograficas. Se selecciona informacion teérica de fuentes
autorizadas sobre las teorias mas actualizadas y los estudios mas profundos
(internacionales y nacionales) sobre el compromiso organizacional y la

productividad en las empresas.
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e Revision estadistica documental. A partir de las diversas investigaciones realizadas
sobre la correlacion compromiso organizacional — productividad, asi como con
otras variables relacionadas (atencion al cliente, clima laboral, etc.), se conforma el
estado del arte. Los datos estadisticos encontrados mas relevantes se sintetizan y
presentan en un analisis tedrico del cual se extraeran inferencias que sirven para el
estudio de campo.

e Aplicacion de encuestas. Se plantea encuestar a trabajadores de tres PYMEs
manufactureras poblanas, cada una en un rubro especifico: autopartes, maquinaria
y construccion, y textiles. Los resultados obtenidos son organizados y analizados
estadisticamente, para una posterior comparacion con los reportes existentes sobre
el tema de estudio.

e Realizacion de entrevistas. Con la finalidad de profundizar en los aspectos
humanos del compromiso organizacional, se lleva a cabo una serie de entrevistas
tanto con trabajadores como con directivos pertenecientes a tres PYMEs
manufactureras, una para cada sector estratégico poblano: autopartes, maquinaria y

equipo, y textiles.

3.2.5 Criterios de seleccion de datos

En lo referente a la consulta bibliografica, los datos estadisticos recopilados en esta
investigacion son tomados de fuentes oficiales, acreditadas y que sean verificables.
En cuanto a los datos obtenidos a través de encuestas y entrevistas, solo seran

aceptados y utilizados aquellos que no tengan ningun tipo de sesgo ni manipulacion.

3.2.6 Seleccion del instrumento

Este trabajo se divide en seis etapas primordiales:

1.- Planteamiento del proposito y la organizacion de la investigacion.
Comprende el primer capitulo. Incluye la argumentacion que sustenta al proyecto.
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2.- Revision documental. Conlleva tanto el establecimiento de un marco teorico
como el andlisis de investigaciones con enfoque estadistico cuantitativo y mixto, por
medio del Estado del arte. En ellos se revisan los estudios que han arrojado evidencias
estadisticas sobre el compromiso organizacional y otros aspectos humanos que afectan la

productividad de las empresas. Se desarrolla en el capitulo dos.

3.- Elaboracién de disefio metodoldgico. En esta seccion se describe el método, las
técnicas, el procedimiento y los criterios de analisis que se llevan a cabo en la

investigacion. Se ubica en el Capitulo tres.

4.- Obtencién y Presentacion de resultados de las encuestas y entrevistas
realizadas. En dicho apartado se organizaran los datos recolectados mediante las encuestas
contestadas por empleados y directivos. En este segmento, también se muestran las
evidencias encontradas al llevar a cabo entrevistas a trabajadores y directivos de las
PYMEs, para sefialar y comparar los resultados y las tendencias hallados. Se desarrolla en

el Capitulo cuatro.

5.- Andlisis e interpretacion de datos. En esta seccion se analizan los datos
obtenidos a través de diversos sistemas estadisticos, con el fin de probar las hipotesis
establecidas previamente. Se efectda en el Capitulo cinco.

6.- Formulacién de conclusiones y recomendaciones. A partir de toda la
informacion obtenida tanto teérica como practicamente, se puntualizan las conclusiones
sobre el tema estudiado y se plantearan propuestas para mejorar el compromiso
organizacional de los trabajadores, aumentar la productividad y estimular el surgimiento

de nuevas investigaciones relacionadas.
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3.3 Disefo de la investigacion de campo
Tras haber definido de manera general la estructura de este proyecto, a
continuacion se refieren los elementos especificos que componen la investigacion de

campo.

3.3.1 Caracterizacion del universo de estudio

En términos de Producto Interno Bruto (PIB), el estado de Puebla ha aportado en
promedio el 3 del PIB nacional en el periodo 1993 - 2004 (Secretaria de Economia, 2008).

En este contexto, en el estado existen mas de 215 mil unidades productivas, de las
cuales 99.9% se encuentran dentro de las MIPYMEs, siendo las instituciones educativas y
el sector restaurantero los rubros de mayor penetracion con el 43% (INEGI, 2015). No
obstante, buena parte de la produccion de ingresos y empleos provienen de la industria
manufacturera, sobre todo de tres sectores: automotriz, maquinaria y construccion, y textil
(los cuales son el alcance de la investigacion). Precisamente en estos sectores existe una
gran cantidad de PYMEs, las cuales generan el 84.2% de los empleos en Puebla (Periddico
Sexenio, 2016).

A pesar de la importancia estratégica de las PYMEs, la falta de prevencion de
riesgos es uno de los factores principales para que tan sé6lo una de cada diez de estas
empresas continle operando por mas de cinco afios. En la entidad poblana este riesgo es
aun mas latente, ya que hasta 50% de las empresas son familiares y no cuentan con un
plan de crecimiento estratégico (CANACO-SERVYTUR, 2015). Dentro de esta situacion,
el Centro de Estudios Econdmicos del Sector Privado (CESP), 9 de cada 10 empresas
viven al dia, en tanto que sélo 44% formaliza planes de prevencién de costos.

Tomando en cuenta estas condiciones, del universo del 57% de PYMEs que no
pertenecen a los servicios de educacion y alimentos (122, 550 unidades) y que se
encuentren contenidas en la base de datos de la Secretaria en Desarrollo Economico del
Estado de Puebla, se llevara a cabo una seleccion por conveniencia de 3 casos de acuerdo

a los lineamientos que se describen en los siguientes apartados.
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3.3.2 Anadlisis contextual de la situaciéon de las PYMEs manufactureras en el estado
de Puebla periodo 2015-2016

La manufactura puede definirse como “la actividad econdmica que transforma una
gran diversidad de materias primas en diferentes articulos para el consumo” (INEGI,
2002). De tal modo, aunque México es rico en materias primas, todavia no ha desarrollado
el potencial exportador para poder competir con los paises desarrollados. Tan es asi que la
industria manufacturera mexicana incluso esta en un gran retraso comparado con naciones
que se encuentran en la misma categoria de pais emergente, como Corea del Sur, India,
China y Brasil, naciones que han desarrollan su industria y crean alta tecnologia para su
potencializacion (Sanchez, 2012).

A raiz de la entrada en vigor del TLCAN, en el pais aumentaron las exportaciones,
sobre todo de las industrias manufacturera electrénica y automotriz, pero dejando
relegadas a la industria agricola y de alta tecnologia. Esta situacion ha llevado a una caida
del empleo y al cierre de numerosas compafiias micro, pequefias y medianas, asi como a la
falta de apoyo econdmico y de asesoria para éstas (Sanchez, 2014).

Al respecto, varios estudios econdémicos hechos entre 1998 y 2008 revelaron que
disminuyeron las pequefias y medianas empresas manufactureras en ese lapso, en tanto
que aumentaron las macro y grandes empresas en México. Ello es sumamente preocupante

porque pone de relieve que:

1.- Los “inversionistas” acuden a las micro empresas como Unica opcidn para
adquirir un ingreso; y
2.- EIl fomento institucional ha beneficiado mas a la concentracion del capital en

las grandes unidades de produccion (Rodriguez, 2011).

En este contexto, desde la firma del TLCAN, la incorporacion del sector
manufacturero poblano al mercado internacional ha enfrentado graves problemas, ya que
su estructura productiva tiene graves deficiencias: estructura oligopolica, marcada
concentracion industrial y geogréfica, ruptura de cadenas productivas, asi como un notorio
rezago en tecnologia, capacitacion, administracion de recursos y relaciones industriales
(Sanchez, 1998).
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A pesar de esta situacion, la industria manufacturera sigue siendo el sector mas
importante en Puebla en términos de PIB, representando el 26.6% de la actividad
econdmica total del estado en el 2011 (Secretaria de Economia, 2012). Ademaés, dicho
sector ha presentado una tendencia a la alza en su produccién, aumentando a una tasa
anual del 4.9% (OCDE, 2009).

También debe subrayarse que en el estado de Puebla, desde 1995, se ha observado
un crecimiento econémico de la industria manufacturera, la cual ha alcanzado una tasa
anual de alrededor del 8%, sobre todo en las divisiones de productos metélicos,
maquinaria y equipo, asi como en la de alimentos, bebidas y tabaco (Contacto Pyme,
2010).

No obstante estos buenos resultados, en Puebla més del 99.8% de todas las
empresas son Micro o Pymes, las cuales generan una media de ocho a 10 empleos
(alrededor del 76%), con sueldos promedios de entre $ 4,000 y $ 6,000 (Nieva Pardo,
2012). Concerniente a ello, en el siguiente cuadro se observa el ingreso promedio de la

poblacion ocupada en Puebla, dentro del entorno nacional (SEPLP, 2016):
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Figura 4. Ingreso medio de la poblacién ocupada en el 4to trimestre de 2015.
Fuente: SEPLP, 2016.

De manera mas especifica, el perfil econdmico de Puebla es el siguiente:
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1. Existen 4327 empresas en el ramo de la transformacion de productos (3.7%
nacional), situdndose en el noveno lugar (IMSS, 2012).

2. Cuenta con 157, 838 empleos formales en el rubro de la trasformacion (3.6% del
total nacional), ubicandose en el octavo lugar (IMSS, 2012).

3. Puebla tiene el lugar nimero 12 en productividad y el 24 en competitividad
(CIDAC, 2012).

4. En cuanto a la facilidad para hacer negocios, el estado ocupa el sitio 24, en tanto
que para abrir una empresa, esta en la 15ta posicion (CIDAC, 2012).

5. La Inversion Extranjera Directa alcanza los 217.7 millones de doélares (1.1% del

total nacional), teniendo el 11er lugar (Secretaria de Economia, 2012).

De tal modo, el sector secundario en Puebla (el cual contempla la industria
manufacturera, la fabricacion de productos metalicos, maquinaria y equipo) se calcula
emplea poco més de 400 mil personas (aproximadamente una cuarta parte de la PEA),
aunque ha presentado un declive a partir del afio 2008, llegando a devaluarse el valor
agregado de maquila hasta en un 20% (OCDE, 2009). Es relevante mencionar que en
2004, la entidad poblana solo contaba con 77 establecimientos maquiladores para
exportacion (representando el 2.73% nacional de aquel afio) (INEGI, 2004), los cuales han
aumentado casi al doble (SE, 2012).

Vale la pena resaltar que la situacion del sector manufacturero en Puebla no ha
mejorado de manera suficiente en los Ultimos afios, por lo que la mayoria de las empresas
siguen siendo micro y pequefias (el tamafio de la planta promedio es de alrededor de 6.5
personas por establecimiento); pero son las grandes empresas siguen controlando la mayor
parte importante de la produccion, apoyadas por la creciente inversion extranjera que ha
llegado de EU y paises asiaticos (Martinez de Ita, 2002).

Aunado a ello, solo tres ramas concentran poco mas de 40% de los
establecimientos, el personal ocupado y los ingresos totales: equipo de transporte terrestre
y maritimo y sus partes; maquinaria y equipo; Yy textiles, prendas y accesorios de vestir

(Secretaria de Desarrollo Econdmico de Puebla, 2012).
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Asimismo, la regién de la capital de la entidad concentra casi el 40% de las

unidades economicas (ver Figura), el 40% del personal ocupado y el 71 % de los ingresos

totales (Martinez de Ita, 2004). Justamente en esta zona se ubican las principales empresas

manufactureras: Volkswagen Meéxico, Autotek, FFT Meéxico, Benteler de México,

Productos Internacionales Mabe, Maquila y Confecciones Cavi, Rassini Frenos; entre

otros. (Secretaria de Economia, 2012).

Esta centralizacion puede constatarse en las cifras obtenidas por el gobierno de

Puebla (2003) para las industrias manufactureras, las cuales ain son vigentes:

Porcentaje de empresas

13%

B Metropolitana de
Puebla

B Resto del estado

87%

5.35%
3.20%

Porcentaje de empresas por
municipio

1.70%

0.15%

/

2.90% Puebla

B San Andrés Cholula
M San Pedro Cholula
B Amozoc

B Coronango

Cuatlancingo

Figuras. 5y 6. Ubicacion de industrias en el estado de Puebla y division de

empresas por municipio de la Zona Metropolitana de Puebla.
Fuente: Gobierno del estado de Puebla, 2003.
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La evolucion de la PEA, de acuerdo a los datos de la Subsecretaria de Empleo y
Productividad Laboral de Puebla (SEPLP, 2016), se ha dado del siguiente modo:
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Figura 7. Distribucion de trabajadores empleados en el estado de Puebla.
Fuente: SEPLP, 2016.

De tal manera, la cantidad de personas que trabajan en el area de manufactura ha
bajado de un 21% en el afio 2000 a un 14% en el cuarto trimestre de 2015. Tomando en
cuenta estos datos, puede sefialarse que las politicas de apertura e inversion en Puebla han
tenido resultados dispares e inesperados (INEGI, 2014).

Un ejemplo de ello ocurri6 en 2013 se abrieron en Puebla nueve industrias
maquiladoras adscritas al programa IMMEX (Programa de la industria manufacturera
maquiladora y de servicios de exportacion) de la Secretaria de Economia (SE), pero el
empleo sectorial reportd una contraccion, al sumar tan solo 74 mil 680 plazas, es decir 214
puestos menos con respecto al cierre del 2012 (INEGI, 2013). Para profundizar en este
aspecto, de manera ampliada se muestra el balance comercial de las empresas apoyadas

con el programa IMMEX en 2012:
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Tabla 21. Balance de exportaciones-importaciones de las empresas manufactureras
poblanas adscritas el programa IMMEX.

IMPORTACIONES Y EXPORTACIONS DE LAS EMPRESA IMMEX En PUEBLA (en millones de ddlares)

Enero-Diciembre 2010 Enero-Diciembre 2011 Enero-Julio 2012
Exportaciones  Importaciones  Exportaciones  Importaciones  Exportaciones  Importaciones

Total nacional 298,473 301, 482 349,675 350,842 214,413 211, 550
Total nacional

IMMEX 228,250 152,670 258,067 167,786 161, 641 102,665

Total estatal

IMMEX 8,141 5,443 10,447 6,519 6,904 4,554
% respecto del 2.73 1.81 3 3 3.22 2.15

nacional ' ' ' '
% respecto del 3.57 3.57 4 4 4.27 4.44

nacional IMMEX

Fuente: SE, 2012.

Esta caida en el empleo en las industrias adscritas al Programa para la Industria
Manufacturera, Maquiladora y de Servicios de Exportacion se vincula con el recorte de
personal subcontratado fuera de planta, que pasé de 22 mil 980 a 21 mil 376 empleos entre
el cierre del 2012 y el mes de abril del 2013 (Garcia, 2013).

De manera contrastante con los resultados mencionados, las ventas en el sector
manufacturero crecieron en 2.61 % entre enero y abril del 2013 con respecto al mismo
lapso del 2012, sumando 76 mil 994 millones 506 mil pesos, de los cuales el 36.59 %
procede de ingresos de mercados nacionales y el 63.41 % restante de ingresos
provenientes de los mercados extranjeros (Garcia, 2013).

En el contexto de las industrias textiles en Puebla, Puebla ocupa el segundo lugar
en produccion nacional y en exportaciones. Esta industria esta asentada principalmente en
los municipios de Tehuacan y Teziutldn, y si bien la actividad es baja en cuanto a fabricas
y empleos, esto no significa que corra el riesgo de desaparecer (Hernandez, 2012). Tan es
asi que en la region de Tehuacan existen 700 maquiladoras de ropa, por lo que es
considerada como la “capital de los pantalones de mezclilla”. De hecho, se calcula que en
el estado de Puebla se producen 3 millones de metros al mes de mezclilla, segun datos de
la Camara de la Industria Textil en la region Puebla-Tlaxcala (2012). Por su parte, la
Camara Nacional de la Industria del Vestido (CANAIVE, 2013), establece las cifras que

se presentan a continuacion en torno a las empresas dedicadas a la manufactura de ropa:
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Figuras 8 y 9. Segmentacion de las empresas textiles

y division en el numero de empleos en el estado de Puebla.
Fuente: CANAIVE, 2013.

Esta misma organizacion sefiala que existian 602 empresas textiles y que la
cantidad de empleos oficiales generados en ellas era de 21,436 hasta 2013. Ahondando en
estas cifras, en la actualidad, las dos maquiladoras de mezclilla més grandes y que
emplean a mas trabajadores pertenecen a Grupo Tavex (de capital espafiol) y a Rio Sul,
con un promedio de alrededor de 500 trabajadores. No obstante, la industria textil en el
estado ha decaido bastante, en buena medida por la falta de modernizacion en maquinaria,
asi como por la entrada de telas asiaticas, factor que obligd a reducir los costos de
produccion hasta un 30%, aunque no se sacrifico la calidad en las maquiladoras poblanas
(CITPT, 2012).
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Ante esta situacion, las empresas que han sobrevivido deben recurrir a alianzas o la
venta a extranjeros, como es el caso de Acabados y Cortes Textiles (Acotex), cuyo duefio
era Kamel Nacif hasta 2007, afio en que la decidid vender por 42 millones de ddlares a la
firma espafiola Tavex (Hernandez, 2012).

De hecho, en 2011 se contabilizaron en Puebla tan solo 199 maquiladoras (10mo
lugar nacional). De estas fabricas, 72 radican en la Zona Metropolitana de Puebla, en tanto
que el resto se ubica en las localidades de Ajalpan, Tehuacan y Teziutlan, entre otras
(INEGI, 2013). Atendiendo a la industria textil, una muestra de su situacion critica es que
solo seis maquiladoras de mezclilla, de las 20 que operaban desde 1992 en la entidad, se
mantenian en funcionamiento hasta finales de 2012 (CITPT, 2012).

En relacion a las industrias automotrices y de autopartes en Puebla, hoy en dia, son
consideradas un pilar estratégico de la economia poblana, ya que trae consigo la
generacion de empleos a gran escala, las recaudaciones fiscales derivadas de sus
operaciones comerciales, la capacitacion profesionalizada de personal, el desarrollo de
proveedores locales y una notable modernizacion tecnolégica (Vicencio, 2007).

Por todas estas razones, a partir de 1994, con la liberalizacion de las tasas
arancelarias y la eliminacion de las exigencias del contenido minimo de autopartes
elaboradas nacionalmente, se dio fin a la politica proteccionista de la industria automotriz,
la cual ha tenido aspectos benéficos pero también dafiinos para las empresas
manufactureras poblanas (Vicencio, 2007).

Entre los beneficios, debe subrayarse el crecimiento de la inversion extranjera en
los sectores automotriz y de autopartes, los cuales ya concentran el 50.4% vy el 15.1% del
total de esta inversion en el estado, respectivamente. Cabe sefialar que pese a que el sector
automotriz ha sufrido una caida significativa en los montos de inversién extranjera
recibida desde 2004, el sector de autopartes ha llegado a crecer a un ritmo que ha
alcanzado el 15.6% anual (Secretaria de Desarrollo Econémico de Puebla, 2012).

En el caso de la manufactura automotriz, la desregulacion del sector ha creado
oportunidades de negocio para empresas extranjeras, obligando a las empresas dedicadas a
la elaboracién de autopartes a elevar la calidad de sus productos y reducir sus montos de

produccién para ajustarse a las exigencias del mercado internacional. Esto trajo como
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resultado una mayor integracion y evolucion tecnologica, asi como una reorganizacion de
todo el sistema de proveedores locales (Vieyra, 2000).

En este sentido, se estima que en territorio nacional existen méas de 600 fabricantes
de componentes automotrices (partes para motor, transmisién, carroceria, anillos, pistones,
arboles de levas, carburadores, transmisiones, ejes, rines, vidrios, estampados y elementos
plasticos), de las cuales casi dos terceras partes son Pymes. Sin embargo, solo el 33% son
proveedores de primer nivel (con relacion directa con las compafiias automotrices)
(Vicencio, 2007).
Para conocer mas a fondo las repercusiones y alcances de estos cambios en la industria
automotriz poblana, a continuacion se describen los hallazgos hechos por un estudio
llevado a cabo por el gobierno de Canadd, a través del Ministerio de Desarrollo
Econémico (ICOMED, 2001):
e “La mayoria de las empresas extranjeras invierten en las empresas manufactureras
de México por dos razones: mano de obra barata y expectativas de crecimiento de
demanda interna de automoviles.
e La inversion en fabricas locales de autopartes busca solucionar los altos costos de
transportacion de las piezas para abastecer a las plantas ensambladoras.
e La mano de obra mexicana es sumamente productiva, sobre todo por su “caracter
flexible” en cuanto a las condiciones laborales.
e Las proveedoras de autopartes tienen una gran competitividad, ya que producen
placas de acero, resinas plasticas y otros componentes de tecnologia a bajo costo”.
Estas condiciones fueron favorecidas ain mas en 2003 con el “Decreto para el
apoyo de la competitividad de la industria automotriz terminal y el impulso al desarrollo
del mercado interno de automdviles”, en el cual se estimulaba la llegada de inversiones, la
disminucion de los costos de importacion y la facilitacion del registro de nuevas empresas
manufactureras (Sanchez, 2012), dando como resultado la llegada de fuertes inversiones
del corporativo Volkswagen en Puebla, cuyo objetivo estratégico es promover el
crecimiento de la infraestructura de la industria terminal y de autopartes para producir sus
automoviles a costos de dolar (ICOMED, 2001).

Otra muestra de la importancia de este ramo en el sector secundario en la balanza

comercial del estado, puede percibirse al revisarse las exportaciones estatales en 2012:
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industria automotriz (81.65%); electrdénica (8.32%); herramientas y fundicion de metales
(2.49%); textiles y manufacturas (2.27%); alimentos y bebidas (1.39%). También pueden
citarse las cifras de las importaciones de ese mismo afio: autopartes (37.62%); electronica
(24.41%); herramientas y fundicion de metales (14.19%); plasticos (7.15%); textiles y
manufacturas (5.10%). De estos porcentajes se desprende la trascendencia en el sector
exportador que tiene la industria automotriz en el estado (SE, 2012).

Por todo lo anteriormente descrito, existen importantes oportunidades de negocio
para la Inversion Extranjera Directa (leads) para el sector manufacturero en Puebla; la
industria automotriz encabeza estas opciones productivas de manera indudable
(ProMéxico, 2013):

e Automotriz y autopartes (13 oportunidades).
e Alimentos procesados (tres oportunidades)

e Eléctrico (dos oportunidades)

e Electrénico (cuatro oportunidades)

e Textil (dos oportunidades)

De este listado, en el presente trabajo se estudia a dos rubros especificos:
autopartes y textil, incluyéndose también el rubro de maquinaria y equipos. Esta eleccion
también se fundamenta en las probleméticas mas frecuentes en la gestion de los recursos
humanos en las empresas manufactureras poblanas, los cuales se refieren a continuacion:

En varias investigaciones realizadas desde los afios noventa se ha comprobado que
muchas de las mujeres que laboran en la industria manufacturera poblana realizan trabajo
de horas extraordinarias sin pago, padecen discriminacién, examenes forzosos de
embarazo, abuso verbal, acoso sexual y despidos injustificados (Gonzélez, 2003).

Ademas de estos conflictos, la mayoria de las empresas manufactureras pagan
bajos salarios que no alcanzan para satisfacer las necesidades basicas de sus empleados (en
general, las condiciones de vida de la mayoria de la planta laboral son de pobreza comin y
extrema). Mencion aparte merecen las condiciones predominantes en muchas
maquiladoras, las cuales suelen ser opresivas y violatorias de los derechos laborales
(Martinez de Ita, 2004).
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Cabe incluir que muchas fabricas solicitan continuamente mano de obra calificada,
pero la mayoria no brindan las prestaciones de ley ni contratos permanentes. Prueba de
ello es que el sistema de contratacion méas comun consiste en hacer firmar
obligatoriamente contratos de trabajo por 28 dias, por lo que una vez cumplido este
periodo, los trabajadores tienen que firmar otro, con lo cual nunca se obtienen antigtiedad
ni conservan derechos laborales (Barrios y Santiago, 2002).

Al respecto, se ha sefialado que las Pymes en el sector de las autopartes requieren
créditos méas accesibles, ya que deben capacitar en mayor medida a su mano de obra y
fomentar un mejor ambiente de trabajo para el desarrollo de sus negocios. No obstante,
muchas se encuentran en desventaja, convirtiéndose en meros satélites de las armadoras,
ya que solo funcionan como proveedores para la exportacion / importacién de
componentes, debido a la implementacién del sistema “Justo en secuencia” (que obliga a
una extenuante carga laboral para cubrir los altos estandares de produccion) vy la
reduccidn de sus precios de venta cada afio (Vicencio, 2007).

Cabe sefialar que pese a que la instalacion de maquiladoras crea miles de empleos,
también genera repercusiones negativas sobre la dindmica social y econdémica de la
poblacién, tales como un alto porcentaje de madres solteras, frecuente violencia
intrafamiliar y una alta incidencia de enfermedades de transmisién sexual (Gonzalez,
2003).

En materia de salud, existen estudios que revelan que las enfermedades de trabajo
mas frecuentes en las maquiladoras textiles son respiratorias, por la inhalacion intensa de
pelusa de mezclilla; también los empleados refieren dolor constante en los rifiones y en la
columna vertebral, asi como alergias en la piel por el uso de quimicos. A estos
padecimientos se une, invariablemente, el estrés permanente por la amenaza de perder su
trabajo (Barrios y Santiago, 2002).

Para ampliar este punto, se presentan los datos generales del IMSS (2014) sobre los
riesgos de trabajo en el estado de Puebla (al cual estan expuestos al menos el 35% de los
empleados), donde puede observarse que la mayoria de tales riesgos se presentan por

accidentes de trabajo, aunque la tendencia se estabiliz6 en el 2014:
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Figura 10. Riesgos de trabajo en el afio 2014 a nivel nacional y en Puebla.
Fuente: IMSS, 2014.

Todas estas situaciones suelen verse recrudecidas cuando existen crisis en Estados
Unidos, aumentandose los despidos y cierres de fabricas para que las empresas reduzcan
costos y debiliten los derechos laborales. Ante ello, diversos especialistas consideran
indispensable invertir en la industria manufacturera, la cual produce una gran cantidad de
empleos que otorgan ingresos medios para los trabajadores; por ello, es necesario
incentivar a la industria mediante una politica fiscal que ayude a su impulso, asi como
asesorias y créditos para desarrollo de maquinarias y tecnologia para competir con el resto
del mundo (Rodriguez, 2008).

El conocimiento de estas problematicas permite identificar cuales son los aspectos
mas importantes en la gestion de recursos humanos, lo cual ayuda a formular preguntas

mas especificas para los instrumentos de investigacion que se aplican en las tres PYMESs
manufactureras poblanas.
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3.3.3 Parametros de seleccion de la muestra

Esta investigacion se centra en tres estudios de caso: uno para una empresa de
autopartes, otro para una comparfiia de maquinaria y equipos, y uno mas para una industria
textil. Se eligio trabajar a través de estudios de caso ya que existe un universo de 1884
empresas manufactureras en el estado de Puebla (con mas de 158 mil empleados), de las
cuales el 80% se encuentra en la Zona Metropolitana de Puebla (1507 compafiias y 126
mil trabajadores, aproximadamente), segun el IMSS (2012-2014). Si de éstas, se estima
que el 98% son MiPYMEs, se tendria un segmento aproximado de 1477 empresas. Ante
un universo tan grande, el minimo muestral que se requeriria de acuerdo a la formula del

investigador Victor Larios (1999) seria de:

n =2z2pgN / Ne? + z%pq

Doénde:

z = 1.96 que equivale a un 95% de confianza. EI 95% de Nivel de Confianza
significa que sélo se tiene un 5% de oportunidad de obtener un punto fuera de ese
intervalo (Reyes, 2007).

p vy g= En este caso p se define por los investigadores a .5 que la probabilidad de
ocurrencia del fendbmeno; p y q son complementos por lo que g es de 0.5 para esta
investigacion, es decir, 1-p (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006; Triola, 2004), es
decir en 0.5 se considera la variabilidad negativa en la cual se rechazé la hip6tesis (Larios,
1999).

N = Poblacion que se define como 1477 MIPYMEs contenidas en la base de datos
de la Secretaria en Desarrollo Economico del Estado de Puebla.

e = Para la presente investigacion se define el error con un 10% o bien, mostrado
para cuestiones estadisticas 0.1; el error de muestreo puede ser determinado por el

investigador (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

Tomando en cuenta esta formula, la muestra significativa seria de:

n = (1.96) (0.5) (1-0.5) (1477) / (1477) (0.1)% + (1.96)2 (0.5) (1-0.5)
n = (3.84) (0.25) (1477) / (1477) (0.01) + (3.84) (0.25) = 1417.92 / 15.73 = 90.14

90



Esto quiere decir que para considerar significativos los resultados deberian
encuestarse a al menos a 90 empresas de todo el universo, tarea sumamente complicada.
AUn si solo se eligieran empresas de los 3 rubros principales (autopartes, maquinaria y
equipo, y textiles), las cuales representan el 40% del total (Secretaria de Desarrollo
Econdémico de Puebla, 2012), seria necesario encuestar, entrevistar y capturar datos de
empleados de 36 empresas, lo cual se estima que, si se visitan 2 empresas por semana, se
requeriran 18 semanas de trabajo (4 meses y medio), m&s un mes mas para organizar toda
la informacion.

Aunado a ello, si se efectuara un estudio a esta escala, la diversidad de condiciones
en cuanto a numero de empleados, tiempo de antigiiedad, tipo de productos y sistemas de
trabajo entre las empresas complicaria comparar adecuadamente sus datos y poder

sostener las hipotesis planteadas.

Por todo lo anteriormente descrito, en este trabajo se elegira a tres PYMEs para
realizar sus respectivos estudios de caso, homogenizandolas con base a las siguientes
condiciones:

a) Cantidad de empleados superior a 10 y menor a 100.

b) Cantidad de directivos superior a uno.

c) Al menos cinco afios de antigiiedad de labores.

d) Datos de nébmina y productividad actualizados al menos hasta 2015.

e) Los empleados deberan tener al menos tres meses de labores dentro de la empresa.

f) Contar con un sistema de supervision de la calidad (1SO9000, las 5 S, etc.).
Las tres empresas seleccionadas por conveniencia (cada una para un rubro

especifico: autopartes, maquinaria y equipos, y textiles) deberan cumplir con estos

requisitos.
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3.3.4 Proceso de recoleccion de datos

Considerando la informacion recolectada en el punto 3.3.2., asi como los analisis hechos
por la OCDE sobre el entorno socio-econdmico de Puebla (2009; 2015), se proponen los
siguientes pasos para llevar a cabo el estudio sobre la correlacion entre el Compromiso
Organizacional y la Productividad en Pymes manufactureras poblanas:

1.- Se utilizan tres instrumentos de recopilacion de datos: una Encuesta de
Compromiso y Desempefio Organizacionales, otra Encuesta de Eficacia
Organizacional y Productividad, y una Guia de entrevista sobre factores
organizacionales relacionados con estas variables. Aunque en la mayoria de las
investigaciones normalmente solo se aplican dos encuestas, una para el CO y otra para
algin otro factor organizacional que se desea correlacionar (Rico y Rodriguez, 1998;
LaMastro, 1999; Velazquez de Naime, 2007; Ho, Oldenberg, Day y Sun, 2012; Sheik,
Mohiadeen y Anisa, 2012; Schyns y Veldhoven, 2010; Chiang, Valenzuela y Lagos, 2014;
von Bonsdorff, Janhonen, Zhou y Vanhala, 2014; Firuzjaeyan, Firuzjaeyan y Sadeghi,
2015).

Debido a las condiciones especificas de las empresas manufactureras poblanas
(como la baja escolaridad de la mayoria de los empleados y las deficientes condiciones de
trabajo), la primera encuesta que se usa en este estudio esta dividida en dos secciones: una
en torno al Compromiso organizacional, para verificar el vinculo del trabajador con la
empresa; y otra en el Desempefio Organizacional, para conocer la manera en como los
empleados evaluan el funcionamiento de su compafiia.

La segunda encuesta sobre Eficacia Organizacional y Productividad se aplica para
reflejar los puntos de vista de los directivos sobre el desarrollo empresarial de su
respectiva PYME, para posteriormente correlacionarlas con las respuestas de sus
empleados.

Por altimo, el tercer instrumento es un guion de entrevista sobre diversos aspectos
organizacionales, con la finalidad de conocer mas a fondo la manera en cOmo se esta
manejando a los recursos humanos en estas compafiias, 1o cual permitird teorizar con
mayor fundamento alrededor de los resultados de las encuestas.

2.- Ambas encuestas son validadas por medio de formatos que son completados por

un grupo piloto de minimo 15 individuos para el cuestionario de CO y cinco para el
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cuestionario de Eficacia, elegidos por conveniencia, pertenecientes a la empresa
manufacturera X de Puebla, durante el periodo del 25 al 29 de abril de 2016. Sus
respuestas son analizadas por medio del alfa de Cronbach para seleccionar las preguntas
que se aplicaron en la presente investigacion.

3.- En el caso de las preguntas del guion de entrevista, éstas son validadas por un
especialista en el area.

4.- Tomando en cuenta que las tres areas de manufactura mas importantes en el
estado de Puebla son la de elaboracion de autopartes, la maquila de textiles y la de
ensamblaje de maquinaria, se selecciona una PYME de cada tipo por conveniencia,
considerando su antigiiedad (al menos 5 afios), niumero de empleados (entre 10 y 100) y
sus condiciones legales (que cumpla con todos los permisos para operar oficialmente).
Esta seleccion se llevo a cabo durante la segunda semana de mayo de 2016.

5.- Una vez seleccionadas estas tres empresas, se gestiona con ellas para aplicar las
dos encuestas a todos sus empleados y a la mayoria de sus directivos, asi como realizar
entrevistas con algunos de sus trabajadores y gerentes, durante el periodo comprendido en
la tercera y cuarta semana de mayo de 2016. Para evitar cualquier tipo de sesgo al
momento de dar sus respuestas, tanto las encuestas como las entrevistas no incluyen los
nombres de los participantes y las grabaciones que se realicen Unicamente son de audio,
aunque posteriormente se transcriben como un anexo en la presente tesis.

6.- Las respuestas obtenidas a partir de los tres instrumentos fueron capturadas,
organizadas, analizadas y discutidas en el lapso de tres semanas, concluyendo a finales del
mes de Junio 2016.

3.3.5 Caracteristicas de los instrumentos de recoleccién de datos

En la investigacion se aplica un instrumento para obtener informacion por medio
de un cuestionario de encuesta estandarizada para los trabajadores (las enfocadas en
“compromiso organizacional” y ‘“desempefio organizacional”), asi como un tipo de
cuestionario especial para los directivos (la vinculada a la “eficacia organizacional y
productividad”). A continuacion, en la Tabla 22, se enumeran las caracteristicas de tales

herramientas.
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Tabla 22. Caracterizacion de los instrumentos para la recopilacion de datos.

Instrumentos Dimensiones No. De Preguntas

Compromiso y Dirslzlrjr?;te;o Organizacional Afectivo >
Normativo 5

De Continuidad 5

Financiero 5

Procesos Internos 5

Clientes 5

Aprendizaje y Crecimiento 5

Encuesta Productividad y Eficacia Eficacia Organizacional 12

Fuente: Elaboracion propia, 2016.

Los dos cuestionarios de encuesta fueron elaborados de manera especifica para la
presente investigacion, considerando los aspectos particulares de las PYMEs y los
trabajadores mexicanos. Ambas permiten valoraciones semi-cuantitativas de las variables
tomando una escala Linkert de valores del 1 al 5 (siendo uno el valor mas pequefio y cinco
el mas alto posible).

En cuanto a las entrevistas, se efectuaron por medio un guion planteado
especialmente para este estudio. Su formato esta conformado por 10 preguntas abiertas, las
cuales se abordaron de manera personalizada aspectos importantes del Compromiso
Organizacional como el Desarrollo Humano, el Buen Trato Laboral, el Crecimiento
Profesional, la Retroalimentacion jefes-trabajadores y las Politicas Organizacionales en

favor de los empleados, entre otros.

3.3.6 Validez de los instrumentos

Es el grado en el que un instrumento en verdad mide la variable que se busca

medir. De acuerdo al investigador Herrera (1998), la escala para medirla es la siguiente:
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Tabla 23. Escala para la validacidon de un instrumento de medicién.

Rango de medida de la variable Calificacion
0,53 0 menos Validez nula
0,54 20,59 Validez baja
0,60 a 0,65 Vélida
0,66 20,71 Muy valida
0,72a0,99 Excelente validez
1.0 Validez perfecta

Fuente: Herrera, 1998.

La validez total de un instrumento se consigue por medio de la siguiente formula:

Validez total = Validez de contenido + Validez de criterio + VValidez de constructo

En el presente trabajo, un grupo de al menos 15 empleados de la empresa
manufacturera X de Puebla, validé con sus respuestas a las preguntas de la encuesta de
Compromiso Organizacional y Desempefio Organizacional; por su parte, al menos cinco
directivos de esta misma compafila ayudaron a validar la encuesta de Eficacia
Organizacional y Productividad. A continuacién se establece la manera en como se

estimaron estos criterios para los cuestionarios de encuestas usados en esta investigacion.

3.3.6.1 De contenido

Es el grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo
que se mide. En el caso del cuestionario de encuesta de Compromiso Organizacional que
se aplicd, se busca cumplir con la validez de contenido al incluir preguntas de las tres
dimensiones evaluadas (afectiva, normativa y de continuidad) en la misma proporcion.

Por su parte, en lo referente al cuestionario de desempefio organizacional, se
procurd que también tenga validez de contenido, ya que se incluye un tandem de cinco
preguntas para cada uno de los aspectos que fundamentan a esta variable (Financiero,

Procesos Internos, Clientes, y Aprendizaje y Crecimiento).
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Por ultimo, para el cuestionario de Desempefio Individual, se incluyeron 10
preguntas relacionadas directamente con la Eficacia Organizacional y sus efectos sobre la
Productividad, lo cual trata de asegurar la validez de contenido de este instrumento.

Para verificar que los dos cuestionarios cumplan con este tipo de validez, a través
de formatos de validacion para el grupo piloto y otro para ser revisado mediante el juicio
de dos expertos, comparando los resultados por medio de Alfa de Cronbach. También se
aplicé una validacion por expertos para el guion de entrevista que se usard para obtener
informacion cualitativa de los empleados y los directivos.

3.3.6.2 Decriterio

Se establece al validar un instrumento de medicion al compararlo con algun criterio
externo que pretende medir lo mismo. En este sentido, como pruebas modelo de esta
investigacion se usaron las aplicada por Mowday y otros (1979), O Reilly y Caldwell
(1981) y Wiener y Vardi (1980). La validez de criterio en los resultados conseguidos para
estas pruebas mediante el sistema Alfa de Cronbach sirve para fundamentar a los tres

instrumentos usados.

3.3.6.3 De constructo

Explica el modelo teérico empirico que subyace a la variable de interés. En el
marco de este estudio, el modelo que se pretende aclarar es la correlacion entre
Compromiso Organizacional, Desempefio Organizacional y Eficacia Organizacional y
Productividad. Para verificar esta correlacion, se empled un Analisis de Factores.

En relacién a la aplicacion de los instrumentos, se presentan en la Tabla 24 las

dimensiones e indicadores de las variables medidas:
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Tabla 24. Tabla de operacionalizacidn de variables

Variables Dimensiones Indicadores
Compromiso Afectiva El empleado siente que sus valores y principios coinciden con
Organizacional los de la empresa, demostrando empatia.
Normativa El trabajador considera que esta en deuda con su compafiia y se
siente obligado a corresponder.
De continuidad El empleado piensa que su mejor opcidn es permanecer en su
empresa.
Desempefio Financiero El trabajador aprovecha correctamente los recursos y materiales
Organizacional que se le conceden.

Procesos Internos  El empleado cumple adecuadamente con sus tareas
administrativas.

Clientes El trabajador atiende de manera asertiva a los clientes de la
compafiia.
Aprendizaje y El empleado constantemente se actualiza, mejora sus
crecimiento procedimientos y desarrolla su potencial humano.
Desempefio Eficacia El trabajador cumple correctamente con las tareas que se le
Individual Organizacional confieren.
Productividad El empleado aumenta constantemente las ganancias y beneficios

de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia, 2016.

3.3.7 Aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos

Para llevar a cabo la aplicacion de las encuestas testigo y de investigacion, se
gestiono6 con las empresas que éstas puedan ser aplicadas al final de los turnos de trabajo
de sus empleados y que no requieran mas de veinte minutos para contestarlas.

De manera especial, para las encuestas de Compromiso Organizacional y
Desempefio Organizacional se buscd que sean contestadas por todos los trabajadores de
las 3 PYMEs elegidas, para asi obtener un panorama mas claro y coherente de la
percepcion en cuanto a estas variables. En contraparte, el cuestionario sobre Eficacia
Organizacional y Productividad fue respondido de manera anénima por los directivos de
cada una de estas tres compafiias.

Un punto relevante es que el encuestador pueda verificar por observacion directa
que cada trabajador y directivo respondan las pruebas, para asi evitar que las encuestas

sean contestadas por un mismo trabajador o queden en blanco.
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Se trato de que cada encuesta fuera aplicada en una sesion especifica, de modo que
él encuestador pueda explicar los objetivos de cada cuestionario y logre aclarar cualquier
detalle relacionado con su resolucion.

En lo concerniente a las entrevistas, se seleccionaron por sorteo simple al menos a
4 trabajadores y a un directivo de cada empresa. Posteriormente, se solicitara a la empresa
reservar un tiempo que no exceda de media hora para entrevistar a cada uno.

En lo que se refiere a las etapas para el Procesamiento de Datos, se describen las
siguientes, de acuerdo a la clasificacion de Navarro (2009):

a) Entrada: Las respuestas obtenidas en las encuestas y entrevistas fueron
capturados de modo digital y almacenados en archivos de Excel para su manejo facil y

rapido.

b) Proceso: Los datos fueron ordenados, separando las respuestas en varios
segmentos:

e Por empresa.

e Por rango de edad: habra cuatro segmentos (de 18 a 29 afios; de 30 a 40
afos; de 41 a 50 afos; y mayores de 50 afios).

e Por género: dos segmentos (hombres y mujeres).

e Por antigliedad: tres segmentos (menor a un afio; entre uno y cinco afos;
mayor de cinco afos).

e Por rango de ingresos: cuatro segmentos (sueldo menor a cuatro mil pesos
mensuales; sueldo mayor de cuatro mil y hasta siete mil mensuales; sueldo
arriba de siete mil y debajo de 10 mil mensuales; sueldo arriba de 10 mil
mensuales).

e Por funcién: cinco segmentos (administrativo, operativo, ventas,
mantenimiento y supervision).

e Por escolaridad: cinco segmentos (primaria, secundaria, bachillerato,

universidad y posgrado).
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Una vez que todos los datos fueron ordenados, se realizaron las operaciones
necesarias para analizarlos estadisticamente y extraer inferencias que permitan comprobar

la hipétesis inicial.

c) Salida: Los valores obtenidos fueron presentados por medio de tablas, graficas y

esquemas que faciliten su comprension y posterior utilizacion.

3.3.8 Caodificacién

La codificacion consiste en asignar un cddigo numérico a cada una de las
alternativas de las preguntas del instrumento (cuestionario o guia) y de esta manera
facilitar la tabulacion y conteo de los datos (Stracuzzi, 2012).

En el caso de la codificacion de las preguntas del cuestionario de Compromiso
Organizacional, éstas tuvieron la clave CO con una numeracion que ira del 1 al 15. Por su
parte, las interrogantes de la encuesta de Desempefio Organizacional se reconocieron con
la clave DO y una numeracion del 16 al 35. Finalmente, las cuestiones de la evaluacién de
Eficacia Individual y Productividad, fueron clasificadas con la clave EOP y una
numeracion del 36 al 47.

En cuanto a la codificacion de las preguntas abiertas de las entrevistas sobre
Compromiso Organizacional y Productividad, éstas se codificaron con la clave CP y una

numeracion del 48 al 57.

3.3.9 Preparacién de datos

La preparacion de datos obtenidos a partir de las encuestas se agrup6 primeramente
en tablas. Después, se obtuvo la mediana de cada segmento evaluado. Tras ello, se hizo un
analisis preliminar para comparar los diferentes segmentos, tomando en cuenta las
medianas obtenidas. Estos datos estadisticos fueron representados por medio de graficas,
para facilitar la generacion de inferencias.

Posteriormente, en un segundo momento, se compararon los valores conseguidos
para cada una de las tres empresas, para asi tratar de encontrar tendencias estadisticas

generales.
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Para finalizar, los datos recuperados se unificaron y se contrastaran por medio de

un analisis estadistico ad hoc para verificar si la hipotesis es correcta.

3.3.10 Andlisis estadistico de datos

Para obtener una asociacion entre los datos obtenidos mediante las dos encuestas,
el método estadistico que se empled es la correlacion de Spearman. EI término correlacion
se utiliza regularmente para indicar una relacion entre dos cosas variables. El coeficiente
de correlacion de Spearman simbolizado como rs, es una medida de correlacion ordinal,
de tal modo que los individuos, casos o unidades de andlisis de la muestra pueden
ordenarse por rangos (jerarquias). Son coeficientes para relacionar estadisticamente
escalas tipo Likert. (Sampieri, Collado, & Lucio, Metodologia de la Investigacion, 2014).
Por tanto, se aplicé la ecuacién de correlacion de Spearman, representada por la siguiente

formula:

6% D?

—1—
p N(N? —1)

Donde:
e p = lamedida de correlacion entre dos variables.
e D =diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x —y.
e N =numero de parejas
Por otro lado, para comprobar la heterogeneidad de los grupos se aplico el
estadistico de prueba U Mann-Whitney, representado por la siguiente formula:

Uy = tyng +M‘g—”1— TR,

TTo=nno +

] §n§+1]_ER2

Donde:

e U y U, = valores estadisticos de U Mann-Whitney
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¢ ni=tamafo de la muestra del grupo 1
e n=tamafo de la muestra del grupo 2
e Ri=sumatoria de los rangos del grupo 1

e R;=sumatoria de los rangos del grupo 2

En este sentido, las correlaciones que se estudiaron son las siguientes:

Correlacion entre CO y DO

Correlacion entre CO afectivoy DO
Correlacion entre CO normativo y DO
Correlacion entre CO de continuidad y DO
Correlacion entre CO y EOP

Correlacion entre CO afectivo y EOP

Correlacion entre CO normativo y EOP

O N o g A~ W Dd e

Correlacion entre CO de continuidad y EOP
Una vez realizadas todas estas pruebas analiticas, se procede a aceptar o descartar

de manera definitiva las hipdtesis que correlacionan las variables operacionales postuladas

en esta investigacion.
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CAPITULO 4.
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS DE

TRABAJO DE CAMPO

4.1. Resultados de la validacion

La validacion del instrumento usado se realizd en dos lineas, revision y aprobacion

de expertos en el area y la validacion con grupo piloto.
4.1.1. Resultados de la validacién por expertos
El instrumento fue valorado y validado por los siguientes expertos:

e Dra. Rosa Angélica Zamora Rios.

e Dra. Irma Alejandra Hernandez Vicente
4.1.2. Resultados de la validacién con grupo piloto

La validacién de los dos instrumentos de investigacion para las encuestas tanto de
Compromiso Organizacional y Desempefio Organizacional como de Eficacia
Organizacional y Productividad, fue realizada a través de los formatos de validacion que
aparecen en los Anexos 1 y 2, respectivamente. Tales formatos sirvieron para aplicar
pruebas piloto dentro de la empresa manufacturera X, los dias 28 y 29 de abril de 2016.

El grupo piloto en que se aplicé la encuesta de CO y DO estuvo conformado por 28
trabajadores, 24 hombres (85.7%) y 4 mujeres (14.3%). Se eligié a empleados operativos
debido a que a través de ellos se evaluaria la manera en cémo las preguntas sobre factores

organizacionales son entendidas y valoradas por el sector.

Por su parte, el grupo que calificé la encuesta de EO y P se formo con 12 directivos
y supervisores de la planta, con 8 hombres (66.7%) y 4 mujeres (33.3%). Se selecciono al
personal con responsabilidad directiva para verificar que las preguntas formuladas
realmente abordaran claramente aspectos importantes vinculados al buen funcionamiento

y al crecimiento econdémico de la empresa.
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Todos los datos para las dos encuestas fueron organizados para obtener sumatorias
por columna (para cada pregunta) y por fila (para cada encuestado); ademas, se obtuvieron
los promedios y las desviaciones estandar para cada cuestion. Estos datos permitieron
verificar la validez de ambos instrumentos, asi como para demostrar la consistencia de los

resultados.

A continuacién, en las Tablas 27 y 28 se anotan los datos obtenidos para las

preguntas de CO y DO:
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Tabla 27. Resultados obtenidos en la prueba piloto para las primeras 17 cuestiones del instrumento del CO y DO.

D017

101

3.61

1.03

DO16

110

3.93

1.02

CO15

91

3.25

1.40

Cco14

120

4.29

0.71

Co13

101

3.61

1.37

CO12

116

4.14

1.18

co11

114

4.07

1.21

co10

93

3.32

1.49

Cco9

117

4.18

0.82

Cco8

117

4.18

0.86

co7

104

3.71

0.90

Co6

114

4.07

1.09

Co5

127

4.54

0.58

co4

114

4.07

0.86

Cco3

91

3.25

1.40

Cco2

115

4.11

1.03

co1

107

3.82

0.90

Sexo

Encuestado

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
Sumatoria

columnas

Promedios

Desviaciones

estandar
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Tabla 28. Resultados obtenidos en la prueba piloto para las segundas 18 cuestiones del instrumento del CO y DO.
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A partir de estos resultados, se obtuvieron los valores necesarios para llevar a cabo

el alfa de Cronbach del modo siguiente:

Aplicando la férmula a = [K / K-1] [1- Zs / S?], donde K = 28 (el nimero de
encuestados), Xs = 34.72 y S = 339.32, se obtiene el siguiente resultado:

a=1[28/27][1- (34.72.342 / 339.32)] =
o =0.933

Considerando este resultado, el cual se encuentra en el rango de excelente validez

(0.72-0.99), el instrumento es aprobado de modo sobresaliente.
Sumandose a dicha comprobacidn, pueden destacarse los siguientes puntos:

1.- Ninguna pregunta tuvo una sumatoria por columna menor a 90 (de un puntaje

maximo de 140).

2.- Las sumatorias de columna mas bajas se presentaron en las preguntas CO3 y

CO15 con 91, en tanto que la mas alta fue de 127 para la cuestion CO5.

3.- Ningun promedio de las 35 preguntas obtuvo valores por debajo del pardmetro 3,

por lo cual no se eliminara ninguna de ellas del instrumento definitivo para la investigacion.

4.- El promedio mas bajo en la calificacién de las preguntas se observd en las
cuestiones CO3 y CO15 con 3.25, mientras que la media mas alta fue de la interrogante
COS5, con 4.54.

5.- Para el caso de las desviaciones estandar, ninguna pregunta super6 el +/- 1.5 en

dicho valor estadistico.

6.- La desviacion mas alta se presentd en la cuestion CO10, con +/- 1.49, en tanto
que la més baja se observé en la interrogante CO5, con +/- 0.58, lo cual demuestra una alta

regularidad en los resultados obtenidos.

7.- Al retomar las sumatorias por filas, ninguna bajo de 94 puntos, de una sumatoria

méxima de 175.
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8.- El encuestado con la sumatoria de fila mas baja fue el # 26, con un valor de 94,

mientras que la mas alta se encontrd en los datos del encuestado # 3y 4, con 165.

9.- No hubo observaciones especificas sobre las preguntas, por lo cual se infiere que
éstas son lo suficientemente coherentes, claras y Utiles para realizar el estudio.

Por otra parte, para la encuesta piloto de Eficacia Organizacional y Productividad, se
obtuvieron los siguientes resultados:
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Tabla 29. Encuesta piloto de encuesta de Eficacia Oraanizacional v Productividad.

Encuestado Sexo EOP36 EOP37 EOP38 EOP39 EOP40 EOP41 EOP42 EOP43 EOP44 EOP45 Sumatoria Observaciones
por filas

1 M 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 48

2 M 4 3 4 3 4 4 5 5 4 4 40

3 M 3 4 3 4 4 4 4 4 2 3 35

4 M 3 4 5 2 2 4 3 4 5 1 33

5 F 5 4 4 5 3 4 4 4 4 3 40

6 M 5 4 3 4 5 5 3 5 5 5 44 EOP38: Considero que habria que ser un poco mas especifico en
la definicion de “adecuadamente”.
EO42: Considero que es una muy buena pregunta, pero habria
que ser igual mas especifico en lo que es un manejo “adecuado”
o “correcto” de los materiales.

7 M 5 4 5 5 4 2 4 2 3 4 38 EOP41: ¢El personal o la empresa es la que ha conformado
equipos de trabajo eficientes?
EOP43: Mezcla la ejecucidn con la estrategia. éSobre cudl de las
dos quieres preguntar?
EOP44: Es relativo a otras compaiiias, Esto pude reflejar solo
percepcidn.
EOP45: ¢A quién le haces la pregunta? Mejor ponle “el valor de
sus productos”, por ejemplo.

8 M 5 3 4 3 3 3 4 5 4 38 EOP41: Definir clima organizacional.

9 F 5 1 5 4 4 5 5 3 3 5 40 EOP37: ¢{Qué o cdmo se interpreta “alto”?
EOP43: Podria ser la pregunta: ¢El desempefio de las
actividades del personal se ajusta al disefio de las actividades
laborales y a los planes estratégicos?
EOP44: Quizas cuando se dice que se compara con otras
compafiias, podria indicarse “del mismo género” para tener
igual marco de referencia.

10 F 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 EOP36 y EOP37: Utilizar palabras menos subjetivas que “ideal” y
“alto”.
EOP43: Solo mejorar la redaccion.

11 F 3 4 3 4 4 3 37

12 M 4 3 4 3 2 2 2 1 1 1 23 EOP36: “para lograr los objetivos”.
EOP38, EOP41y EOP43: Son dos preguntas.
EOP40: {Hace sentido? En casa no se sabe....
EOP44: iEmpresas semejantes? ¢Mds grandes?

A partir de estos datos, se realizd el anélisis conocido como alfa de Cronbach, hallandose los siguientes resultados:
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Tabla 30. Analisis estadistico de las respuestas del grupo piloto sobre la encuesta de Eficacia Organizacional y Productividad.

Preguntas EOP36 EOP37 EOP38 EOP39 EOP40 EOP41 EOP42 EOP43 EOP44 EOP45 | Sumatoria
de filas
Sumatoria
por 51 44 49 47 43 45 46 45 44 43 457
columnas
Promedios 4,25 3.67 4,08 3.92 3.58 3.75 3.83 3.75 3.67 3.58 38.08
Desviaciones 0.866 0.985 0.793 0.9 0.996 0.965 0.937 1.22 1.3 1.38 6.156
estandar
Sumatoria de
desviaciones 10.342
estandar (Zs)
Varianza de
la sumatoria 37.90
por filas (S?)

Aplicando la formula a = [K / K-1] [1- Zs / S?], donde K = 12 (el nimero de encuestados), s = 10.342 y S? = 37.9, se obtiene

el siguiente resultado:

a=[12/11][1- (10.342/ 37.49)] =

a=0.785

Considerando este resultado, el cual se encuentra en el rango de excelente validez (0.72-0.99), el instrumento es aprobado,

aunque se tomaron en cuenta los comentarios de los encuestados para reformular todas las preguntas de manera mas concisa. Se

afadira el formato modificado en el Anexo 4.
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Aunado a lo anterior, se pueden precisar los siguientes datos representativos:

1.- Ninguna pregunta tuvo una sumatoria por columna menor a 43 (de un puntaje

maximo de 60).

2.- Las sumatorias de columna mas bajas se presentaron en las preguntas EOP40 y

EOP45 con 43, en tanto que la mas alta fue de 51 para la cuestion EOP36.

3.- En ningan promedio de las 10 preguntas se obtuvo un valor por debajo del rango de
3.5, por lo cual no se eliminaran éstas del instrumento definitivo para la investigacion, aunque
algunas seran precisadas en mayor medida (EOP 36, 37, 38, 39, 40, 42, 44 y 45), y otras seran
divididas (EOP 41 y 43) para formar otras dos cuestiones (EOP 46 y 47).

4.- El promedio més bajo en la calificacion de las preguntas se observd en las
cuestiones CO40 y CO45 con 3.58, mientras que la media més alta fue de la interrogante
CO36, con 4.25.

5.- Para el caso de las desviaciones estandar, ninguna pregunta supero el +/- 1.38 en

dicho valor estadistico.

6.- La desviacion mas alta se presentd en la cuestion EOP45, con +/- 1.38, en tanto que
la mas baja se observé en la interrogante EOP38, con +/- 0.793, lo cual demuestra una alta

regularidad en los resultados obtenidos.

7.- Al retomar las sumatorias por filas, ninguna baj6é de 23 puntos, de una sumatoria
maxima de 50 puntos, lo cual muestra que existen individuos que detectaron deficiencias en el
instrumento, las cuales se corregiran de acuerdo a las observaciones planteadas por el grupo

piloto.

8.- El encuestado con la sumatoria de fila mas baja fue el # 12, con un valor de 23,

mientras que la mas alta se encontro en los datos del encuestado # 1, con 48.

9.- Si hubo observaciones especificas sobre las preguntas, por lo cual es necesario

mejorar la coherencia, claridad y utilidad para realizar el presente estudio.
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4.2. Descripcion del proceso de trabajo de campo

Antes de abordar los datos obtenidos para cada empresa estudiada, es fundamental describir el

proceso de gestion para llevar a cabo esta investigacion en sus instalaciones.

Originalmente se habia planteado aplicar encuestas y realizar entrevistas en tres

empresas de los ramos manufactureros mas importantes en el estado de Puebla: autopartes,

maquinaria y equipos, y textiles. Sin embargo el acceso a la industria textil fue complicado. La

Unica empresa textil que accedio a participar en el estudio, lo hizo de manera parcial, ya que

no permitié que se realizaran las encuestas y las entrevistas entre su personal operativo,

aunque si entre sus empleados.

A continuacion, se presenta el listado de compafiias contactadas en la Tabla 31, asi

como sus datos basicos y sus respuestas ante la solicitud planteada. Las 3 empresas que

participaron se dejan de manera confidencial de acuerdo a su solicitud.

Tabla 31. Listado de compaiiias a las que se les solicito participar en el estudio.

Autopartes Cables y
Equipamiento, S.A.

Empresa publica dentro de los fabricantes de motores y generadores en
Cuautlancingo, Pue. Cuenta con 11 empleados. Direccién: Roble S/N, Nave 6,
Parque Industrial Finza, Cuautlancingo, Puebla, 72700. Teléfono: (222)
3096000.

Solo contestaron una vez por
teléfono y dejaron pendiente la
investigacion.

Ideal Fibres & Fabrics Wielsbeke,
S.A.de C.V.

Empresa privada en Cuautlancingo, Pue. Cuenta con 80 empleados. Fabrica de
autopartes automotrices y articulos para el hogar. Direccion: Periférico No 17,
Cuautlancingo, Puebla  72710. Teléfono: (222)8930234.  Correo:
idealmexico contabilidad@prodigy.net.mx

No aceptaron, pretextando que la
empresa ya cambié de domicilio.

Truck Lite, S. de R.L. de C.V.

Empresa privada dentro de fabricantes de piezas y accesorios para vehiculos
automoviles. Cuenta con 54 empleados. Direccion: Km 117 Autopista México -
Puebla No 200 Nave 22B, Cuautlancingo, Puebla, 72710. Teléfono: 222 210
5573.

Dijeron que si y que se les enviara la
informacion del estudio, pero no
volvieron a responder.

Antiruidos y estampados
industriales S.A. de .C.V.

Empresa dedicada al troquelado y fabricacion de antiruidos y piezas
automotrices. Localizada en Puebla, tiene 11 trabajadores. Direccién: Calle 16 B
Sur No 9510, Puebla, Puebla. Teléfono: 222 169 5981.

Se negaron a participar.

Fischer Tubtech S.A. de C.V.

Empresa privada en Amozoc, Puebla. Cuenta con 35 empleados. Dedicada a la
transformacién de tubo de acero inoxidable para componentes de sistema de
escape para automoviles. Direccion: Autopista Puebla - Orizaba Km 14,
Amozoc, Puebla 72990, México. Teléfono: 222 286 6006.

Habian dicho que si les interesaba
participar, pero nunca confirmaron
fecha para aplicar encuestas vy
entrevistas.

Tb&C Outsert México, S. de R.L.
de C.V.

Empresa privada productora de plasticos. Cuenta con 60 empleados. Direccion:
Km 117 Autopista México-Puebla Parque Finsa. Teléfono: 222 210 5395 y
2105159 ext 116

Se dijeron interesados y pidieron que
se les mandara la informacion del
estudio, pero no volvieron a
contestar.

Mx Paking

Empresa dedicada a la fabricacion de empaque retornable, no retornable y
embalaje para la industria automotriz. Cuenta con 100 empleados. Direccion:
Antiguo Camino Resurreccion No010428, Puebla, Puebla, 7225, México.
Teléfono: 222 222 8901.

No se negaron. Dijeron que era
cuestion de que Recursos Humanos
decidiera, pero Unicamente dieron
largas a la investigacion.
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Lunketec de México, S.A. de C.V.

Empresa de productos de plastico en Puebla, Puebla. Tiene 40 empleados.
Direccién: Carretera Fabricas Covadonga No 19 Int. C, Puebla, Puebla.
Teléfono: 222 485 2585. Sitio web: http://www.lunketec.com.mx/contacto.php

Solicitaron que se enviara la
informacion del estudio al correo de
la encargada de RH, pero ella nunca
contesto la peticion.

Nah Mexicana, S.A. de C.V.

Empresa de construccion de edificios industriales y almacenes en Puebla, Pue.
Con 100 empleados. Direccién: Calzada Zavaleta No 3920-5, Puebla, Puebla,
72154. Teléfono: 222 169 5950.

No contestaron por teléfono.

Fabrica de Plasticos para el Hogar

Empresa del sector Fabricacion, localizada en Puebla, 11-50 trabajadores.
Direccidn: Prol. 3 a Sur 5953, 72440 Puebla/Puebla, Pue. Teléfono: 01800 710
42 54 / 244-98-25. Pagina web: http://www.sylka.com.mx/Principal.html

Se negaron a participar.

Torres Estructuras y Postes de
Puebla, S.A. de C.V.

Empresa privada en el rubro de fabricacién de estructuras para construccion.
50 empleados. Direccién: Carretera México - Puebla Km 935, Puebla, Puebla,
72660. Teléfono: 222 221 0888. Direccién electrénica:
http://www.tepsamx.com/inicio/

Comentaron que era decision de
Recursos Humanos y no volvieron a
responder.

MADATEX

Dedicada a la Fabricaciéon de hilados tefiidos y tejidos de algododn. 11
trabajadores. Direccion: Av. 14 Oriente 2005, Puebla, Puebla, 72000. Teléfono:
222 236 0489.

No contestaron las llamadas.

Industrias SEA S.A. de C.V.

Empresa del sector Fabricacidn, localizada en Puebla, 20 trabajadores.
Direccidén: Carretera México Veracruz No 1056 Bis B, Puebla, Puebla, 72225.
Teléfono: 222 282 5822. Direccién electrénica:
http://www.industriassea.com.mx/

Comentaron que era decision de RH y
no volvieron a contestar.

Jet Confecciones S.A de C.V.

Su giro principal es maquila en variedad de productos. Tiene 60 trabajadores.
Direccidn: Av. De Las Américas 3621 2, Puebla, Puebla, 72340. Teléfono: 222
297 9711.

No contestaron.

Milenio Textil

Dedicada a la maquila y teflido de hilo en sus diferentes presentaciones. 45
trabajadores. Direccion: Orquideas No 6141, Puebla, Puebla, 72580. Teléfono:
222 219 6969.

Dijeron que habia posibilidades de
participar, pero nunca dieron fecha.

DAJSE TEXTIL

Magquiladora textil con 100 empleados. San Miguel 7, Cuautlancingo,
Cuautlancingo, C.P. 72700, Pue. 100 empleados. Tel: (222)285-5508. Correo:
Dajse@telmexmail.com

Pidieron que se enviara la
informacion al correo de su
responsable, pero no contestaron la
peticion.

PYT TEXTIL

Magquiladora textil con 40 empleados. 11 Sur 112 Av. Ampliacién Reforma Sur,
Puebla, C.P. 72160, Pue. Tel: (222)230-2089. Correo:
recursosh@pyttextil.com.mx

Solicitaron que se enviard la
informacion del estudio, pero no
volvieron a responder.

Textiles El Fresno

Fabrica textil con 60 trabajadores. Lindero 5, Chachapa, Amozoc, C.P. 72990,
Pue. Tel: (222) 286 6107.

Comentaron que no se encontraba el
duefio y que no podian autorizar la
investigacion.

Textiles Gami.

Fabrica de textiles. 50 empleados. Prol 27 Poniente 10250, San Francisco,
Puebla, C.P. 72000, Pue. Tel: (222) 288 5051. Correo: tgami.angy@hotmail.com

Pidieron que se mandara la
informacion a la encargada de RH,
pero ella no contesto las llamadas.

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Cabe destacar que se visitdO a otras tres empresas personalmente y se contactd a

personas de varias compafias, pero no accedieron a participar por cuestiones de

confidencialidad o para “evitar problemas”.
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4.3. Caracterizacion organizacional de la PYME manufacturera de Maquinaria

La primera empresa que fue estudiada fue la PYME manufacturera de Maquinaria, la cual
nace con el objetivo de crear proyectos para mejorar la productividad de las empresas y 100%
comprometidos a satisfacer sus necesidades en cuanto a funcionalidad, competitividad, calidad
y eficiencia. Esta es la principal razon que le ha ayudado a mantenerse muchos afios en el
mercado industrial, no tan sélo a nivel local, sino también a nivel nacional e internacional. Es
una empresa que cuenta con la experiencia de ingenieros, técnicos y personal altamente

capacitado, comprometidos en la obtencion de soluciones.

Este proyecto fue iniciado por del Ing. José Luis, el cual se basé en la experiencia
adquirida en Petroleos Mexicanos (PEMEX) (avalada con el Certificado de Soldador
Especialista extendido por la misma institucion) para incursionar en el giro industrial de forma

independiente como contratista en 1984,

Es asi, que esta compafiia empezd a adquirir reconocimiento y confianza por parte de
empresas de giro alimenticio, automotriz y farmacéutico, por la calidad y el empefio puesto en
cada uno de los proyectos a los que fue asignado. Poco tiempo después, esta compafiia logrd
ser reconocida en el giro industrial, dando como resultado la adquisicién de nuevos clientes y
un crecimiento considerable que lo oblig6 a extender nuestra infraestructura con el propdésito

de abastecer las necesidades de los clientes.
Los servicios que ofrece esta compafiia son:

-Instalacién de servicios (agua, vapor, aire comprimido, etc.) con tuberia negra, cobre,
PVC, CPVC, o galvanizada.

-Instalacion de tuberias para grado alimenticio o farmacéutico en acero inoxidable tipo
316 en cualquier diametro.

-Fabricacion de tanques de diferentes capacidades y tapas en acero al carbon e
inoxidable.

-Fabricacion e instalacion de tanques para aire comprimido en cualquier capacidad.

-Proyecto Llave en Mano.
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-Estructuras metalicas.

-Tuberia sanitaria con soldadura Orbital (100% farmacéutico).

-Fabricacion, reparacion y mantenimiento a intercambiadores de calor ya sea acero al

carbon o inoxidable.

Actualmente (agosto de 2016), la empresa estd conformada por aproximadamente 35

empleados, 25 de ellos operativos (aunque el nimero varia por ingresos y salidas temporales)

y 10 administrativos. De este total, se encuestd a 17 empleados en los sectores de manufactura

y administrativo, asi como a 4 directivos; y se entrevistd a 3 operarios y a la gerente

administrativa. Tales encuestas y entrevistas fueron aplicadas el lero y el 2 de junio de 2016.

Enseguida se describen los valores obtenidos para estos instrumentos.

4.3.1. Resultados de la encuesta de Compromiso Organizacional

Las medianas generales obtenidas para cada una de las 15 preguntas del instrumento

fueron se muestran enseguida en la Tabla 32:

Tabla 32. Medianas globales de los items
de Compromiso Organizacional

Preguntas Mediana
Cco1 4.0
Co2 4.0
Cco3 4.0
Co4 4.0
CO5 4.0
Co6 4.0
cor 4.0
Cco8 4.0
COo9 4.0
CO10 4.0
Co11 4.0
Co12 4.0
COo13 4.0
Co14 4.0
CO15 4.0

General 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).
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Los datos obtenidos muestran que los items que obtuvieron las medianas fueron de 4
para todos los items del Compromiso Organizacional; el Afectivo, el Normativo y el de

Continuidad.
Compromiso Organizacional por género
En lo concerniente a las diferencias de percepcidn entre los géneros, se obtuvieron los

siguientes datos:

Tabla 33. Medianas de items de instrumento de CO por géneros.

Pregunta Masculino Femenino
co1 4.5 4.0
Cco2 4.5 4.0
co3 4.5 4.0
Co4 4.5 4.0
CO5 4.5 4.0
COo6 4.5 4.0
cor 4.5 4.0
Ccos 4.5 4.0
CcOo9 4.5 4.0
CO10 4.5 4.0
Co11 4.5 4.0
CO12 4.5 4.0
CO13 4.5 4.0
CO14 4.5 4.0
CO15 4.5 4.0

Mediana 4.5 4.0

General

Fuente: Elaboracién propia (2016).

Al revisarse las medianas obtenidas para hombres (14 de 17 encuestados, el 82.4% del
total) fue de 4.5; mientras que de las mujeres (3 de 17 encuestados, el 17.6%) de 4.0. No
obstante, la prueba de U Mann-Whitney muestra que no hay diferencia estadistica

significativa.
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Comparacién del CO por edad
Los valores encontrados para los rangos de edad establecidos previamente fueron:

Tabla 34. Medianas de los items de CO por rango de edad.

Pregunta lerrango 2dorango  3errango  4to rango:
de edad: de edad: de edad: maés de 50

18-29 30-40 41-50

col 40 40 5.0 40
co2 5.0 5.0 5.0 40
co3 1.0 1.0 1.0 1.0
co4 40 40 45 3.0
cos 5.0 5.0 5.0 4.0
Co6 5.0 3.0 4.0 3.0
co7 40 40 45 40
cos 3.0 5.0 5.0 40
co9 40 40 5.0 40
CO10 3.0 3.0 5.0 4.0
coi1 40 40 45 4.0
CO12 5.0 3.0 4.0 3.0
Co13 40 3.0 3.0 3.0
co14 40 3.0 40 3.0
COo15 3.0 3.0 2.0 3.0
Pg:r’]‘:rda'lo 40 40 5.0 40

Fuente: Elaboracion propia (2016)

Por edades, los grupos estuvieron conformados por 5 personas (29.4%) para el rango
de 18 a 29 afios; 5 también (otro 29.4%) para el segmento de 30 a 40; 4 de 41-50 afios
(23.5%); y 3 de mas de 50 afios (17.7%). Al comparar sus medianas, la mayor correspondio al

grupo de 41-50 afios con 5.0.
En esta serie de datos hay varios aspectos que valen la pena destacarse:

e En el item 3 (actividades adicionales sin pago) para todos los grupos fue de 1, lo cual
demuestra que las personas no realizan actividades adicionales sin pago con el fin de
ayudar a la compafiia.

e En los items 2 (se sienten contentos de laborar en la empresa) y 5 (los empleados

hablan bien de la compafiia), se tuvieron las medianas mas altas.
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Comparativo del CO por antiguedad

En cuanto a los resultados obtenidos por antigiiedad, se tienen los siguientes:

Hubo 6 empleados (35.3% del total) con antigiiedad de un afilo o menor, otros 6
(35.3%) que tenian de uno a cinco afios y 5 con mas de cinco afios (29.4%). Al revisar las
medianas, las mayores fueron las de los grupos con un afio 0 menos y la de més de cinco afos.
Esto muestra que hay un grado medio-alto de CO independientemente de la antigtiedad de los

empleados.

Tabla 35. Medianas de los items de CO por antigliedad.

Pregunta Unafio o De uno a Mas de cinco
menos cinco afios afios
Cco1 5.0 4.0 4.0
C0o2 5.0 4.0 5.0
Co3 1.0 1.0 1.0
Co4 4.0 3.0 4.0
CO5 5.0 4.0 5.0
CO6 4.0 35 4.0
Cco7 45 4.0 4.0
Ccos 5.0 35 5.0
C09 45 4.0 5.0
CO010 3.0 3.0 5.0
Co11 4.0 4.0 4.0
C012 45 3.0 4.0
CO13 4.0 2.0 3.0
CO14 45 3.0 3.0
CO15 2.0 3.0 2.0
General 4.0 3.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).
Entre los hallazgos en este comparativo se repiten los siguientes:

e En el item 3 (actividades adicionales sin pago) para todos los grupos fue de 1, lo cual
demuestra que las personas no realizan actividades adicionales sin pago con el fin de
ayudar a la compafiia.

e En los items 2 (se sienten contentos de laborar en la empresa) y 5 (los empleados

hablan bien de la compafiia), se tuvieron las medianas mas altas.
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Comparativo por rango de ingresos
En torno a las diferencias generadas en el CO por los ingresos, se hallaron los
siguientes valores:

Tabla 36. Medianas de los items de CO por rango de ingresos
Pregunta 0-5 mil 5-10 mil 10-15 mil

Cco1 4.5 45 4.0
CO2 4.5 5.0 5.0
COos3 1.0 1.0 3.0
CO4 4.0 4.0 4.0
CO5 45 4.5 5.0
CO6 5.0 3.5 5.0
Cco7 4.0 4.0 4.0
COos8 35 45 5.0
CO9 4.0 4.0 5.0
CO10 3.0 35 5.0
Co11 4.0 4.0 5.0
Co12 4.5 3.0 5.0
CO013 3.0 3.0 3.0
CO14 35 3.0 5.0
CO15 3.0 25 2.0
General 4.0 4.0 5.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Los segmentos se dividen de la siguiente forma: 4 personas (23.5%) con salario de 0-5
mil pesos; 10 (58.8%) de 5-10 mil pesos; 3 (17.7%) de 10-15 mil. Al comparar sus medianas,
la mayor correspondi6 al grupo de mayor ingreso con 5.0. Esto parece mostrar que entre
mayor es el ingreso de un empleado, se incrementa su CO, aunque no con una diferencia tan
alta sobre los trabajadores con otros rangos menores.

Cabe resaltar que en el item 3 (trabajo sin paga por apoyar a la empresa), es donde se
dio la diferencia mas amplia entre los diferentes segmentos. Esto demuestra que un salario
mayor si es una variable que puede repercutir en que los trabajadores deseen realizar tareas
extras sin paga, asi como un factor que refuerza la fidelidad a la compafiia a traves de un

compromiso normativo.
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Comparativo por Area de trabajo

En lo que respecta a las valoraciones considerando el area de trabajo a la que pertenece
el empleado, se consiguieron los siguientes datos:

Tabla 37. Medianas de los items de CO por area de trabajo.

Pregunta Taller y pulido Proye_ct_os y Administra}cién y
servicios almacén

co1 5.0 4.0 4.0
CO2 5.0 45 5.0
Co3 1.0 2.0 3.0
CO4 4.0 35 3.0
CO5 5.0 4.0 4.0
CO6 4.0 4.0 4.0
co7 4.0 4.0 4.0
Cos8 5.0 35 4.0
C09 45 4.0 3.0
CO10 35 45 3.0
Cco11 4.0 4.5 4.0
CO12 4.0 4.0 3.0
CO13 3.0 4.0 3.0
CO14 3.0 4.0 5.0
CO15 25 2.5 2.0

General 4.0 4.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Dentro de esta variable, hay doce personas que laboran en el taller y en actividades
ligadas a la manufactura de tuberia (70.6%), dos en el sector de proyectos y servicios (11.8%),
y tres mas en administracion y almacén (17.6%). A pesar de la diversidad de funciones, puede
verse que los promedios generales son muy similares y van en el rubro del medio al medio-
alto.

Entre los aspectos interesantes encontrados, pudo notarse que las valoraciones de los
empleados de las tres areas fueron bastante similares. El segmento de manufactura mostro un
mayor nimero de medianas con la valoracion mas alta de 5, dichas valoraciones fueron en los
items 1 (satisfaccion con las actividades realizadas), 2 (contentos de laborar en la empresa), 5
(consideran que tomaron una buena decision al entrar en la empresa) y 8 (tienen lealtad hacia
las decisiones de la empresa). Esto parece indicar que los trabajadores operativos se sienten a

gusto con la compafiia (compromiso afectivo).
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Comparativo de CO por escolaridad
Los valores hallados se describen en la siguiente tabla:

Tabla 38. Medianas de los items de CO por escolaridad.
Bachillerato/

Pregunta Primaria Secundaria - Profesional
Técnica

Cco1 5.0 5.0 5.0 4.0
CO2 4.0 5.0 5.0 4.5
COo3 1.0 1.0 1.0 3.0
CO4 3.0 4.0 4.0 4.0
CO5 4.0 5.0 5.0 4.0
CO6 3.0 4.0 4.0 4.0
Co7 4.0 4.0 4.0 4.0
Co8 5.0 4.0 5.0 3.5
COo9 5.0 4.0 4.0 4.0
COo10 5.0 4.0 3.0 45
Co11 4.0 4.0 4.0 45
CO12 4.0 4.0 4.0 4.0
CO13 3.0 3.0 4.0 3.0
CO14 2.0 3.0 5.0 4.0
CO15 2.0 3.0 2.0 2.5
General 4.0 4.0 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Los grupos por escolaridad estuvieron conformados por una persona con primaria
(5.9%), 9 con secundaria (52.9%), 3 con Bachillerato/Técnica (17.7%) y 4 con alguna carrera
profesional (23.5%). No se encontrd diferencia entre las medianas de las diferentes categorias
de escolaridad.

Puede observarse que la categoria con mayor nimero de medianas de valoracién mas
alta de 5 fue la de Bachillerato. Los items fueron los siguientes: 1 (satisfaccidn con el trabajo),
2 (gusto de laborar en la empresa), 5 (consideran que tomaron una buena decision al entrar en
la empresa), 8 (tienen lealtad hacia las decisiones de la empresa) y 14 (permanencia a largo

plazo).

120



4.3.2. Resultados de la encuesta de Desempefio Organizacional

Con respecto a las valoraciones hechas por los mismos 17 empleados del cuestionario de

Desempefio Organizacional, los promedios generales encontrados fueron los siguientes:

Tabla 39. Medianas por cada item de la
encuesta de Desempefio Organizacional.
Preguntas  Promedios

DO16 4.0
DO17 2.0
DO18 4.0
DO19 3.0
D020 4.0
D021 5.0
D022 4.0
D023 4.0
D024 4.0
D025 3.0
D026 4.0
D027 4.0
D028 4.0
D029 4.0
D030 5.0
D031 5.0
D032 4.0
D033 3.0
D034 4.0
D035 4.0
General 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

La valoracion general del DO fue media-alta, con una mediana de 4. Al revisarse estos
resultados, puede verse que las estimaciones mas altas se presentaron en los items 21
(materiales, equipos y recursos adecuados), 30 (trabajadores con amplia experiencia), 31
(capacitacion de buena calidad). El aspecto donde parece haber una perspectiva menos
positiva es en el manejo de los recursos, pues los empleados sienten que su trabajo no esta

vinculado a la resolucién de problematicas econdémicas de la empresa.

121



Comparativo del DO por género

De los 17 encuestados, 14 son hombres (82.4%) y 3 mujeres (17.6%). Los datos

conseguidos se exhiben en la Tabla 40.

Tabla 40. Medianas de items de DO por género.

Preguntas  Masculino  Femenino
DO16 4.0 4.0
DO17 2.0 4.0
DO18 4.0 2.0
DO19 3.0 5.0
D020 4.0 5.0
D021 5.0 5.0
D022 4.0 4.0
D023 4.0 5.0
D024 4.0 4.0
D025 3.0 3.0
D026 4.0 3.0
DO27 4.0 4.0
D028 4.0 4.0
D029 4.0 4.0
D030 5.0 3.0
D031 5.0 5.0
D032 4.0 4.0
D033 3.5 3.0
D034 4.0 5.0
D035 4.0 4.0
General 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Las medianas mas altas se dieron en la categoria del género femenino, en los items 19

(adecuacion del presupuesto de la empresa), 20 (control de riesgos economicos), 21

(materiales, equipos y recursos adecuados), 23 (lugar de trabajo ordenado), 31 (capacitacion

de buena calidad), y 34 (espiritu de equipo).
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Comparativo del DO por edades

De los 17 individuos encuestados, 5 personas (29.4%) estuvieron en el rango de 18 a
29 afios; 5 también (otro 29.4%) para el segmento de 30 a 40; 4 de 41-50 afios (23.5%); y 3 de

mas de 50 afos (17.7%). Los datos obtenidos para ellos fueron los siguientes:

Tabla 41. Medianas de los items de DO por rango de edades.

Preguntas 18-29 30-40 41-50 Mas de 50
DO16 4.0 4.0 4.5 3.0
DO17 4.0 2.0 4.0 3.0
DO18 3.0 3.0 4.5 4.0
D019 3.0 3.0 4.5 3.0
D020 5.0 4.0 5.0 3.0
D021 5.0 5.0 5.0 3.0
D022 4.0 4.0 5.0 3.0
D023 4.0 3.0 5.0 4.0
D024 5.0 4.0 4.5 4.0
D025 4.0 3.0 35 3.0
D026 4.0 4.0 4.0 3.0
D027 4.0 3.0 5.0 3.0
D028 5.0 4.0 4.5 3.0
D029 4.0 4.0 4.5 3.0
D030 5.0 5.0 5.0 4.0
D031 5.0 4.0 5.0 3.0
D032 4.0 5.0 4.5 3.0
D033 4.0 3.0 5.0 2.0
D034 5.0 4.0 4.5 3.0
D035 4.0 4.0 5.0 3.0
General 4.0 4.0 5.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

La mediana mas alta la tuvo el segmento de 41-50 afios, con 9 items con valoracion de
5. Lo que muestra que las personas de 41-50 afios son las que tienen mejor perspectiva de la
empresa. Dichos items son: 20 (control de riesgos econdémicos), 21 (materiales, equipos y
recursos adecuados), 22 (Herramientas de trabajo en éptimo estado), 23 (lugar de trabajo
ordenado), 27 (respuesta rapida y eficaz), 30 (trabajadores con amplia experiencia), 31
(capacitacién de buena calidad), 33 (cursos para mejorar habilidades), 35 (nivel de

profesionalismo).
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Comparacién de DO por antigliedad

De los 17 encuestados, 6 empleados (35.3% del total) cuentan con antigtiedad de un
afio o menor, otros 6 (35.3%) tenian de uno a cinco afios, en tanto que 5 declararon mas de

cinco afos (29.4%). Los datos encontrados fueron:

Tabla 42. Medianas de items de DO por antigtiedad.

Preguntas U;::gso 1-5 afios Mas de 5 afios
DO16 4.5 35 4.0
DO17 2.0 2.0 4.0
DO18 3.5 2.5 4.0
DO19 4.0 2.5 3.0
D020 5.0 4.0 4.0
D021 5.0 4.0 5.0
D022 4.0 35 5.0
D023 45 3.0 4.0
D024 45 4.0 4.0
D025 3.0 35 3.0
D026 4.0 35 4.0
DO27 45 3.0 4.0
D028 5.0 3.0 4.0
D029 4.0 4.0 4.0
D030 4.5 4.5 5.0
D031 4.5 4.0 5.0
D032 45 4.0 4.0
D033 3.5 2.5 5.0
D034 4.0 4.0 3.0
DO35 4.0 35 4.0

General 4.0 3.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

En torno a las medianas mas altas, el segmento de un afio 0 menos y el de mas de cinco
afos, tuvieron valores de 4. Los items fueron: 21 (materiales adecuados), 22 (capacitacion
adecuada), 30 (amplia experiencia de trabajadores), 31 (capacitacion de buena calidad), y 33

(cursos para mejorar habilidades).
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Tales resultados apuntan a que los trabajadores, independientemente de sus afios de
antiguedad, remarcan que cuentan con materiales de trabajo adecuados, una capacitacion de

calidad y una experiencia amplia y conocedora de sus funciones.

Comparativo por rango de ingresos

Los segmentos se dividen de la siguiente forma: 4 personas (23.5%) con salario de 0-5
mil pesos; 10 (58.8%) de 5-10 mil pesos; 3 (17.7%) de 10-15 mil. Los datos encontrados

fueron los siguientes:

Tabla 43. Medianas de items de DO por rango de ingresos.
Menor a 5

Preguntas mil 5-10 mil 10-15 mil
DO16 3.5 4.0 4.0
DO17 3.0 2.0 4.0
DO18 2.0 3.0 5.0
D019 4.0 4.0 3.0
D020 5.0 5.0 4.0
D021 4.5 4.0 5.0
D022 4.0 4.0 5.0
D023 35 4.0 5.0
D024 4.5 3.0 4.0
D025 35 3.0 3.0
D026 35 4.0 4.0
D027 35 35 4.0
DO28 5.0 35 4.0
D029 4.0 4.0 5.0
DO30 45 45 5.0
DO31 5.0 35 5.0
D032 4.0 4.0 4.0
D033 35 3.0 5.0
D034 5.0 4.0 3.0
D035 4.0 4.0 4.0
General 4.0 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).
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De los valores obtenidos, no hubo diferencia en las medianas de las 3 categorias por
rango de ingresos. Sin embargo la categoria de 10 a 15 mil es la que tuvo el mayor numero de

items con el maximo valor de 5.

Los items con mayor valor son: 18 (ayuda a disminuir costos en los procesos), 21
(materiales adecuados), 22 (equipos en estado 6ptimo), 23 (lugar de trabajo comodo), 29
(empleados capacitados), 30 (amplia experiencia de los trabajadores), 31 (capacitaciones de
calidad), y 33 (cursos de actualizacion); lo que permite identificar que el aumento en el salario
genera una percepcidn ligeramente mas positiva sobre el desempefio organizacional de la

compafiia.

Comparativo de DO por area de trabajo

En este apartado, se consiguieron los siguientes resultados:

Tabla 44. Medianas de items de DO por area de trabajo.

Preguntas Taller Servicios Administracion
DO16 4.0 35 4.0
DO17 2.0 3.0 3.0
DO18 35 35 4.0
D019 3.0 3.0 4.0
D020 5.0 35 3.0
D021 5.0 4.0 4.0
D022 4.0 4.5 3.0
D023 4.0 4.0 3.0
D024 4.5 4.5 3.0
D025 3.0 4.0 3.0
D026 4.0 35 3.0
D027 4.0 4.0 3.0
D028 4.5 35 3.0
D029 4.0 4.0 3.0
D030 5.0 4.5 4.0
D031 5.0 4.0 3.0
D032 4.0 4.0 3.0
D033 4.0 35 3.0
D034 4.0 3.0 3.0
D035 4.0 35 3.0
General 4.0 4.0 3.0
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Los segmentos estuvieron compuestos por 12 trabajadores del area de manufactura
(70.6%), 2 del area de servicios (11.7%) y 3 de administracion y almacén (17.7%). Las

medianas mas altas fueron para la categoria de Taller y Servicios.

Los resultados muestran que los empleados de manufactura, al estar inmersos en un
area productiva, tienen una valoracion ligeramente mas positiva del DO de la compafiia con
las valoraciones mas altas en los items 20 (ayuda a controlar los riesgos econémicos), 21
(materiales adecuados), 30 (amplia experiencia de los trabajadores), 31 (capacitaciones de
calidad).

Comparativo de DO por escolaridad

Los grupos por escolaridad estuvieron conformados por una persona con primaria
(5.9%), 9 con secundaria (52.9%), 3 con Bachillerato/Técnica (17.7%) y 4 con alguna carrera
profesional (23.5%). El promedio maés alto fue presentado por el trabajador de primaria (4.1),
seguido por secundaria (3.93). Bachillerato /técnica (3.75) y profesional (3.63). Aunque estas
valoraciones no fueron estadisticamente significativas, puede interpretarse que entre mayor es

la escolaridad, son mas notorios los fallos y puntos débiles de la compafiia.

Analizando los resultados conseguidos, la percepcion del DO los empleados

considerando su escolaridad, se muestran en la pagina siguiente:
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Tabla 45. Medianas de items de DO por escolaridad
Bachillerato /

Preguntas Primaria Secundaria L Profesional
Teécnico
DO16 4.0 4.0 3.0 4.0
DO17 4.0 2.0 3.0 3.0
DO18 4.0 4.0 3.0 35
D019 3.0 3.0 4.0 3.0
D020 4.0 5.0 4.0 3.5
D021 5.0 5.0 5.0 45
D022 5.0 4.0 4.0 4.5
D023 5.0 4.0 5.0 4.0
D024 4.0 5.0 4.0 4.0
D025 3.0 4.0 3.0 3.0
D026 4.0 4.0 4.0 3.0
D027 5.0 4.0 4.0 4.0
D028 4.0 5.0 4.0 35
D029 4.0 4.0 4.0 4.0
D030 4.0 5.0 4.0 45
D031 5.0 5.0 4.0 4.0
D032 3.0 4.0 4.0 4.0
D033 5.0 3.0 4.0 3.0
D034 3.0 4.0 4.0 3.0
D035 4.0 5.0 4.0 35
General 4.0 4.0 4.0 4.0

Fuente: Elaboracién propia (2016).

De los valores obtenidos, no hubo diferencia en las medianas de las 4 categorias de
escolaridad. Sin embargo, la categoria de secundaria fue la que tuvo el mayor nimero de items con la
valoracion maés alta en: 20 (ayuda a controlar los riesgos econdémicos), 21 (materiales
adecuados), 24 (comunicacion), 28 (generacién de ideas e innovacion), 30 (amplia experiencia
de los trabajadores), 31(capacitacién de calidad), y 35 (incremento en el nivel de
profesionalismo).

Estos datos permiten sefialar que, independientemente de la escolaridad, todos los
segmentos coinciden en que la empresa cuenta con equipos funcionales y en buen estado y se
reconoce la amplia experiencia de los empleados. Sin embargo, hay puntos débiles a
considerar en el item 17 (participacion de los trabajadores en la resolucion de problematicas

econémicas).
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4.3.3. Resultados de la encuesta de Eficacia Organizacional y Productividad

Estas encuestas, sobre los aspectos productivos de la compafiia, fueron aplicadas GUnicamente a
4 personas con cargos directivos: la gerente de proyectos, el encargado de almacén, un
supervisor de produccién y un encargado administrativo. La fecha de aplicacion fue el lero de

junio de 2016. Las valoraciones encontradas fueron las siguientes:

Tabla 46. Medianas de los items de EOP.

Preguntas Mediana
EOP36 4.0
EOP37 35
EOP38 4.0
EOP39 35
EOP40 4.5
EOP41 4.0
EOP42 4.0
EOP43 4.0
EOP44 35
EOP45 4.5
EOP46 4.0
EO047 4.5
General 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

De manera global, puede verse que la perspectiva de la Eficacia Organizacional y la
Productividad de la empresa de maquinaria son percibidas con las valoraciones mas altas por
sus directivos, encargados y supervisores.

En lo referente a los promedios mas altos de los items, se observaron los items 40
(solucion de problemas), 45 (El empleado ayuda a incrementar los ingresos de la empresa), y
47 (rendimiento de los trabajadores ajustado a los planes estratégicos de la empresa) del

instrumento.
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Comparativo por género

De los cuatro encuestados, dos eran hombres (50%) y dos mujeres (50%). El promedio
general de los primeros fue de 4.00 y para las segundas de 4.08. Esta diferencia no es
significativa estadistica, pues se traslapan sus desviaciones. No obstante, queda en evidencia
una discreta tendencia a valores mas altos por parte del género femenino. Enseguida se

exhiben sus resultados en la Tabla 47.

Tabla 47. Medianas de items de EOP por género.

Preguntas Masculino Femenino
EOP36 4.5 4.0
EOP37 3.0 4.0
EOP38 4.5 4.0
EOP39 4.0 3.5
EOP40 3.5 5.0
EOP41 4.0 3.5
EOP42 4.0 4.5
EOP43 4.0 3.5
EOP44 3.5 4.0
EOP45 4.5 4.5
EOP46 4.0 4.5
EO047 4.5 4.0
General 4.0 4.0

Revisando estos valores, se observa que la apreciacion del EOP de ambos sexos es

similar por arriba de valor medio, alcanzando un 4.
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Comparativo del EOP por edades

En este apartado, no hubo personas en el rubro de 18 a 29 afios, pero si estuvieron
incluidas una (25%) en el segmento de 30-40 afos, dos (50%) en el de 41-50 y una (25%) en

el de més de 50 afos. Los datos recabados fueron los que se describen debajo de estas lineas.

Tabla 48. Medianas de items de EOP por edades.

Preguntas 30-40 afios 41-50 afios  Mas de 50

EOP36 4.0 4.5 4.0
EOP37 4.0 3.5 3.0
EOP38 4.0 4.0 5.0
EOP39 4.0 4.0 3.0
EOP40 5.0 4.0 4.0
EOP41 4.0 3.5 4.0
EOP42 4.0 4.5 4.0
EOP43 4.0 3.5 4.0
EOP44 3.0 4.0 4.0
EOP45 5.0 4.5 4.0
EOP46 4.0 4.5 4.0
EO047 3.0 5.0 4.0
General 4.0 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

En este punto, las medianas fueron iguales para las 3 categorias por edades, mostrando
resultados ligeramente mas altos en los items 38 (comunicacion continua), 40 (solucién de

problemas), y 45 (incremento significativo de ingresos).
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Comparativo por antigiiedad

Con respecto a esta dimension de evaluacion, dos personas (50%) afirmaron tener de 1-
5 afios de antigliedad, mientras que las otras dos (50%) reconocieron mas de 5 afios. Los

resultados encontrados fueron:

Tabla 49. Medianas de items de EOP por antigtiedad.

Preguntas De uno a 5 afios 5 afios 0 mas
EOP36 4.5 4.0
EOP37 3.5 3.5
EOP38 4.0 4.5
EOP39 4.5 3.0
EOP40 4.0 4.5
EOP41 4.0 3.5
EOP42 4.0 4.5
EOP43 4.0 3.5
EOP44 3.0 4.5
EOP45 5.0 4.0
EOP46 4.0 4.5
EO047 4.0 4.5
General 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Las medianas para ambos grupos por antigiiedad son iguales, lo cual muestra que la

percepcion positiva de la empresa esta generalizada, sin importar la antigtiedad.
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Comparativo por rango de ingresos
Los resultados obtenidos en este apartado se exponen enseguida:

Tabla 50. Medianas de items de EOP por rango de ingresos.

Preguntas  5-10mil  10-15 mil Méfn‘;'le 15
EOP36 5.0 40 40
EOP37 3.0 35 40
EOP38 40 45 40
EOP39 5.0 3.0 40
EOP40 3.0 45 5.0
EOP41 40 35 40
EOP42 4.0 45 4.0
EOP43 4.0 35 4.0
EOP44 3.0 45 3.0
EOP45 5.0 40 5.0
EOP46 40 45 40
E0047 5.0 45 3.0
General 4.0 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016)

Las medianas para las 3 categorias son iguales, lo cual muestra que la percepcion

positiva de la empresa esta generalizada, sin importar la el ingreso.
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Comparativo por &rea de trabajo

Solo se reconocio a una persona (25%) de administracion, por tres (75%) de areas de
proyectos y servicios. Los datos encontrados fueron los que se exponen debajo.

Tabla 51. Medianas de items de EOP por &rea de trabajo.

Preguntas Administracion Proye_ct_os y
servicios

EOP36 4.0 4.0
EOP37 4.0 3.0
EOP38 4.0 5.0
EOP39 4.0 3.0
EOP40 5.0 4.0
EOP41 4.0 4.0
EOP42 4.0 4.0
EOP43 4.0 4.0
EOP44 3.0 4.0
EOP45 5.0 4.0
EOP46 4.0 4.0
EO047 5.0 4.0
General 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

De los valores obtenidos, no hubo diferencia en las medianas de las 2 categorias por

area de trabajo.
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Comparativo del EOP por escolaridad
Los valores encontrados fueron los siguientes:

Tabla 52. Medianas de items de EOP por escolaridad.

Preguntas B?.T_Z::Irlﬁ:;gto Profesional
EOP36 4.5 4.0
EOP37 3.0 4.0
EOP38 45 4.0
EOP39 4.0 35
EOP40 3.5 5.0
EOP41 4.0 35
EOP42 4.0 45
EOP43 4.0 3.5
EOP44 3.5 4.0
EOP45 45 4.5
EOP46 4.0 45
EO047 4.5 4.0
General 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Los segmentos fueron conformados por dos personas (50%) con escolaridad de
bachillerato / técnica, y otras dos (50%) de escolaridad profesional; y no hubo diferencia entre

las medianas de ambos segmentos.

4.3.4. Resultados de las entrevistas

Se realizaron cuatro entrevistas: tres con empleados de manufactura y una con la gerente
administrativa (las entrevistas aparecen en el Anexo 6). Estas se efectuaron los dias 1y 2 de
junio de 2016. Los extractos mas importantes se incluyen en este apartado, asi como sus

interpretaciones para cada pregunta son:
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lera pregunta: COMPROMISO ORGANIZACIONAL. ;Cuéles son las razones por las que

usted se ha mantenido laborando en esta empresa? Al menos describa tres de ellas.

Empleado 1 (masculino, 30 afios, 7 afios de experiencia, 5 afios en la empresa):
“Porque es un empleo estable, se hace un buen trabajo y hay buena comunicacion con el
patron”.

Empleado 2 (masculino, 54 afios, 30 afos de experiencia, 16 afos en la empresa): “Por
necesidad del trabajo; (la segunda es porque) me gusta el trabajo; (y la tercera es) porque me
queda cerca de mi domicilio”.

Empleado 3 (masculino, 37 afios, 15 afios de experiencia, 8 anos en la empresa): “Me
gusta el ambiente, me gusta el oficio, el trabajo que se maneja. Hay estabilidad en esta
empresa’.

Directivo (Femenino, 36 afios, 15 afios de experiencia profesional, 4 afios de
antigiiedad): “Los empleados se quedan por las facilidades que se les otorgan; se les considera
para todo, se les toma en cuenta cuando hay una demanda muy alta de trabajo. Otra razén (de
que se queden) es el ambiente de trabajo, el cual hacemos para que todos se integren de la

misma manera y para que se sientan comodos”.

Interpretacion: Sus respuestas denotan que estos empleados tienen un alto grado de confianza
en su empleo actual, pero ademas se sienten orgullosos y contentos de ser parte de un equipo
de trabajo y del resultado final del producto que ofrece la compafiia a sus clientes. Se observa
que la Administracion desea que las condiciones laborales sean excelentes comparadas con las
de otras compafiias, dandoles apoyo y creando un ambiente agradable.

2.- CULTURA ORGANIZACIONAL. ¢Cuales son los aspectos de esta empresa con
los que més se identifica y con qué aspectos no se siente vinculado? Tomando en cuenta sus

experiencias en esta compaiiia, ¢cudl es su opinion en general de esta empresa?
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Empleado 1 (masculino, 30 afos, 7 afios de experiencia, 5 afios en la empresa): “Me
identifico con la empresa porque hay buena comunicacion con los comparieros, nos
organizamos bien para sacar el trabajo y tenemos buena comunicacion con el patron. No hay
aspectos con los que no me identifique”.

Empleado 2 (masculino, 54 afos, 30 afios de experiencia, 16 afios en la empresa): “Me
identifico con los proyectos que se llevan a cabo porque cada uno es diferente. Eso es lo que a
mi me gusta, que no sean repetitivos que cada uno sea nuevo, porque eso deja una ensefianza”.

Empleado 3 (masculino, 37 afos, 15 afios de experiencia, 8 afios en la empresa): “Con
lo que méas me identifico en esta empresa es con el ramo (industrial), también con el ambiente.
Me gusta todo lo que sea soldar y trabajar (en metalurgia). Con lo que no me identifico es que
nos presionen (sic). Aqui sabemos trabajar, pero sabemos que bajo presion la podemos regar”.

Directivo (Femenino, 36 afios, 15 afios de experiencia profesional, 4 afios de
antigiiedad):”Yo creo que el vinculo (empresa-empleado) se ha creado porque tratamos de ser
lo mas humano posibles (sic). Se les da ese “apapacho”, por decirlo asi, se les considera (en
sus opiniones) para que estén contentos; se toma en cuenta la opinion de cada uno de ellos
también se les da ese acceso a la platica personal entre empleado y jefe. Se procura que haya
accesibilidad, entre todos los aspectos y, de cierta manera, tranquilos para hacerlo rendir

estando animicamente bien (sic)”.

Interpretacion 2. Las respuestas demuestran que son personas que les gusta el trabajo, los
retos, asi como conocer mejor los materiales y los equipos que manejan. Reconocen que para
ellos es importante coordinarse en este ambiente exigente, por lo cual les incomoda demasiada
presion al momento de realizar un trabajo dificil en poco tiempo. Los directivos creen en las
capacidades de sus empleados, aprovechandolas ampliamente para el mejoramiento de la
empresa. La Gerencia busca que sus colaboradores consideren a sus supervisores como
amigos o personas de confianza, ofreciendo puertas abiertas a la negociacion y a las

sugerencias, las que por lo general toma en cuenta.
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3.- DESARROLLO HUMANO. ¢Cuéles son los aspectos que mas le hacen disfrutar de su
trabajo en esta compariia? ¢Cudles son los aspectos que le desagradan al llevar a cabo sus

actividades en esta empresa?

Empleado 1 (masculino, 30 afos, 7 afios de experiencia, 5 afos en la empresa): “Me
gusta que hacemos nuestro trabajo con responsabilidad para que todo esté bien y asi tengamos
buena calidad en nuestra area. No hay nada que me desagrade de mi trabajo”.

Empleado 2 (masculino, 54 afios, 30 afios de experiencia, 16 afios en la empresa): “A
mi me gusta la electricidad porque siempre encuentro algo diferente. Yo reparo equipos y en
cada reparacion, en cada equipo que yo intervengo, hay algo interesante, algo nuevo, algo que
me llama la atencion, y eso es lo que me tiene interesado en el trabajo”.

Empleado 3 (masculino, 37 afos, 15 afios de experiencia, 8 afos en la empresa): “Lo
que a mi me gusta de mi trabajo es cuando hay mucho trabajo (sic) y desempefiamos lo que
sabemos hacer. Asi se da cuenta el patron de nuestras habilidades. Lo que a mi no me gusta es
que hagan diferencias (los supervisores), que nos anden cuidando y vigilando. Si sabemos
hacer nuestro trabajo, no necesitamos de alguien (que nos presione)”.

Directivo (Femenino, 36 afios, 15 afios de experiencia profesional, 4 afios de
antigiiedad): “El aspecto que mas disfrutan los empleados es la convivencia cuando hay un
logro de parte de la empresa. El duefio, una servidora y todos los que componemos a la
empresa procuramos disfrutar de las mismas ganancias, no sélo de lo que nos esta dejando la
empresa monetariamente, sino que también logros y reconocimientos de parte de nuestros
clientes; yo siento que es algo que los motiva mas a dar el resultado, porque ellos son los que

fabrican y ejecutan los trabajos que les pedimos”.

Interpretacion 3: A través de sus respuestas se comprueba que son empleados
responsables y dedicados a su trabajo, independientemente de las situaciones que conlleve su
puesto, ya que buscan hacerlas de la mejor manera. Sin embargo, pueden sentirse presionados
y observados cuando les asignan tiempos de entrega, porque se sienten capaces de sacar el
trabajo a tiempo sin necesidad de vigilancia, y cuando lo logran se sienten contentos. Los

logros en esta empresa son compartidos por colaboradores de todas las areas. Por ello, la
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empresa da reconocimientos eventualmente tanto monetarios como aquellos enfocados en
elevar la autoestima, agradecer la confianza y el esfuerzo que unos mas que otros ponen para

hacer crecer a esta industria.

4.- DESARROLLO HUMANO. Durante el periodo que ha laborado usted para esta empresa,

¢en que aspectos profesionales y personales considera que ha mejorado?

Empleado 1 (masculino, 30 afios, 7 afios de experiencia, 5 afios en la empresa):
“Hemos mejorado mucho, porque tenemos bastante trabajo y lo hemos sacado con buena
calidad... para que asi tengamos mucho trabajo en diferentes areas de las distintas empresas
que nos contratan”.

Empleado 2 (masculino, 54 afios, 30 afios de experiencia, 16 afnos en la empresa): “(He
mejorado) sobre todo en el aspecto laboral. En cuanto al desarrollo humano, yo trato de
investigar, estudio, veo formas de superarme”.

Empleado 3 (masculino, 37 afios, 15 afios de experiencia, 8 anos en la empresa): “Yo
considero que en todo (me he desarrollado). Es muy bonito el ramo y hacemos muchas
funciones donde nos desempefiamos muy bien. Al aprender, vas mejorando tu calidad de
trabajo y de persona (sic). Hay un ambiente muy bueno. No hay, como en otros talleres, gente
que te insulta, problemas. Aca (la empresa) es todo diferente, aca si me gusta trabajar. Aca
mejoramos dia con dia”.

Directivo (Femenino, 36 afios, 15 afios de experiencia profesional, 4 afios de
antigiiedad): “En el desarrollo profesional he aprendido a muchas cosas, es totalmente
diferente a lo que yo venia haciendo. Tiene uno que ver con obreros, gerentes, directores, todo
tipo de gente... He aprendido a conocer mas a la gente. Es un trabajo muy satisfactorio,

porque creces en lo personal y aprendes a ver el panorama de diferente tipo de personas”.
Interpretacion 4: A estos empleados les gusta capacitarse y aprovechar sus nuevos
conocimientos en torno a todo lo que hacen. Ya se han formado en la calidad en el servicio.

Por ello, se sienten bastante satisfechos con el ambiente de su centro de trabajo. Agradecen
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que los traten con respeto y sienten un verdadero progreso personal y profesional, lo que les
ayuda en su bienestar personal y su estabilidad familiar. La gerente considera que el
crecimiento personal y el profesional van de la mano, por lo cual conoce y valora todas las
circunstancias que se presentan diariamente en su trabajo, fortaleciendo su experiencia

directiva.

5.- BUEN TRATO LABORAL. En su opinién, ¢la empresa lo valora adecuadamente y

lo trata con aprecio? ¢Por qué lo considera asi?

Empleado 1 (masculino, 30 afios, 7 afios de experiencia, 5 afos en la empresa): “Si
tenemos una buena relacién con el ingeniero (el patron), estamos a gusto con él porque es una
persona honesta y siempre nos ha dicho cosas buenas para que todos hagamos bien nuestro
trabajo. Nos sentimos apreciados por el ingeniero y a gusto”.

Empleado 2 (masculino, 54 afios, 30 afios de experiencia, 16 afios en la empresa): “Y0
pienso que si (nos tratan bien), pues eso hace que uno se sienta a gusto, de lo contrario estaria
buscando otras opciones. El trabajo que yo realizo lo hago con cierta libertad, no me
presionan. De hecho, antes que me presionen yo ya hice el trabajo. Eso me tiene contento y me
hace sentir que estoy haciendo lo debido, y que la empresa si valora mi trabajo.

Empleado 3 (masculino, 37 afios, 15 afios de experiencia, 8 afos en la empresa): “. Es
cuestion de enfoques, hay cualidades que en unos si y en otros no (son valoradas). (Los jefes)
les tienen confianza a algunos y a otros no, pero deberia ser la misma para todos. El trato
laboral si es bueno”.

Directivo (Femenino, 36 afios, 15 afios de experiencia profesional, 4 afios de
antigiiedad): “He visto que el duefio en particular si tiene muchas compensaciones con el
personal. Los incentiva a ser mejores. En cierta manera es como un intercambio, donde se ve
el rendimiento de la gente. Si siento que ha habido esa compensacién, desafortunadamente no

lo he visto personalmente pero si me han platicado (que reciben apoyos)”.
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Interpretacion 5: Existe una gran relacion de trabajo de estos empleados con sus jefes directo,
quien lo trata con calidad humana, lo cual que, aunado a su gran experiencia, le ha valido el
respeto y afecto de sus colaboradores. Cabe resaltar que no les agradan los ambientes de
tension, por lo que hacen todo lo posible por evitar caer en ellos. Se sienten valorados y
respetados por sus comparieros de trabajo, supervisor y directivos en general. Sin embargo,
consideran que sus superiores tienen cierto favoritismo y criterios diferentes para cada
empleado. Esta supervisora valora que, en la carrera contra el tiempo y la competencia, no
deben dejar caer nunca el &nimo de los trabajadores, por lo que tratan de estar pendientes ante
cualquier actitud desfavorable de sus empleados, para de este modo resolver los problemas

inmediatamente, porque conocen bien el costo de no hacerlo.

6.- CRECIMIENTO PROFESIONAL. (Sus metas y expectativas profesionales a futuro

coinciden con los objetivos y planes de la empresa? ¢Por qué lo considera asi?

Empleado 1 (masculino, 30 afos, 7 afios de experiencia, 5 afos en la empresa): “Si se
pueden cumplir mis metas, si estoy a gusto. No hay ninguna queja de nada. Mis metas a futuro
si van saliendo; mi mision es mejorar en mi trabajo para ser un buen soldador”.

Empleado 2 (masculino, 54 afios, 30 afios de experiencia, 16 afios en la empresa): “Los
objetivos de la empresa siempre son tener mas trabajo y mas proyectos. En mi caso, yo pienso
que, si sigo en la empresa, sigo aprendiendo mas; logrando méas proyectos, pues tengo
participacion en cada uno. Yo pienso que si coinciden (mis objetivos con los de la empresa)”.

Empleado 3 (masculino, 37 afios, 15 afios de experiencia, 8 afios en la empresa): “He
relacionado este trabajo con mi futuro, me gusta el ambiente, me gusta estar aqui. Mas
adelante no sé, pero considero que si, mientras haya trabajo. Mis metas a futuro también son
buenas, y también estan enfocadas en el ramo (metalirgico), en mi centro de trabajo”.

Directivo (Femenino, 36 afios, 15 afios de experiencia profesional, 4 afios de
antigiiedad): “Mis objetivos si cumplen con un desarrollo a futuro (en esta empresa). Si me

veo trabajando aca a lo mejor con otro tipo de responsabilidades. Definitivamente “si me veo”,
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a lo mejor con otras dos empresas a cargo, a lo mejor aprendiendo otra cosas, 0

capacitindome mas para poder asumir otro tipo de responsabilidades mas grandes”.

Interpretacion 6. Estos trabajadores hablan de que si se pueden cumplir las metas en su area,
lo que indica que todos mantienen un excelente ritmo de trabajo, formando un verdadero
equipo funcional. Dudan de su permanencia en el empleo a futuro, aunque les gustaria
mantenerse un tiempo considerable. Quisiera que no prescindieran de sus servicios nunca,
pero sabe que eso no les compete a ellos. La gerente demuestra un alto nivel de confianza en
la competencia de sus practicas laborales en torno al manejo del capital humano que posee su
empresa. Ella conoce las ventajas de estar mas informado que los demas, de hacerse presente

en todas las ocasiones en donde puede existir algin problema para intentar resolverlo.

7.- RETROALIMENTACION JEFES-TRABAJADORES. (Piensa usted que la
comunicacion entre los mandos directivos y los empleados es efectiva, empatica y funcional, o

piensa que requiere cambios? ;En qué aspectos se fundamenta su opinion?

Empleado 1 (masculino, 30 afios, 7 afios de experiencia, 5 afos en la empresa): “. La
comunicacion entre los supervisores y los compafieros del area de trabajo si funciona, y nos
Ilevamos (sic) muy bien. De hecho, hay buena comunicacion para sacar el trabajo a tiempo y
para que no hay ningtn problema con el patron”.

Empleado 2 (masculino, 54 afios, 30 afios de experiencia, 16 afios en la empresa): “Yo
pienso que si es efectiva (la comunicacion). A veces por alguna razon de presion, las cosas no
se dan como deberian de ser. Considero que si no es efectiva al menos es eficiente. En cuanto
a los cambios (en este aspecto) todos los buscamos, aunque a veces no se da por la misma
presion. Aun asi, pienso que vamos por buen camino”.

Empleado 3 (masculino, 37 afos, 15 afios de experiencia, 8 afios en la empresa): “Yo
creo que si, funciona bien (la comunicacion). Hay algunas decisiones a destiempo, pero se
corrigen. (En cuanto a los cambios), se necesita la misma confianza, entonces habra mucho

cambio (sic)”.
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Directivo (Femenino, 36 afios, 15 afios de experiencia profesional, 4 afios de
antigiiedad): “Siento que es efectiva (la comunicacion) en cuanto a l0s supervisores; en cuanto
a su servidora, siento que también es efectiva, en el caso del duefio por la falta de tiempo
desafortunadamente siento que no ha sido tan directa (la comunicacion), y no se ha podido

Ilevar como ellos quisieran, pues los empleados quieren hacer tratos con €l directamente”.

Interpretacion 7. Ellos son parte de un equipo de trabajo que se lleva bien por eso habla
de una comunicacion efectiva. Sin embargo, reconoce que en ocasiones hay situaciones que se
dan por més esfuerzos que haga uno por evitarlas. Saben que, en medio de las prisas por
entregar a tiempo, los problemas de comunicacion no se dan por una falta de respeto, sino por
la necesidad de sus supervisores de asegurarse que todo salga a tiempo. Asi, conocen la
importancia que representa para sus jefes poderle comunicar mejoras que necesitan hacer en la
produccion los empleados, aunque sienten que no se les tiene la confianza que merecen. Por
esta razon, la Gerencia se ha encargado que los canales de comunicacion en sentido vertical y

horizontal siempre sean excelentes.

8.- POLITICAS ORGANIZACIONALES. ;Cuales piensa que son los lineamientos de la
empresa qué considera estan potencializando sus logros? En contraste, ¢cuéles piensa que son
las directrices institucionales que estan limitando el crecimiento de la compafiia?

Empleado 1 (masculino, 30 afios, 7 aflos de experiencia, 5 afios en la empresa): “Hasta
ahora todas las reglas y politicas estan bien y son adecuadas; no tenemos ningun inconveniente
con ellas. Todas las llevamos a cabo (sic). Una regla que nos ayuda es la de la puntualidad,
pues nos hace llegar temprano”.

Empleado 2 (masculino, 54 afios, 30 afios de experiencia, 16 afios en la empresa):
“(Entre las politicas que nos benefician estd) la puntualidad. Es de la que mas nos ha ayudado,
aunque a algunos no les entra, pero yo si trato de ser puntual, de ser eficiente. No encuentro
ninguna regla que afecte mi trabajo”.

Empleado 3 (masculino, 37 afios, 15 afios de experiencia, 8 afios en la empresa): “(Las

reglas de) la puntualidad que se requiere aqui, que es algo que ya se estd mejorando
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muchisimo. También las nuevas reglas de seguridad que estan implementando en el taller
estan funcionando”.

Directivo (Femenino, 36 afios, 15 afios de experiencia profesional, 4 afios de
antigiiedad): “No se ha logrado (que varias politicas empresariales funcionen) porque hay
varias personas que llevan mucho tiempo trabajando con nosotros y ya quieren hacer otra
cosa. Por eso tenemos un plan que estamos empezando a ejecutar con los muchachos que ya
tenemos identificados porque estan cayendo en su rendimiento. Este plan consiste en
capacitacion, no un aumento salarial por el momento, pero si hacer otro tipo de actividades
para que asi se sientan comprometidos con la empresa y rindan mas, que se sientan tomados
en cuenta. Con base a los resultados que se obtengan, si podra verse lo de un aumento

salarial”.

Interpretacion 8: Los empleados se sienten respaldados por las politicas de la
compafiia, incluso las valoran como benéficas, como en el caso de la puntualidad, pues les
permite ser mas responsables, confiables y eficientes. De tal forma, les gustan las reglas que
tienen ldgica y le permiten trabajar de una manera mas organizada, sobre todo en cuestiones
de seguridad, al encontrarse en un area con riesgos potenciales. Sin embargo, hay politicas de
la empresa que aun no han sido bien recibidas por los empleados. Quizas el exceso de
confianza en trabajadores de larga trayectoria en la empresa haya motivado un desfase en el
manejo de las reglas. Por ello, se estd buscando dar salida a las inquietudes de algunos
empleados cambiandolos de area y permitiéndoles crear e implementar quizads en ciertos

programas pilotos lo que dicen o buscan lograr con sus iniciativas.

9.- EFICACIA ORGANIZACIONAL. ¢(En qué aspectos técnicos, administrativos,

econdmicos y sociales considera que la empresa ha alcanzado un alto grado de eficacia?
Empleado 1 (masculino, 30 afios, 7 afios de experiencia, 5 afios en la empresa): “(La
eficacia de la empresa) ha mejorado mucho por la buena calidad (en el trabajo) que tenemos

todos los compaifieros, y por la calidad “que trae” el ingeniero en la empresa. Si vamos
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mejorando mucho porque con estos buenos resultados se abren mas puertas en otras
empresas’.

Empleado 2 (masculino, 54 afos, 30 anos de experiencia, 16 afios en la empresa): “Yo
pienso que la gente (los empleados) es responsable. Hay veces que el material esta escaso 0 no
ha llegado, por lo que entonces la gente trata de sacar de la mejor manera el trabajo. Hay veces
que, aungue no se provee de equipo (al personal), se saca el trabajo de la mejor manera en el
tiempo y la forma que se requieren”.

Empleado 3 (masculino, 37 afios, 15 afios de experiencia, 8 afios en la empresa): “Si va
mejorando todo esto para beneficiar a todos. De toda la chatarra vamos sacando los materiales
para hacer los trabajos de manera continua. En cuestion econdmica no estamos tan mal, si me
agrada”.

Directivo (Femenino, 36 afios, 15 afios de experiencia profesional, 4 afios de
antigiiedad): “Definitivamente el aspecto profesional ha sido el mas importante, llevado de la
mano con el personal. Consideramos que, si no estamos animicamente, no estamos bien con
nada, por lo que procuramos que todo funcione adecuadamente. Ahora que hemos tenido
mucha demanda de trabajo hemos procurado que todos pongamos de nuestra parte, que
sacrificamos a veces tiempo familiar o fines de semana. Tratamos de que todos se sientan
importantes y se maneja ese vinculo de grupo, en estar todos “en la misma sintonia” para que

todo salga”.

Interpretacion 9. Son personas que tratan de ver lo positivo en los demas, para que los
demas vean lo positivo en ellos. Comentan que en su equipo de trabajo es muy importante
tener tolerancia ante la frustracion, la cual puede ser muy comun, cuando por mas que quieren
sacar su trabajo a tiempo no llega la herramienta indicada para hacerlo. Queda en evidencia
que en la empresa los han ensefiado a valorar cada clavo que utilizan, cada tuerca, las
herramientas, los recursos, a ser muy creativos para evitar detener la produccion. El estado de
animo de un empleado es basico para esta empresa, porque si se permite a uno decaer pueden

decaer los demas junto con él.
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10.- PRODUCTIVIDAD. Desde su punto de vista, ¢la empresa estd logrando sus metas
industriales, economicas y de posicionamiento de marca? ¢En qué evidencias sustenta esta

opinién?

Empleado 1 (masculino, 30 afios, 7 afios de experiencia, 5 afos en la empresa): “Si
creo que la empresa ha tenido buenos beneficios, buenos resultados, porque hemos estado
haciendo buen trabajo y entregando a tiempo...la empresa esta creciendo porque el ingeniero
esta comprando mas maquinaria para construir mas adelante nuevas instalaciones”.

Empleado 2 (masculino, 54 afios, 30 afios de experiencia, 16 afios en la empresa): “Yo
pienso que si (es productiva), ya que afio con afo se supera. Se ven los cambios, se notan...
Los cambios positivos son el mejoramiento de la infraestructura, por lo que siempre hay un
equipo nuevo. Se ha comprado equipo, maquinaria y todo lo que se necesita, con base en las
necesidades de los trabajos. Se toma como experiencia (la realizacién de cada proyecto) y se
aprovechan los equipos que ya se tienen”.

Empleado 3 (masculino, 37 afios, 15 afios de experiencia, 8 afnos en la empresa): “Yo
creo que si, de mi punto de vista, vamos mejorando desde el punto de vista del patron (sic), ha
mejorado nuestro ambiente de trabajo, hay mas trabajo. En cuanto a lo que hemos mejorado, la
empresa tiene un proyecto patrén para hacer aqui lo que antes se mandaba a hacer. (La
empresa) ha crecido en maquinaria, en un poco de tecnologia y en otros puntos, asi como en el
bienestar de nosotros (los trabajadores)”.

Directivo (Femenino, 36 afios, 15 afios de experiencia profesional, 4 afios de
antigiiedad): “Desde mi punto de vista si, si se ha cumplido con las demandas de trabajo como
en los tiempos de entrega. Se sacrifica mucho tiempo en cuestiones personales pero la gente
“si trae muy bien puesta la camiseta”. Si se ha resuelto todo, pues como han hecho varios
trabajos, cada vez los dominan mas. Por eso cuando nos piden permisos para salir procuramos
ser mas flexibles, no tan “marcados’, pues sabemos que si no rinden ellos, no sale.

(Con respecto a las metas econdmicas) si se han cumplido, lo cual lo hemos visto reflejado en
nuestras néminas porque nunca nos falta; ademas el tiempo extra siempre se paga a tiempo sin

falta y al cien por ciento. Ahi se ve la compensacion al sacrificio que esta haciendo la gente.
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Yo siento que seguimos en crecimiento porque tenemos mucho trabajo, pero no se estd

haciendo visible porque estamos en continuo movimiento”.

Interpretacion 10. Los trabajadores reconocen que en su empresa es muy valorado el
personal con experiencia e iniciativa, ademas de que siempre se busca mantener al equipo y
herramientas de trabajo en Optimas condiciones para evitar retrasos en la produccion. También
identifican que la compafiia tom6 una buena decision al invertir en maquinaria para fabricar
muchos de los elementos necesarios para los proyectos, con la finalidad de no detener la

produccion de los pedidos de los clientes.

Con respecto a las demandas de trabajo de esta compafiia sobre sus empleados, debe
considerarse que es mejor contratar un mayor nimero de empleados para evitar caer en
situaciones de estrés innecesarias; tal vez esto representaria una fuga de capital para la
empresa, que quiere cuidar hasta el Ultimo peso para invertirlo en su progreso, pero es mas
importante mantener un buen ambiente de trabajo y una organizacion eficiente, aspectos

fundamentales para su viabilidad y que pueden estar por encima de los beneficios econémicos.
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4.4. Caracterizacion de la Pyme manufacturera 2

La segunda empresa que participé en el estudio fue la del ramo automotriz, con
experiencia de mas de 18 afios en proporcionar soluciones avanzadas en Sistemas de Aire
Industriales de HVAC.

Su principal objeto es la instalacion, la planeacion y disefio, la proyeccion, la
supervision, la ejecucion y la reparacion de sistemas de aire acondicionado para aeroplanos,
automotores e inmuebles; asi como la compra, la venta, la exhibicion, la distribucion, la
importacion, la exportacion, la fabricacion de refacciones especiales para aire acondicionado y
sus accesorios, apegados a estrictos estandares de ética, honradez, responsabilidad, respeto y
confidencialidad. Asi mismo, cuenta con los servicios de Refacciones, Mantenimiento,

Instalaciones y Montajes.

4.4.1. Resultados de la encuesta de Compromiso Organizacional
Las encuestas fueron aplicadas los dias 6 y 20 de junio de 2016 a 52 trabajadores. En lo
que respecta a los resultados generales, los datos encontrados para cada una de las 15

preguntas que conforman la encuesta de CO se muestran en la Tabla 53.

Tabla 53. Medianas generales de items de CO.

Pregunta Medianas
Co1 4.0
C0o2 4.0
COo3 2.0
CO4 3.0
CO5 3.0
COo6 3.0
Cco7 3.0
Cco8 4.0
COo9 4.0
Co10 3.0
Co11 3.0
CO12 3.0
CO13 2.0
CO14 3.0
CO15 3.0

General 3.0
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Las medianas mas altas fueron para las preguntas 1 (satisfaccion por el trabajo
realizado), 2 (satisfaccion de laborar en la compaiiia), 8 (lealtad a la empresa) y 9 (respeto de
los reglamentos), con valor de 4. En cuanto a las minimas, se encontraron en las cuestiones 3
(trabajos sin pago para ayudar a la empresa) y 13 (recompensas a los empleados por trabajo de
excelencia), con valor de 2.

Estos resultados muestran que existe nivel de compromiso medio.

CO por género
De las 52 personas encuestadas, 43 fueron hombres (82.7%) y 9 mujeres (17.3%). Los

valores obtenidos fueron los siguientes:

Tabla 54. Medianas de items de CO por género

Pregunta Masculino Femenino

Cco1 4.0 4.0
CO2 4.0 4.0
COo3 2.0 2.0
CO4 3.0 3.0
CO5 3.0 3.0
CO6 3.0 3.0
Cco7 3.0 3.0
Ccos8 4.0 4.0
CO9 4.0 4.0
CO10 3.0 3.0
Cco11 3.0 3.0
Co12 3.0 4.0
CO13 2.0 2.0
CO14 3.0 3.0
CO15 3.0 3.0
General 3.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

No se observa diferencia estadisticamente significativa. Se observa que para ambos
géneros los items 3 (trabajo gratuito por apoyar a la compafiia) y 13 (recompensas a los

empleados por trabajos de excelencia), mostraron las medianas mas bajas.
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CO por edades

Los segmentos estan divididos en 18 personas (34.6%) de 18-29 afios; 14 (26.9%) de
30-40 afos; 12 (23.1%) de 41-50; y 8 (15.4%) de més de 50 afios. En lo referente a los datos

encontrados por edades, fueron los siguientes:

Tabla 55. Medianas de items de CO por edades
18-29 30-40  41-50 Masde

Pregunta anos anos afos 50
co1 3.0 4.5 3.0 5.0
CO2 4.0 4.5 3.5 5.0
Co3 2.0 25 1.0 1.0
Co4 3.0 4.0 2.0 3.0
CO5 3.0 3.0 3.0 4.0
COo6 3.0 3.0 3.0 5.0
cor 3.0 3.5 3.0 4.0
Co8 3.0 4.5 4.0 4.0
COo9 4.0 4.0 4.0 5.0
CO10 3.0 3.0 3.5 4.0
Cco11 3.0 3.0 3.0 4.0
COo12 3.0 3.0 3.0 4.0
CO13 2.0 2.0 2.0 1.0
COo14 3.0 3.0 3.5 4.0
CO15 3.0 3.0 3.0 3.0

General 3.0 3.0 3.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Considerando las medianas obtenidas, se observa que el del grupo de mas de 50 afios,

obtuvo la mediana maés alta.
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CO por antigiedad

Los grupos estudiados estuvieron conformados del modo siguiente: 15 personas
(28.8%) con un afio 0 menos; 26 (50%) con 1-5 afios; y 11 (21.2%) con mas de 5 afios. Los

datos conseguidos fueron:

Tabla 56. Medianas de items de CO por antigtedad.

Pregunta Un afio o pe uno a 'Més dNe
menos cinco afios cinco afios

COo1 4.0 3.5 4.0
CO2 4.0 4.0 4.0
COos3 2.0 15 2.0
CO4 3.0 3.0 4.0
CO5 3.0 3.0 3.0
CO6 3.0 3.0 3.0
Cco7 3.0 3.0 5.0
CO8 4.0 4.0 5.0
CO9 4.0 4.0 4.0
Co10 3.0 3.0 4.0
COo11 3.0 3.0 3.0
CO12 3.0 3.0 4.0
Co13 2.0 2.0 1.0
CO14 3.0 3.0 4.0
CO15 4.0 3.0 3.0

Fomedio 3.0 3.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Al observar las medianas, se observa que el grupo con mayor antigiedad obtuvo el
valor més alto. Asi mismo, se observa que este grupo califico con el valor mas alto los items 7
(Adopcion de principios y planes de la compafiia como otros) y 8 (lealtad hacia las decisiones
de la compaiiia). Estos valores, pese a no ser significativos estadisticamente, pueden ser
interpretados como que los trabajadores con mayor antigiiedad se sienten mas comprometidos

con su empresa.
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CO por rango de ingresos

En lo referente al CO y su relacién con el rango salarial, las poblaciones estudiadas se
conformaron por 29 personas (55.8%) con salario de 0-5 mil pesos mensuales; 13 (25%) de 5-
10 mil; 7 (13.5%) de 10-15 mil; y 3 (5.7%) de 15-20 mil pesos. Los datos fueron:

Tabla 57. Medianas de items de CO por rango salarial.

0-5 5-10 10-15 15-20

Pregunta . . ; ;
mil mil mil mil

Cco1l 4.0 3.0 4.0 4.0
CO2 4.0 4.0 4.0 4.0
COos3 1.0 2.0 4.0 3.0
CO4 3.0 3.0 3.0 3.0
CO5 3.0 3.0 3.0 3.0
CO6 3.0 3.0 3.0 4.0
Cco7 3.0 3.0 3.0 5.0
Co8 4.0 35 4.0 5.0
CO9 4.0 4.0 5.0 4.0
Co10 3.0 2.5 3.0 4.0
Co11 3.0 3.0 3.0 3.0
Co12 3.0 4.0 4.0 3.0
Co13 1.0 3.0 2.0 2.0
CO14 3.0 4.0 3.0 3.0
CO15 3.0 3.0 3.0 3.0
General 3.0 3.0 3.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).
Al analizar las medianas no se encuentra diferencia entre las diferentes categorias por
salario.
CO por area de trabajo

Los grupos en esta division estuvieron constituidos del modo siguiente: 39 personas
(75%) de Taller/produccién; 9 de Administracion (17.3%); 2 de Mantenimiento (3.85%) y 2

de Dibujo (3.85%). Los valores encontrados fueron:

152



Tabla 58. Medianas de items de CO por &rea de trabajo.

Pregunta Tallery Manto Administracion Disefio
produccién

Cco1 4.0 4.0 4.0 4.5
CO2 4.0 4.0 4.0 4.5
Co3 2.0 2.0 1.0 4.0
CoO4 3.0 3.0 3.0 4.5
CO5 3.0 3.0 3.0 3.5
CO6 3.0 3.0 3.0 3.5
Co7 3.0 3.0 3.0 4.0
COo8 4.0 4.0 4.0 4.5
COo9 4.0 4.0 4.0 4.5
COo10 3.0 3.0 3.0 5.0
Co11 3.0 3.0 4.0 3.0
Co12 3.0 3.0 4.0 3.5
CO13 1.0 1.0 2.0 2.5
CO14 3.0 3.0 3.0 3.0
COo15 3.0 3.0 3.0 3.5
General 3.0 3.0 3.0 4.0

Fuente: Elaboracién propia (2016).

La mediana mas alta fue la del area de Disefio con un valor de 4. Estos datos se
encuentran en un rango medio, lo que refuerza los hallazgos de anteriores comparativos,

donde se distinguen aspectos importantes para el CO que deben fortalecerse.

Comparativo de CO por escolaridad

Los grupos delimitados por esta variable fueron: 6 personas con Primaria (11.5%); 14
con Secundaria (26.9%); 21 con Bachillerato/Técnica (40.4%) y 11 con Carrera Profesional

(21.2%). Los valores conseguidos fueron:
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Tabla 59. Medianas de items de CO por escolaridad.

Bachillerato/

Pregunta Primaria  Secundaria L Profesional
Técnica

co1 3.0 5.0 4.0 4.0
Cco2 35 5.0 4.0 4.0
Co3 1.5 1.0 2.0 3.0
CO4 2.5 3.0 3.0 3.0
CO5 35 35 3.0 3.0
CO6 3.0 3.0 3.0 3.0
co7 3.0 35 3.0 3.0
Cco8 4.0 5.0 3.0 4.0
C09 5.0 4.0 4.0 4.0
CO10 3.0 3.0 3.0 3.0
Co11 3.0 3.0 3.0 3.0
CO12 3.0 3.0 3.0 4.0
CO13 1.5 1.0 2.0 2.0
CO14 3.0 45 3.0 3.0
CO15 3.0 3.0 3.0 3.0

Promedio 3.0 3.0 3.0 3.0
General

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Las medianas obtenidas por escolaridad no muestran diferencia entre las distintas

categorias.
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4.4.2. Resultados de la encuesta de Desempefio Organizacional
Los datos obtenidos para los promedios generales de la encuesta de DO fueron los siguientes:

Tabla 60. Medianas totales de items de DO.

Preguntas  Medianas

DO16 3.0
DO17 2.0
DO18 3.0
DO19 4.0
D020 4.0
D021 3.0
D022 3.0
D023 3.0
D024 3.0
D025 3.0
D026 3.5
DO27 4.0
D028 3.0
D029 3.0
D030 4.0
D031 3.0
D032 4.0
D033 2.0
D034 3.0
D035 3.0
General 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

El total de encuestados fue de 52, los cuales tuvieron una mediana de 3, lo cual refleja
una percepcion intermedia sobre el desempefio de la empresa. Con respecto a las preguntas,
las medianas mas altas fueron en las preguntas: 19 (ajuste de los empleados al presupuesto de
la empresa), 20 (control de robos y accidentes), 27 (respuesta rapida y eficaz a clientes), 30
(experiencia para ganar contratos), y 32 (dominio en sus funciones).

En contraparte, los valores mas bajos se obtuvieron en las preguntas 17 (participacién
de los empleados en la resolucion de problemas econdmicos de la empresa), y 33 (realizacion

de cursos de actualizacion para los colaboradores).
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Estos datos muestran que los empleados consideran que cuentan con la experiencia y el

dominio necesarios para acrecentar el desempefio de la compafiia, ademas de que se ajustan al

presupuesto asignado; por otra parte, muchos de ellos consideran que no estan participando en

la resolucion de los problemas de la empresa, ni estn siendo actualizados debidamente, asi

como tampoco estan participando en la reduccion de gastos.

DO por género

De las 52 personas encuestadas, 43 fueron hombres (82.7%) y 9 mujeres (17.3%).

Los datos encontrados fueron:

Tabla 61. Medianas de los items de DO por género.

Preguntas  Masculino  Femenino
DO16 3.0 3.0
DO17 2.0 2.0
DO18 3.0 3.0
D019 4.0 4.0
D020 4.0 3.0
D021 3.0 4.0
D022 3.0 4.0
D023 3.0 4.0
D024 3.0 3.0
D025 3.0 3.0
D026 4.0 3.0
D027 4.0 3.0
D028 3.0 3.0
D029 3.0 3.0
D030 4.0 4.0
D031 3.0 3.0
D032 4.0 4.0
D033 2.0 2.0
D034 3.0 3.0
D035 3.0 3.0
General 3.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

No se observa ninguna diferencia entre las medianas por género.

156



DO por edades

Los segmentos en esta variable estan divididos en 18 personas (34.6%) de 18-29 afios;
14 (26.9%) de 30-40 afios; 12 (23.1%) de 41-50; y 8 (15.4%) de mas de 50 afios. Los

resultados recopilados fueron los que aparecen a continuacion:

Tabla 62. Medianas de los items de DO por edades.

Preguntas  18-29 30-40 41-50 Mf_)%de
DO16 3.0 3.0 3.0 3.0
DO17 2.0 25 1.0 2.0
DO18 25 3.0 3.0 2.0
DO19 4.0 4.0 45 4.0
DO20 4.0 4.0 4.0 3.0
DO21 3.0 35 3.0 4.0
DO22 3.0 3.0 3.0 3.0
DO23 3.0 35 3.0 3.0
DO24 3.0 3.0 3.0 4.0
DO25 3.0 3.0 3.0 3.0
DO26 3.0 4.0 3.0 4.0
DO27 3.0 4.0 4.0 3.0
DO28 2.0 3.5 3.0 3.0
D029 3.0 3.0 3.0 3.0
DO30 4.0 4.0 5.0 4.0
DO31 3.0 3.5 3.0 4.0
DO32 35 4.0 4.0 4.0
DO33 25 2.0 1.0 3.0
DO34 3.0 3.0 3.0 3.0
DO35 3.0 3.0 3.0 4.0

General 3.0 3.0 3.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

De acuerdo a los rangos de edad, no se encontrd ninguna diferencia entre las medianas

de las categorias.
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DO por antigtiedad
Los grupos estudiados estuvieron conformados del modo siguiente: 15 personas
(28.8%) con un afio 0 menos; 26 (50%) con 1-5 afios; y 11 (21.2%) con mas de 5 afos. Los

resultados encontrados se exponen debajo de estas lineas.

Tabla 63. Medianas de los items de DO por antigiiedad.

Un afioo o Mas de 5
Preguntas 1-5 afos -

menos afos

DO16 3.0 3.0 3.0
DO17 2.0 2.0 2.0
DO18 3.0 25 3.0
D019 4.0 4.0 4.0
D020 3.0 4.0 5.0
D021 3.0 3.0 4.0
D022 3.0 3.0 4.0
D023 3.0 35 3.0
D024 3.0 3.0 3.0
D025 3.0 3.0 3.0
D026 4.0 3.0 4.0
D027 4.0 3.0 4.0
D028 3.0 3.0 3.0
D029 3.0 3.0 3.0
D030 4.0 4.0 5.0
D031 3.0 3.0 4.0
D032 4.0 4.0 4.0
D033 2.0 2.0 2.0
D034 3.0 3.0 3.0
D035 3.0 3.0 3.0
General 3.0 3.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

No se encontr6 diferencia entre las medianas del DO por antigiiedad.

DO por rango de ingresos

En lo referente al DO y su relacidn con el rango salarial, las poblaciones estudiadas se
conformaron por 29 personas (55.8%) con salario de 0-5 mil pesos mensuales; 13 (25%) de 5-
10 mil; 7 (13.5%) de 10-15 mil; y 3 (5.7%) de 15-20 mil pesos. Los datos fueron:
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Tabla 64. Medianas de los items de DO por rango salarial.

Preguntas  0-5 mil 5-10 mil  10-15 mil  15-20 mil

DO16 3.0 3.0 3.0 3.0
DO17 2.0 2.0 3.0 2.0
DO18 2.0 3.0 3.0 4.0
D019 4.0 4.0 4.0 4.0
D020 4.0 4.0 4.0 4.0
D021 3.0 3.0 4.0 4.0
D022 3.0 3.0 4.0 4.0
D023 3.0 3.0 3.0 4.0
D024 3.0 3.0 3.0 3.0
D025 3.0 3.0 3.0 3.0
D026 4.0 35 3.0 3.0
D027 4.0 35 3.0 5.0
D028 3.0 2.0 3.0 4.0
D029 3.0 35 3.0 3.0
D030 4.0 4.0 3.0 5.0
D031 3.0 25 3.0 4.0
D032 4.0 4.0 3.0 4.0
D033 2.0 2.0 2.0 2.0
D034 3.0 3.0 3.0 3.0
D035 3.0 3.0 3.0 4.0
General 3.0 3.0 3.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

No se encuentra diferencia entre las medianas por rango salarial.

DO por area de trabajo

Los grupos en esta division estuvieron constituidos del modo siguiente: 39 personas
(75%) de Taller/produccion; 9 de Administracion (17.3%); 2 de Mantenimiento (3.85%) y 2
de Dibujo (3.85%). Los resultados conseguidos se abordan a continuacion:

159



Tabla 65. Medianas de los items de DO por &rea de trabajo.

Preguntas  Taller = Mantenimiento Administracién Disefio
DO16 3.0 4.0 35 2.5
DO17 2.0 3.0 3.5 3.0
DO18 3.0 3.0 1.0 4.0
D019 4.0 4.0 2.0 4.0
D020 4.0 3.0 1.0 5.0
D021 3.0 4.0 4.0 4.0
D022 3.0 4.0 35 4.0
D023 3.0 3.0 2.5 4.5
D024 3.0 3.0 15 4.5
D025 3.0 3.0 3.0 3.5
D026 3.0 3.0 2.0 4.5
D027 4.0 3.0 35 4.5
D028 3.0 3.0 3.0 5.0
D029 3.0 4.0 4.0 3.5
D030 4.0 4.0 2.0 4.5
D031 3.0 4.0 3.5 4.0
D032 4.0 4.0 35 4.0
D033 2.0 3.0 15 2.5
D034 3.0 3.0 1.0 5.0
DO35 3.0 3.0 2.0 4.0
General 3.0 3.0 3.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

La mediana mas alta se observo en el area de disefio. Las preguntas que hicieron al

diferencia con las medianas mas altas fueron: 18 (apoyo a disminuir los costos), 20 (control de

riesgos y robos por parte de los trabajadores), 23 (lugar de trabajo ordenado y agradable), 24

(comunicacion adecuada para alcanzar las metas), 26 (contribucion de las trabajadores), 27

(respuesta rapida y eficaz), 28 (generacion de ideas para incrementar la productividad), 34

(espiritu de equipo), y 35 (mayor nivel de profesionalismo).
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DO por escolaridad

Los valores obtenidos bajo esta variable fueron los siguientes:

Tabla 66. Medianas de los items de DO por escolaridad.

Bachillerato/

Preguntas Primaria Secundaria o Profesional
Técnica
DO16 25 3.0 3.0 3.0
DO17 2.0 2.0 2.0 2.0
D018 2.5 2.0 3.0 3.0
D019 35 3.0 4.0 4.0
D020 3.0 4.0 4.0 3.0
D021 3.0 3.0 3.0 4.0
D022 1.0 3.0 3.0 4.0
D023 4.0 3.0 3.0 4.0
D024 35 3.0 3.0 3.0
D025 3.0 3.0 3.0 3.0
D026 4.0 4.0 3.0 3.0
D027 3.0 4.0 4.0 3.0
D028 3.0 3.0 2.0 4.0
D029 3.0 35 3.0 3.0
D030 4.0 4.0 4.0 4.0
D031 3.0 35 3.0 3.0
D032 4.0 4.0 4.0 4.0
D033 15 25 2.0 2.0
D034 3.0 3.0 3.0 3.0
D035 3.0 4.0 3.0 3.0
General 3.0 3.0 3.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

No se encontré diferencia en las medianas por escolaridad

161



4.4.3. Resultados de la encuesta de Eficacia Organizacional y Productividad

Siete empleados fueron encuestados con respecto a su punto de vista sobre la Eficacia
Organizacional y la Productividad. Los resultados obtenidos se comentan a continuacion.

Tabla 67. Medianas totales de los items de EOP.

Preguntas  Medianas

EOP36 3.0
EOP37 3.0
EOP38 3.0
EOP39 3.0
EOP40 4.0
EOP41 4.0
EOP42 3.0
EOP43 4.0
EOP44 4.0
EOP45 4.0
EOP46 3.0
EO047 4.0
General 3.0

La mediana general fue de 3, por lo cual puede considerarse que los empleados tienen
una valoracion media del EOP.

Los items con los promedios mas altos fueron: 40 (trabajadores resuelven el 80% de
los problemas), 41 (integracion eficiente de equipos de trabajo), 43 (empleados adaptados a
los planes estratégicos de la empresa), 44 (rendimiento competitivo de los colaboradores), 45
(labor de los empleados para aumentar la productividad) y 47 (rendimiento de los empleados

acorde a los planes de la compafiia).
EOP por género

Los segmentos estuvieron compuestos por 5 hombres (71.5%) y 2 mujeres (28.5%).

Los datos encontrados se muestran enseguida:
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Tabla 68. Medianas de los items de EOP por género.

Preguntas  Masculino  Femenino

EOP36 4.0 3.5
EOP37 4.0 3.0
EOP38 3.0 2.5
EOP39 4.0 2.5
EOP40 4.0 4.0
EOP41 4.0 3.5
EOP42 3.0 2.5
EOP43 4.0 3.0
EOP44 4.0 4.0
EOP45 4.0 3.5
EOP46 3.0 2.5
EO047 4.0 3.5
General 4.0 3.0

La mediana més alta fue la de los hombres, con 4. En lo Unicos items, en donde se
obtuvieron medianas bajas fueron: 38 (comunicacion continua), 42 (uso adecuado de recursos

y materiales), y 46 (contribucion de los trabajadores a un buen ambiente laboral).

EOP por edades
Las poblaciones analizadas estuvieron compuestas por 3 personas con edades de 30-40
afios (43%), 2 de 41-50 (28.5%) y 2 de mas de 50 afios (28.5%). Los valores conseguidos

fueron:
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Tabla 69. Medianas de los items de DO por edades.

Preguntas 18-29 30-40 41-50
afos afos afos

EOP36 4.0 3.5 35
EOP37 4.0 3.0 35
EOP38 4.0 2.5 25
EOP39 4.0 2.5 35
EOP40 4.0 4.0 45
EOP41 4.0 35 35
EOP42 4.0 2.5 3.0
EOP43 4.0 3.0 35
EOP44 4.0 4.0 45
EOP45 4.0 35 35
EOP46 4.0 2.5 3.0
EO047 4.0 35 35
General 4.0 3.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

La mediana maés alta fue obtenida por el grupo de 18-29 afios, con un valor de 4 en

todos los items.

EOP por antigiiedad
Los segmentos para esta variable se conformaron por una persona con un afio 0 menos
en la empresa (14.2%), 3 directivos con 1-5 afios (42.9%) y otros 3 coordinadores con mas de

5 afios (42.9%). Los datos conseguidos fueron:
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Tabla 70. Medianas de los items de EOP por antigtiedad.

Unafioo Deunoab 5 afios 0

Preguntas menos afnos mas
EOP36 4.0 4.0 3.0
EOP37 5.0 3.0 3.0
EOP38 4.0 3.0 2.0
EOP39 4.0 3.0 3.0
EOP40 4.0 4.0 4.0
EOP41 5.0 4.0 3.0
EOP42 4.0 3.0 3.0
EOP43 5.0 4.0 3.0
EOP44 5.0 4.0 4.0
EOP45 5.0 4.0 3.0
EOP46 5.0 3.0 3.0
EO047 5.0 4.0 3.0
General 5.0 4.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

La mediana mas alta fue la del directivo con menos de un afio en el puesto, con 5;
mientras que el mas bajo fue el del grupo de 5 afios 0 mas, con 3.
El directivo con un afio 0 menos de antigliedad presentd las 7 medianas mas altas de 12 items
totales: 37, 41, 43, 44, 45, 46 y 47. Estos resultados parecieran indicar que mientras mayor es

la antiguedad, la percepcidn de una eficacia operacional es menor.

EOP por rango de ingresos

Los grupos de acuerdo fueron solamente dos: uno formado por 2 supervisores con
sueldo entre 5 y 10 mil pesos (28.5%) y 5 con ingresos superiores a los 20 mil mensuales
(71.5%). Los valores recuperados para ellos fueron los que aparecen en la Tabla 70.
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Tabla 71. Medianas de los items de EOP por salario.

Preguntas 5-10 mil Mas de 20 mil

EOP36 4.0 3.0
EOP37 4.5 3.0
EOP38 4.0 2.0
EOP39 4.5 3.0
EOP40 4.5 4.0
EOP41 4.5 3.0
EOP42 4.0 3.0
EOP43 4.5 3.0
EOP44 4.5 4.0
EOP45 4.5 3.0
EOP46 4.5 3.0
EO047 4.5 3.0
General 4.0 3.0

Fuente: Elaboracién propia (2016).

De forma interesante, la mediana mas alta fue para el segmento con la menor remuneracion.

EOP por area de trabajo
Para esta variable se tuvieron 3 areas: Manufactura, con 4 personas (57.2%);
Administracion, con 2 individuos (28.5%); y Dibujo, con un solo integrante (14.3%). Los

resultados obtenidos se sintetizan en la Tabla 71.
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Tabla 72. Medianas de los items de EOP por &rea de trabajo.

Preguntas Manufactura Administracion Dibujo

EOP36 35 35 4.0
EOP37 3.5 3.0 4.0
EOP38 3.5 2.5 2.0
EOP39 35 3.0 4.0
EOP40 4.0 3.5 5.0
EOP41 3.5 3.5 4.0
EOP42 3.5 3.0 3.0
EOP43 3.5 35 4.0
EOP44 4.5 4.0 4.0
EOP45 4.0 3.5 3.0
EOP46 35 3.0 3.0
EO047 4.0 3.5 3.0
General 4.0 3.0 4.0

Fuente: Elaboracién propia (2016).

Las medianas mas altas fueron en las areas de Manufactura y dibujo, Aungue en

general puede afirmase que existe una valoracion media-alta de la EOP sin importar el area.

EOP por escolaridad
En esta ultima variable se tuvieron dos grupos: uno con 5 directivos con escolaridad de
carrera profesional (71.5%) y dos con maestria (28.5%). Los resultados recopilados se

exponen enseguida.
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Tabla 73. Medianas de los items de EOP por escolaridad.

Preguntas Licenciatura Maestria
EOP36 4.0 3.5
EOP37 4.0 3.0
EOP38 3.0 2.5
EOP39 4.0 3.0
EOP40 4.0 3.5
EOP41 4.0 3.5
EOP42 3.0 3.0
EOP43 4.0 3.5
EOP44 4.0 4.0
EOP45 4.0 3.5
EOP46 3.0 3.0
EOQ047 4.0 3.5
General 4.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

La mediana mas elevada correspondio a los mandos con escolaridad de Licenciatura,

con un valor de 4 en la mayoria de los items.
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4.4.4. Resultados de las entrevistas

Para conocer mas a fondo la situacion en la empresa, se efectuaron 5 entrevistas: tres con

empleados y dos con directivos. A continuacion se hace una sintesis de los hallazgos.

1.- COMPROMISO ORGANIZACIONAL. ¢Cudles son las razones por las que usted

se ha mantenido laborando en esta empresa? Al menos describa 3 de ellas.

Empleado 1 (Masculino, 49 afios, 30 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Las
tres condiciones es que, en primera conozco la rama en la que estoy, soldadura. La segunda es
que estoy recibiendo un salario acorde a lo que desempefio. Y la tercera es que tengo
confianza y comunicacién con los duefios”.

Empleado 2 (Femenino, 27 afios, 7 afios de experiencia, 4 afnos de antigiiedad): “Por el
clima laboral. Me gusta el trabajo con mi equipo, con mi jefa. Es la principal razén por la que
me he mantenido, y porque es una empresa en crecimiento, lo cual permite aprender mas”.

Empleado 3 (Masculino, 45 afios, 25 afos de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Me
he mantenido en la empresa, en primer lugar, por la superacion personal y profesional...El
segundo punto por el cual sigo aqui, es porque aun quiero escalar mas, no se me ha dado pero
espero escalar en rango, en ingresos. La tercera (razon de permanencia) es porgque tengo una
familia que proteger, la cual depende de mi. Una cuarta razon es apoyar a la empresa para que
salga delante”.

Directivo 1 (Masculino, 29 afios, 8 afios de experiencia, 6.5 afios de antigiiedad):
“Porque el ambiente donde estoy es bueno, lo que estoy desarrollando, los conocimientos que
estoy obteniendo en el trabajo también son buenos”.

Directivo 2 (Femenino, 33 afios, 14 afios de experiencia, 4 anos de antigiiedad): “Me
gusta el esquema de trabajo de la empresa. Me gusta el tema de que sean proyectos (sic), de
gue podamos atender a mas de una compafiia al mismo tiempo, lo cual me parece muy retador.
El ritmo de trabajo acelerado me gusta personalmente... La segunda razon por la que me he

mantenido es que esta empresa me ha otorgado muchas oportunidades en muchos sentidos a
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nivel personal. Eso me mantiene 100% comprometida con esta compafiia. Y, la tercera razén

es que en el tema salarial, pues considero que estoy bastante bien”.

Interpretacion 1: Puede notarse un alto grado de integracion tanto de empleados como
de directivos hacia su empresa. Estos comentarios demuestran que ellos verdaderamente
trabajan con gusto y motivados porque encuentran un ambiente laboral agradable para el
desarrollo de sus habilidades y capacidades personales y profesionales. Sin embargo, algunos
sienten que no son tomados en cuenta de forma constante en la empresa, refiriendo que existe

poco interés de la empresa por impulsar la motivacion de sus empleados.

2.- CULTURA ORGANIZACIONAL. ¢Cudles son los aspectos de esta empresa con
los que mas se identifica y con qué aspectos no se siente vinculado? Tomando en cuenta sus

experiencias en esta compaiiia, ¢cudl es su opinion en general de esta empresa?

Empleado 1 (Masculino, 49 afios, 30 afios de experiencia, 4 afios de antigtiedad):
“Desgraciadamente la empresa pone unas normas y no todas las acatan. Por tanto cuando
ocurre un incidente, la empresa califica a todos los trabajadores por igual. Pienso que no es
justo porque esta deberia castigar a los que infringen las normas y no generalizar... (En cuanto
a la percepcion general de la compafiia), la empresa esta dentro de ciertos tabuladores, que se
han quedado rezagados en cuanto a las prestaciones. La gente ya estd un poco inconforme
porque no hay una motivacion. La empresa nos prometié hace cinco afios que iba a haber
mejores prestaciones, premios a la productividad, incentivos, pero no ha habido nada, ni
aumentos”.

Empleado 2 (Femenino, 27 afios, 7 afios de experiencia, 4 afos de antigiiedad): “Los
aspectos con lo que mas me relaciono con la empresa son los valores: la riqueza, porque se
busca realizar el trabajo para obtener un mayor poder adquisitivo; también en lo que es trabajo
en equipo; también con la parte de desarrollo; y actuar rapido ante problemas, que es mucho
trabajar en equipos (sic). Con la parte con la que no me identifico es el aspecto de la
capacitacion. Pienso que en esta parte estamos muy débiles, pues solo se realiza cuando un

cliente lo requiere, y sélo para ciertos empleados o un area determinada. Siento que es una
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muy buena empresa, pero siento que falta desarrollar mas la parte de capacitacion, que es lo
mas débil que tenemos”.

Empleado 3 (Masculino, 45 afios, 25 afios de experiencia, 4 afnos de antigiiedad): “Me
siento identificado con los proceso de produccién en la organizacion en cuanto a la cuestion de
fabricacion, manejo de la informacion y obtencion de datos para que el producto salga
adecuadamente, en orden, a tiempo, y con los requerimientos del cliente. Con lo que no me
identifico es que hay algunos procesos en los que uno se siente desplazado con poca capacidad
de representacion y de ser tomado en cuenta. De ahi que la capacitacion sea muy necesaria
para que nosotros (los trabajadores) podamos inmiscuirnos en algunos aspectos, pues varios
procesos se han dominado, pero otros no. (Mi concepcion general de esta empresa) es que una
compaiiia que ofrece mucho, siempre y cuando tenga uno ese interés (por crecer)”.

Directivo 1 (Masculino, 29 afios, 8 afos de experiencia, 6.5 afios de antigiiedad): “Los
aspectos con los que me identifico de la empresa son: la innovacion, normalmente buscamos
innovar en los productos que realizamos; el que dan oportunidad a los jovenes para la toma de
decisiones y el desarrollo. En los que no me identifico, son basicamente temas de
comunicacion; desde mi punto de vista podrian comunicarse mas cosas hacia la organizacion,
hacia los empleados, que a veces no se toman en cuenta. En general se me hace una empresa
con mucho valor en el mercado”.

Directivo 2 (Femenino, 33 afios, 14 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad):
“Debido a que el ritmo de trabajo de esta compafiia es muy acelerado hay que ser
multifacéticos, hay que estar llevando mas de un proyecto a la vez. Digamos que en ese
sentido me siento muy identificada porque me gusta hacer muchas cosas al momento... Otro
valor con el que me identifico es con el de la riqueza. Generar riqueza en esta compafia es
producir riqueza para todos, no nada mas para los accionistas o los duefios... Con respecto a la
parte con que no me identifico, creo que hay muchas cosas que no funcionamos al trabajar en
equipo; hay veces que los departamentos trabajamos en contra, como cuando alguien dice “yo
ya te lo di y es tu bronca”. Con esa parte no me identifico porque considero que deberiamos
hacer mas para darle al otro lo que realmente necesita. Pasa mucho también que la industria
hay poco sentido de servicio al cliente. Vengo de trabajar 10 afios en otra empresa en (el area)

de servicio al cliente y aqui nadie se comporta bajo ese esquema. Los demas lo ven como si
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fuera otro departamento, pero realmente todos somos clientes internos, y por eso es importante
nuestra respuesta al cliente”.

Interpretacion 2: Es curioso comentar que mientras algunos empleados y directivos ven
sus labores de forma positiva y confiada, otros estdn enfocado en ver como pueden subsistir en
una empresa llena de problemas. Pareceria que trabajan para comparfiias diferentes, lo que
habla de politicas desiguales y privilegios en las distintas areas, lo cual se refleja en conflictos
constantes entre trabajadores, administrativos y directivos. Varios empleados y una directiva

reconocen la necesidad de mejorar la comunicacion y eficiencia entre los equipos de trabajo.

3.- DESARROLLO HUMANO. ¢ Cuales son los aspectos que mas le hacen disfrutar de
su trabajo en esta compafiia? ;Cudles son los aspectos que le desagradan al llevar a cabo sus
actividades en esta empresa?

Empleado 1 (Masculino, 49 afos, 30 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Lo
que me motiva a mi es el trabajo en esta rama, porque son pruebas para seguir avanzando y
darse cuenta de que uno es capaz de lograrlas... desgraciadamente a veces nos falta la
herramienta, los materiales. Lamentablemente aqui no hay una capacitacion directa con el
trabajador. Otra cosa es que nos mandan a hacer trabajos y no checan antes si hay los
materiales adecuados para hacer ese proyecto; y como no hay materiales, uno se queda a la

mitad”.

Empleado 2 (Femenino, 27 afios, 7 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Lo
gue me gusta de mi trabajo dia con dia, es colaborar con mi jefa y con mi compafiero. El
horario de trabajo también me gusta. Me gusta la parte de reclutamiento. Me gusta que hago
un poco de todo en la aparte de recursos humanos. Lo que no me gusta es que, a veces, no
puedo responderles rapidamente a los trabajadores en sus dudas. A veces la gente piensa que
yo les puedo aumentar el salario y no ven el desarrollo que tengo que hacer. No me agrada no
poderles ayudar tan rapido, ni darles respuestas rapidas. Tampoco me gusta que muchas veces
los trabajadores tienen muy buenas ideas, y aunque yo las comente con mi jefa directamente,

en muchas ocasiones solo se quedan en la platica”.
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Empleado 3 (Masculino, 45 afios, 25 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Los
procesos que mas me agradan son los de fabricacion... donde llevamos todo el manejo de
informacién, el desarrollo, la adquisicion de los productos y de las materias primas para poder
sacar el producto, y hasta los momento s finales cuando Ilegan detalles de informacion para
montajes, envios, etc... A veces es un poco complicado establecer esa comunicacion para
sacar el trabajo. No quiero caer en acusaciones, pero a veces tenemos que preguntarle a otras
personas y no a nuestro gerente; si el vinculo con él fuera mas cercano, los proceso serian mas

efectivos y mas eficientes, de mejor calidad”.

Directivo 1 (Masculino, 29 afos, 8 afios de experiencia, 6.5 afios de antigiiedad): “De
las cosas que mas me gustan de mi trabajo, es que no es rutinario, no siempre hago lo mismo,
todos los dias Ilegan cosas diferentes; tenemos una gran variedad de clientes, diferentes tipos
de industrias, lo cual hace mi trabajo un poco diverso. Otro aspecto es que tengo ciertas
libertades por el trato y por la confianza en que puedo tomar ciertas decisiones tanto en el

trabajo como en lo personal”.

Directivo 2 (Femenino, 33 afios, 14 afos de experiencia, 4 anos de antigiiedad): “Los
aspectos que mas me gustan de trabajar aqui son, primero, que hay una gran diversidad de
cosas que hacer; segundo, que recursos humanos realmente tiene participacion en la operacion.
Somos parte de la toma de decisiones y somos parte de la cara al cliente. Tenemos incluso un
area gue se llama Servicios, que es la parte de mantenimiento, en donde recursos humanos se

sienta a hablar con los clientes de cosas de la compaiiia”.

Interpretacion 3: Varios directivos y empleados consideran que sus talentos si son
apreciados por sus jefes, ademas de llevar una buena relacion con ellos, lo cual les genera la
posibilidad de interactuar efectivamente con elementos de otras areas operativas gracias al
tamafio de la empresa. No obstante, existe un problema latente en sus respuestas: en la
empresa hay desunion entre las distintas areas e incluso se nota la falta de equipos de trabajo
integrados; ademas, al enfocarse mas en cumplir los requerimientos de los clientes, no estan

comprendiendo las necesidades operativas y humanas de su personal, quienes desean ser
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tomados en cuenta en las decisiones. A empleados y directivos les agrada la idea de generar
riqueza para todos y poder obtener mejores salarios, pero reconocen que una de las mayores

debilidades de la empresa es su falta de una capacitacion.

4.- DESARROLLO HUMANO. Durante el periodo que ha laborado usted para esta

empresa, ¢en qué aspectos profesionales y personales considera que ha mejorado?

Empleado 1 (Masculino, 49 afios, 30 afios de experiencia, 4 afios de antigliedad): “He
mejorado mucho porque mi experiencia ha aumentado en esta rama. Como nos dedicamos (a
la fabricacion de equipos) al aire acondicionado, éste abarca muchas funciones: a veces ala
hago de eléctrico, a veces de ensamblador, de plomero, a veces de soldador... Yo pienso que
mi capacidad es un poco mejor que la de otros, lo cual me permite competir y estar delante de
aquellos (sic)”.

Empleado 2 (Femenino, 27 afos, 7 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Me ha
ayudado a tener mayor conocimiento sobre el rea que manejo, que es recursos humanos; he
aprendido mucho en la parte de néminas y de reclutamiento, que son las partes en las mas me
he desarrollado. También he mejorado en el aspecto de tener mayor comunicacion con la
gente de manufactura”.

Empleado 3 (Masculino, 45 afios, 25 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “En
los aspectos personales que he mejorado, tiene que ver mucho el conocimiento de personas,
gente de calidad, incluyendo a mis jefes, a los duefios de la empresa, quienes nos dan una
mejor idea (de nuestro trabajo)”.

Directivo 1 (Masculino, 29 afios, 8 afios de experiencia, 6.5 afos de antigiiedad): “En
los aspectos profesionales que he mejorado, el primero es el conocimiento que he adquirido;
ahora me siento mucho mas preparado en el trabajo que realizo, cuando voy con clientes me
siento mucho mas confiado en que puedo tomar decisiones y realizar el trabajo. Estoy
mejorando y voy obteniendo mas conocimientos. En el &mbito personal he crecido también en
cuanto a mis formas de comportamiento”.

Directivo 2 (Femenino, 33 afios, 14 afos de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “A

nivel profesional he mejorado mucho en la parte técnica. De cuando llegué, ahora tengo
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muchas habilidades técnicas muy diferentes (sic). Antes me centraba en el desarrollo humano
y en la capacitacion, en cambio hoy estoy en la parte legal-administrativa, lo técnico. He
mejorado muchisimo en esa parte, pero he mejorado en las habilidades "blandas” como la
negociacion, la administracion de personal, la cuestion de la comunicacion, en el ser multitask.

Interpretacion 4: Todos concuerdan en que la empresa en crecimiento constante lo cual
les permite desarrollar actividades nuevas e interesantes, adquiriendo una mayor experiencia
profesional, lo cual los mantiene contentos y tranquilos tanto en el aspecto profesional como

en el personal.

5.- BUEN TRATO LABORAL. En su opinién, ¢la empresa lo valora adecuadamente y

lo trata con aprecio? ¢Por qué lo considera asi?

Empleado 1 (Masculino, 49 afos, 30 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Los
duefios me tienen mucha confianza por ser una persona capaz de resolver los problemas que se
suscitan en el campo. Desgraciadamente nuestros jefes inmediatos a veces no toman en cuenta
nuestras opiniones... Por ellos incurrimos en errores que se podrian haber evitado™.

Empleado 2 (Femenino, 27 afios, 7 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Yo
siento que si soy valorada. También siento que hay buen trato en la relacion directa con mi
jefa; hay cosas en las que no estoy 100% de acuerdo, pero en general yo siento que si, me
gusta el trato que me da la empresa, porque me ha apoyado en cuestiones personales; porque
cuando tengo algunas ideas, si me dejan a veces implementarlas, no todas pero algunas si”.

Empleado 3 (Masculino, 45 afios, 25 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “En
lo particular, yo no vengo a que me estimulen o que me feliciten por el trabajo que hago bien.
Obviamente me van a regafiar por el trabajo que haga mal, pero si ha habido ocasiones en las
gue son mas reiterativos los malos tratos cuando haces mal las cosas, pero no han sido de gran
impacto. A veces es nada mas es el pretexto para aminorar a alguien. Siento que ahi existe una
desigualdad”.

Directivo 1 (Masculino, 29 afios, 8 afios de experiencia, 6.5 afios de antigiiedad):

“Hablando solamente de mi, la empresa si me valora y me trata con aprecio, porque la
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empresa al no ser tan grande, los tratos son méas personales y con el dia a dia, surgen
relaciones de amistad, que van mas alla de trabajo™.

Directivo 2 (Femenino, 33 afios, 14 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Si
me valoran, yo creo que hasta de mas. Creo que mis resultados los aprecian muchisimo. Me
siento muy considerada en esta compaiia”.

Interpretacion 5: La mayoria si se sienten valorados y bien tratados, a pesar de las
problematicas inherentes a sus responsabilidades. No obstante, algunos sefialan actitudes

arbitrarias y tratos desiguales por parte de sus superiores.

6.- CRECIMIENTO PROFESIONAL. ¢(Sus metas y expectativas profesionales a
futuro coinciden con los objetivos y planes de la empresa? ¢Por qué lo considera asi?

Empleado 1 (Masculino, 49 afios, 30 afios de experiencia, 4 afios de antigiedad):
“Muchas veces aqui (en la empresa) s6lo trabajamos con base en una rutina, sin un incentivo
ni una motivacion para “'méas adelante”, Por lo cual uno empieza a buscar otras opciones. Yo
pensaria en quedarme, pero desgraciadamente nos estan quitando (el pago por) el tiempo
extra, que es lo que nos ayudaba y nos pega en la economia familiar”.

Empleado 2 (Femenino, 27 afios, 7 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “No, no
me veo, porque ya no hay mas (puestos) a donde escalar. Creo que ya me desarrollé lo
suficiente y debo seguir buscando. Mis metas son una coordinacion para enfocarme s6lo en
capacitacion, desarrollo o reclutamiento de una manera mas especializada”.

Empleado 3 (Masculino, 45 afios, 25 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “(En
cuanto a) mis metas profesionales, no me veo quedandome aqui en la empresa. No es mi giro,
pero mientras esté acd daré el 100%. Mis metas son crear mi propia empresa, sino en la
arquitectura y la construccion”.

Directivo 1 (Masculino, 29 afios, 8§ afios de experiencia, 6.5 anos de antigiiedad): “Mis
objetivos y mis metas si coinciden con los de la empresa, puesto que yo me estoy visualizando
en un puesto de mayor rango”.

Directivo 2 (Femenino, 33 afios, 14 afios de experiencia, 4 afnos de antigiiedad): “Yo

creo que si coinciden (los objetivos propios con los de la empresa), en el tema de seguirme
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desarrollando en esta empresa de manera horizontal; sin embargo, pensando en el crecimiento
vertical, creo que ya no, pues no hay una direccion en la que pueda ser competente en esta
compafiia, porque no soy una ingeniero, y para poder subir necesitaria de esa parte técnica. Por

eso en el mediano y largo plazo ya no van a coincidir (mis metas con las de la empresa)”.

Interpretacion 6: Es notorio que la mayoria de los trabajadores no se visualizan a largo
plazo en la empresa, ya sea por falta de oportunidades para crecer, por la sensacion de que no
es su area o por considerar que no estan recibiendo las prestaciones y los salarios que
requieren. Esto afecta en gran medida el CO y complica las posibilidades de la compafiia de
planear en equipos de trabajo a largo plazo.

7.- RETROALIMENTACION JEFES-TRABAJADORES. (Piensa usted que la
comunicacion entre los mandos directivos y los empleados es efectiva, empética y funcional, o

piensa que requiere cambios? ;En qué aspectos se fundamenta su opinion?

Empleado 1 (Masculino, 49 afios, 30 afios de experiencia, 4 afios de antigliedad):
“Lamentablemente no hay una comunicacion viable. Comentaba en respuestas anteriores que
nosotros tenemos un supervisor de taller, pero este sélo es un ‘titere” del gerente de
produccién; dicho gerente no sigue un planteamiento (sic). Desgraciadamente no hay una
retroalimentacion constante; por ejemplo lo que es (el trabajo del departamento de) disefio en
varias ocasiones tiene errores, que no se ven hasta que se termina de fabricar el producto. Lo
ideal es que se cheque todo (el proceso) para que salga bien el producto, pero lamentablemente
la comunicacion no es correcta”.

Empleado 2 (Femenino, 27 afos, 7 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Si
(hay buena comunicacion) en mi area, creo si hay mucha retroalimentacion, entre mi jefa mi
compafiero y yo, porque entre los tres hacemos juntas, platicamos de los temas, resolvemos
dudas. Lo que no creo es que la hay dentro de las areas. La empresa tiene areas en las que no
hay jefes que verdaderamente retroalimenten a sus equipos; un ejemplo directo seria

manufactura, ya que ahi los supervisores con la gente operativa no estan al 100% comunicado.
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También (falta comunicacion) entre las mismas areas, a veces internamente si, pero en forma
de area o departamento, que es algo que les hace falta mucho”.

Empleado 3 (Masculino, 45 afios, 25 afios de experiencia, 4 afos de antigiiedad): “Creo
que si requiere modificaciones, para que exista retroalimentacién. Hoy en dia hay muchos
aspectos que se quedan en el aire, por ambas pares. Si alguien desarrolla algo o innova algo,
simplemente se hace pero no va mas alla, no se vuelve un proceso general. De igual forma
dentro de fabricacion y otros procesos hubo algun error en campo o en taller, si hubo una
modificacidon jamas o pocas veces llega esa modificacion”.

Directivo 1 (Masculino, 29 afios, 8 afios de experiencia, 6.5 afios de antigiiedad): “En
lo personal creo que hay una buena comunicacion, sin embargo, veo que hacia los empleados
no hay buena comunicacion (sic)... Creo que se puede mejorar teniendo buenas herramientas
de comunicacion, de delegacion de trabajo, de la toma de decisiones en conjunto; quizas tomar
un poco mas en cuenta las opiniones de los empleados”.

Directivo 2 (Femenino, 33 afios, 14 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Yo
creo que tenemos un gran problema de comunicacién, entre jefes y subordinados en todos los
niveles. Salvo los que tenemos jefes con habilidades de comunicacion, la mayoria de nosotros
el 90%, somos bastante deficientes en la forma en cdmo nos comunicamos. No hay
comunicacion de objetivos. No hay retroalimentacion en cuanto al desempefio de la gente. No

somos buenos comunicandonos en esta empresa, en general”.

Interpretacion 7: Tanto empleados y directivos reconocen serios problemas de
comunicacion dentro de la empresa por la falta de retroalimentacion, no escuchar
recomendaciones, no tener una cultura de atencién a clientes internos o considerar politicas
unidireccionales, basadas en la autoridad. La comunicacién efectiva y eficiente es, quiza, el

mayor punto pendiente para el desarrollo completo de la compafiia.
8.- POLITICAS ORGANIZACIONALES. ;Cuéles piensa que son los lineamientos de

la empresa qué considera estan potencializando sus logros? En contraste, ¢cuales piensa que

son las directrices institucionales que estan limitando el crecimiento de la compaiiia?
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Empleado 1 (Masculino, 49 afios, 30 afios de experiencia, 4 afios de antigliedad):
“Nuestros jefes no tienen la manera o el coeficiente (intelectual) para tratar a los trabajadores,
piensan que todos son unos inutiles, que no entienden; no es la forma de expresarse hacia
nosotros. A veces una palmada es mucho mejor que darte las gracias. En todos los afios que
llevo acd, jaméas ninguna persona me ha dicho “gracias, hiciste un gran trabajo”. Yo pienso que
a veces es mas redituable que nos den las gracias o que nos feliciten por nuestro trabajo. Aqui
la situacion es siempre el trato de los supervisores o gerentes hacia los trabajadores.
Desgraciadamente si hay una distancia muy grande. Ellos piensan que por estar en un puesto
pueden sobajar al trabajador y mantenerlo en un cierto nivel para que no pueda desplazarnos”.

Empleado 2 (Femenino, 27 afios, 7 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad):
“Realmente no hay una politica que nos haga hacer mas facil nuestro trabajo; hay valores que
cuando ingresamos nos explican, que nos permite motivarnos, como la riqueza, el trabajo en
equipo, pero una politica (para incentivar el buen trabajo) no la tiene, 0 no se ha establecido.
Si tienes una buena idea y la desarrollas, puede suceder que en algin momento si puedas
recibir un incremento salarial, pero no hay una regla para todos. Lo que limita (el desarrollo
laboral) es que precisamente no hay politicas ni lineamientos que resulten en una mejora en el
trabajo de los empleados. No existe un premio por puntualidad, o un premio por ideas de
mejora. Esto provoca que la gente se ahorre sus ideas (sic), se ahorre dar un plus en su
trabajo”.

Empleado 3 (Masculino, 45 afios, 25 afios de experiencia, 4 afios de antigliedad):
“Respecto a los estatutos para mejorar para mejorar o para que seamos mas productivos, Si
existen yo no los he visto. Hubo un periodo en el que venia todos los sabados y nunca lo vi
reflejado en mi nédmina. Por eso he optado por algunos cambios, de manera que pueda yo
ocupar esos tiempos para otro tipo de produccion personal... Como tal no existe un registro
que diga “trabajé tantas horas extras”, como si lo hay dentro del taller; para nosotros como
empleados no existen esos incentivos a menos que lo reflejen en las utilidades o en los
aguinaldos”.

Directivo 1 (Masculino, 29 afios, 8 afos de experiencia, 6.5 afos de antigiiedad): “En
primer lugar, la empresa esta impulsando a su personal interno; los puesto de mayor rango se

tienen que cubrir con personal interno, que se va desarrollando dentro de la empresa”.
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Directivo 2 (Femenino, 33 afios, 14 afos de experiencia, 4 anos de antigiiedad): “Aqui
soy la que tiene que aplicar las politicas y los reglamentos de esta compafiia; por lo tanto, estas
me ayudan (a establecer normas), sin importar el rango, sin importar si son amigos o no lo son.
Sin embargo hay una politica que, aunque no esté escrita, es parte de esta compafiia: todos
tenemos que ver lo que “sale por la puerta” y la manera en como contribuimos. Una de las
directrices que afecta mi trabajo y que estéd establecido en todos los reglamentos, fuera del
sistema de control de calidad, todo tiene que ser consultado con los directores, todo, por mas
minimo que sea. Esto considero que se debe a que haya una expectativa (de los mandos
superiores) de que no se va a tomar la direccion correcta. Por eso como todo tiene que pasar

por ellos, se obstaculizan las cosas”.

Interpretacion 8: Dicha empresa ha caido en la creacion de practicas de desigualdad en
el pago de las horas extras, en las que incluyen exclusivamente al personal de taller dejando
fuera a otros trabajadores administrativos o de otras areas que se requiere que asistan por
varias horas en fines de semana. Por otra parte, se reconoce que hay politicas de la empresa
gue son altamente efectivas, como cubrir puestos de gran jerarquia dentro de la compafiia con
el personal interno que ha sido capacitado para ese fin. Sin embargo, varios empleados sefialan
que hace falta una mayor reglamentacion y que ésta sea adaptada a las necesidades de las

distintas, pues en algunas situaciones Unicamente estan complicando las labores.

9.- EFICACIA ORGANIZACIONAL. ¢(En qué aspectos técnicos, administrativos,
econdmicos y sociales considera que la empresa ha alcanzado un alto grado de eficacia?

Empleado 1 (Masculino, 49 afios, 30 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “(En
la empresa) lamentablemente, hay dos corrientes: una que es el ingeniero Galvan, que es
calidad total; y otra que es la del ingeniero Rodolfo, que él se va por cantidad. Son dos ramas
muy diferentes, pues acatas calidad o acatas cantidad. Entonces este factor esta poniendo en
riesgo la calidad de la empresa porque o haces cantidad o haces calidad”.

Empleado 2 (Femenino, 27 afios, 7 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Un

proceso que efectuamos muy rapido es el pago de las horas extras. Ellos (los trabajadores)
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[lenan un reporte, lo cual hace que yo pueda hacer més répido el conteo de las horas extras y
nada mas se saca, con un reloj checador la puntualidad (sic). Asi es muy rapido que yo pueda
hacer el pago semanal. En vacaciones pasa o mismo, porque se les autoriza con una semana
de anticipacion, pues ya existe un formato que los trabajadores deben usar como regla. Esto
permite llevar un control perfecto de tomas en cuenta de las vacaciones (sic)”.

Empleado 3 (Masculino, 45 afios, 25 afios de experiencia, 4 afios de antigliedad):
“Efectivamente la empresa se ha preocupado en desarrollar sus procesos con capacitaciones de
produccién, algunas han funcionado y otras no, pero si nos han dado una idea de como
debemos desarrollar los proceso de fabricacion... Donde yo estoy directamente, si he ayudado
a cumplir con los tiempos de entrega, incluso con la calidad o la supervision en la que hoy en
dia estamos inmiscuidos”.

Directivo 1 (Masculino, 29 afios, 8 afios de experiencia, 6.5 afios de antigliedad):
“Estos aspectos estdn en la parte técnica y de desarrollo de ingenieria, en donde se ha
trabajado mucho en tener lineamientos que nos permiten trabajar de manera mas eficiente; lo
que si hemos logrado es conseguir eficientar cada etapa del proceso en la fabricaciéon de un
producto o (en la realizacion de) un servicio”.

Directivo 2 (Femenino, 33 afos, 14 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Creo
que la parte de manufactura (es la que ha mejorado mas en su eficiencia), pues hace unos afios
estaba muy desorganizada. Creo que todos los dias lo que vamos mejorando, es lo que se
refiere a la respuesta rapida al cliente y creo que es lo que nos hace diferenciarnos de otras

compaiiias similares a la nuestra”.

Interpretacion 9: Se coincide tanto entre empleados como entre directivos que es en el
area de manufactura donde més ha incrementado la eficacia de la empresa. Algo positivo es
que todos se sienten orgullosos de su participacion dentro de la empresa, al haber trabajado en
retos y proyectos que permiten eficientar la produccion, porque saben que ellos han jugado
papeles importantes en estos logros, lo cual los ha ayudado a buscar superar sus propias

capacidades.
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10.- PRODUCTIVIDAD. Desde su punto de vista, ¢la empresa esta logrando sus metas
industriales, economicas y de posicionamiento de marca? ¢En qué evidencias sustenta esta
opinién?

Empleado 1 (Masculino, 49 afios, 30 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “La
empresa no sufrié tanto para levantarse, porque casi todos los trabajadores vienen de otra
empresa, porque ésta se declard en quiebra. Por eso, la empresa crece por la experiencia y
capacitacion que traia cada trabajador”.

Empleado 2 (Femenino, 27 afios, 7 afos de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Si se
estan alcanzando todos los objetivos y metas planteados por la organizacion, porque hay
nuevos clientes, y cada vez con mas grandes potenciales: AUDI, Volkswagen, Nissan.
También hay nuevos proyectos con estan empresas, ya no somos una compafiia que es
“tercera”, pues ahora el trato es directo con el cliente”.

Empleado 3 (Masculino, 45 afios, 25 afios de experiencia, 4 afios de antigtiedad):
“Respecto al punto de la productividad, como nosotros no estamos en un area de produccion
de fabricacion, no sabemos. Por lo poco que he visto, vamos a un buen nivel, pero desconozco
esos niveles. No nos comunican las metas de la empresa”.

Directivo 1 (Masculino, 29 anos, 8 afios de experiencia, 6.5 afnos de antigiiedad): “Al
dia de hoy, las metas que se plantearon al mediano plazo, el afio pasado, si se estan
cumpliendo. (Esto se sustenta en que) se obtuvieron los proyectos que se plantearon; se
establecid que se debian terminar en ciertos tiempos y bajo determinadas circunstancias,
monetariamente y del personal. La empresa si esta creciendo, tanto en la parte financiera como
en ventas”.

Directivo 2 (Femenino, 33 afios, 14 afios de experiencia, 4 afios de antigiiedad): “Si, si
estamos logrando las metas que se pretende alcanzar... Los nimeros obtenidos “se ven con
bastante buena cara”, incluso vamos delante de lo que se esperaba, y no sélo en el tema de la
facturacion, sino también en el de la rentabilidad... Hace 3 afios estuvimos en una crisis
fuertisima, estuvimos a punto de desaparecer como compafiia y hoy, dos o tres afios después
ya le dimos la vuelta, lo dicen los nimeros, lo dicen los procedimientos, lo dice la estabilidad
de la gente y lo dicen los proyectos que hoy tenemos. Traemos los proyectos con las industrias

mas importantes en nuestro ramo. Eso nos dice que ya “le dimos la vuelta al barco” en tres
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afios. Si, si esta creciendo (esta empresa) en todos los aspectos. Esta creciendo en el aspecto
financiero, en su sistema de calidad (en la forma en cdmo esta ordenada), esta creciendo en la
forma en cdmo todo se hace; estamos creciendo en personal, y en personal adecuado; estamos

creciendo en el tipo de cosas que hacemos”.

Interpretacion 10: A varios empleados no se les comunican las metas de la empresa,
por lo que no se sienten que haya un ambiente incluyente. No obstante, todos estan de acuerdo
en que se han conseguido los objetivos institucionales, sobre todo en cuanto al cumplimiento
de tiempos de entrega y la logistica general de la produccion, aunque sigue estando pendiente
la valoracion de los empleados y la creacion de un ambiente laboral sano.
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4.5. Caracterizacion de la Pyme manufacturera 3

La tercera empresa estudiada fue la textil. Esta compafiia estd dedicada al tefiido y
estampado de telas. Actualmente (2016) cuenta con aproximadamente 50 empleados. Las
entrevistas y encuestas fueron aplicadas el mismo dia: el 23 de julio de 2016. A propdsito de
ello, se encuestd a 9 empleados y 3 directivos, y se efectuaron entrevistas con 3 trabajadores y

un supervisor. Los datos encontrados se exponen enseguida.

4.5.1. Resultados de la encuesta de Compromiso Organizacional

A partir de los 9 encuestados se extrajeron los siguientes datos para las preguntas de CO:

Tabla 74. Medianas totales de los items de CO.

Preguntas Mediana
co1 4.0
CO2 4.0
Co3 1.0
CoO4 4.0
CO5 4.0
CO6 4.0
Cco7 4.0
Ccos 4.0
CO9 4.0

Co10 3.0
Co11 4.0
CO12 5.0
CO13 3.0
CO14 4.0
CO15 3.0
General 4.0

Su mediana general fue de 4; lo cual indica una concepcién media-alta del CO entre los
trabajadores y la compafiia. EI mayor valor se obtuvo en el item 12 (buenas prestaciones) y el

valor menor correspondio al item 3 (apoyo adicional sin pago).
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CO por género

Tabla 75. Medianas de los items de CO por género.

Preguntas Femenino Masculino
Cco1 4.0 4.5
CO2 4.0 4.0
Co3 1.0 1.0
CO4 3.0 5.0
CO5 4.0 45
CO6 4.0 4.0
Cco7 3.0 45
Cco8 4.0 5.0
COo9 4.0 5.0
Co10 3.0 35
CO11 4.0 45
CO12 5.0 5.0
CO13 3.0 3.0
CO14 4.0 4.0
CO15 2.0 3.0

General 4.0 4.0

En el segmento por género, no hubo diferencia entre las medianas de masculino y

femenino.

CO por edades

En lo referente a este comparativo, se distinguieron dos grupos: 6 personas entre 18-29

anos (66.7%) y 3 de 41-50 afos (33.3%). Los valores recopilados fueron los siguientes:
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Tabla 76. Medianas de los items de CO por edades.

Preguntas 18 -29 afios 41-50 afios
co1 4.0 4.0
COo2 4.0 4.0
Co3 1.0 1.0
CO4 3.0 5.0
CO5 4.0 5.0
CO6 4.0 5.0
cor 3.0 5.0
COo8 4.0 5.0
COo9 4.0 5.0
CO10 3.0 4.0
Co11 35 5.0
COo12 45 5.0
CO13 3.0 5.0
COo14 4.0 5.0
CO15 3.0 2.0

General 35 5.0

La mediana mas alta fue para la poblacién de mayor edad, con un valor de 5. Con
respecto a los valores que hicieron la diferencia, en diez de quince cuestiones los trabajadores
entre 41-50 afios tuvieron las medianas mas altas. Destacandose 2 items por haber sido los que
obtuvieron los valores mas bajos, 3 (trabajo gratuito para apoyar a la empresa) y 15
(posibilidad de cambio a otra compafiia). Estos resultados, permiten inferir que hay un mayor

CO entre los empleados mas maduros.
CO por antigiedad
Para esta variable hubo 3 grupos: 7 personas con un afio 0 menos (77.8%), 1 con 1-5

afios (11.1%) y otra con mas de 5 afios de antigliedad (11.1%). Los resultados hallados son los

que se muestran en la Tabla 77.
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Tabla 77. Medianas de los items de CO por antigtiedad.

Unafioo ~ Mas de 5
Preguntas 1 a5afos ~

menos anos

Co1 4.0 5.0 5.0
CO2 4.0 5.0 5.0
COo3 1.0 1.0 1.0
CO4 3.0 5.0 5.0
CO5 4.0 4.0 4.0
CO6 4.0 4.0 4.0
Cco7 3.0 4.0 5.0
Ccos8 4.0 5.0 4.0
C09 4.0 5.0 4.0
CO010 3.0 3.0 5.0
Co11 4.0 4.0 4.0
Co12 5.0 5.0 5.0
CO013 3.0 3.0 3.0
CO14 4.0 4.0 4.0
CO15 2.0 3.0 5.0
General 4.0 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Los resultados obtenidos muestran que no se encontré diferencia entre las medianas de
las distintas categorias por antiguiedad.
CO por rango de ingresos

Los grupos formados para esta variable estuvieron compuestos por 4 personas con
rango de ingresos de 0-5 mil pesos (44.4%), y 5 individuos con ganancias de 5-10 mil

(55.6%). Los valores recuperados se exhiben en la Tabla 78.
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Tabla 78. Medianas de los items de CO por rango de ingresos.

Preguntas 0-5 mil 5-10 mil
co1 4.0 4.0
Co2 3.5 4.0
COo3 15 1.0
Co4 3.0 5.0
CO5 4.0 4.0
CO6 4.0 4.0
cor 3.0 5.0
COo8 4.0 5.0
COo9 4.0 4.0
C010 3.0 4.0
Co1l1 35 5.0
CO12 45 5.0
CO13 3.0 3.0
Co14 4.0 4.0
CO15 2.5 3.0

General 3.0 4.0

La mediana mas alta se obtuvo en el rango de ingreso entre cinco y diez mil. Los items
que hicieron la diferencia fueron: 4 (valores y metas en linea con la empresa), 7 (adopcion de
planes y principios de la compafiia por parte de los empleados), 8 (lealtad a la empresa), y 11

(salarios adecuados).

CO por area de trabajo
Dentro de este rubro, hubo 3 trabajadores en el area de Manufactura (33.3%) y 6 en la

de Administracion (66.7%). Los datos conseguidos se reportan en la Tabla 79 en la siguiente

pagina.
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Tabla 79. Medianas de los items de CO por &rea de trabajo.

Preguntas  Manufactura Administracion

y Almacén
co1 5.0 4.0
Cco2 5.0 3.5
Cos3 1.0 1.0
CO4 5.0 3.0
CO5 4.0 4.0
CO6 5.0 4.0
co7 5.0 3.0
Cco8 5.0 4.0
CO09 4.0 4.0
Co10 5.0 3.0
Co11 5.0 35
CO012 5.0 45
Co13 5.0 3.0
CO14 5.0 4.0
CO15 2.0 3.0
General 5.0 3.0

La mediana mas alta correspondié al grupo de Manufactura, con 5. Los items que
hicieron la diferencia fueron: 2 (los trabajadores se sienten contentos de laborar en la
empresa), 4 (valores y metas en linea con la empresa), 7 (adopcion de planes y principios de la
compafiia por parte de los empleados), 8 (lealtad a la empresa), 10 (compromiso con la
empresa por haberlos contratado) y 13 (recompensas en el trabajo).

Estos resultados muestran que existe ligeramente un mayor compromiso

organizacional por parte de los empleados de Manufactura.

CO por escolaridad

La division de acuerdo a esta variable arrojé los siguientes grupos: una persona con
educacion Secundaria (11.1%), 6 con Bachillerato/ Técnica (66.7%) y 2 con carrera
Profesional (22.2%). Las medias para cada uno de los items se presentan en la tabla que

aparece debajo.
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Tabla 80. Medianas de los items de CO por escolaridad.

Bachillerato/

Preguntas Secundaria Licenciatura

Técnico
co1 5.0 4.0 45
Cco2 5.0 3.5 4.5
Cos3 1.0 1.0 1.0
CO4 5.0 3.5 3.5
CO5 4.0 4.0 3.0
CO6 4.0 4.0 35
Cco7 5.0 4.0 3.5
Co8 4.0 45 45
C0O9 4.0 4.0 4.0
Co10 5.0 35 25
Co11 4.0 4.5 35
C012 5.0 5.0 4.0
CO13 3.0 4.0 3.0
COo14 4.0 4.0 35
CO15 5.0 2.0 3.0
General 4.0 4.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

Las medianas mas altas correspondieron a la persona con Secundaria, y el segmento
con Bachillerato / Técnica; lo que en general muestra un patrén de valoracion del CO medio-

alto.
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4.5.2. Resultados de la encuesta de Desempefio Organizacional

Dicho cuestionario también se aplicé a 9 trabajadores. Sus resultados globales fueron los

siguientes:

Tabla 81. Medianas totales de los items de DO.

Preguntas Mediana

DO16
DO17
DO18
DO19
D020
D021
D022
D023
D024
D025
DO26
DO27
D028
D029
DO30
D031
D032
DO33
D034
DO35

General 4
Fuente: Elaboracién propia (2016).

W s A DD DB DM O OO P~ OOOEE D2 DO ODNNDD

La mediana general fue medio-alta. Los valores mas altos se obtuvieron en los items 24
(comunicacion adecuada para la consecucion de las metas), 26 (contribucion de los
trabajadores para consolidar la empresa), 27 (respuesta rapida y eficaz de los trabajadores para
atender clientes), y 29 (empleados capacitados); mientras que el minimo se encontro en el item

17 (participacion en la solucion de problemas econdémicos de la empresa).
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DO por género

Los segmentos se dividieron en 5 hombres (55.5%) y 4 mujeres (44.5%). Los datos

recopilados se exponen en la Tabla 82.

Tabla 82. Medianas de los items de DO por género.

Preguntas Masculino Femenino
DO16 4.0 35
DO17 3.0 15
DO18 3.0 3.0
D019 3.0 4.0
D020 4.0 5.0
D021 4.0 4.5
D022 3.0 4.5
D023 4.0 45
D024 4.0 5.0
D025 4.0 5.0
D026 4.0 5.0
D027 5.0 5.0
D028 3.0 4.0
D029 4.0 5.0
DO30 4.0 45
DO31 4.0 45
D032 4.0 4.5
D033 3.0 4.5
D034 3.0 4.0
D035 3.0 3.0
General 4.0 4.0

No se encuentra diferencia entre las medianas de género masculino y femenino.

DO por edades
En este comparativo hubo dos grupos: 6 personas entre 18-29 afios (66.7%) y 3 de 41-
50 afos (33.3%). Los valores recuperados se exponen enseguida.
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Tabla 83. Medianas de los items de DO por edades.

Preguntas 18-29 afios 41-50 afios

DO16 3.5 5.0
DO17 2.5 1.0
DO18 3.0 3.0
D019 3.0 5.0
D020 4.0 5.0
D021 4.0 5.0
D022 3.5 5.0
D023 4.0 5.0
D024 4.0 5.0
D025 4.0 5.0
D026 3.5 5.0
DO27 4.5 5.0
D028 3.0 4.0
D029 3.5 5.0
D030 3.5 5.0
DO31 3.5 5.0
D032 3.5 4.0
D033 3.0 4.0
D034 3.5 5.0
D035 3.5 3.0
General 35 5.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

La mediana méas alta fue para los empleados de 41-50 afios. En 14 de las 20
cuestiones, los empleados de mayor edad tuvieron el valor més alto. Tales valoraciones

demuestran que la edad es una variable que si influye en la percepcién del DO.

DO por antigiiedad

Los datos obtenidos para este comparativo fueron los siguientes:
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Tabla 84. Medianas de los items de DO por antigliedad.

Preguntas Lanoo 1 -5 afios Ma§ de5

menos afos

DO16 3.0 4.0 5.0
DO17 2.0 3.0 1.0
DO18 3.0 4.0 1.0
D019 3.0 5.0 4.0
D020 4.0 5.0 5.0
D021 4.0 5.0 4.0
D022 4.0 4.0 4.0
D023 4.0 4.0 5.0
D024 4.0 5.0 5.0
D025 4.0 5.0 4.0
D026 4.0 5.0 5.0
D027 5.0 5.0 5.0
D028 3.0 4.0 5.0
D029 4.0 5.0 5.0
D030 4.0 4.0 5.0
D031 4.0 4.0 5.0
D032 4.0 5.0 5.0
D033 4.0 5.0 3.0
D034 4.0 4.0 3.0
D035 3.0 5.0 4.0
General 4.0 5.0 5.0

Hubo 3 grupos: 7 personas con un afio 0 menos (77.8%), 1 con 1-5 afios (11.1%) y otra
con mas de 5 afios de antigliedad (11.1%). Las medianas mas altas se encontraron con los
individuos de 1-5 afios de antigliedad y con més de 5 afios. Sin embargo, en general el DO se
observa alto se presume una estimacion media-alta del DO de esta compafiia.

DO por rango de ingresos
Los grupos formados para esta variable estuvieron compuestos por 4 personas con

rango de ingresos de 0-5 mil pesos (44.4%), y 5 individuos con ganancias de 5-10 mil

(55.6%). Los datos recabados fueron los siguientes:
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Tabla 85. Medianas de los items de DO por rango de ingresos.

Preguntas OE)SSS:I 5 -10 mil pesos
DO16 3.0 5.0
DO17 3.0 1.0
DO18 3.0 2.0
DO19 3.0 4.0
D020 4.0 5.0
D021 4.0 4.0
D022 35 5.0
D023 4.0 5.0
D024 4.0 5.0
D025 35 5.0
D026 35 5.0
DO27 4.5 5.0
D028 3.0 4.0
D029 35 5.0
D030 35 5.0
D031 35 5.0
D032 35 4.0
D033 35 4.0
D034 4.0 3.0
D035 35 3.0

General 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

No se tuvo diferencia entre las medianas por rango de ingresos.

DO por area de trabajo

Para esta variable, hubo 3 trabajadores en el area de Manufactura (33.3%) y 6 en la de

Administracion (66.7%). Los datos recuperados se muestran en la Tabla 86.
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Tabla 86. Medianas de los items de DO por &rea de trabajo.

Preguntas Manufactura Administracion

y almaceén
DO16 5.0 3.0
DO17 1.0 25
DO18 1.0 3.0
DO19 4.0 3.0
D020 5.0 4.0
D021 5.0 4.0
D022 5.0 3.5
D023 5.0 4.0
D024 5.0 4.0
D025 5.0 4.0
D026 5.0 3.5
D027 5.0 4.5
D028 4.0 3.0
D029 5.0 3.5
D030 5.0 3.5
D031 5.0 3.5
D032 4.0 35
D033 4.0 3.5
D034 5.0 3.5
D035 3.0 3.0
General 5.0 3.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

La mediana méas alta se observo en el grupo de Manufactura. 13 de los 20 items
tuvieron una mediana de 5. En contraste los Unicos items en donde se observaron valores bajos
fueron en el item 17 (participacion activa de los trabajadores en la resolucion de conflictos

econdmicos), y 18 (disminucion de costos operativos por parte de los empleados).

DO por escolaridad

En este rubro, hubo una persona con educacion Secundaria (11.1%), 6 con

Bachillerato/ Técnica (66.7%) y 2 con carrera Profesional (22.2%). Los datos fueron:

196



Tabla 87. Medianas de los items de DO por escolaridad.

Bachillerato/

Preguntas  Secundaria - Licenciatura
Técnico
DO16 5.0 35 35
DO17 1.0 2.5 2.5
DO18 1.0 3.0 3.0
D019 4.0 3.0 35
D020 5.0 4.0 35
D021 4.0 4.0 4.0
D022 4.0 4.5 35
D023 5.0 4.0 35
D024 5.0 4.5 4.5
D025 4.0 4.5 4.5
D026 5.0 4.5 4.0
D027 5.0 5.0 4.0
D028 5.0 35 35
D029 5.0 4.5 35
D030 5.0 4.0 3.0
D031 5.0 4.5 3.0
D032 5.0 4.0 4.0
D033 3.0 4.0 3.5
D034 3.0 4.0 3.0
D035 4.0 3.0 35
General 5.0 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

La mediana mas alta en la categoria de escolaridad fue para el segmento de secundaria.
Sin embargo, en general el desempefio evaluado tiene una percepcion media-alta del DO en

esta compafiia.
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4.5.3. Resultados de la encuesta de Eficacia Organizacional y Productividad (EOP)

Las encuestas de EOP se aplicaron a 3 supervisores y directivos de la empresa textil. Sus

resultados totales se presentan a continuacion:

Tabla 88. Medianas globales de los items de EOP.

Preguntas Medianas

EOP36 4.0
EOP37 4.0
EOP38 4.0
EOP39 5.0
EOP40 4.0
EOP41 4.0
EOP42 4.0
EOP43 4.0
EOP44 5.0
EOP45 3.0
EOP46 4.0
EOP47 4.0
General 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

La mediana general fue medio-alta, con valor de 4. Esto indica que existe una
consideracién alta de la EOP de la compafiia. Los valores maximos se alcanzaron en las
cuestiones 39 (respuesta rapida y eficaz), 42 (manejo eficaz de recursos y materiales), y 44
(rendimiento competitivo). En cuanto al valor minimo encontrado esta el item 45 (labores
ayudan a incrementar el valor de los productos).

Estos resultados comprueban la valoracion media-alta de la EOP de los tres directivos.
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EOP por género

Debido a que no hubo mujeres en el grupo, los resultados globales son iguales que los

obtenidos para el segmento varones (100%), como se muestra enseguida.

Tabla 89. Medianas de los items de EOP por género.

Preguntas  Masculino Femenino

EOP36 4.0 NA
EOP37 4.0 NA
EOP38 4.0 NA
EOP39 5.0 NA
EOP40 4.0 NA
EOP41 4.0 NA
EOP42 4.0 NA
EOP43 4.0 NA
EOP44 5.0 NA
EOP45 3.0 NA
EOP46 4.0 NA
EOP47 4.0 NA
General 4.0 NA

La interpretacion es la misma que para los resultados globales: los hombres coinciden

en una percepcion alta de la EOP.

EOP por edad

Los datos obtenidos se muestran enseguida.
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Tabla 90. Medianas de los items de EOP por edades.

Preguntas  18-29 afios 30 - 40 afios 41 - 50 afios

EOP36 5.0 4.0 4.0
EOP37 4.0 3.0 4.0
EOP38 4.0 4.0 3.0
EOP39 3.0 5.0 5.0
EOP40 3.0 4.0 4.0
EOP41 4.0 4.0 4.0
EOP42 4.0 4.0 5.0
EOP43 4.0 4.0 4.0
EOP44 4.0 5.0 5.0
EOP45 5.0 3.0 3.0
EOP46 5.0 4.0 3.0
EOP47 5.0 4.0 3.0
General 4.0 4.0 4.0

No hubo diferencia entre las medianas de los 3 directivos. Los 3 muestran una

valoracion medio-alta de la EOP.
EOP por antigtedad

Se encontro una persona en el rango de 1 afio 0 menos (33.3%), otra en el de 1-5 afios

(33.3%) y una con mas de 5 afios (33.3%). Los datos se exponen en la Tabla 91.
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Tabla 91. Medianas de los items de EOP por antigtiedad.

Preguntas Unafio o Un9 ab Méls~ de5

menos afios afios
EOP36 4.0 4.0 5.0
EOP37 4.0 3.0 4.0
EOP38 3.0 4.0 4.0
EOP39 5.0 5.0 3.0
EOP40 4.0 4.0 3.0
EOP41 4.0 4.0 4.0
EOP42 5.0 4.0 4.0
EOP43 4.0 4.0 4.0
EOP44 5.0 5.0 4.0
EOP45 3.0 3.0 5.0
EOP46 3.0 4.0 5.0
EOP47 3.0 4.0 5.0
General 4.0 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

No hubo diferencia entre las medianas de los 3 directivos. Los 3 muestran una
valoracion medio-alta de la EOP.

EOP por rango de ingresos

En esta variable solo se localizaron dos segmentos: 2 personas (66.7%) con sueldo de

10-15 mil y una (33.3%) con ganancias mayores a 20 mil. Los resultados encontrados fueron:
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Tabla 92. Medianas de los items de EOP por rango de ingresos.
10 - 15 mil Més de 20

Preguntas

pesos mil pesos
EOP36 4.5 4.0
EOP37 4.0 3.0
EOP38 35 4.0
EOP39 4.0 5.0
EOP40 35 4.0
EOP41 4.0 4.0
EOP42 4.5 4.0
EOP43 4.0 4.0
EOP44 4.5 5.0
EOP45 4.0 3.0
EOP46 4.0 4.0
EOP47 4.0 4.0
General 4.0 4.0

Fuente: Elaboracién propia (2016).

No hubo diferencia entre las medianas de los tres directivos. Los tres muestran una

valoracion medio-alta de la EOP.

EOP por area de trabajo

En este comparativo, los segmentos fueron conformados por dos personas de

Manufactura (66.7%) y una de Administracion (33.3%). Los datos se estipulan en la Tabla 93.

Tabla 93. Medianas de los items de EOP por &rea de trabajo.

Preguntas Manufactura Administracién

EOP36 45 4.0
EOP37 4.0 3.0
EOP38 35 4.0
EOP39 4.0 5.0
EOP40 35 4.0
EOP41 4.0 4.0
EOP42 45 4.0
EOP43 4.0 4.0
EOP44 45 5.0
EOP45 4.0 3.0
EOP46 4.0 4.0
EOP47 4.0 4.0
General 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).
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No hubo diferencia entre las medianas de los tres directivos. Los tres muestran una

valoracion medio-alta de la EOP.

EOP por escolaridad
Los segmentos en este comparativo fueron dos: el primero estuvo integrado por dos
personas con Bachillerato / Carrera Técnica, mientras que el segundo tuvo a un individuo con

Licenciatura Profesional. Los resultados conseguidos son los siguientes:

Tabla 94. Medianas de los items de EOP por escolaridad.

Preguntas Bachillerato/Técnico  Licenciatura

EOP36 4.5 4.0
EOP37 4.0 3.0
EOP38 3.5 4.0
EOP39 4.0 5.0
EOP40 3.5 4.0
EOP41 4.0 4.0
EOP42 4.5 4.0
EOP43 4.0 4.0
EOP44 4.5 5.0
EOP45 4.0 3.0
EOP46 4.0 4.0
EOP47 4.0 4.0
General 4.0 4.0

Fuente: Elaboracion propia (2016).

No hubo diferencia entre las medianas de los tres directivos. Los tres muestran una

valoracion medio-alta de la EOP.
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4.5.4. Resultados de las entrevistas

1.- COMPROMISO ORGANIZACIONAL. ¢Cuéles son las razones por las que usted
se ha mantenido laborando en esta empresa? Al menos describa tres de ellas.

Empleado 1 (Femenino, 23 anos, 4 afios de experiencia, 2 afos de antigiiedad): “La
primera es porque me agrada mucho mi puesto de trabajo; en segunda, porque se siente el
apoyo de la empresa en todos los aspectos; y la tercera porque es un clima laboral muy
ameno”.

Empleado 2 (Masculino, 25 afios, 2 afios de experiencia, 2 afios de antigiiedad): “La
primera razon es que me han brindado el apoyo y la seguridad laboral tanto econémica como
social porque de alguna manera me han apoyado en realizar varios proyectos que tengo en la
fabrica. Otro es el ambiente de trabajo, que de acuerdo a mi area gusta porque me involucro
con mucha gente, teniendo muy buena relacion laboral con otros. La tercera es porque he
crecido economicamente”.

Empleado 3 (Masculino, 26 afos, 4 anos de experiencia, 6 meses de antigiedad): “Me
he mantenido acd porque es una empresa en la que los valores son muy buenos, siempre
apoyan al trabajador; sus prestaciones son muy buenas también”.

Directivo 1 (Masculino, 49 afios, 28 afios de experiencia, 3 meses de antigiiedad): “Por
la disponibilidad del horario y por el buen trato que se tiene con el patron. Otra razén puede
ser el dinero, por la necesidad de trabajar. Y tres, porque toda mi vida he trabajo y asi me

ensenaron mis padres”.

Interpretacion 1: Los empleados y el directivo se sienten contentos de pertenecer a la
empresa en todos los aspectos. Comentan gque el ambiente laboral es muy agradable. Ademas,
se sienten seguros tanto laboral como econdmicamente, privilegio que no muchos pueden

tener.
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2.- CULTURA ORGANIZACIONAL. ¢(Cudles son los aspectos de esta empresa con
los que mas se identifica y con qué aspectos no se siente vinculado? Tomando en cuenta sus

experiencias en esta compaiiia, ¢cual es su opinion en general de esta empresa?

Empleado 1 (Femenino, 23 afios, 4 afios de experiencia, 2 afos de antigiiedad): “Me
identifico con la puntualidad porque es bueno que uno adopte ese valor tanto en lo personal
como en lo laboral. El segundo aspecto es la higiene tanto en muestra persona como en nuestra
area de trabajo. Con respecto a los aspectos con los que no me siento vinculada, hasta la fecha
no encuentro ninguno, porque yo ya me siento parte de la empresa, yo soy la empresa. Mi
opinién general de la empresa es que es una compaiiia muy leal, muy firme”.

Empleado 2 (Masculino, 25 afios, 2 afios de experiencia, 2 afios de antigiiedad): “Yo
me identifico con la empresa a través de sus valores gue son la honestidad, la responsabilidad.
Al ser una empresa de acabados, nuestros clientes nos dan el voto de confianza de tener aqui
sus materiales y de entregarselos en buen estado. Por eso nosotros tenemos una gran
responsabilidad con ellos. Otro valor (con el que coincido) es la honestidad, pues siempre
tratamos de hacer las cosas 1o méas claro posible (sic), para que no haya malos entendidos y
que todo marche muy bien... Mi opinion de esta compania, desde el tiempo que entre a
laborar aqui, es que hemos tenido un gran avance desde que tomaron la administracion
diferentes directivos, por lo que hemos tenido gran apoyo de parte de nuestros lideres. Tanto
en lo laboral como en lo social hemos avanzado mucho”.

Empleado 3 (Masculino, 26 afios, 4 afios de experiencia, 6 meses de antigiiedad): “Los
valores con los que me identifico son la responsabilidad, la honestidad, el respeto... Con base
en la experiencia que he tenido, puedo decir que es una buena empresa y que los valores que
tiene si los lleva a cabo”.

Directivo 1 (Masculino, 49 afios, 28 afios de experiencia, 3 meses de antigiiedad): “En
mi caso personal, toda mi vida he colaborado con distintas empresas, por lo que he tenido que
respetar los horarios especificos de entrada y de salida, que son con los que me he
identificado, por la disciplina que implican. También (coincido) con los valores, para
demostrarle a la gente que trabaja conmigo que le valor que se tiene para que pueda progresar

en la empresa... Con los que menos me identifico con las formas relativas de tratar a la gente,
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no me gusta el negativismo de la gente, la no disposicion al trabajo, la forma en cémo los
mandos superiores tratan a la gente de forma despectiva, no me agradan. Pienso que no hay
aqui (en la empresa); lo que yo he visto es escasamente un 5% de actitudes negativa en la que

los jefes tratan a la gente”.

Interpretacion 2: Los empleados sefialan que los valores de esta empresa son muy
buenos y, sobre todo, estdn enfocados en apoyar al trabajador, por ejemplo, a través de las
prestaciones. Comparten valores con la empresa, como la puntualidad, la higiene y la
honestidad. No tiene malos comentarios hacia su empresa, a quien consideran leal y firme en
sus principios. El directivo, ademas, estd consciente de la importancia del buen trato al

empleado.

3.- DESARROLLO HUMANO. ¢ Cuales son los aspectos que mas le hacen disfrutar de
su trabajo en esta compafiia? ¢Cuales son los aspectos que le desagradan al llevar a cabo sus

actividades en esta empresa?

Empleado 1 (Femenino, 23 afios, 4 afios de experiencia, 2 afios de antigiiedad): “En
general, me agrada estar trabajando aqui, empezando desde mi puesto, que me encanta, el cual
domino a la perfeccion. Por ello para mi la lealtad con la empresa es primordial y trato de no
faltarle en el aspecto laboral para seguir creciendo. Lo que me llega a desagradar un poco de
mi puesto es que a veces tengo dependo de algunas personas para obtener cierta informacion”.

Empleado 2 (Masculino, 25 afios, 2 afios de experiencia, 2 anos de antigiiedad): “Los
aspectos que mas me gustan de mi trabajo es la interaccion que tengo con otras personas, el
respeto que no s tenemos, la forma en que todos nos acoplamos a un mismo plan de trabajo. A
veces en lo que no concuerdo es que por una persona que no haga bien las cosas 0 no nos
entendid, todo el trabajo de los demads se viene abajo”.

Empleado 3 (Masculino, 26 afios, 4 afios de experiencia, 6 meses de antigiiedad): “En
este trabajo me desempefio en el area que yo estudié y es lo que yo he buscado ahorita, el

ambiente de trabajo es muy bueno, nos llevamos muy bien”.
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Directivo 1 (Masculino, 49 afios, 28 afios de experiencia, 3 meses de antigiiedad): “Lo
que mas disfruto de mi trabajo es la convivencia con las personas, el poder darle a cada una de
ellas mi experiencia y mis conocimientos (de lo poco que tengo) y aprender de ellos. Disfruto
ser parte de esta empresa, contribuyendo con lo poco que sé para que tenga una buena
productividad y una calidad que quisiera yo que se viera aqui en esta empresa. Lo que me
desagrada de mi trabajo es la falta de disposicion de la gente para que no trabajemos en

conjunto”.

Interpretacion 3: Tanto los empleados como el directivo se sienten motivados y
aprendiendo dia a dia de sus compafieros y de la propia compafiia, conociendo cada vez mas
del area de textiles, lo que les da una mayor experiencia y seguridad. Se encuentran
progresando personal, familiar y economicamente en un clima de estabilidad y respeto. Lo

unico que les incomoda es que haya personas que no deseen integrarse al equipo de trabajo.

4.- DESARROLLO HUMANO. Durante el periodo que ha laborado usted para esta

empresa, ;en qué aspectos profesionales y personales considera que ha mejorado?

Empleado 1 (Femenino, 23 afios, 4 afios de experiencia, 2 afios de antigliedad): “En los
aspectos profesionales he crecido de manera impresionante. Mi puesto estd muy vinculado a la
carrera que yo tengo por lo que he aprendido nuevos conocimientos, nuevos aprendizajes (sic);
como yo ensefio también aprendo. De manera personal, me ha ayudado a organizarme de
manera que todo tenga su lugar, bien ubicado”.

Empleado 2 (Masculino, 25 afos, 2 afios de experiencia, 2 afios de antigiiedad): “He
crecido tanto personal como profesionalmente. Aqui he aprendido muchas cosas: como
mejorar en mi trabajo, como hacer las cosas mas faciles, etc. Socialmente, de alguna manera
intentas que los deméas que estan fuera, familiares y amigos, puedan hacer las cosas mas
faciles, sin tanta complicacion (sic)”.

Empleado 3 (Masculino, 26 afios, 4 afnos de experiencia, 6 meses de antigiiedad): “Mis
aspectos personales en lo que he mejorado es en la puntualidad, ser responsable. En lo

profesional, tengo mas experiencia y he aprendido cosas que no sabia”.
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Directivo 1 (Masculino, 49 afios, 28 afios de experiencia, 3 meses de antigiiedad): “Lo
que he desarrollado en mi persona, en esta empresa es el compafierismo y entender a las
personas al cien por ciento en su forma de trabajo. He desarrollado un vinculo méas cercano
con los colaboradores, un vinculo de amistad, pero separandolo de lo profesional... También
estoy aplicando una metodologia de limpieza y orden, como cinco S, el cual antes se aplicaba

pero no de manera completa”.

Interpretacion 4: Todos los entrevistados reconocen que han mejorado tanto
profesional como personalmente al trabajar en la empresa. Algunos refieren el aspecto de la
organizacion, otros del trabajo en equipo, alguno sefiala la puntualidad y otro el uso de
sistemas para facilitar diversas actividades. Es importante apuntar que varios refieren que se

sienten vinculados a sus comparieros y a su compafiia.

5.- BUEN TRATO LABORAL. En su opinion, ¢la empresa lo valora adecuadamente y

lo trata con aprecio? ¢Por qué lo considera asi?

Empleado 1 (Femenino, 23 afios, 4 afios de experiencia, 2 afios de antigiiedad):
“Afortunadamente si me tienen bien considerada con un valor laboral muy bueno, pues he
tratado de forjar ese vinculo con la empresa. Si me valoran, si me tratan bien, me han apoyado
demasiado”.

Empleado 2 (Masculino, 25 afios, 2 afios de experiencia, 2 afios de antigiiedad): “La
empresa, desde que yo entré a laboral, me hizo sentir un trato digno, un trato de apoyo. Me
han apoyado tanto econdmica como social y moralmente”.

Empleado 3 (Masculino, 26 afios, 4 afios de experiencia, 6 meses de antigliedad): “Yo
considero que si. De hecho, desde que empecé en un puesto menor he estado subiendo, porque
se han ido dado cuenta de todas las habilidades que he tenido (sic). Si me tratan bien”.

Directivo 1 (Masculino, 49 afos, 28 afnos de experiencia, 3 meses de antigliedad): “Si,
la empresa me ha dado un lugar y me ha tratado como un ser humano, respetando los horarios

que yo tengo y me han permitido manejar el horario que me establecieron aqui”.
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Interpretacion 5: Cada uno de ellos se siente valorado, respetado y con un buen trato
por parte de sus patrones. Ademas, admiran y siente el apoyo de sus lideres, de quienes

perciben que valoran bien su trabajo.

6.- CRECIMIENTO PROFESIONAL. ¢(Sus metas y expectativas profesionales a

futuro coinciden con los objetivos y planes de la empresa? ¢Por qué lo considera asi?

Empleado 1 (Femenino, 23 afios, 4 afios de experiencia, 2 afios de antigliedad): “En
algunas metas y expectativas si coincidimos (la empresa y yo), porque ellos quieren que yo
crezca y yo también quiero seguir creciendo en la empresa... Mis metas, al igual que las de la
empresa, es dejar de estar adentrada a un solo puesto y entrar y pasar a un control de calidad
de andlisis. Eso es lo que ahorita estoy iniciando y es en lo que ellos me estan puliendo, para
que en el futuro pueda adoptar ese puesto. Por eso, me veo en un futuro en unos 10 o 15 afios
como gerente de la empresa, sé que lo puedo lograr y la empresa me lo ha hecho saber, y me
lo ha hecho notar”.

Empleado 2 (Masculino, 25 afios, 2 afios de experiencia, 2 afios de antigliedad):
“Directamente mis metas no coinciden con los objetivos y fines de esta empresa. Estoy aqui
para apoyar, para que esto camine, pero mis metas son crecer al mismo paso que la empresa,
pero por mi cuenta, ya no directamente sobre ella”.

Empleado 3 (Masculino, 26 afios, 4 afios de experiencia, 6 meses de antigliedad):
“Considero que si, porque con el jefe hemos tenido varios planes para desarrollarme
profesionalmente a través de habilidades e ir creciendo laboralmente. Mis metas es llegar a ser
jefe de sistemas a través de mi experiencia”.

Directivo 1 (Masculino, 49 afios, 28 afios de experiencia, 3 meses de antigliedad):
“Totalmente (coinciden las metas de la empresa con las mias). En cada empresa en la que he
entrado, siempre he intentado cumplir los objetivos. En esta empresa, que estd en crecimiento,

las expectativas a futuro son bastante aceptables para mi persona”.

Interpretacion 6: Tres de los cuatro entrevistados consideran que sus metas coinciden

con las de la compafia. Solo hay un empleado que busca aprender mas para luego
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independizarse. Para varios escalar a puestos de poder les ha sido relativamente facil por sus

habilidades personales y se pueden visualizar en el futuro con mayores responsabilidades.

7.- RETROALIMENTACION JEFES-TRABAJADORES. (Piensa usted que la
comunicacion entre los mandos directivos y los empleados es efectiva, empatica y funcional, o

piensa que requiere cambios? ¢ En que aspectos se fundamenta su opinién?

Empleado 1 (Femenino, 23 afios, 4 afios de experiencia, 2 afios de antigiiedad): “(En
cuestiones de comunicacion) hay ocasiones en que el trato es muy acorde a la relacion de jefe
y un empleado, porque tratamos de llevarnos administrativos con empleados de la mejor
manera con ellos, para que ellos no sientan la diferencia de puestos...Sin embargo hay
ocasiones, cuando se comete algun error, cuando si tenemos que poner ese margen, pero hasta
cierto punto el clima laboral y la comunicacién entre todos es muy buena... No obstante si
requiere un cambio en el aspecto de saber entender que no todas las personas tenemos la
mismas educacion, de entendimiento y de aprendizaje”.

Empleado 2 (Masculino, 25 afios, 2 afnos de experiencia, 2 afos de antigiiedad): “De
alguna manera, los directivos de esta empresa tienen afios de experiencia y saben cémo tratar y
cémo hablar para llamar la atencion de los empleados. Saben entender y escuchar... Los jefes
siempre han implementado esto (una negociacion)”.

Empleado 3 (Masculino, 26 afos, 4 afos de experiencia, 6 meses de antigiiedad): “Esta
bien el trato que tienen (los jefes con los empleados). La comunicacién si es empatica y
efectiva... En cuanto a los cambios, yo he visto que si necesita algo y se lo pides a los jefes, si
te dan el chance de platicarlo y hacer el cambio (sic)”.

Directivo 1 (Masculino, 49 afios, 28 afios de experiencia, 3 meses de antigiiedad): “Es
muy efectiva y afectiva (la comunicacion). Los mandos superiores son muy conscientes de las
condiciones de la gente, por lo que no sélo estan pensando en la empresa y en la
productividad, pues a la par estan pensando en la gente y cdmo pueden beneficiarla... si sé
que se requieren cambios, sobre todo para que esta empresa sea renombrada a niveles estales y

nacional teniendo una certificacion”.
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Interpretacion 7: Varios atribuyen el crecimiento de su empresa a la vision empresarial
de sus lideres, pero sobre todo a los valores que ejercen y buscan fomentar entre sus
empleados. Prevalece un clima de respeto entre empleados y jefes en distintas labores. EI gran
valor que le atribuyen a sus jefes es el saber entender las necesidades de los empleados y

escucharlos, negociando con ellos mejoras a cambio de la obtencion de metas empresariales.

8.- POLITICAS ORGANIZACIONALES. ;Cuéles piensa que son los lineamientos de
la empresa qué considera estan potencializando sus logros? En contraste, ¢cuales piensa que

son las directrices institucionales que estan limitando el crecimiento de la compafiia?

Empleado 1 (Femenino, 23 afios, 4 anos de experiencia, 2 afios de antigiiedad): “Los
lineamientos que marca la empresa son la entrega del trabajo, el orden, la limpieza, que en
todo se necesita un reporte, que todo se debe tener al dia... En cuanto a lo que limita no sélo
mi trabajo sino de la mayoria, es depender de la informacion que otras personas poseen
dependiendo del puesto”.

Empleado 2 (Masculino, 25 afios, 2 afios de experiencia, 2 afios de antigledad):
“Politicas como tal no las tenemos aqui; estamos trabajando para implementar nuestras
politicas, nuestra mision, nuestra visidn, nuestras bases de organizacion, pero en estos
momentos no contamos con una politica organizacional”.

Empleado 3 (Masculino, 26 afos, 4 afios de experiencia, 6 meses de antigiiedad): “Una
de las reglas que he visto que si funcionan es que prohiben los celulares para que haya menos
distraccion; de hecho es mejor porque algunas de las maquinas son peligrosas, por lo que es
mas seguro... Otra regla es que no te dejan laborar si no llevas el equipo correcto porque se
puede causar un accidente”.

Directivo 1 (Masculino, 49 afios, 28 afios de experiencia, 3 meses de antigliedad):
“Actualmente se estd manejando la normatividad de 5S, y se espera una poco alcanzar la
ISO 9000:2015. Se busca que a través de estos sistemas la empresa siga creciendo. No es
sencillo hacerlo porque establecer nuevos reglamentos es muy dificil, ya que muchas personas

han trabajado durante afios de una forma y cambiarlo de un dia para otro no es facil (sic)... la
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resistencia al cambio es muy comun en las empresas textiles, pero una vez que entienden los

trabajadores que es un cambio positivo estan dispuestos a llevarlo a cabo™.

Interpretacion 8: Estos entrevistados estdn de acuerdo con las reglas de la empresa, asi
como con los cambios administrativos desencadenados dos afios atrds y la busqueda de la
certificacion para la empresa. No obstante, reconocen que un nimero significativo tienen una
resistencia al cambio, aunque poco a poco estan modificando sus formas de trabajo. Esa
politica de “crecer todos juntos” les hace ver con mayor claridad los beneficios de apoyar a su
compafiia, recibiendo a su vez beneficios salariales y en las prestaciones. Aunado a lo anterior,
estos trabajadores agradecen que los cuiden de accidentes a través de reglas como el retiro de

cualquier tipo de distractores, como los celulares.

9.- EFICACIA ORGANIZACIONAL. ¢(En qué aspectos técnicos, administrativos,
econdmicos y sociales considera que la empresa ha alcanzado un alto grado de eficacia?

Empleado 1 (Femenino, 23 afios, 4 afos de experiencia, 2 afios de antigiiedad): “A
partir de una modificacién administrativa que se impuso dos afios atras, se determiné la
funcion de las areas estrictamente: quién realizaba las compras, quién realizaba los pagos,
quién verificaba el dinero, etc. El aspecto mas importante es el de la comunicacion en todas las
areas, porque cada una esta vinculada a las otras. En lo personal, yo verifico cuanto puedo
pagarle a mis proveedores si tengo el dinero, y si no lo tengo, me apoyo con el area de ventas
para saber porque no hay fondos. La organizacién de la empresa que se tuvo después del
cambid administrativo es lo que hizo que esta creciera y se empezaron a hacer cambios en el
mantenimiento, se empezaron a detallar aspectos, a hacer un cambio de imagen de la empresa;
todo eso ha hecho que la empresa se sienta mas limpia mucho mas grande, a pesar de que en
un cierto momento no teniamos tantos recursos”.

Empleado 2 (Masculino, 25 afios, 2 afios de experiencia, 2 afios de antigliedad):
“Anteriormente la empresa no llevaba control sobre cuanto produciamos, si gandbamos, si
perdiamos en la produccién. Ahorita ya se esta implementando nuevos sistemas de mejora y

en ese sentido creo que ya llevamos un buen avance. Hemos crecido de alguna manera
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econdmica porque ya no se pierde tanto material, nuestros productos tienen mejor
rendimiento”.

Empleado 3 (Masculino, 26 afios, 4 afios de experiencia, 6 meses de antigiiedad): “En
los aspectos que he visto (eficacia) es en la mecénica. De hecho las piezas son hechas en un
torno propio de la empresa por lo que las piezas les salen mas econdmicas para reducir
gastos... En lo administrativo una persona puede realizar varios puestos (sic), por lo que una
sola persona puede hacer lo de tres”.

Directivo 1 (Masculino, 49 afios, 28 afios de experiencia, 3 meses de antigiiedad): “La
eficacia que se tiene proviene de la experiencia de los directivos para manejar defectos que
tiene la maquinaria por medio de refacciones que se hacen aqui mismo, sin tener que comprar
piezas nuevas. También ha habido mayor eficacia en la investigacion de proveedores, que nos

ofrecen productos de muy buena calidad a muy bajo costo”.

Interpretacion 9: A raiz de la reorganizacion administrativa, los empleados y el
directivo perciben los avances en la organizacién, sobre todo en lo que respecta a la
eficientizacion de los procesos de produccion, el ahorro de materiales, o el aumento del
rendimiento de sus productos. Otro aspecto importante es que a los trabajadores en el area de
Manufactura les estan ensefiado a fabricar sus propias piezas y refacciones con los tornos; ello
ha generado un mayor deseo de los empleados de capacitarse en maquinas, técnicas y

herramientas necesarias para el buen desempefio de su trabajo.

10.- PRODUCTIVIDAD. Desde su punto de vista, ¢la empresa esta logrando sus metas
industriales, economicas y de posicionamiento de marca? ¢En qué evidencias sustenta esta

opinién?

Empleado 1 (Femenino, 23 afos, 4 afios de experiencia, 2 afios de antigiiedad): “La
empresa si esta cumpliendo todas las metas, con las expectativas. Esas metas se pusieron hace
dos afios, desde que entrd el equipo que ahora esta. En lo administrativo se determind cual iba
a ser nuestra meta a un afio, a dos afios y afortunadamente hasta ahorita mes con mes hemos

Ilegado justaos a las meta, hasta superarla. En el aspecto de produccion, somos una empresa
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textil en la produccion de la tela, de los acabados; y también en lo econémico, pues somos una
cadena: a mayor produccidon, mas ingresos”.

Empleado 2 (Masculino, 25 afios, 2 afios de experiencia, 2 afos de antigiiedad): “Las
metas se estan cumpliendo, no en la velocidad en qué quisiéramos, pues esto es trabajo de
equipo... Sabemos que el trabajo en equipo es la mejor alternativa y la mejor solucion para
que nuestra productividad sea mayor y obviamente cumplir todas nuestras metas. La empresa
si esta creciendo porque estamos mejorando nuestra infraestructura. Hay mejor equipamiento
en las salas, los trabajadores ya tienen méas apoyo, vemos que las areas ya se estan mejorando
los muros”.

Empleado 3 (Masculino, 26 afios, 4 afios de experiencia, 6 meses de antigiiedad): “El
tiempo que llevo aqui he visto que le “estin echando ganas” para cumplir sus metas
(empleados y directivos), a largo plazo, sobre todo en lo econdmico, para tener un producto
estandarizado de marca, que es el objetivo que quieren. Si esta creciendo la empresa porque ha
conseguido mas y mejores clientes”.

Directivo 1 (Masculino, 49 anos, 28 afios de experiencia, 3 meses de antigiiedad): “Los
logros son altamente satisfactorios, pues estan rebasando los las metas establecidas. Estos
resultados son satisfactorios para los de duefios, y para nosotros, los mandos medios. Tenemos
reuniones semanales para analizar las metas de produccion y hemos visto que se estan
logrando estos objetivos... Los estdndares de productividad se han subido un dos o tres por

ciento para que nosotros mismos vayamos alcanzado mejoras continuas”.

Interpretacion 10: Los empleados reconocen trabajar para una compafiia que se
esfuerza en alcanzar sus metas, lo cual le agrega mas valor a su percepcion sobre la misma.
Cabe resaltar que los entrevistados remarcan que en esta organizacion el trabajo en equipo y
las metas van siempre de la mano, por lo cual han notado como las metas de produccion y

ventas no solo se cumplen, sino hasta se superan.
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CAPITULO 5
ANALISIS Y DISCUSION

En este capitulo se presenta el anlisis estadistico integral de los resultados de las tres

empresas y se verifican las hipotesis de trabajo.

5.1. Comparativo analitico de los resultados de las 3 empresas

Al efectuarse un comparativo de las medianas obtenidos de cada compafiia para cada

una de las tres variables analizadas (CO, DO y EOP), se obtuvieron los siguientes datos:

Tabla 95. Medianas de las tres variables analizadas por empresa.

Cco DO EOP

General General General
Maquinaria 4.0 4.0 4.0
Automotriz 3.0 3.0 3.0
Textil 4.0 4.0 4.0

Los datos muestran que el CO, DO y EOP mas altos se presentaron en la compafiia de

Magquinaria y Textil, en tanto que Automotriz fue el valor bajo.

5.1.1. Andlisis de resultados de correlacién para cada empresa entre su cCompromiso

organizacional y su Eficacia Organizacional y Productividad
Al llevar a cabo el anélisis de correlaciones para cada una de las empresas con la

finalidad de comprobar la asociacion entre el CO (como variable explicativa), el DO y el EOP

(como variables dependientes), se obtuvieron los siguientes datos:

215



Empresa de Maquinaria:

Correlacion entre CO y DO para la empresa de Maquinaria

. 6(168.5)
P=9 0 1)

p=0.793

Interpretando la informacion, se encuentra que existe relacion estadisticamente
significativa con un coeficiente de 0.793. Su valor asociado p-value = 0.00, indica que se
rechaza la Ho (las muestras son independientes), y se acepta la Hi (existe correlacion
significativa entre las variables).

Por otro lado, la prueba de la U-Mann Whitney indica que no existe diferencia
estadistica entre la mediana del compromiso organizacional y la mediana obtenida para la
eficacia organizacional y el desempefio con un valor de significancia de 0.2857.

Resultado de Minitab para la prueba de U Mann-Whitney entre COy EOP
Maquinaria

N Mediana

CcoO 255 4.0000
EOP 48 4.0000

Point estimate for ETA1-ETA2 is -0.0000

95.0 Percent CI for ETAl-ETA2 is (-0.0001,-0.0000)

W = 38165.0

Test of ETAl = ETA2 vs ETAl not = ETA2 is significant at 0.2857
The test is significant at 0.2657 (adjusted for ties)

Empresa Automotriz:

Correlacion entre CO y DO para la empresa Automotriz

6 (9520.5)
17::1-—————————————
52 (52°2- 1)

p=0.59
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Interpretando la informacion, se encuentra que existe relacion estadisticamente
significativa con un coeficiente de 0.593. Su valor asociado p-value = 0.00, indica que se
rechaza la Ho (las muestras son independientes), y se acepta la Hi (existe correlacion
significativa entre las variables).

Por otro lado, la prueba de la U-Mann Whitney indica que no existe diferencia
estadistica entre la mediana del compromiso organizacional y la mediana obtenida para la

eficacia organizacional y el desempefio con un valor de significancia de 0.2245.

Resultado de Minitab para la prueba de U Mann-Whitney entre CO y EOP
Automotriz

N Mediana
co 780 3.0000
EOP 84 3.0000

Point estimate for ETA1-ETA2 is -0.0000

95.0 Percent CI for ETAI-ETA2 is (0.0001, 0.0001)

W = 334710.0

Test of ETAl = ETA2 vs ETAl not = ETA2 is significant at 0.2245
The test is significant at 0.2073 (adjusted for ties)

Empresa Textil:

Correlacion entre el CO y DO para la empresa Textil

. 6(335)
P=9 9~z 1)

p=0.720

Interpretando la informacion, se encuentra que existe relacion estadisticamente
significativa con un coeficiente de 0.720. Su valor asociado p-value = 0.029, indica que se
rechaza la Ho (las muestras son independientes), y se acepta la Hi (existe correlacion

significativa entre las variables).
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Por otro lado, la prueba de la U-Mann Whitney indica que no existe diferencia
estadistica entre la mediana del compromiso organizacional y la mediana obtenida para la

eficacia organizacional y el desempefio con un valor de significancia de 0.2621.

Resultado de Minitab para la prueba de U Mann-Whitney entre CO y EOP Textil

N Mediana
co 135 4.0000
EOP 36 4.0000

Point estimate for ETA1-ETA2 is 0.0000

95.0 Percent CI for ETAI-ETA2 is (-0.9999,-0.0002)

W = 11313.5

Test of ETAl = ETA2 vs ETAl not = ETA2 is significant at 0.2621
The test is significant at 0.2426 (adjusted for ties)

Por lo tanto, el analisis de resultados indica que existe correlacion para cada empresa
entre su compromiso organizacional (de las 3 dimensiones) y su eficacia organizacional y

productividad.
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5.1.2. Andlisis de resultados de cada dimension del Compromiso Organizacional con

Eficacia Organizacional y Productividad

Realizando un analisis de las empresas con respecto a los componentes del CO vy el

desempefio organizacional, se obtuvieron los siguientes resultados:

Compromiso Afectivo

Las empresas con la mediana mas alta en el compromiso afectivo fueron la de
maquinaria y textil, en contraparte la del promedio més bajo fue la automotriz. Al analizar las
medianas de los tres grupos con sus respectivos resultados en Eficacia Organizacional y

Desempefio, no se encuentran diferencias estadisticas.

Tabla 96. Comparativo de items de CO afectivo para cada empresa

¢ Existe diferencia estadistica entre la

Empresa Mediana mediana de compromiso afectivo y el
desempefio organizacional? (sig.)
Maquinaria 4.00 0.916
Automotriz 3.00 0.430
Textil 4.00 0.132

Compromiso Normativo

Las empresas con la mediana més alta en el compromiso normativo fueron la de
maquinaria y textil, en contraparte la del promedio mas bajo fue la automotriz. Al analizar las
medianas de los tres grupos con sus respectivos resultados en Eficacia Organizacional y

Desempefio, no se encuentran diferencias estadisticas.

Tabla 97. Comparativo de items de CO normativo para cada empresa

¢ Existe diferencia estadistica entre la

Empresa Mediana mediana de compromiso normativo y el
desempefio organizacional? (sig.)
Magquinaria 4.00 1.000
Automotriz 3.00 0.980
Textil 4.00 0.841

219



Compromiso de Continuidad

La empresa con la mediana mas alta en el compromiso de continuidad fue la textil, en
contraparte la del promedio mas bajo fue la automotriz y la de maquinaria. Al analizar las
medianas de los tres grupos con sus respectivos resultados en Eficacia Organizacional y

Desempefio, no se encuentran diferencias estadisticas, a excepcion de la textil.

Tabla 98. Comparativo de items de CO de continuidad para cada empresa

¢ Existe diferencia estadistica entre la

Empresa Mediana mediana de compromiso de continuidad
y el desempefio organizacional? (sig.)
Maquinaria 3.00 0.007
Automotriz 3.00 0.010
Textil 4.00 0.272

5.2. Comprobacion estadistica de las hipotesis

Una vez que se han obtenido todos los datos descriptivos e inferenciales, ahora se refiere como

se llevd a cabo la comprobacion de las hip6tesis planteadas al inicio de la investigacion.

Hi:: La dimension Afectiva del CO tiene efecto en el desempefio organizacional y la
productividad.

Tras efectuar los andlisis correlacionales, es viable sefialar que el andlisis de la
dimension afectiva del CO si tiene un nivel de asociacion positivo en un rango medio-alto con
el desempefio organizacional, asi como también con la eficacia organizacional y
productividad.

En este sentido, al interpretar los estadisticos, se encuentra que para las 3 empresas hay
una relacion positiva media-alta con el DO, con valores de significancia de 0.916, 0.430 y
0.132; respectivamente para la empresa de maquinaria, la automotriz y la textil. De manera
particular, la mayor significancia fue para la empresa de maquinaria.

Por lo tanto, la Hi es aceptada, pues se comprueba la correlacion.
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Hi2: La dimension Normativa del CO tiene efecto en el desempefio organizacional y la
productividad.

El analisis de la dimension normativa del compromiso organizacional muestra que
existe un nivel de asociacion y correlacion con el desempefio organizacional y la eficacia
organizacional y productividad.

Al interpretar los estadisticos, se encuentra en conjunto que las 3 empresas representan
una relacion positiva con el desempefio organizacional, con valores de significancia de 1.00,
0.980, y 0.841. La mejor correlacién se obtuvo en la de maquinaria.

Por lo tanto, la Hi. es aceptada, pues se comprueba la correlacion.

Hiz: La dimension de Continuidad del CO tiene efecto en el desempefio organizacional
y la productividad.

Después de revisar los datos generales y especificos, se observd que existe un bajo
nivel de correlacion de la dimensidén normativa con el desempefio organizacional, por un lado,
y la eficacia organizacional y productividad, por el otro. Teniendo valores de significancia de
0.007, 0.010 y 0.272 respectivamente con maquinaria, automotriz y textil.

Por lo tanto, la Hiz es rechazada, pues se no comprueba la correlacion.

His: Son necesarias todas las variables causantes del CO para mejorar el desempefio
organizacional y la productividad.

Para comprobar esta Gltima hipétesis se agruparon los promedios de CO afectivo,
normativo y de continuidad, se compararon con los datos de DO y EOP, constandose una

correlacion positiva alta media. Por ello, también Hs es aceptada.

His: A mayor nivel de compromiso organizacional de los individuos, se incrementa el
desempefio organizacional y la productividad.

En torno a este punto, se encontro lo siguiente:

Para la empresa de Maquinaria se verificd que existe correlacion entre los valores de
CO y DO por un lado, y de CO y EOP por el otro. Por lo tanto, se acepta la hipotesis nula
(Ho: CO = DO = EOP) y se rechaza la alternativa (Ha: CO # DO # EOP).
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En el caso de la empresa automotriz se comprobd que existe correlacion entre los
valores de CO y DO por un lado, y de CO y EOP por el otro. Por lo tanto, se acepta la
hipotesis nula (Ho: CO = DO = EOP) y se rechaza la alternativa (Ha: CO # DO # EOP).

Para la empresa textil se constatd que existe correlacion entre los valores de CO y
DO por un lado, y de CO y EOP por el otro. Por lo tanto, se acepta la hipétesis nula
(Ho: CO = DO = EOP) y se rechaza la alternativa (Ha: CO # DO # EOP).

5.3. Presentacion de hallazgos y modelo de promocion de CO

La presente investigacion se centr6 en realizar un diagnostico organizacional por medio
de estudios de caso en tres compafiias de la ciudad de Puebla, para sentar las lineas bases de
sus circunstancias actuales en los aspectos de Compromiso Organizacional, Desempefio
Organizacional y Eficacia Organizacional y Productividad, con la finalidad de trazar un
modelo estratégico que ayude a fortalecer tanto la vinculacion entre las empresas y sus

trabajadores, como el funcionamiento interno y el rendimiento de estas organizaciones.

Entre los hallazgos mas relevantes encontrados estan:

ler caso de estudio. Para la empresa de maquinaria se encontr6 que, en cuanto al
Compromiso Organizacional Afectivo, su valoracion (4) estuvo por arriba del promedio,
siendo la excepcidn la interrogante tres (trabajo gratuito para apoyar a la compafiia), lo que
muestra que existe un vinculo emocional considerable entre los empleados y la empresa.
Respecto al Compromiso Normativo, pudo observarse una calificacion medio-alta (4),
exhibiéndose un fuerte respeto de todos los empleados hacia las disposiciones de la empresa,
sin que hubiera un factor que impactara significativamente de manera negativa esta
percepcion. Sobre el Compromiso de Continuidad, a pesar de que se observa una calificacion
media (3); la pregunta 15 (sobre la posibilidad del empleado de cambiarse a otro trabajo) es la
Unica que planteaba una valoracion baja, por medio de la escala Likert de 1 a 5. Su resultado

de 2, indica que existe un numero significativo de trabajadores que si han pensado en migrar a
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otro empleo (ello tal vez se debe a las presiones laborales y a la consideracién de que podrian
ganar salarios mas altos, de acuerdo a su preparacion y capacitaciones, como dejaron entrever
en las entrevistas).

Atendiendo a las estimaciones obtenidas para esta compafiia de maquinaria para la
variable Desempefio Organizacional, practicamente todas las cuestiones consiguieron
valoraciones medio-altas, sobre todo en el caso de los empleados del area de Manufactura.
Esta tendencia se correlaciona con la de la mayoria de los items de CO, como dejan constancia
los estadisticos inferenciales utilizados.

Para la Eficacia Organizacional y la Productividad, las estimaciones fueron medio-altas,
sin que les afectara ningun factor poblacional. Esto deja claro que la percepcion del personal
directivo es sumamente positiva, no solo alrededor de los aspectos organizacionales basicos,
sino también sobre el entorno laboral y las interacciones entre los empleados y sus
supervisores, aunque aclarando algunos puntos pendientes de revision, como que el duefio
practicamente no tiene suficiente tiempo de comunicacion con los trabajadores y que las
presiones laborales a veces generan roces laborales e inconformidades entre los colaboradores,

como se expone en las entrevistas.

2do caso de estudio. Extrayendo conclusiones a partir de los datos recuperados para la
compafiia en el rubro automotriz, se encuentra que fue la que present6 las medianas mas bajas
para CO, DO y EOP, sin importar los factores poblaciones valorados, lo cual supone una
marcada critica general de los trabajadores hacia la gestion directiva de esta empresa. En
cuanto al CO, fue notable que los empleados dieron a la posibilidad de realizar trabajos sin
recibir pago con tal de ayudar a la compafiia, sobre todo entre el personal del area de
manufactura, lo cual apunta a un compromiso afectivo y normativo debilitado con las metas
institucionales; ademas, en las cuestiones relacionadas con los estimulos y los salarios hubo
desaprobacion en la mayoria de los colaboradores, incluso entre el personal administrativo, lo
que deja ver un CO de continuidad mermado. Esta tendencia se ve reforzada porque un
numero significativo de trabajadores valoran la posibilidad de cambiar de trabajo. Aunado a
ello, en las entrevistas quedan patentes:

e Problemas de comunicacion entre las areas de trabajo.
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e Poca consideracion de las opiniones e iniciativas de los empleados y
supervisores.

e Falta de valoracion de los logros de los trabajadores.

e Clima laboral donde se notan inconformidades, estrés y desacuerdos.

e Molestia con los mandos directivos por incumplir promesas.

e Muchos trabajadores y directivos no se plantean continuar en la empresa,
debido a que no hay apoyos o no existen opciones de crecimiento.

e Los empleados recién ingresados muestran indiferencia hacia los proyectos de

la compafiia.

En materia de DO, las estimaciones hechas por los empleados fueron medias,
identificAndose que existen inconformidades en el proceso de solicitud de materiales y
equipos; poca participacion en la resolucién de los problemas econdémicos de la empresa; una
conciencia baja en torno al ahorro de recursos; y ausencia de cursos de actualizacion. En las
entrevistas también se menciond que no existe una cultura de atencion al cliente, ni tanto de
forma externa ni interna, lo cual genera continuos problemas entre las areas, pues éstas se
pasan las responsabilidades entre si sin compartirlas ni entender puntos de vista divergentes.
Sin embargo, los trabajadores sefialan que intentan ajustarse a los presupuestos asignados y
muestran dominio de sus funciones, aspectos ligados més al CO normativo. Estos hallazgos
fueron practicamente generales, pues las diferencias debidas a los factores poblaciones de la
muestra no fueron significativas.

Por su parte, la EOP de esta compafiia del ramo de autopartes se mantuvo en un rango
medio, aunque los directivos y supervisores dejaron en evidencia que los trabajadores no estan
participando activamente en el manejo adecuado de materiales y recursos de la compafiia,

ademas de que no estan generando un buen clima laboral.

3er caso de estudio. En el caso de la empresa textil estudiada, los valores encontrados
para el CO fueron medio-altos, a excepcion de la cuestion 3, relacionada con el trabajo
gratuito para apoyar a la empresa. No obstante, no puede dejarse de lado que el nimero

limitado de la muestra (solo 9 personas). Las entrevistas mostraron un CO fuerte, lo cual
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exhibe que la compafiia ha implementado politicas favorables para varios de sus
colaboradores, aunque se dejo entrever que la rotacién de personal si es una dificultad a
superar en el mediano plazo.

Atendiendo a los resultados de DO, esta empresa textil tuvo promedios altos, aunque al
igual que en las otras compafiias hubo una valoracion disminuida en torno a la participacion de
los empleados en la resolucion de problemas econdmicos de la firma, asi como en el ahorro de
gastos y el manejo responsable de recursos. En las entrevistas se vislumbro que también
existen problematicas de comunicacion entre las areas de manufactura y administrativa,
aunque la reestructuracion administrativa ocurrida dos afios atrds ayudé mucho en este
conflicto.

En lo referente a la EOP, dicha empresa tuvo calificaciones altas lo que demuestra que
sus directivos son muy optimistas en su valoracién de los avances de la compafiia, lo cual se
ha confirmado con las respuestas recopiladas en las entrevistas.

Al hacer un comparativo de las tres compafiias puede comprobarse que sus condiciones
y necesidades son muy diferentes; sin embargo, tienen puntos comunes, como la negativa de
sus colaboradores para trabajar tiempo extra sin paga con tal de apoyar a la empresa, o la poca
participacién de los trabajadores en la resolucion de conflictos econdmicos. Ademas, en las
tres compafiias, los empleados muestran un promedio medio en lo que respecta a cambiarse a
otra empresa, aunque por distintos motivos: mientras que en la compafiia de maquinaria se
debe mas a presiones laborales y a la percepcion de los empleados de no ser tomados en
cuenta, en el consorcio de autopartes se produce esta intencién por un clima laboral
complicado y una incomodidad con las prestaciones y salarios; por su parte, en la firma textil
tiene que ver mas con problematicas de comunicacion interna.

Sin embargo, a pesar de todos los datos recuperados y la comprobacion de las
correlaciones existentes entre el CO y el DO, asi como entre el CO y la EOP, queda pendiente
la realizacion de un andlisis mas detallado tanto de los factores que componen al DO como a
la EOP, asi como extender la poblacion de empresas para caracterizar a estas vinculaciones de

variables como un fenémeno generalizado y no solo como casos particulares.
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Por lo tanto, a continuacion se muestra la propuesta de modelo considerando los aspectos
relevantes identificados en esta investigacion. ElI modelo para mejorar el Compromiso

Organizacional, se propone en 3 etapas:
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Desarrollo de personal

Revision de perfiles. Idoneidad para los puestos de acuerdo a las necesidades de la
empresa, estableciendo criterios de seleccion, capacitacion y operacion.

Capacitacién, Formacion. Un elemento importante para fortalecer el CO, es impulsar la
capacitacion en todas sus aristas: mejorar las competencias de los trabajadores, desarrollo
humano y de talentos, manejo de conflictos, temas de mejora continua.

Desarrollo individual. Elaboracion de planes personales de crecimiento profesional,
especialmente para puestos clave y puestos directivos cuya permanencia es escencial para
fortalecer la estructura de la compafiia y lograr los objetvos a largo plazo.

Formacion integral de coordinadores. Sin duda alguna, un puesto clave para cualqueir
organizacion son los coordinadores de produccion, los cuales mantienen comunciacion
directa con jefaturas o directivos y con la parte operativa.

Programas de Mejora'y Compromiso

Ideas de mejora. Crear un programa de participacion de los empleados. Uno de los
aspectos mas relevantes identificados, es que los empleados no se sienten parte de las
decisiones importantes (p.e. en materia econémica) y por lo tanto al no haber un estimulo,
ellos no se ven comprometidos a colaborar activamente en la persecucion de metas.

Mejora de comunicacién. Calendarizar reuniones de trabajo para fortalecer la
comunciacion y vinculo entre los empleados y el director. La comunicacion debera abordar
temas importantes para todas las partes interesadas. Asimismo, como parte de la
comunicacion se deberan realizar campafias de promocion para la comunicacion asertiva,
el trabajo en equipo y la cultura de atencion al cliente y el logro de objetivos.

Estandarizacion de la Mejora y el Compromiso

Plan estandarizado de incentivos. Disefiar un plan de incentivos involucrando a todas las
areas, con la ayuda de un experto en gestion de recursos humanos. Lineamientos
importantes a considerar: a) Puntos especificos para mejorar el vinculo con los empleados:
incentivos, reconocimientos, eventos, capacitaciones, b) criterio para hacerse acreedor a un
incentivo, ¢) Descripcidn de los reconocimientos.

Medicion de desempefio y rendicion de cuentas. Para lograr que el plan de incentivos
funcione adecuadamente es necesario definir el esquema sobre el cual se medira el
desempefio y el logro de objetivos individuales, por equipo y organizacionalmente.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Diversas investigaciones efectuadas desde los afios 60 han sefialado al compromiso
organizacional como un factor clave para retener el recurso humano a largo plazo, optimizar el
“know-how” para mejorar las operaciones e impulsar iniciativas innovadoras. Se ha
comprobado que las organizaciones exitosas cuidan a sus colaboradores, alineando sus
capacidades, esfuerzos y motivacion con una estrategia directiva. De tal modo, el valor que
genera el CO puede llevar a soportar operaciones numerosas y complejas, ademas de llevar a

una empresa a la linea del éxito.

Considerando la literatura revisada en esta tesis, llama la atencion sobre la correlacion
entre el compromiso organizacional y diversas variables como el clima laboral, la cultura
organizacional, la calidad en el desempefio en el trabajo, la eficacia organizacional y la
productividad. EI Compromiso Organizacional de los empleados a largo plazo lleva a que
éstos logren un profundo entendimiento de sus roles y obligaciones, transformando
positivamente a sus empresas; también se ha referido que el compromiso personaliza los
objetivos de una compaiiia entre sus colaboradores, lo cual ofrece una ventaja poderosa con

respecto a sus competidores.

Por la gran cantidad de empresas manufactureras en la Zona Metropolitana de Puebla,
asi como la dificultad para que estas compariias acepten ser parte de un estudio sobre el CO
(en gran parte debido a cuestiones de confidencialidad), los resultados de las variables
evaluadas (CO, DO y EOP), no son representativos del universo estudiado, pero si pueden
servir para orientar politicas empresariales que tomen en cuenta los multiples factores que
intervienen en el desarrollo de organizaciones fuertes que puedan competir en el mercado
nacional e internacional, los cuales se dividen en las dimensiones que se muestran en las

siguientes dimensiones.

En el contexto actual, en México cada vez mas empresas han considerado fundamental
comprender el elemento humano, para identificar factores que tengan una alta correlacion con
el compromiso de las personas, los cuales ayuden a reducir costos, aumentar la productividad,

resolver problematicas de comunicacién y consolidar su desempefio organizacional. Dentro
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del DO, se ha considerado la importancia de los ‘“clientes y procesos internos”, como las
dimensiones con mayor influencia de las cuatro perspectivas del Balanced Scorecard
evaluadas. Cabe sefialarse que si el objetivo principal es el desempefio financiero, los clientes
son la razdn de existir de la organizacion y la necesidad basica para poder dar cumplimiento al

logro de los objetivos son los procesos internos.
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ANEXO A =
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Universidad Popular del Estado de Puebla LUJH,-\\QP | POsGRADOS

Direccion de posgrados

Cuestionario sobre Compromiso Organizacional y Desempefio Organizacional

Empresa: . Edad: . Sexo
Puesto: . Antigliedad:

Rango de ingresos: . Funcion:

Escolaridad:

Nota de referencia:

1. El siguiente instrumento tiene como finalidad medir la percepcién del compromiso organizacional y
el desempefio organizacional en los procesos internos entre los trabajadores de las Pymes
manufactureras de la ciudad de Puebla.

2. Resulta importante mencionar que los resultados obtenidos serdn manejados con discrecion y

confidencialidad.

Instrucciones:

Segun su opinidn, responda cada una de las preguntas colocando una X conforme a la escala.

Preguntas 1- Nunca 2 - Casi 3 - Algunas 4 — Casi 5 - Siempre
nunca veces siempre
CO1. éLos
empleados se
sienten

satisfechos  con
los trabajos que
realizan en esta
compaifia?

CO2. éLos
trabajadores  se
sienten contentos
de laborar en esta
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empresa?

Preguntas 1- Nunca 2 - Casi 3 - Algunas 4 — Casi 5 - Siempre
nunca veces siempre
COa3. ¢ Los
trabajadores
realizan
actividades

adicionales sin
pago, para ayudar
a esta compafia?

CO4. ¢ Los
valores y las
metas de la
mayoria de los
trabajadores

coinciden con los
de esta empresa?

CO5. éLos
empleados hablan
bien de esta

compaiiia y
consideran  que
acertaron al

ingresar en ella?

COe6. ¢ Los
trabajadores  se
sienten

agradecidos  por
los estimulos que
han recibido por
parte de esta

empresa?

CO7. ¢ Los
empleados  han
adoptado los

principios y planes
de la compaiiia
como propios?

Ccaos. éLos
trabajadores

muestran lealtad
hacia las
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decisiones de esta

compafiia?
Preguntas 1- Nunca 2 - Casi 3 - Algunas 4 — Casi 5 - Siempre
nunca veces siempre
COo9. ¢ Los

empleados tienen
mucho cuidado en

respetar los
reglamentos y
normativas de

esta empresa?

Cco1o. éLos
trabajadores  se
mantienen en esta
empresa porgue
sienten que deben
apoyarla porque
ésta les contraté y
les capacitd?

CO11. éLos
salarios que paga
esta empresa son
adecuados para
cubrir las
necesidades de la
mayoria de los
empleados?

CoO12. ¢Esta
empresa  otorga
buenas
prestaciones a
sus trabajadores?

CO1s. ¢Los
empleados
reciben
recompensas
cuando llevan a
cabo su trabajo
con excelencia?

C0O14. JLa
mayoria de los
trabajadores

piensan gquedarse
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largo tiempo en
esta empresa?

Preguntas

1-Nunca

2 - Casi
nunca

3 - Algunas
veces

4 - Casi
siempre

5 - Siempre

CO15. Cuando los

trabajadores
comparan a su
compaiiia con

otras, ¢piensan
continuamente
que vale
cambiarse a otro
empleo?

DO16. ¢Es rapido
el proceso de
solicitud de
materiales y
recursos para que
los trabajadores
puedan cumplir
sus funciones?

DO17. ¢ Los
empleados
participan
activamente en
los procesos de
resolucién de
problematicas
econdémicas de
esta empresa?

DO18. éLos
trabajadores
ayudan a

disminuir  costos
en los procesos
productivos y
administrativos de
esta compaiia?

DO109. éLos
empleados se
ajustan al
presupuesto de la
empresa para
llevar
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adecuadamente
sus actividades?

Preguntas 1- Nunca 2 - Casi 3 - Algunas 4 — Casi 5 - Siempre
nunca veces siempre
DO20. ¢ Los
trabajadores
ayudan a
controlar los
riesgos

econémicos para
esta  compalfiia,
evitando robos vy
accidentes?

DO21. ¢ Los
empleados
cuentan con los
materiales,
equipos y
recursos

adecuados para
su trabajo?

DO22. sLas
herramientas de
trabajo se
encuentran en
Optimas

condiciones para
los trabajadores?

DO23. ¢(Es
cémodo,
agradable y

ordenado el lugar
de trabajo de los

empleados?
DO24. JLa
comunicacion
entre los

empleados y sus
superiores es la
adecuada para
realizar

correctamente sus
tareas y alcanzar
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las metas
establecidas?

Preguntas

1-Nunca

2 - Casi
nunca

3 - Algunas
veces

4 - Casi
siempre

5 - Siempre

DO25. ¢ Los
nuevos sistemas,
equipos y metas
se ponen en

practica

facilmente en esta
compafiia?

DO26. slLas

contribuciones de
los trabajadores
han sido cruciales
para la
consolidacion vy
aumento de la
cartera de clientes
de esta empresa?

DO27. ¢ Los
empleados  han
demostrado tener
una respuesta
rapida y eficaz al
atender a los

clientes y
proveedores?
DO28. éLos
trabajadores
generan
constantemente
ideas e
innovaciones para
incrementar la

productividad y las
ventas de esta
compaifia?

DO29. éLos
empleados estan
suficientemente

capacitados para
adecuarse a las
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necesidades de
los clientes?

Preguntas

1-Nunca

2 - Casi
nunca

3 - Algunas
veces

4 — Casi
siempre

5 - Siempre

DO30. ¢La amplia
experiencia de los
trabajadores

genera confianza
entre los clientes
para encargarle
grandes contratos
a esta compafiia?

DO31. PAR:)
capacitacion
recibida por los
trabajadores es de
buena calidad?

DO32. éLos
empleados
muestran gran
dominio en sus
funciones?

DO33. ¢ Los
trabajadores
reciben cursos de
actualizacién para
mejorar sus
habilidades
profesionales?

DO34. ¢ Existe
espiritu de equipo
entre compafieros
de esta empresa?

DO35. ¢El nivel
de
profesionalismo
de la mayoria de
los trabajadores
ha aumentado
desde su ingreso
en esta
compafia?
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SPAE) iMuchas gracias por tu sinceridad y cooperacion!

uﬁA\EIF’ ‘ PosGRADOS

Universidad Popular del Estado de Puebla

Direccion de posgrados

PRE-TEST PARA VALIDACION
Cuestionario de encuesta sobre Compromiso Organizacional y

Desempefio Organizacional

Instrucciones: A continuacién, usted encontrard un conjunto de items relacionados
con el compromiso organizacional y el desempefio organizacional. Después de
leerlas, margque solo una alternativa de las descritas en la siguiente tabla, segun
considere conveniente.

Categorias Valoraciones

Excelente pregunta (muy interesante, planteada de manera 5
sobresaliente, muy util y sumamente clara)

Buena pregunta (interesante, planteada adecuadamente, 4
atil y clara)
Pregunta indiferente (es poco interesante, pero esta 3

planteada adecuadamente, es mas o menos Uutil y clara)

Pregunta deficiente (no es interesante, pero esta planteada 2
adecuadamente, es poco Util y poco clara)

Pregunta erronea (no es interesante, no esta planteada 1
adecuadamente, no es Util ni clara)

Las preguntas que debe calificar liboremente se muestran a continuacion:

Preguntas Valoraciones
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CO1. ¢Los empleados se sienten satisfechos con los trabajos que
realizan en esta compafiia?

3

Preguntas

Valoraciones

CO2. ¢Los trabajadores se sienten contentos de laborar en esta
empresa?

3

CO3. ¢Los trabajadores realizan actividades adicionales sin pago,
para ayudar a esta compafia?

CO4. ¢Los valores y las metas de la mayoria de los trabajadores
coinciden con los de esta empresa?

CO5. ¢Los empleados hablan bien de esta compafia y consideran
gue acertaron al ingresar en ella?

CO6. ¢ Los trabajadores se sienten agradecidos por los estimulos
que han recibido por parte de esta empresa?

CO7. ¢Los empleados han adoptado los principios y planes de la
compafiia como propios?

CO8. ¢Los trabajadores muestran lealtad hacia las decisiones de
esta compafia?

CO9. ¢Los empleados tienen mucho cuidado en respetar los
reglamentos y normativas de esta empresa?

C010. ¢Los trabajadores se mantienen en esta empresa porque
sienten que deben apoyarla porque ésta les contraté y les capacit¢?

CO11. ¢Los salarios que paga esta empresa son adecuados para
cubrir las necesidades de la mayoria de los empleados?

CO12. ¢Esta empresa otorga buenas prestaciones a sus
trabajadores?

CO13. ¢ Los empleados reciben recompensas cuando llevan a cabo
su trabajo con excelencia?

CO14. ¢La mayoria de los trabajadores piensan quedarse largo
tiempo en esta empresa?
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CO15. Cuando los trabajadores comparan a su compafiia con
otras, ¢ piensan continuamente que vale cambiarse a otro empleo?

3

Preguntas

Valoraciones

DO16. ¢ Es rapido el proceso de solicitud de materiales y recursos
para que los trabajadores puedan cumplir sus funciones?

3

DO17. ¢Los empleados participan activamente en los procesos de
resolucién de problematicas econdmicas de esta empresa?

DO18. ¢ Los trabajadores ayudan a disminuir costos en los procesos
productivos y administrativos de esta compaiiia?

DO19. ¢Los empleados se ajustan al presupuesto de la empresa
para llevar adecuadamente sus actividades?

DO20. ¢Los trabajadores ayudan a controlar los riesgos
econdmicos para esta compaiiia, evitando robos y accidentes?

DO21. ¢(Los empleados cuentan con los materiales, equipos Yy
recursos adecuados para su trabajo?

DO22. ¢Las herramientas de trabajo se encuentran en Optimas
condiciones para los trabajadores?

DO23. ¢ Es comodo, agradable y ordenado el lugar de trabajo de los
empleados?

DO24. ¢La comunicacion entre los empleados y sus superiores es
la adecuada para realizar correctamente sus tareas y alcanzar las
metas establecidas?

DO25. ¢Los nuevos sistemas, equipos y metas se ponen en
practica facilmente en esta compaiiia?

DO26. ¢Las contribuciones de los trabajadores han sido cruciales
para la consolidacion y aumento de la cartera de clientes de esta
empresa?

DO27. ¢Los empleados han demostrado tener una respuesta
rapida y eficaz al atender a los clientes y proveedores?

DO28. ¢Los trabajadores generan constantemente ideas e
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innovaciones para incrementar la productividad y las ventas de esta
compaiiia?

Preguntas

Valoraciones

D029. ¢Los empleados estan suficientemente capacitados para
adecuarse a las necesidades de los clientes?

3

DO30. ¢ La amplia experiencia de los trabajadores genera confianza
entre los clientes para encargarle grandes contratos a esta
compafiia?

DO31. ¢La capacitacion recibida por los trabajadores es de buena
calidad?

DO32. ¢ Los empleados muestran gran dominio en sus funciones?

DO33. ¢Los trabajadores reciben cursos de actualizacién para
mejorar sus habilidades profesionales?

DO34. ¢Existe espiritu de equipo entre comparferos de esta
empresa?

DO35. ¢El nivel de profesionalismo de la mayoria de los
trabajadores ha aumentado desde su ingreso en esta compafiia?

Agradecemos su colaboracién para validar este instrumento de investigacion,
solicitandole por favor que anote los siguientes datos y firme en el espacio sefialado

debajo.

Nombre:

Institucion:

Grado de estudios: . Cédula:
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Firma

Direccion de posgrados

Cuestionario sobre eficacia organizacional y productividad

Empresa:

. Edad: . Sexo

Puesto:

. Antigtiedad:

Rango de ingresos:

Escolaridad:

. Funcion:

Nota de referencia:

1. El siguiente instrumento tiene como finalidad medir la percepcion de la eficacia organizacional en

los procesos internos entre directivos de las Pymes manufactureras poblanas.

2. Resulta importante mencionar que los resultados obtenidos serdn manejados con discrecion y

confidencialidad.

Instrucciones:

Segun su opinidn, responda cada una de las preguntas colocando una X conforme a la escala.

Preguntas

1 - Nunca 2 - Casi nunca 3 — Algunas 4 — Casi 5 - Siempre
veces siempre

EOP36. ¢La seleccion de
empleados ha resultado la
ideal para los objetivos de
esta empresa?

EOP37. ¢El  personal
muestra alto conocimiento
y competencia de sus
funciones?

EOP38. ¢Los trabajadores
se comunican continua y
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adecuadamente con sus
superiores?

Preguntas

1 - Nunca

2 - Casi nunca

3 — Algunas
veces

4 — Casi
siempre

5 - Siempre

EOP39. ¢ Los trabajadores
responden con rapidez y
eficacia a las exigencias
laborales de esta
empresa?

EOP40. ¢Los trabajadores
resuelven adecuadamente
los problemas que se
presentan diariamente en
sus turnos y fuera de ellos?

EOP41. (ElI personal ha
conformado equipos de
trabajo eficientes y con un
buen clima organizacional?

EOP42. ¢Los empleados
manejan correctamente los
materiales 'y  recursos
econdémicos de esta
compafia?

EOPA43. ¢ El personal se ha
adaptado bien al disefio de
las actividades laborales y
a los planes estratégicos
de esta empresa?

EOP44. ¢ El rendimiento de
los trabajadores de esta

compafiia es
suficientemente
competitivo al ser

comparado con el de otras
compafiias?

EOP45. ¢Las labores de
los trabajadores han
ayudado a incrementar
significativamente los
ingresos de esta empresa?
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.OQAEp iMuchas gracias por su sinceridad y cooperacion!

Universidad Popular del Estado de Puebla =
LUJHA\EIP | PosGRADOS

Direccion de posgrados

PRE-TEST PARA VALIDACION

Cuestionario de encuesta sobre Eficacia Organizacional y Productividad

Instrucciones: A continuacién, usted encontrard un conjunto de items relacionados
con Eficacia Organizacional y Productividad. Después de leerlas, marque solo una
alternativa de las descritas en la siguiente tabla, segun considere conveniente.

Categorias Valoraciones
Excelente pregunta (muy 5
interesante, planteada de manera
sobresaliente, muy util y
sumamente clara)

Buena pregunta (interesante, 4
planteada adecuadamente, util y
clara)
Pregunta indiferente (es poco 3

interesante, pero esta planteada
adecuadamente, es mas o
menos Util y clara)
Pregunta deficiente (no es 2
interesante, pero esta planteada
adecuadamente, es poco util y
poco clara)

Pregunta errénea (no es 1
interesante, no esta planteada
adecuadamente, no es util ni
clara)

Las preguntas que debe calificar libremente se muestran a continuacién:
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Preguntas

Valoraciones

EOP36. ¢La seleccion de empleados ha resultado efectiva para
lograr los objetivos de esta empresa?

3

EOP37. (El personal muestra amplio dominio y competencia
sobresaliente de sus funciones laborales?

EOP38. ¢Los trabajadores presentan una comunicacion efectiva
con sus superiores?

EOP39. ¢Los trabajadores responden con rapidez y eficacia a las
exigencias laborales de esta empresa?

EOP40. ¢Los trabajadores resuelven al menos en un 80% los
problemas que se presentan diariamente en sus turnos?

EOP41. ¢Los trabajadores se han integrado eficientemente en los
equipos de trabajo de la empresa?

EOP42. ;Los empleados manejan eficazmente los materiales y
recursos econdmicos de esta compafiia, de manera que casi
siempre logran hacerlos durar un tiempo mayor al previsto?

EOP43. ¢ El desempefio de las actividades del personal se ajusta al
disefio de las actividades laborales que ha establecido esta
empresa para cada puesto?

EOP44. ¢ El rendimiento de los trabajadores de esta compaiiia es
suficientemente competitivo al ser comparado con el de otras
compafiias semejantes del mismo género productivo?

EOP45. ¢Las labores de los trabajadores han ayudado a
incrementar el valor de los productos de esta empresa?

EOP46. ¢Los empleados participan activamente en la generacién
de un ambiente de trabajo agradable?
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EOP47. ¢ El rendimiento de las actividades del personal se ajusta a 1 2 3 4
los planes estratégicos de esta compafiia?

Agradecemos su colaboracién para validar este instrumento de investigacion, solicitandole por favor

que anote los siguientes datos y firme en el espacio sefialado debajo.

Nombre:
Institucién: . Fecha:
Grado de estudios: . Cédula:

Firma:
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Anexo C =
=A | | —)
Universidad Popular del Estado de Puebla ul:in\lall:) | POSGRADOS

Direccion de posgrados

GUIA DE ENTREVISTA

FACTORES ORGANIZACIONALES

Datos Generales
Nombre:
Edad: . Género:

Empresa:

Afos de Experiencia Profesional:

Afos de Experiencia en esta empresa:

Fecha:

Instrucciones para el entrevistador:

1. Formular la pregunta de manera clara y entendible, dandole al entrevistado un
maximo de dos minutos para contestar, para lo cual se le indicara el inicio y el
final de este tiempo. Debe explicarse al entrevistado que la entrevista tiene un
tiempo estimado de 40 min que podria prolongarse a una hora.

2. Si se considera que no se esta claramente la pregunta, se le puede pedir al
entrevistado que sea mas especifico y volver a repetir el tiempo.

3. En todas las preguntas se debe pedir una respuesta que vaya mas alla de un
si 0 no, por lo que se le puede preguntar el por qué opina de cierta forma o
ampliar la pregunta.

4. No deben quedar preguntas sin contestar.
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5. Todas las entrevistas deben de ser grabadas en algun dispositivo de audio
para ser posteriormente sintetizadas.

Instrucciones para el entrevistado:

1. Si no entiende alguna pregunta, puede pedir que el entrevistador la haga mas
sencilla.

2. Sino conoce a detalle algan tema o no tiene una opinidn especifica en alguna
pregunta, puede darse una impresion personal sobre el asunto.

3. Sintetizar las respuestas en el tiempo de dos minutos. Si considera que falta
algo mas que decir, puede pedir al entrevistador un minuto mas de grabacion.

4. Hablar de manera clara y entendible en un volumen audible.

PREGUNTAS

CP48.- COMPROMISO ORGANIZACIONAL. ¢Cudles son las razones por las que

usted se ha mantenido laborando en esta empresa? Al menos describa 3 de ellas.

CP49.- CULTURA ORGANIZACIONAL. ¢ Cuales son los aspectos de esta empresa
con los que mas se identifica y con qué aspectos no se siente vinculado? (Una vez
gue haya contestado, se continua con la siguiente cuestion:) Tomando en cuenta sus

experiencias en esta compafiia, ¢cual es su opinidén en general de esta empresa?

CP50.- DESARROLLO HUMANO. ¢ Cuales son los aspectos que mas le hacen
disfrutar de su trabajo en esta compafiia? (Una vez que haya contestado, se continua
con la siguiente cuestion:) ¢Cuales son los aspectos que le desagradan al llevar a

cabo sus actividades en esta empresa?

CP51.- DESARROLLO HUMANO. Durante el periodo que ha laborado usted para
esta empresa, ¢en qué aspectos profesionales y personales considera que ha

mejorado?
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CP52.- BUEN TRATO LABORAL. En su opinidon, ¢la empresa lo valora
adecuadamente y lo trata con aprecio? (Una vez que el entrevistado haya

contestado:) ¢,Por qué lo considera asi?

CP53.- CRECIMIENTO PROFESIONAL. ¢ Sus metas y expectativas profesionales a
futuro coinciden con los objetivos y planes de la empresa? (Una vez que el

entrevistado haya contestado:) ¢ Por qué lo considera asi?

CP54.- RETROALIMENTACION JEFES-TRABAJADORES. ¢Piensa usted que la
comunicaciéon entre los mandos directivos y los empleados es efectiva, empatica y
funcional, o piensa que requiere cambios? (Una vez que el entrevistado haya

contestado:) ¢ En qué aspectos se fundamenta su opinion?

CP55.- POLITICAS ORGANIZACIONALES. ¢ Cuéles piensa que son los lineamientos
de la empresa qué considera estan potencializando sus logros? (Una vez que el
entrevistado haya contestado:) En contraste, ¢cuales piensa que son las directrices

institucionales que estan limitando el crecimiento de la compafiia?

CP56.- EFICACIA ORGANIZACIONAL. ¢En qué aspectos técnicos, administrativos,
econOmicos y sociales considera que la empresa ha alcanzado un alto grado de

eficacia?
CP57.- PRODUCTIVIDAD. Desde su punto de vista, ¢la empresa esta logrando sus

metas industriales, economicas y de posicionamiento de marca? (Una vez que el

entrevistado haya contestado:) ¢ En qué evidencias sustenta esta opinion?

iMUCHAS GRACIAS POR SU SINCERA PARTICIPACION
EN ESTA ENTREVISTA!
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