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Introduccion

Carmen Patricia Jiménez Terrazas
Marie Leiner de la Cabada
Jesus Tomds Cuevas Contreras

| estudio de las ciencias administrativas incluye un abanico de

acercamientos a temas que se vinculan con la psicologia, la socio-
logia, la ingenieria, las finanzas y la economia, entre otras areas de
la ciencia. De ahf que, frecuentemente, cuando se investiga un tema
administrativo éste se vea vinculado con otra rama de la ciencia. Por
lo que, a la vez que fortalece la investigacion a la que da origen con
nuevas aportaciones y conocimiento, también refuerza la otra drea de
la ciencia que se toca. Es por esto que en este primer tomo de Tdpicos
administrativos en el noroeste de México las tematicas estudiadas se
relacionan directamente, sobre todo, con la ingenieria, la psicologia
y las finanzas. Por otro lado, la variedad de abordajes empleados en
las investigaciones presentadas, también se ve reflejado en el tipo
de poblaciones estudiadas. Asi, algunas de ellas corresponden a em-
pleados de la industria maquiladora de exportacién; a investigadores
y alumnos de instituciones de educacién superior y a firmas que coti-
zan en la Bolsa Mexicana de Valores, entre otras.

(=)
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En ese sentido, los dos primeros capitulos abordan tematicas
vinculadas con la ingenieria. Ambos presentan datos levantados en
poblaciones de la industria maquiladora. En el primer capitulo Jesus
Andrés Herndndez Gémez, Carlos Enrique Escobar Toledo, Juan Ma-
nuel Larios Prado y Salvador Noriega Morales escriben sobre el “Mo-
delo administrativo para el despliegue efectivo de proyectos de man-
tenimiento productivo total en empresas manufactureras del sector
de laindustria maquiladora en Ciudad Juarez”. En este articulo buscan
determinarlos factores criticos del éxito y presentan el piloteo realiza-
do en una muestra de 210 participantes en 60 plantas maquiladoras
con el objetivo de determinar la confiabilidad, la validez y llevar a cabo
un analisis factorial con base en el cuestionario elaborado. Por otro
lado, en el segundo capitulo, Mayra Verdnica Linares Gil y Carmen Pa-
tricia Jiménez Terrazas exponen la investigacién “Factores criticos de
éxito (FCE) paraimplementaci6n de ToM: construccién de instrumento
de medicién”. Debido a |a falta de consenso existente en relacién con
los estudios de FCE en TQM, el objetivo de este trabajo es identificarlos
e integrarlos en un instrumento de medicién que permita saber cudles
son las relaciones e interdependencias, asi como el peso y el impacto
en indicadores de desempefio. Al igual que en el primer capitulo del
libro, se exhiben los resultados de un piloteo orientado a determinar la
confiabilidad y la validez del instrumento elaborado.

Los capitulos tercero, cuarto y quinto, presentan investigaciones
relacionadas con tematicas de psicologia aplicada a la organizacién.
En el capitulo tercero, “Factores determinantes de calidad de vida
laboral de investigadores en IES de Ciudad Judrez”, Luis Fernando
Maldonado Azpeitia, Gabriel Ibarra Mejia y Salvador Noriega Morales
presentan un ensayo basado en una profunda revision de la literatura
relativa al tema. Luego, en el capitulo cuarto, denominado “El sentido
de pertenencia (sense of belonging): su impacto en las organizacio-
nes a través de la evaluacién y su relacién con la calidad y la produc-
tividad en la Industria Automotriz de Exportacién de Ciudad Juarez,



Chihuahua”, Guillermo Marin Balcazar, Francisco Arturo Bribiescas Sil-
va, Agustin Vilchis y Cynthia Klingler pretenden evaluar y contrastar el
sense of belonging con la productividad y la calidad de la organizacién
con el propdsito de vislumbrar la existencia de alguna relacién y de
medir el impacto positivo 0 negativo que pueda tener en la organiza-
cidén a través de los métricos alcanzados por los trabajadores de la in-
dustria automotriz de exportacion en Ciudad Judrez.

“La gestidn de talentos como ventaja competitiva sostenible” es
abordada en el capitulo quinto por Luis Alvaro Moreno Espinoza, Ro-
berto Lépez Martinez, Marie Leiner de la Cabada y Gabino Garcia Tapia.
El objetivo de este articulo es analizar la concordancia existente entre
las percepciones y las actitudes de los directivos responsables de re-
cursos humanos y produccién respecto a la Gestién de Talentos como
Ventaja Competitiva Sostenible. En este sentido, los autores presen-
tan los resultados obtenidos en 45 organizaciones de los sectores
automotriz, eléctrico y electrénico de la Industria Maquiladora del Es-
tado de Chihuahua considerados como detecnologia alta y media alta.

En el capitulo sexto, “Avance en la investigacién de prediccidn
de fracaso empresarial”, Salvador Anival Ochoa Ramirez, Juan Danilo
Diaz Ruiz, Yolanda Funes Catafio y Juan Alfonso Moctezuma exponen
la construccién de un modelo de prediccién de quiebras y de fracaso
financiero bajo el enfoque de la teoria de las expectativas racionales
y la hipétesis del mercado eficiente, analizando los ratios financieros
de dos muestras no aleatorias de cinco y de seis firmas, respectiva-
mente, listadas en la Bolsa Mexicana de Valores durante el periodo
comprendido entre 2007 y 2013.

“La responsabilidad social reticular de la pequefia y mediana
empresa en la regién transfronteriza Paso del Norte” es el capitulo
séptimo, presentado por Maria Luisa Picard-Ami Vogdan, Tomas Jesus
Cuevas Contreras, Cynthia Klingler Kaufman y Patricia Mercado Salga-
do con el objetivo de analizar cémo la Responsabilidad Social (rs) de
la pequefia y mediana empresa se ve facilitada u obstaculizada por
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los procesos de colaboracién emergentes en redes multisectoriales
dedicadas a promover proyectos de desarrollo social y econémico a
nivel regional. Los resultados preliminares indican que a) el liderazgo
empresarial permite dar direccién a la organizacién y atraer a empre-
sas con potencial de contribuir con recursos financieros y de informa-
cién (capital social) a la red; b) el rol de intermediacién empresarial
(puentes) facilita el flujo de recursos entre subgrupos de empresas
dentro de la red y c) la capacidad de formar estos subgrupos facilita la
generacién de proyectos viables y el establecimiento de mecanismos
de implementacién.

Finalmente, en el capitulo octavo, titulado “Antecedentes y con-
secuentes del empoderamiento psicoldgico individual”, Maria Marisela
Vargas Salgado y Aurora Irma Maynez Guadarrama analizan el contra-
to psicolégico relacional y el liderazgo transformacional como antece-
dentes del empoderamiento psicoldgico individual y su influencia en
el compromiso afectivo y la satisfaccién laboral.

Este mosaico de investigaciones relativas a las ciencias adminis-
trativas da cuenta y fe del avance en el estudio cientifico de temas
de interés para las organizaciones que, desarrollados bajo el enfoque
de la metodologia cientifica, permitiran traer a la region nuevo conoci-
miento susceptible de transformarse en mejores aplicaciones y resul-
tados para las empresas.



Modelo administrativo para

el despliegue efectivo de proyectos
de mantenimiento productivo total
en empresas manufactureras del
sector de la industria maquiladora
en Ciudad Juarez
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Carlos Enrique Escobar Toledo, carloset@unam.mx
Juan Manuel Larios Prado, jlariosp@hotmail.com
Salvador Noriega Morales, snoriega@uacj.mx

Resumen

En este documento se presenta un avance del proyecto de inves-
tigacion realizado para determinar los factores criticos del éxito en
el despliegue del Mantenimiento Productivo Total (MPT). En la pri-
mera seccidn se discuten los antecedentes del proyecto y se rea-
liza la descripcidn del problema; asimismo, se consignan los obje-
tivos, las hipétesis y se expone la justificacion; ademds, se ofrece

| Estudiante del Doctorado en Ciencias de la Administracién de la Universidad Nacional
Auténoma de México.
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una revisién de la literatura considerada como marco para la deter-
minacién de los factores que inciden en el despliegue efectivo de
proyectos de MPT. En segundo término se describen los aspectos
correspondientes a la metodologia seguida en esta investigacion.
En la tercera seccién se exhiben los resultados arrojados por una
encuesta aplicada a 210 participantes en 60 plantas localizadas
en Ciudad Judrez. El cuestionario empleado se validé mediante el
indice Alfa de Conbrach, aplicandose un Analisis Factorial Explora-
torio mediante el método de componentes principales con rotacién
Varimax. Ello llevé a determinar ocho factores significativos que
explican aproximadamente 64 % de la varianza en la muestra. Con
estos elementos se definié un modelo conceptual orientado a ex-
plicar el éxito en la implementacién del MPT. Finalmente, se ofrece
una breve discusién en torno a los hallazgos encontrados.

Palabras clave: Mantenimiento productivo total, factores clave del éxi-
to, andlisis factorial.

Abstract

This paper is about a research project deployed for the determination
of the critical success factors of Total productive maintenance (TPm)
initiatives. The paper is organized in several sections, beginning in the
project background, the description of the problem, the project objec-
tives, hypothesis and expected benefits; also presents a literature re-
view, which is considered as a reference frame for the determination
of the factors for the effective deployment of TPM projects. The Section
of Methodology deals with the resources applied for the research pro-
ject execution and the third section presents the results of a survey
was applied to 210 respondents from 60 manufacturing companies
located in Ciudad Juarez. The survey was validated using alpha index
and applying an exploratory factor analysis by principal components
analysis with Varimax rotation, we found that 8 factors can explain



about 64 % of the total variance. Also, was determined a conceptual
model for the critical success factors related with the implementation
TPM; finally, conclusions are presented.

Key words: Total productive maintenance, critical success factors, fac-
tor analysis.

Introduccién

En el entorno actual de los negocios, las empresas manufactureras
enfrentan una intensa competencia por los mercados en ambientes
globalizados y cambiantes (Al-Hassan et al., 2000). La adopcién de
practicas de manufactura de clase mundial, como el Mantenimiento
Productivo Total (MPT), puede ser una estrategia eficaz para mejorar el
nivel de desempefio de las organizaciones y aumentar su competitivi-
dad (Nakajima, 1988; Ahuja et al., 2004; Labib, 1999; Sun et al., 2003;
Dossenbach, 2006; Leachman et al., 2005). Cuando se implementa de
manera exitosa, la organizacién incrementa significativamente la pro-
ductividad y la calidad, reduciendo los costos de operacién (Nakajima,
1988).

A pesar de que diversos autores [Nakajima, 1988; Shirose, 1996;
Hartmann, 1992; Naguib, 1993; Pirsig, 1996; Bamber et al., 1999)
ofrecen diversas guias para la implementacidn exitosa del MPT, exis-
ten importantes divergencias en torno a los aspectos criticos y a la
forma de administrar el despliegue; ademas, se reportan numerosos
casos de empresas que fracasaron en la implementacién del MPT o
que experimentan grandes dificultades para hacerlo (Ahuja y Kham-
ba, 2008c); por otro lado, también existen reportes de casos de éxito
(Horan, 2007; Brown, 2010).

La revision de la literatura muestra que no hay explicaciones ra-
zonablemente objetivas e incuestionables acerca de estos resultados
y de la mejor forma de administrar el despliegue efectivo del proyecto
de MPT en la industria manufacturera. Las diferencias observadas en

MODELO ADMINISTRATIVO PARA EL DESPLIEGUE EFECTIVO DE PROYECTOS...
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en la teoria del MPT que han sido descritas, indican que este cuerpo
de conocimientos no ha sido totalmente definido, que estd inacabado,
que le falta poder explicativo. Ello abre la oportunidad para plantear el
problema cientifico que se expone en los siguientes parrafos.

El problema investigado en este proyecto tiene dos dimensiones,
una practica y una tedrica. En lo que se refiere a la dimensidn practi-
ca, en las plantas de la industria maquiladora de exportacién se ha
colectado evidencia empirica que indica que la implementacién del
MPT obedece mas a factores o presiones del mercado que a un verda-
dero espiritu orientado a adoptar una estrategia de clase mundial en
sintonia con los estudios efectuados por diversos autores (Crawford
et al., 1988; Becker,1993; Eti et al., 2006; Ahuja y Khamba, 2008c).
Por otra parte, es pertinente destacar que en la practica, la adminis-
tracién del recurso humano en las empresas no es una tarea sencilla;
en este sentido, se desea que el personal trabaje unido, en armonia,
con sinergia y en un clima de trabajo que impulse el desarrollo del per-
sonal y de la empresa; sin embargo, es dificil que las organizaciones
puedan conciliar con efectividad los intereses personales con los de
la misma organizacién; nuevamente se presenta una tarea compleja
para los lideres organizacionales, debido a que el perfil o la forma de
vida en lo individual es una caracteristica personal, un elemento de la
idiosincrasia de la gente. Por ello, el estudio con rigor metodoldgico de
aquellos factores relacionados con el recurso humano que influyen
en el despliegue del MPT constituye un area de oportunidad para el
desarrollo de |a teoria de los FCE.

En lo que tiene que ver con la dimensién teérica del problema, en
la consulta de la literatura se evidencia una gran diversidad de contri-
buciones: Swanson, 1997; Davis, 1997; Fredendall et al., 1997; Bam-
ber et al., 1999; Ferrari et al., 2002; Rodrigues y Hatakeyama, 2006;
Etietal., 2006;Ahuja y Khamba, 2008c. Estas muestran que existe un
campo del conocimiento muy extenso, en el que las contribuciones a
la teoria no muestran un elevado grado de coincidencia. Asimismo, re-



flejan que no hay claridad ni precisién respecto a los FCE relacionados
con el despliegue del MPT. También se observa que no hay coinciden-
cia en torno a los resultados obtenidos a partir de la implementacién
de proyectos de MPT; en este sentido, los reportes son controversiales
y hasta contradictorios.

El objetivo general de este proyecto es desarrollar un modelo de
ecuaciones estructurales que integre los FCE en laimplementacién de
proyectos de MPT.En lo que se refiere a los objetivos especificos, tam-
bién se pretende:

* Identificar los factores claves del éxito en la implementacién
de programas de MPT en el contexto de la industria manufac-
turera de Ciudad Judrez.

* Identificar los factores o elementos administrativos que fa-
vorecen la implementacidn exitosa del MPT en la industria
manufacturera de Ciudad Judrez.

* Desarrollar un modelo integrador de implementacion de MPT
con los resultados obtenidos en la investigacién empirica.

Los beneficios asociados a este proyecto de investigacidn tienen
impacto en dos areas. En primer término, en la teoria del MPT, ya que con
este proyecto de investigacion se pretende contribuir al desarrollo de la
teoria, determinando los factores criticos para el éxito en el despliegue
del MPT y el aporte relativo que pueden realizar estos factores durante
suimplementacién. Especificamente, se espera disminuir la discordan-
ciay,alavez,aumentarla concordancia a nivel de la teoria. Por otro lado,
el desarrollo de un modelo de aplicacidn generalizado permitira que los
practicantes y administradores a cargo del MPT dispongan de una herra-
mienta tedrica valida para asegurar un despliegue exitoso.

MODELO ADMINISTRATIVO PARA EL DESPLIEGUE EFECTIVO DE PROYECTOS...
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Revision de la literatura

En los siguientes parrafos se presenta una discusién en torno a la
teorfa de la ciencia administrativa en la que se inscribe el problema
objeto de estudio de este proyecto de investigacion. Los principales
tépicos expuestos son, en primer término, la estrategia cuya teoria
explica cémo crear y quedar en situacion de ventaja en ambitos de
competencia. En segundo término, la administracién estratégica
cuya teoria explica la mejor forma de aplicar los recursos. Poste-
riormente se aborda la teoria de la estrategia de manufactura desde
una perspectiva en la que, por un lado, se plantea su relacién con
la estrategia competitiva y, por otro, se expone el modo en que las
divergencias teéricas influyen en la efectividad de los sistemas pro-
ductivos. Finalmente, se presenta la teoria en el estado del arte que
pretende explicar los factores criticos del éxito en la implementa-
cién estratégica del Mantenimiento Productivo Total.

En general, la estrategia puede ser considerada como una teoria
fundamental para determinar la actividad a realizar con el propésito
de crear las capacidades necesarias para enfrentar la competencia
y quedar en una situacién final de ventaja no poseida previamente.
A partir de las aportaciones de filésofos de la guerra, como Sun Tsu,
Musashi y Clausewitz, entre otros, se desarrollaron los conceptos en
los que se basa la teoria de la estrategia empresarial. Como parte de
la teoria moderna, Porter (1996) afirma que la competencia estraté-
gica en el mundo empresarial es un proceso cuyo propésito es ganar
mercados, o bien, mejorar la posicién en aquellos en que se compite, a
través de una combinacidn de actividades que permitan obtener una
ventaja sobre las organizaciones rivales.

En la teoria de la ciencia administrativa estas ideas impulsaron
el desarrollo de modelos administrativos que permitieran desplegar
estrategias, siendo el mas general el de la Administracién Estratégica.
En esta teoria se ha desarrollado el concepto de estrategia de negocio.
Miltenburg (2005) afirma que ésta constituye un plan que se compo-



ne a partir de la suma de las estrategias individuales empleadas por
las funciones de manufactura, mercadotecnia, finanzas, investiga-
cidn y desarrollo, entre otras. Si las diversas estrategias se integran
adecuadamente, entonces se obtiene una ventaja competitiva. Es
desde esta perspectiva del modelo de Administracién Estratégica que
se discuten aspectos operacionales, vislumbrandose la importancia
estratégica de la efectividad operacional, muy ligada a la funcién del
mantenimiento.

Gunther (1998]) establece que de la estrategia de negocio deriva
la Estrategia Competitiva (Ec), la cual se dirige al logro de una venta-
ja competitiva, ya sea creando productos o servicios Unicos, o gene-
rando operaciones eficientes a través una combinacién de recursos
dificiles de imitar. Nuevamente se puede deducir que la creacién de
operaciones eficientes se relaciona estrechamente con la funcién del
mantenimiento y ésta, cuando es eficiente, representa un recurso di-
ficil de imitar, porque se desarrolla internamente y con la experiencia;
no constituye una tecnologia genérica. Estas combinaciones son lla-
madas competencias, entendiéndose la competencia como el método
utilizado para hacer algo. El estudio de las competencias se aborda
desde el anélisis estructural del sector industrial (Porter, 1996).

El concepto de Ec desarrollado por Porter destaca la importancia
de establecer politicas orientadas a alcanzar una posicién competiti-
va favorable. En este sentido, la efectividad en los resultados conse-
guidos a partir de las politicas de fabricacién adoptadas, de la linea de
productos y de la administracién de la mano de obra, se encuentra in-
timamente ligada al Mantenimiento Productivo Total, como lo plantean
Rodrigues y Hatakeyama (2006). Por otra parte, Porter (1998) sefiala
la relevancia de efectuar un analisis del sector industrial, en el que
se compite a través de su modelo de las cinco fuerzas motrices. Se
puede deducir que la efectividad de la operacién —incluyendo la de
la manufactura— enfrenta a los competidores en los términos marca-
dos por el lider del sector. Asi, la intencién de la estrategia competitiva
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es crear y desarrollar las capacidades necesarias para competir exi-
tosamente. Como la tecnologia es la principal fuente de ventaja com-
petitiva, el mantenimiento adquiere una importancia crucial debido a
la conexidn existente entre la estrategia y lo operativo, aun cuando
no se observa una relacién directa y formal. Desde esta perspectiva,
el tiempo muerto que resulta de una ineficiente administracién del
mantenimiento reduce el nivel de desempeno operacional, por lo que
constituye una debilidad a la vez que compromete la posicién compe-
titiva de la empresa para afrontar las amenazas. Aunque la tecnologia
genérica esté disponible, las tecnologias de produccién son dificiles
de imitar porque no son genéricas; son desarrolladas al interior de las
empresas y finalmente constituyen barreras para la entrada.

Miltenburg (2005) identifica varias estrategias competitivas,
entre ellas, la de liderazgo en costo. Segun Porter (1998), el lideraz-
g0 en costo consiste en colocar el producto en el mercado al menor
costo. Ello implica que el desempefio deba realizarse a un costo mas
bajo que el de los competidores, ya sea aplicando métodos dificiles
de imitar porla competencia —como el MPT—, 0 porque el costo total
de las actividades en el sistema de valor de la industria es menor que
el costo total de las actividades de los competidores. Un costo mas
bajo significa que el costo del desperdicio en la produccién y el tiem-
po muerto son bajos o incluso inexistentes. En este sentido, Ahuja y
Kamba (2008a) reportan que un sistema exitoso de MPT reduce dras-
ticamente los desperdicios y el tiempo muerto.

Dess y Miller (1993] afirman que un factor importante para el
éxito en el despliegue de una estrategia es el capital humano, por lo
que su integracién efectiva al proceso de despliegue resulta vital. Al
respecto, mencionan que los empleados tienden a actuar por interés
personal y que la suma de los comportamientos individuales no ne-
cesariamente garantiza el interés organizacional. Es precisamente el
enfoque del MPT relativo al “involucramiento total del empleado” (Na-
jakima,1988; Shirose, 1996; Hansen, 2002; Mc Kellen, 2005}, lo que



guia el interés individual hacia un interés colectivo, transformando la
perspectiva de crecimiento de corto plazo de la organizacién en una
de crecimiento de largo plazo.

El despliegue efectivo de la estrategia, especificamente del MPT,
representa un problema multifactorial cuyos resultados pueden de-
pender, entre otros factores, de la inversidn en recursos econémicos,
de las caracteristicas del equipo, del talento del personal, del apoyo
y del compromiso de la alta direccion. No todos ellos tienen igual re-
levancia; su importancia relativa es distinta y probablemente des-
conocida. La literatura concerniente a la administracién estratégica
presenta el método de los Factores Criticos del Exito (FCE) como una
alternativa tedrica para explicar el éxito en la implementacién de sis-
temas de mejora continua (Caralli, 2004; Plant y Willcocks, 2007).

Por otra parte, el despliegue de la estrategia implica seleccionar la
Estrategia de Manufactura (EM) adecuada para la posicién competitiva
establecida en la EC. A este respecto, la literatura presenta nuevamen-
te diversas contradicciones. Asi, existen autores segun los cuales la EM
debe enfocarse en satisfacer prioridades competitivas (Kotha y Orne,
1989; Gagnon, 1999; Thun, 2008; Dangayach y Deshmukh, 2006; Gyam-
pah y Acquaah, 2008), mientras que otros (Paiva et al., 2008) argumen-
tan que la M debe cumplir un rol que integre el conocimiento organiza-
cional de la manufactura con la orientacidn transversal-funcional para
crear capacidades competitivas desde las que pueda generarse una
ventaja competitiva. Esta problemética tedrica constituye una fuente de
confusién al momento de intentar desplegar la EM correcta. Por lo tanto,
es probable que afecte el patrén de decisiones involucradas en la formu-
lacién y ejecucidn del plan de implementacién del MPT. Aunque se reco-
nocen los problemas presentados por la teoria de la EM, hay evidencia de
que la consistencia entre la EM adoptada y las practicas de manufactura
—como el MPT—se relaciona con un mejor desempefio de las organiza-
ciones (Rhoetal., 2001).
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Houshmand y Jamshidnezhad (2006), por su parte, sostienen
que lateoria de los sistemas de produccién en los cuales se encuentra
la manufactura esbelta —incluido el MPT—, carecen de fundamento
cientifico, ya que su teoria se fundamenta en el conocimiento empi-
rico desarrollado por los profesionales que los aplican. Por otra parte,
Suh (1990] afirma que la aplicacién de sistemas de manufactura res-
ponde mas al desarrollo tecnoldgico que a teorias que los sustenten y
que la ciencia de los sistemas de manufactura ha quedado rezagada
respecto al desarrollo tecnolégico de los mismos durante décadas.
Estas razonesjustifican la necesidad de estudiar el proceso de imple-
mentacién del MPT desde una perspectiva cientifica cuyos resultados
aumenten el poder explicativo de la teoria relacionada con los factores
criticos involucrados en el despliegue exitoso.

La revisién de la literatura referente a los factores relacionados
con el éxito en la implementacién del MPT constata una gran diver-
sidad de opiniones. Cigolini y Turco (1997) sugieren que el enfoque
adoptado para su despliegue es el principal factor de éxito. Al-Hassan
et al. (2000), por su parte, afirman que, en las organizaciones, las di-
ferencias relativas a aspectos culturales y estructurales son las que
inciden en el éxito. Para Ferrari et al. (2002), la clave estd en el uso de
métodos de seguimiento y de indicadores, mientras que para Muchiri
(2011), el éxito estd mas relacionado con el uso de un marco adecua-
do para medir el proceso de implementacién.

Como se puede inferir de la revisién de la literatura que susten-
ta el presente proyecto de investigacidn, existen contradicciones
explicitas entre los expertos. Estas ambigliedades también ponen
de manifiesto que la teoria estd inacabada. Su estado actual no es el
de una teoria con suficiente poder explicativo. Se trata de una teoria
operativa que presenta contradicciones que deben ser resueltas para
construir una teoria sustantiva (Bunge, 2004). Por ello, en esta inves-
tigacion se identificardn con mayor precision los FCE relacionados con
la implementacién del MPT.



Aspectos metodolégicos

El disefio de la investigacidn es de tipo cuantitativo, no experimental,
transversal y correlacional-causal, ya que los datos se recolectaran
en un solo momento en una muestra Unica con el objetivo de indagar
sobre la incidencia, los valores y las correlaciones o relaciones cau-
sales de las variables a investigar (Hernandez Sampieri et al., 1998).

Los sujetos de investigacion son los diferentes mandos y el per-
sonal relacionado con la implementacién de programas de MPT, como
consultores industriales, gerentes e ingenieros de mantenimiento
que laboran en plantas de empresas maquiladoras establecidas en
Ciudad Judrez. Dichas empresas deben contar con equipos clave para
el desempefio de sus operaciones y haber implementado satisfac-
toriamente programas de MPT o estar avanzadas en el proceso de su
implementacién.

Para determinar el tamafno de muestra se utilizaron los criterios
de Hairetal. (2010), quienes recomiendan recogeral menos 100 casos
para efectuar analisis estadisticos basados en técnicas de modelado
con ecuaciones estructurales, y por MacCallum et al. (1999), quienes
reportan que diversos estudios realizados empleando muestras de al
menos 200 casos que presentan cfomunalidades altas, ofrecen bue-
nas soluciones factoriales. Asi, se prepararon 400 cuestionarios para
serdistribuidos, esperando lograr entre 200 y 300 casos validos.

Siguiendo a Ahuja y Kamba (2008a), Konecny y Thun (2011}, y
Rositas (2009), se empleé un método dividido en tres fases. La pri-
mera incluyé las actividades relacionadas con la identificacién de los
FCE, la operacionalizacién de constructos y variables a partir de los
FCE identificados, el disefio del cuestionario, la validacion de conte-
nido y de consistencia interna, culminando con la aplicacién del ins-
trumento de recoleccién de datos. En la segunda fase se aplicaron
técnicas de analisis factorial con el propdsito de determinar los facto-
res significativos a partir de los cuales identificar los FCE. Por dltimo,
en la tercera fase se especificé y se validé el modelo propuesto em-
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pleando modelos estructurales, con el fin de establecer las relaciones
existentes entre los FCE y las variables que representan el éxito en el
despliegue del MPT. La hipdtesis general que se espera comprobar en
la presente investigacion es que el modelo estructural propuesto re-
sulta mas efectivo para explicar un despliegue exitoso de programas
de MPT. De la hipdtesis general se desprenden las siguientes hipétesis
particulares:

H1: Los factores técnicos identificados estan relacionados positiva-
mente con el éxito en laimplementacién de programas de MPT en
la industria manufacturera de Ciudad Juarez.

H2: Los factores administrativos identificados estan relacionados po-
sitivamente con el éxito en la implementacién de programas de
MPT en la industria manufacturera de Ciudad Juarez.

H3: Los factores administrativos cuya contribucion es relativamente
alta constituyen los elementos del modelo administrativo para la
implementacién de programas de MPT.

Resultados

Esta seccidn estad dividida en subsecciones seguin la informacién
presentada. Inicia con la identificacidn de los posibles FCE obtenidos
durante la revisién de la literatura, continuando con la operacionali-
zacién de constructos y variables; luego se describen brevemente
el cuestionario utilizado para la recoleccién de datos y la validacién
estadistica de fiabilidad del instrumento; posteriormente se expone
el andlisis factorial exploratorio realizado para identificar los FCE y, fi-
nalmente, se presenta el modelo conceptual explicativo.

Identificacion de los rce en la implementacidn del mpr

A partir de la revisién de literatura se identificaron diversos Fce. Estos
se clasificaron en tres grandes categorias: los vinculados a la alinea-
cién del proceso de implementacidn del MPT con la planeacidn estra-



tégica de laempresa, los relacionados con aspectos técnicos inheren-

tesal MpTylos relacionados con el desarrollo del recurso humano. Las
tablas No. 1, No. 2 y No. 3, listan los factores identificados.

Tabla1

FCE relacionados con la planeacidn estratégica

Factor identificado

Asesoria de staff especializado

Autores

Swanson (1997).

Compromiso/contribucion de la
alta administracion

Ahuja y Kamba (2008c), Ahmed et al. (2005),
Chan et al. (2005), Cooke (2000), Bamber et
al. (1999), Hansson y Backlund (2003), Kumar
et al. (2006), Lycke (2003), Lazim y Ramayah
(2010), McAdam y McGeough (2000), Park y
Han (2001).

Transformaciones culturales

Ahuja y Kamba (2008c), Carannante et al.
(1996), Cooke (2000), Eti et al. (2006), Park y
Han (2001).

Despliegue de politicas proacti-
vas de mantenimiento

Ahuja y Kamba (2008c), Carannante et al.
(1996).

Planeacion corporativa/ plan de
implementacion

Brah y Chong (2004), Alsyouf (2006), Chand
y Shirvani (2000), Bamber et al. (1999), Eti et
al (2004), Davis (1997), Graisa y Al-Habaibeh
(2011), Jonsson (1997), Lazim y Ramayah
(2010), Park y Han (2001).

Liderazgo de la alta adminis-
tracion

Brah y Chong (2004), Fredendall et al. (1997),
Lycke (2003), Lazim y Ramayah (2010).

Proceso de sensibilizacion/ co-
municacion

Chan et al. (2005), Bamber et al. (1999), Eti et
al. (2004), Lycke (2003), Park y Han (2001).

Seleccion efectiva del equipo de
implementacién

Chan et al. (2005), Lycke (2003).

Introduccion gradual del MpT

Chan et al. (2005), Fredendall et al. (1997).

Alineacion de objetivos orga-
nizacionales con el MPT

Cooke (2000), Bamber et al. (1999), Jonsson
(1997).
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Asignacion de recursos (financie-
ros, humanos, tiempo, sistema de
recompensas)

Cooke (2000), Bamber et al. (1999), Eti ef al.
(2004), Davis (1997), Graisa y Al-Habaibeh
(2011).

Fuente: elaboracién propia a partir de la revisién de literatura.
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Enlo que serefiere alatabla 1, en esta categoria se agruparon 11
factores entre los que se incluyen actividades vinculadas a la alinea-
cién estratégica del MPT con la estrategia corporativa, las contribucio-
nes gerenciales requeridas para el despliegue del MPT, la asignacién y
el despliegue de recursos y la comunicacidn previa y durante el pro-

ceso de implementacién.

Tabla 2

FCE relacionados con el desarrollo del recurso humano

Factor identificado

Integracion de todos los emplead-
os/ trabajo en equipo/ cooperacion

Autores

Bohoris ef al., (1995), Chand y Shirvani (2000),
Cooke (2000), Bamber et al. (1999), Fredendall
et al. (1997), Jonsson (1997), Konecny y Thun
(2011), Licke (2003), Park y Han (2001).

Entrenamiento/ capacitacion/
educacion

Swanson (1997), Ahuja y Kamba (2008c),
Carannante et al. (1996), Chan et al. (2005), Eti
et al. (2004), Ferrari et al. (2002), Fredendall et
al.(1997), Graisa y Al-Habaibeh (2011), Konec-
ny y Thun (2011), Lazim y Ramayah (2010),
Park y Han (2001).

Involucramiento del empleado

Ahuja y Kamba (2008c), Brah y Chong (2004),
Cooke (2000), Bamber et al. (1999), Fredendall
et al. (1997), Friedli et al. (2010), Parida y
Kumar (2006).

Seleccion efectiva del equipo de
implementacion

Chan et al. (2005), Lycke (2003).

Implementacion de un sistema de
sugerencias

Konecny y Thun (2011), McAdam y Mc-
Geough (2000).

Fuente: elaboracién propia a partir de la revisién de literatura.




En lo que corresponde a los aspectos técnicos del MPT, éstos se
presentan en la tabla 2. De acuerdo con la literatura, un modelo para
administrar con efectividad el mantenimiento requiere un proceso en
el que las actividades relacionadas con la identificacién, la planea-
cién, la programacién y la ejecucién del trabajo se combinen correcta-
mente, usando indicadores pertinentes que verifiquen el desempefio
previsto. Este modelo incluye algunos de los 11 factores relacionados
con aspectos técnicos del MPT, los cuales se agruparon en una cate-
goria que incluye actividades inherentes a la aplicacién de diversas
herramientas de ingenieria de proceso y de mantenimiento, al uso de
indicadores de desempefio, a laintegracidn con herramientas de otras
iniciativas de mejora continua, al uso de tecnologias de informacién y
al establecimiento de una estructura organizacional especifica parala
implantacién del MPT.

La tabla 3 lista los factores identificados en varias investiga-
ciones o estudios de caso relacionados con esta categoria; incluye
actividades relacionadas con la formacidn y el desarrollo de equipos
de trabajo, la capacitacidn y el entrenamiento pertinente, asi como
el involucramiento del empleado. El constructo éxito del TPM se
operacionalizé con las variables consideradas por Konecny y Thun
(2011), asi como con una variable que mide la percepcién de la re-
duccién del tiempo muerto debido a averias o mal funcionamiento
del equipo de produccién.
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Tabla 3

FCE relacionados con aspectos técnicos

Factor identificado

Autores

Aplicacion de un sistema com-
putarizado de administracion del
mantenimiento/ Tecnologias de
informacion

Bohoris ef al. (1995), Brah y Chong (2004),
Chand y Shirvani (2000).

Mantenimiento descentralizado

Swanson (1997), Jonsson (1997).

Rutinas de mantenimiento preven-
tivo

Ahuja y Kamba (2008c), Chinese y Ghirardo
(2010), Friedli et al. (2010).

Aplicar un enfoque de mejora-
miento al proceso/ integracion con
TQM/Lean/nt

Ahuja y Kamba (2008c), Brah y Chong
(2004), Carannante et al. (1996), Al- Najjar
(1996), Finlow-Bates et al. (2000), Konecny y
Thun (2011), Muthu et al. (2001).

Aplicar un programa de manten-
imiento centrado en la confiabilidad

Ben-Daya (2000), Chan et al. (2005), Chinese
y Ghirardo (2010).

Aplicacion integral de herramientas
de Mantenimiento/ Ingenieria

Blanchard (1997), Carannante et al. (1996),
Al- Najjar (1996), Jonsson (1997), McAdam y
McGeough (2000).

Uso y difusion de indicadores de
desempeiio

Carannante et al. (1996), Bamber ef al. (1999),
Ferrari et al. (2002), Fredendall et al. (1997).

Distribucion de planta para el
mantenimiento

Carannante et al. (1996).

Desarrollo de una estructura propia

Chan et al. (2005), Bamber et al. (1999), Jons-
son (1997), Kumar et al. (2006).

Implementacion de 5°S

Friedli ez al. (2010), Gnanaguru (2011).

Uso de modelos matematicos

Lawrence (1999), Wang y Lee (2001).

Fuente: elaboracién propia a partir de la revisién de literatura.




Operacionalizacién de constructos y variables

A partir de un analisis de afinidad entre los FCE identificados en cada
categoria se establecieron a priori los siguientes constructos: proce-
so de planeacion estratégica, desarrollo del recurso humano, distribu-
cién de planta para el MPT, contribuciones gerenciales, comunicacién
del proceso de implementacién, técnicas basicas del MPT, practicas de
mejora continua, estructura propia, conformados por 12, 16, 2, 9, 3,
16,11 y5variables observables respectivamente. El constructo éxito
del TPM, se operacionalizé con las variables consideradas por Konec-
ny y Thun (2011), asi como con una variable que mide la percepcién
del avance en la reduccién del tiempo muerto debido al equipo.

Diseno del cuestionario

Se disefi6 un cuestionario que comprende nueve secciones, en el que
cada seccidn se relaciona con cada constructo expuesto previamen-
te. Los items 1 a 74 son respondidos mediante una escala de Likert
de 1 a5, enla que 1 significa que nunca se observa la actividad y 5
que siempre se observa tal actividad. La seccidén correspondiente al
constructo éxito del MPT esta estructurada por cinco items. El prime-
ro de ellos mide el nivel de acuerdo del entrevistado con la reduccién
del tiempo muerto posterior a la implementacién del MPT, registran-
dose con una escala de Likert de 5 puntos; las preguntas restantes
se contestan empleando la misma escala, en la que 1 representa un
bajo nivel del desempefio operacional en relacién con la competencia
y 5 un nivel superior de desempefio operacional en relacién con ésta.
Finalmente, se incluyé una seccién para recoger informacién comple-
mentaria referente al giro y al tamafo de la empresa; al sexo, a la anti-
gliedad y puesto del participante y, de manera opcional, el nombre de
la planta encuestada.
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Validacién de contenido y fiabilidad del cuestionario

La validacién del instrumento se efectud de acuerdo con los criterios
sugeridos por Lévy y Varela (2003). Para ello se consulté la opinién de
seis expertos en el tema de la implementacién del TPM, a fin de com-
probar que cada item tuviera relacién con el constructo que se preten-
de medir; adem3s, se consulté a cinco expertos con grado de doctora-
do y con experiencia en el disefio de cuestionarios, con el objetivo de
verificar que la redaccién de la pregunta favoreciera la respuesta del
participante. Se calculd el indice alfa de Conbrach para una muestra
aleatoria de 30 cuestionarios validos. El valor obtenido fue de 0.987,
por lo que se concluye que cada uno de los 74 items si representa a
los contructos identificados durante la revision de la literatura, contri-
buyendo a la consistencia del instrumento.

Aplicacidn del instrumento de recoleccién de datos

Durante el periodo de recoleccién de datos se distribuyeron 370 cues-
tionarios en 88 plantas de la IME, recolectdndose 210 cuestionarios
vélidos procedentes de 60 plantas distintas. La tasa de respuesta
obtenida fue de 56.8%. EI 90% de la muestra recolectada se confor-
moé con gerentes, ingenieros, supervisores y administrativos, mien-
tras que el 10% restante correspondi6 a jefes de grupo y técnicos en
mantenimiento con participacion activa en los programas de mejora
continua en sus empresas. Por lo que se considera que la informacién
proporcionada es relevante para la investigacién.

Factibilidad del andlisis factorial

Las pruebas de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-0lkin y de es-
fericidad de Barlett arrojaron valores de 0.952 para la primera y una
significancia de 0.000 para la segunda. Con ello se corrobora la facti-
bilidad de la aplicacién de un analisis factorial a la muestra.



Aplicacién del andlisis factorial
Para la extraccién de los factores significativos se utilizé el método de
componentes principales. El criterio de extraccidn utilizado fue el de
factores con autovalores mayores a la unidad, con la finalidad de que
las variables que se carguen en estos factores tengan poder explica-
tivo de ellas mismas (Hair et al., 2010). Se eligi6 el método de rotacién
Varimax para mejorar la interpretacion de la solucién factorial, eligién-
dose como criterio de retencidn items con cargas factoriales iguales o
mayores a 0.5, como lo recomiendan Costello y Osborne (2005).
Latabla No. 4 muestra los componentes identificados en el anali-
sis factorial exploratorio y los items o variables manifiestas que expli-
can cada factor extraido.

Tabla 4
Componentes extraidos en la solucién rotada

Valores

Componente propios % de Varianza % Varianza Acumulado
1 8.482 11.462 11.462
2 8.081 10.920 22.382
3 7.940 10.730 33.112
4 5.750 7.770 40.882
5 5.393 7.287 48.170
6 4.279 5.782 53.952
7 3.595 4.858 58.810
8 3.187 4.307 63.117

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de sPss.

Identificacion de los factores significativos (Fce]

Un examen cuidadoso de la correspondencia entre los resultados de
la matriz rotada y los constructos elaborados a partir de la revisién
de la literatura permitié definir los FCE en la implementacién del MPT.
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La tabla No. 5 muestra las variables latentes identificadas y sus co-
rrespondientes variables manifiestas o items. Dichas variables laten-
tes se relacionan con el constructo éxito del MPT, conformado por los
items 75,76, 77, 78 y 79 del cuestionario.

Tabla 5
FCE que conforman el modelo

Factor Nombre de la variable latente Variable manifiesta o item
1 Alineacion estratégica del MpT 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11
Integracion con practicas de mejora
2 , 66,67,68,69,70,71,72,73,74
continua
3 Desarrollo del recurso humano 21,22,23,24,27,28
4 Innovacion y desarrollo de equipo 48,51,53,54
Integracion con clientes y prov-
5 59,60,61,62,63
eedores
6 Distribucion de planta para el mpT 29,30
Comunicacién del proceso de imple-
7 N 40, 41
mentacion
Programa de mantenimiento autono-
8 15,16
mo

Fuente: elaboracién propia a partir de la matriz rotada.

Como puede apreciarse en latabla 5, los factores 1, 3,6 y 7 coin-
ciden con los constructos identificados a priori como proceso de pla-
neacidn estratégica, desarrollo del recurso humano, distribucién de
planta para el MPT y comunicacidn del proceso de implementacidn,
respectivamente y representan FcE. El factor 2 combina indicadores
relacionados con la aplicacién de herramientas de mejora continua
propias de la administracién total de la calidad, el tiempo justo y al-
gunas actividades relacionadas con la capacitacion y la difusion es-



pecifica del MPT. Se denomind a este factor integracién del MPT con
practicas de mejora continua.

Inicialmente se propuso que el constructo técnicas basicas del
MPT integrara actividades relacionadas con el mantenimiento preven-
tivo, laincorporacién de tecnologia de vanguardia al equipo de produc-
cién, la innovacidn para el desarrollo de nuevo equipo o la adaptacién
del existente y la aplicacién de un programa de 5’s. Sin embargo, el
anélisis factorial identificd este constructo en un factor relevante, el
factor 4, vinculado a la innovacién para el desarrollo de nuevo equi-
po o para la adaptacién del ya existente. De igual manera, el factor 8
se compone de indicadores que previamente se habian agrupado en
el constructo desarrollo del recurso humano, pero se separd de este
constructo como factor distinto, denomindndose mantenimiento au-
ténomo. Incluye actividades dirigidas a que los operarios desempe-
fien tareas relacionadas con rutinas de mantenimiento preventivo.

Finalmente, el factor 5 se denominé integracién con clientes y
proveedores, componiéndose con actividades enfocadas a vincular
las necesidades de los clientes con la funcién de mantenimiento e in-
volucramiento de los proveedores en las tareas de disefio de equipo
para la produccién. Estos resultados muestran una adecuada consis-
tencia con los FCE identificados en la literatura.

Para concluir con el andlisis de los resultados se inspeccionaron
los residuales no redundantes entre las matrices de correlaciones ob-
servadas y reproducidas, encontrando que 3% de ellos muestran valo-
res absolutos mayores a 0.05. Ello comprueba |a calidad de la solucién
factorial propuesta en este estudio.

La figura 1 muestra el modelo conceptual propuesto para expli-
carlarelacién existente entre los constructos que representan los FCE
identificados en el andlisis factorial y el constructo éxito del MPT.
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Conclusiones y recomendaciones

Se compararon los componentes identificados en el analisis factorial
con los constructos operacionalizados expuestos en la seccién ante-
rior, observandose una clara correspondencia entre los componentes
1, 3, 6, 7 y los constructos proceso de planeacidn estratégica, desa-
rrollo del recurso humano, distribucidn de planta para el MPTy comuni-
cacidn del proceso de implementacidn. Por lo que estos factores iden-
tificados a priori se confirman, comprobandose de forma preliminarla
concordancia entre |a teoria consultada y los resultados de la muestra
recolectada.

El analisis factorial revel6 que sélo las variables relacionadas con
lainnovacidn y el desarrollo de equipo propio del constructo técnicas
basicas del MPT fueron identificadas como significativas. Esto se ex-
plica porque este elemento del MPT esta vinculado con empresas que
usan intensivamente equipos con tecnologia especifica. Por ello la in-
novacién y desarrollo de equipo se identificé como un FCE.

De manera similar se separaron del constructo practicas de me-
jora continua las variables relacionadas con la integracién de clientes
y proveedores, conformando un FCE denominado de igual modo. Las
variables relacionadas con el constructo estructura propia se agrupa-
ron con las variables vinculadas con ciertas practicas enfocadas en
mejorar el tiempo del ciclo, lo que parece razonable ya que la integra-
cién de estas practicas bien puede ser formulada y ejecutada desde
una estructura comun que soporte las practicas propias del MPT. De
esta forma se identificé un FCE denominado integracidn con practicas
de mejora continua.

El constructo de contribuciones gerenciales, inicialmente pro-
puesto como un posible FCE, se formd con nueve variables vinculadas
con aspectos relativos al compromiso y liderazgo de la alta direccién,
factores ampliamente reportados en la literatura. Sin embargo los re-
sultados del andlisis factorial en la muestra no revelan una contribu-
cién significativa, por lo que se deduce que ciertas variables de este



constructo podrian estar implicitas en otras. Se recomienda ampliar
la muestra, posiblemente a 300 casos, para comprobar el efecto de
estas variables y confirmar su ausencia como FCE en el modelo pro-
puesto. Por otro lado, es deseable efectuar un analisis confirmatorio
con la técnica de modelos de ecuaciones estructurales a fin de com-
probar los resultados preliminares obtenidos y de probar las hipétesis
planteadas en este proyecto.

Figura 1
Modelo propuesto de los FCE relacionados
con el despliegue efecivo del MPT

n“-

Alineacidn estratégica 1]

&
=
3
§
&N

L]
Innovacién y [ ]
: desarrolle de equipo -
]
Ll
Desarrollo del recurso
humano L]
175 ot
L]
176 Distribucion de planta L]
para el MPT ]

m

Integracidn con
pricticas de mejora

178

Comunicacidn del
proceso de
implementacion

\ [ ]
Integracién con
=
]
]

Programa de
mantenimiento
auibnomo

MODELO ADMINISTRATIVO PARA EL DESPLIEGUE EFECTIVO DE PROYECTOS...



(%)
D

TOPICOS ADMINISTRATIVOS EN ELNOROESTE DE MEXICO

Referencias

Ahmed, Shamsuddin, Hassan, Masjuki Hj. y Taha, Zahari (2005}, “TPM
can go beyond maintenance: excerpt from a case implementa-
tion”, en Journal of Quality in Maintenance Engineering, Vol. 11
N°1, pp. 19-42.

Ahuja, I.PS., Singh, T.P, Sushil, M. y Wadood, A. (2004), “Total producti-
ve maintenance implementation at Tata Steel forachieving core
competitiveness”, en Productivity, Vol. 45, N° 3, pp. 422-426.

--- y Khamba, J.S. (2008a), “Assessment of contributions of suc-
cessful TPM initiatives towards competitive manufacturing”, en
Journal of Quality in Maintenance Engineering, Vol. 14, N° 4, pp.
356-374.

--- (2008c], “Strategies and success factors for overcoming challen-
ges in TPM implementation in Indian manufacturing industry”,
en Journal of Quality in Maintenance Engineering, Vol. 14, N° 2,
pp. 123-147.

Al-Hassan, Khalid, Joseph Fat-Lam Chan & Andrew Viggo Metcalfe
(2000), “The role of total productive maintenance in business
excellence”, en Total Quality Management, Vol. 11, N® 4,5 y 6,
pp. 596-601.

Al-Najjar, Basim (1996}, “Total quality maintenance an approach for
continuous reduction in costs of quality products”, en Journal
of Quality in Maintenance Engineering, Vol. 2, N° 3, pp. 4-20.

Alsyouf, I. (2006), “Measuring maintenance performance using a ba-
lanced scorecard approach”, en Journal of Quality in Mainte-

nance €ngineering, Vol. 12,N° 2, pp. 133-149.

Bamber, C.J., Sharp, J.M. y Hides, M. (1999), “Factors affecting suc-
cessful implementation of total productive maintenance: a UK
manufacturing case study perspective”, en Journal of Quality
in Maintenance Engineering, Vol. 5,N° 3, pp. 162-181.

Becker, SW. (1993), “rom does work: ten reasons why misguided
efforts fail”, en Management Review, Vol. 82, N° 5, pp. 30-34.



Ben-Daya, Mohamed (2000), “ You may need RCM to enhance TPM im-
plementation”, en Journal of Quality in Maintenance Enginee-
ring, Vol. 6,N° 2, pp. 82-85.

Blanchard, Benjamin S. (1997), “An enhanced approach forimplemen-
ting total productive maintenance in the manufacturing envi-
ronment”, en Journal of Quality in Maintenance Engineering,
Vol. 3,N° 2, pp. 69-80.

Bohoris, G.A., Vamvalis, C., Tracey, W. and Ignatiadou, K. (1995}, “TPm
implementation in Land-Rover with the assistance of a cMMS”,
enJournal of Quality in Maintenance Engineering, Vol. 1, N° 4,
pp. 3-16.

Brah, S. A., Chong W.-K. (2004}, “Relationship between total producti-
ve maintenance and performance”, en International Journal of
Production Research, Vol. 42, N° 12, 2383-2401.

Brown, T. (2010), “United Front”, en Works Management, Findlay Publi-
cations Ltd., pp. 14-16.

Bunge, Mario (2004), La investigacidn cientifica, 1a. Edicién, México
D.F, Siglo XXI.

Caralli, Richard A. (2004), “The Critical Success Factor Method: Esta-
blishing a Foundation for Enterprise Security Management”,
TECHNICAL REPORT CMU/SEI-2004-TR-010 ESC-TR 2004-010,
pp. 1-135.

Carannante, T., Haigh, R.H., Morris, D.S. (1996), “Implementing total
productive maintenance: A comparative study of the uk and
Japanese foundry industries”, en Total Quality Management,
Vol. 7,N° 6, pp. 605- 611.

Chan, FT.S., Lau, H.CW,, Ip RW.L,, Chan, HK., Kong, S. (2005}, “Imple-
mentation of total productive maintenance: A case study”, en
International Journal of Production Economics, N° 95, pp. 71—
94.

Chand, G., Shirvani, B. (2000), “Implementation of TPM in cellular ma-
nufacture”, en Journal of Materials Processing Technology, N°
103, pp. 149-154.

MODELO ADMINISTRATIVO PARA EL DESPLIEGUE EFECTIVO DE PROYECTOS...



[+
(=)

TOPICOS ADMINISTRATIVOS EN ELNOROESTE DE MEXICO

Chinese, D., Ghirardo, G. (2010), “Maintenance management in Italian
manufacturing firms: Matters of size and matters of strategy”, en
Journal of Quality in Maintenance Engineering, Vol. 16, N° 2, pp.
156-180.

Cigolini, R., Turco, F. (1997), “Total productive maintenance practices:
asurveyin Italy”, en Journal of Quality in Maintenance Enginee-
ring, Vol. 3,N° 4, pp. 259-272.

Cooke, Fang Lee (2000}, “Implementing TPM in plant maintenance:
some organisational barriers”, en International Journal of Qua-
lity & Reliability Management, Vol. 17,N° 9, pp. 1003-1016.

Costello, Anna B.y Osborne, Jason W. (2005), “Best Practices in Explo-
ratory Factor Analysis: Four Recommendations for Getting the
Most From Your Analysis”, en Practical assessment, research &
evaluation, Vol. 10,N° 7, pp. 1-9.

Crawford, K.M., Blackstone, J.H. Jry Cox, J.F. (1988]), “A study of JiTim-
plementation and operating problems”, en International Jour-
nal of Production Research, Vol. 26,N° 9, pp. 1561-1568.

Dangayach, G.S. y Deshmuckh, S.G. (2004}, “An exploratory study of
manufacturing strategy practices of machinery manufacturing
companies in India”, en Omega Journal of Management Scien-
ce, Elsevier Science, pp 158-170.

Davis, R. (1997), “Making TPM a part of factory life”, en 7rm Experience
(Project Eu 1190, pTI, Findlay, sponsored by the bTI.

Dess, Gregory G., Miller, Alex (1993), Strategic Management, USA, Mc-
Graw-Hill.

Dossenbach, T. (2006), “Implementing total productive maintenance”,
en Wood and Wood Products, Vol. 111, N° 2, pp. 29-32.

Eti, M.C., Ogaji, S.0.T. y Probert, S.D. (2004), “Implementing total pro-
ductive maintenance in Nigerian manufacturing industries”, en
Applied Energy, N° 79, pp. 385-401.

--- (2006), “Reducing the cost of preventive maintenance (PM) through
adopting a proactive reliability-focused culture”, en Applied
Energy, Vol. 83, pp. 1235-1248.



Ferrari, E., Pareschi, A., Persona, A. y Regattieri, A. (2002), “TPM: situa-
tion and procedure for a soft introduction in Italian factories”,
en The oM Magazine, Vol. 14, N° 6, pp. 350-358.

Finlow-Bates, T, Visser, B., Finlow-Bates, C. (2000), “ An integrated ap-
proach to problem solving: linking K-T, TgM andRCA to TPM”, en
The oM Magazine, Vol. 12, N° 4, pp. 284-2889.

Fredendall, L.D., Patterson, JW., Kennedy, W.J. y Griffin, T. (1997),
“Maintenance modeling, its strategic impact”, en Journal of Ma-
nagerial Issues, Vol. 9, N° 4, pp. 440-453.

Friedli, T., Goetzfried, M., Basu, P. (2010), “Analysis of the Implemen-
tation of Total Productive Maintenance, Total Quality Manage-
ment, and Just-In-Time in Pharmaceutical Manufacturing”, en
Journal of Pharmaceutical Innovation,Vol. 5, pp.181-192.

Forster, Nancy S., Rockart, John F. (1989), “Critical Success Fac-
tors: an Annotates Bibliography”, en cisr we, N° 191, Sloan WP
N° 3041-89 (Center for Information Systems Research Sloan
School of Management Massachusetts Institute of Technolo-
gy)-

Gagnon, Stephane (1999), “Resource-based competition and the new
operations strategy”, en International Journal of Operations &
Production Management, Vol. 19,N° 2, pp. 125-138.

Gnanaguru, R., Puvaneswari, K. y Mallick, J. (2011), “Toyota’s A3 re-
ports for improving 6-S activities: an aeronautical industry
case study’, en International Journal of Services and Opera-
tions Management, Vol. 10, N° 2, pp. 239-254.

Graisa, Mustafa y Al-Habaibeh, Amin (2011}, “An investigation into
current production challenges facing the Libyan cementindus-
try and the need for innovative total productive maintenance
(rpm) strategy”, en Journal of Manufacturing Technology Mana-
gement,Vol. 22,N° 4, pp. 541-558.

Gunther Mc Grath, R. (1998], “Discovering Strategy competitive ad-
ventage from idiosyncratic experimentation”, en Strategic Fle-

MODELO ADMINISTRATIVO PARA EL DESPLIEGUE EFECTIVO DE PROYECTOS...



=
o

TOPICOS ADMINISTRATIVOS EN ELNOROESTE DE MEXICO

xibility Management in a Turbulate Enviroment, John Wiley &
Sons Ltd., Cap. 18, pp. 351-389.

Gyampah Kwasi Amoako, Acquaah Moses (2008), “Manufacturing
strategy, competitive strategy and firm performance: An em-
pirical study in a developing economy environment”, en Int. J.
Production Economics,N° 111, pp. 575-592.

Hair, Jr., Joseph F,, Black, Williams C., Babin, Barry J., Anderson, Rolph
E. (2010), Multivariate Data Analysis, Pearson Prentice Hall, Se-
venth Edition, Cornell University.

Hansen, R.C. (2002}, Overall Equipment Effectiveness: A Powerful Pro-
duction/Maintenance Tool for Increased Profits, New York, NY
Industrial Press Inc.

Hansson, J., Backlund, F. (2003). “Managing commitment: increasing
the odds for successful implementation of TQM, TPM or RCM”, en
International Journal of Quality & Reliability Management, Vol.
20,N°9, pp. 993-1008.

Hartmann, E. (1992), Successfully Installing TPM in a Non-Japanese
Plant, Pittsburgh, PA, TPM Press Inc.

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., Baptista Lucio, P.
(1998), Metodologia de la investigacién, 2a. ed, México DF.

Horan, M. (2007}, “All-round improvements”, en Works Management,
Findlay Publications Ltd., pp. 18-21.

Houshmand, Mahmound, Jamsshidnezhad, Bizhan (2006), “An ex-
tended model of desing process of lean production system by
mean of process variables”, en Robotics and computer-integra-
ted manufacturing, Vol. 22, pp 1-16.

Jonsson, P. (1997), “The status of maintenance management in Swe-
dish manufacturing firms”, en Journal of Quality in Maintenan-
ce Engineering, Vol. 3,N° 4, pp. 233-58.

Konecny, Philipp A., Thun, Jorn-Henrik (2011}, “Do it separately or
simultaneously-An empirical analysis of a conjoint implemen-
tation of TgM and TPM on plant performance”, en International
Journal of Production Economics, N° 133, pp. 496-504.



Kotha, S., Orne, D. (1989), “Generic manufacturing strategies: A con-
ceptual synthesis”, en Strategic Management Journal, Vol. 10,
pp. 211-231.

Kumar, S. R., Kumar, D., Kumar, P. (2006), “Manufacturing excellence
through TPM implementation: a practical analysis”, en Indus-
trial Management & Data Systems, Vol. 106, N° 2, pp. 256-280.

Labib, AW. (1999), “A framework for benchmarking appropriate pro-
ductive maintenance”, en Management Decision, Vol. 37, N° 10,
pp. 792-799.

Lawrence, J.L. (1999), “Use mathematical modeling to give your TPM
implementation effort an extra boost”, en Journal of Quality in
Maintenance Engineering, Vol. 5, N° 1, pp. 62-9.

Lazim, H.M., Ramayah, T. (2010), “Maintenance strategy in Malaysian
manufacturing companies: a total productive maintenance
(rPm) approach”, en Business Strategy Series, Vol. 11,N° 6, pp.
387-396.

Leachman, C., Pegels, C.C. y Shin, S.K. (2005}, “Manufacturing perfor-
mance: evaluation and determinants”, en International Journal
of Operations & Production Management, Vol. 25,N° 9, pp. 851-
8v4.

Lévy Mangin, Jean-Pierre y Varela Mallou, Jesus (2003), Andlisis mul-
tivariable para las ciencias sociales, 1a. ed., Madrid, Pearson
Educacién.

Lycke, L. (2003), “Team development when implementing TPM”, en To-
tal Quality Management, Vol. 14,N° 2, pp. 205-213.

MacCallum, Robert C., Widaman, Keith, F., Zhang, Shaobo y Hong, Se-
hee (1999), “Sample Size in Factor Analysis”, en Psychological
Methods, Vol. 4,N° 1, pp. 84-99.

McAdam, R., McGeough, F. (2000), “Implementing total productive
maintenance in multi-union manufacturing organization: over-
coming job demarcation”, en Total Quality Management, Vol. 11,
N°?2, pp. 187-197.

MODELO ADMINISTRATIVO PARA EL DESPLIEGUE EFECTIVO DE PROYECTOS...



-+
N

TOPICOS ADMINISTRATIVOS EN ELNOROESTE DE MEXICO

McKellen, C. (2005), “Total productive maintenance”, en mwe, Vol. 149
N°4,p.18.

Miltenburg, John (2005), Manufacturing Strategy, 2a. ed., New York,
Productivity Press.

Muchiri, Peter, Pintelon, Liliane, Gelders, Ludo, Martin, Harry (2011),
“Development of maintenance function performance measu-
rement framework and indicators”, en International Journal of
Production economics, Vol. 131, pp 295-302.

Musashi, Miyamoto, Scott Wilson, William (2002), The Book of Five
Rings, Tokio, Kodansha International Ltd.

Muthu, S., Devadasan, S.R., Mendonca, P.S. y Sundararaj, G. (2001),
“Pre-auditing through a knowledge base system for successful
implementation of a QS 9000 based maintenance quality sys-
tem”, en Journal of Quality in Maintenance Engineering, Vol. 7,
N°2, pp. 90-104.

Naguib, H. (1993), “A roadmap for the implementation of total producti-
vity maintenance (TPM) in a semiconductor manufacturing ope-
ration”, en Semiconductor Manufacturing Science Symposium,
ISMSS-1993, [EEE/SEMI International, 19-20 July, pp. 89-97.

Nakajima, S. (1988), Introduction to 1pm: Total Productive Management,
Portland, OR, Productivity Press.

Paiva, Ely, Laureano, Roth, Aleda, V., Fensterseifer, Jaime Evaldo
(2008), “Organizational knowledge and the manufacturing
strategy process: A resource-based view analysis”, en Journal
of Operations Management, N° 26, pp. 115-132.

Parida, A., Kumar, U. (2006), “Maintenance performance measurement
(MPM): issues and challenges”, en Journal of Quality in Mainte-
nance Engineering,Vol. 12,N° 3, pp. 239-251.

Park, K.S. y Han, SW. (2001), “rPm — Total Productive Maintenance:
Impact on Competitiveness and a Framework for Successful
Implementation”, en Human Factors and €rgonomics in Manu-
facturing, Vol. 11, N° 4, John Wiley & Sons Inc., pp. 321-338.



Pirsig, R.M. (1996), “Total productive maintenance”, en Lewvitt, J. (ed.),
Managing Factory Maintenance, New York, NY, Industrial Press Inc.

Plant, R., Willcocks, L. (2007), “Critical Success Factors in International
ERP Implementations: A Case Research Approach”, en Journal of
Computer Information Systems, Primavera 2007, pp. 60-70.

Porter, Michael E. (1996), “What Is Strategy?”, en Harvard Business
Review, Harvard Business School Publishing Corporation, no-
viembre-diciembre.

--- (1998), Estrategia competitiva : técnicas para el andlisis de los sec-
tores industriales y de la competencia, México D.F,, CECSA.

Rho Boo-Ho, Park Kwangtae, Yu Yung-Mok (2001), “An international
comparison of the effect of manufacturing strategy-implemen-
tation gap on business performance”, en International Journal
of Production Economics, N° 70, pp. 839-97.

Rodrigues, M. y Hatakeyama, K. (2006), “Analysis of the fall of TPM in
companies”, en Journal of Materials Processing Technology,
Vol. 179, N° 1-3, pp. 276-279.

Rositas Martinez, Juan (2009), “Factores criticos de éxito en la ges-
tion de calidad total en la industria manufacturera mexicana”,
en Ciencia uant, Vol. 12, N° 2, abril-junio, pp. 181-193.

Shirose, K. (1996), Total Productive Maintenance: New Implementation
Program in Fabrication and Assembly Industries, Tokyo, Japan
Institute of Plant Maintenance.

Suh, N.P. (1990}, “The principles of design”, New York, Oxford Press.

Sun Hongyi, C. Hong (2002), "The alignment between manufacturing
and business strategies: its influence on business performan-
ce", en Technovation. Elsevier Science, Vol. 22, pp 699-705.

Swanson, L. (1997), “An empirical study of the relationship between
production technology and maintenance management”, en In-
ternational Journal of Production Economics, Vol. 53, N° 2, pp.
191-207.

MODELO ADMINISTRATIVO PARA EL DESPLIEGUE EFECTIVO DE PROYECTOS...



FS
ESS

TOPICOS ADMINISTRATIVOS EN ELNOROESTE DE MEXICO

Thun, Jérn-Henrik (2008), “Empirical analysis of manufacturing stra-
tegy implementation”. en Int. J. Production Economics 2008,
Vol. 113,N° 1, pp. 370-382

Wang, F-K., Lee W. (2001}, “Learning curve analysis in total productive
maintenance”, en Omega, Vol. 29, pp. 491-499.



Factores criticos de éxito
paraimplementacion de tam:
construccion de instrumento
de medicidn

Mayra Verdnica Linares Gil,2 mayra.linares@uacj.mx

Carmen Patricia Jiménez Terrazas, pjimenez@uacj.mx

Resumen

En este trabajo se presentan los avances del proyecto de investiga-
cién sobre la identificacién de los Factores Criticos de Exito (FCE) que
sirven paraimplementar Total Quality Management (ToM), una filosofia
integral de gestién de calidad en las empresas. Debido a la falta de
consenso en relacidn con los estudios de FCE en TQM, el objetivo de
este trabajo apunta a identificar dichos factores en la literatura para
integrarlos en un instrumento que permita su medicién en la indus-
tria maquiladora de Ciudad Juarez. Ello hara posible determinar cuales
son las relaciones e interdependencias, asi como el peso e impacto
de las mismas y su impacto en los indicadores de desemperio iden-
tificados en la misma literatura. Se reconocieron 17 factores criticos
de éxito y seis indicadores de desemperfio. Con éstos se integré un

2 Estudiante del Doctorado en Ciencias de la Administracion de la Universidad Nacional
Auténoma de México.
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instrumento inicial conformado por 152 preguntas tomadas de la lite-
ratura; se validé su contenido empleando el juicio de expertos, lo cual
dio como resultado un cuestionario de 144 preguntas. Este se aplicé a
una muestra inicial de 20 personas que cumplian con los requisitos de
inclusion. La confiabilidad obtenida fue un Alfa de Cronbach de .994.
Luego se hizo un analisis de items, encontrando que otros 14 items
podrian ser eliminados.

Palabras clave: Total Quality Management (fom), Factores Criticos de
Exito (Fce), instrumento de medicion

Abstract

This paper presents the progress of the research project on the identi-
fication of Critical Success Factors (csF) used for the implementation
of Total Quality Management (ToM), which is a comprehensive quality
management philosophy in business. Due to the lack of consensus in
relation to FCE of TQM studies, The aim of this paper is to identify these
factorsin the literature and integrate them into an instrument for mea-
suring the maquiladora industry in Ciudad Juarez, Chihuahua and thus
know what the relationships and interdependencies as well as the
weight and impact of such relationships and interdependencies and
theirimpact on performance indicators identified in the same literatu-
re. We identified 17 critical success factors and 6 performance indica-
tors, with which initial instrument was integrated with 152 questions
taken from literature, content validity was made by expert judgment
and turned out a questionnaire of 144 questions, was applied to a ini-
tial sample of 20 people who met the inclusion criteria and obtained
reliability was Cronbach’s alpha of .994, there was an item analysis
found that 14 items could be eliminated.

Key words: Total Quality Management, Critical Success Factors
Introduccién



La calidad ha sido una de las preocupaciones de los empresarios e
investigadores. En este sentido, desde hace mas de tres décadas se
han hecho esfuerzos orientados a identificar y medir las practicas que
deben llevarse a cabo para implementar un sistema de calidad.

Muchos autores han reconocido que entre los beneficios de la ca-
lidad se encuentran: la mejora de los productos, servicios y procesos,
la mejora de la productividad, la mejora de la efectividad organizacio-
nal [Flgnn, Schroeder y Sakakibara, 1994; Fuentes Fuentes y Hurtado
Torres, 2001); todo esto enfocado en la satisfaccién del cliente (Jo-
seph, Ragendran y Kamalanabhan, 1999, una prioridad competitiva
que disminuye los costes, aumenta la cuota de mercado, proporciona
mas trabajos, crea estabilidad y permite cobrar un precio de venta su-
perior por unidad (Fuentes Fuentes y Hurtado Torres, 2001). De forma
similar, para la calidad también se define que TQM tiene efectos en el
desempefio general de la empresa (Fuentes Fuentes y Hurtado To-
rres, 2001; Powell, 1995; Easton y Jarrell, 1998; Bou-Llusar, Escrig-
Tena, Roca-Puig y Beltran-Martin, 2009; Curkovic, Melnik, Calantone,
y Handfield, 2000).

Segun Rositas (2009), los estudios relativos a TgM pueden agru-
parse de acuerdo a tres periodos con base en el enfoque que predo-
mind en cada uno de ellos, aunque cada enfoque fue absorbiendo al
previo:

Primero: estudios que identifican factores que intervienen en
la implementacién de TgM. Algunnos de estos estudios desarrollaron
un instrumento para medir TQM, evaluando su validez y fiabilidad. Los
mismos son aplicables a empresas industriales (Flynn, Schroeder y
Sakakibara, 1994) o a nivel industrial y de servicios (Saraph et al.,
1989 citado por Tari, Molina y Castején, 2007; Black y Porter, 1995;
Rao, Raghunathan y Solis, 1997). Otros, como el de Tari, Molina y Cas-
tejon (2007}, incorporan el “aprendizaje” a su instrumento en tanto se
trata de un factor poco estudiado. En el analisis realizado para este
tipo de estudios se hallé que los factores coincidentes entre los distin-
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tos autores son: “Liderazgo y compromiso de la alta gerencia”, coinci-
diendo 14 veces en un total de 14 estudios de este tipo encontrados,
seguido por los factores “Educacién y capacitacién”, para el que se
registran 12 coincidencias, “Administracidon de recursos humanos”,
con 11 coincidencias y “Sistemas de administracién de procesos”,
con diez coincidencias.

Segundo: los FCE o bloques de factores criticos relacionados con
bloques de indicadores de desempefio (Rao, Raghunathan y Solis,
1997; Ugboro y Obeng, 2000; Terziovski, Samson y Dow, 1997), entre
otros. En el andlisis de este tipo de estudios se encontré que los facto-
res mas utilizados son “Administracién de recursos humanos”, que re-
gistra nueve coincidencias en un total de nueve estudios de este tipo,
seguido por los factores “Liderazgo y compromiso de la alta gerencia”,
con ocho coincidencias y “Orientacién y satisfaccion al cliente”, con
siete coincidencias.

Tercero: pocos estudios han identificado los efectos directos e
indirectos de las practicas de T9M en el desempefio. Entre los que lo
han hecho se encuentran, por ejemplo, Kaynak (2003); Forza y Filippi-
ni (1998); Rositas Martinez (2009); Bou-Llusar, Escrig-Tena, Roca-Puig
y Beltran-Martin (2009); Tari, Molina y Castején (2007). En el anlisis
de este tipo de estudios se encuentra que los factores coincidentes

” o«

son: “Administracién de recursos humanos”, “Orientacién y satisfac-
cién del cliente”, “Liderazgo y compromiso de la alta gerencia”, “Siste-
mas de administracién de procesos” y “Desempefio financiero”, cada
uno de los cuales registra seis coincidencias en un total de ocho es-
tudios de este tipo. Les sigue “Participacién de proveedores”, para el
cual se evicencian cinco coincidencias.

Cabe mencionar que, considerando en conjunto los 31 estudios
analizados, los factores en los que mas coinciden los autores son: “Li-
derazgo y compromiso de la alta gerencia”, que registra 28 coinciden-
cias, “Administracién de recursos humanos”, con 26 coincidencias,
“Participacion de proveedores”, con 19 coincidencias, “Orientacién y



satisfaccién del cliente” y “Sistema de administracién de procesos”,
cada uno de los cuales registra 18 coincidencias, “Informacién de
calidad”, con 16 coincidencias y “Educacién y capacitacién”, con 15
coincidencias.

Sin embargo, a pesar de haber desarrollado un instrumento vali-
do y confiable que puede ayudarainvestigadores y administradores a
tomar decisiones relacionadas con ToM (Tari, Molina y Castején, 2007)
estos estudios resultan muy limitados. Es decir, carecen de rigor y
no responden de manera concluyente ciertas preguntas de investi-
gacién, como: scudles son las relaciones entre las practicas de TQM?,
¢qué practicas de T9M estan directamente relacionadas con la opera-
cion, los mercados y el desempeiio financiero?, ;qué practicas de TgM
estan indirectamente relacionadas con la operacién, los mercados y
el desempefio financiero? (Kaynak, 2003).

Dichos estudios han producido resultados mixtos, en los cua-
les no se llega a establecer acuerdos respecto a qué factores incluir
y cudles no incluir. Segin Kaynak (2003), esta falta de consistencia
puede responder a tres diferencias significativas entre los estudios,
vinculadas a problemas de disefio de la investigacion:

Primero: En algunos estudios TQM es operacionalizado como un
constructo Unico, que analiza las relaciones entre TOM y el desem-
pefo de las empresas [Flgnn, Schroeder y Sakakibara, 1994; Powell,
1995; Joseph, Ragendran y Kamalanabhan, 1999; Antony, Leung y
Knowleds, 2002; Wali, Deshmukh y Gupta, 2003; Miyagawa y Yoshi-
da, 2010). Otros estudios lo operacionalizan como un constructo uni-
dimensional (Rao, Raghunathan y Solis, 1997; Terziovski, Samson y
Dow, 1997; Ugboro y Obeng, 2000).

Segundo: Los niveles de desempefio medido varian entre los
diferentes estudios. Algunos de ellos operacionalizan el rendimiento
sélo en niveles operativos (Rao, Raghunathan y Solis, 1997; Terziovs-
ki, Samson y Dow, 1997], mientras que otros sélo miden el desempe-
fio financiero (Rositas Martinez, 2009; Kaynak, 2003), en tanto que

FACTORES CRITICOS DEEXITO PARA IMPLEMENTACION DETOM...
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otros miden el desempefio en niveles multiples (Fuentes Fuentes y
Hurtado Torres, 2001; Fuentes-Fuentes, Albacete-Saez y Lloréns-
Montes, 2004).

Tercero: entre los estudios también varia el marco analitico uti-
lizado para investigar la relacién entre T9M y los resultados. En otras
palabras, cuando el andlisis de datos se basa en una serie de regresio-
nes multiples [Flgnn, Sakakibaray Schroeder, 1995; Yusof y Aspinwall,
2000; Miyagawa y Yoshida, 2010), o de correlaciones (Powell, 1995;
Rao, Raghunathan y Solis, 1997; Wali, Deshmukh y Gupta, 2003), los
estudios no alcanzan a investigar qué practicas de ToM tienen efectos
directos y/o indirectos en los diferentes niveles de desempefio.

En un estudio reciente realizado por Bou-Llusar, Escrig-Tena,
Roca-Puig y Beltran-Marin (2009), quienes se basaron en un andlisis
del modelo de excelencia EFQM, se identificaron tres dimensiones em-
pleando un modelo estructural, validando empiricamente el grado en
que dichas dimensiones estan incluidas en el modelo EFQM y explican-
do c6mo una dimensidn lleva a las otras a partir de sus interrelacio-
nes. Sin embargo, las dimensiones reconocidas por estos autores no
incluyen a todos los factores identificados en el tercer enfoque men-
cionado mas arriba.

Lo anteriormente expuesto refleja una falta de consenso entre
los investigadores y sus estudios relativos a la identificacién de los
factores a incluir en la implementacién de TQM y a las relaciones que
esos factores tienen entre ellos mismos y con los diferentes niveles
de desempenio de las organizaciones. Del mismo modo, se evidencia
falta de rigor en el uso de metodologias para la validacién estadistica
de los hallazgos, asi como falta de consistencia en el enfoque tedrico
en el que se basan estos estudios, como se explica a continuacién.

Por ejemplo, Benson, Saraph y Schroeder, (1991) son los Unicos
autores que se basan directamente en la teoria de la organizacion, en
tanto de acuerdo a su punto de vista T9M es una funcién de toda la
organizacioén. Por lo que, esta teoria debe utilizarse para describirla,



explicarla y mejorarla. Asimismo, entienden que las investigaciones
en esta teoria podrian contribuir significativamente a las practicas de
TOM, lo que daria como resultado la mejora en el desempefio de calidad
y en el desempefio de la empresa.

Flynn, Schroeder y Sakakibara (1994), por su parte, postulan la
teoria emergente de administracion de la calidad, basandose en los
estudios realizados por los gurds de la calidad. Su instrumento es
creado con base en sus teorias. Estos autores afirman que el primer
paso para el desarrollo de un instrumento consiste en articular la teo-
ria conlos conceptos que la sustentan, proporcionando una base para
lavalidez de contenido o el grado en que un instrumento mide concep-
tos relevantes.

Powell (1995) cree que en las empresas la teoria de recursos ha
acelerado los cambios en la estructura de la industria y el posiciona-
miento competitivo. El postulado se resume como: la mejor forma de
organizacién es la que gestiona mas racionalmente sus recursos y ca-
pacidades (Rivas, 2009).

Taylor y Wright (2003) se enfocan en la teoria de rutinas defen-
sivas debido a sus contradicciones entre las practicas de ToM y la
eleccidn de sus actitudes y percepciones. Las rutinas defensivas son
todas las politicas y practicas organizativas que evitan que las perso-
nas sufran incomodidades y amenazas, al mismo tiempo que eluden
que descubran y eliminen las causas de esas incomodidades y ame-
nazas (Gore, 2012).

Jun, Caiy Shin (2006) abrazan la teorfa institucional, consideran-
do el comportamiento de las empresas que tienden a imitar a otras. En
este sentido, para adaptarse en mayormedidaalaincertidumbre yala
complejidad del medio ambiente, las organizaciones tienden a imitar
la estructura, las normas, las reglas y las practicas de una institucién
dominante, dando lugar al isomorfismo en la organizacién: “el pareci-
do de una organizacién focal a otras organizaciones de su entorno”
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(Deephouse, 1996). Por lo tanto, las empresas que comparten normas
y practicas comunes tienden a ser similares a lo largo del tiempo.

Considerando los enfoques encontrados en los estudios de in-
vestigacion de TQM, podemos ver que no existe un acuerdo en torno al
marco tedrico en que se basan estos estudios y que muchos de ellos
carecen incluso de un marco teérico que los sustente.

Problema de investigacién

Conforme a lo descrito en el apartado anterior se hace visible la falta
de consenso en torno a la identificacién de factores criticos de éxito
(Fce) en laimplementacidn de ToM. En este sentido, aquellos factores
enlos que los autores que han realizado estudios en general de FCE de
TOM coinciden mas en usar sélo son siete: “Liderazgo y compromiso
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de la alta gerencia”, “Administracién de recursos humanos”, “Partici-
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pacién de proveedores”, “Orientacién y satisfaccién al cliente”, “Sis-
temas de administracién de procesos”, “Informacién para la calidad” y
“Educacidn y capacitacién”. Los demads factores sélo coinciden de una
anueve veces Yy son un total de 68.

Asi, en los estudios nombrados “identificacion de modelos”, en
los que se han investigado las relaciones directas e indirectas de los
FCE de TQM y algunos tipos de desempefo de la empresa, se identi-
ficé un total de 17 factores. Entre éstos sélo cinco son mayormente

&

coincidentes: “Administracién de recursos humanos”, “Orientacién y
satisfaccién al cliente”, “Participacién de proveedores”, “Liderazgo
y compromiso de la alta gerencia” y “Sistemas de administracién de
procesos”. Los restantes factores identificados registran menores
coincidencias.

Por otra parte, también se evidencia que tampoco hay consenso
en cuanto a los resultados con los que se comparan los FCE. Algunos
utilizan factores de “desempefio operativo”, mientras que otros consi-
deran el “desempefio financiero”, otros el “desempefio organizacional
o desempefio para los trabajadores” y otros la “calidad del producto”,



la “conformidad” y los “resultados de calidad”. Asi, no coinciden para
determinar qué indicador o indicadores son los que reflejan mejor el
resultado de las organizaciones al implementar T9M, aunque en el
caso de este estudio se encontrd que seis de los autores coinciden en
considerar el “desempefio financiero”.

Por otro lado, en lo que respecta a la forma en que validan los
resultados de los modelos construidos (tercer enfoque de estudios,
véase tabla 1.6), aunque todos dicen emplear modelos de ecuaciones
estructurales no utilizan todos los indicadores para reflejar esa valida-
cion. Al respecto, cabe sefalar que soélo realizan un andlisis factorial
confirmatorio en algunos casos y que este analisis Gnicamente cons-
tituye un paso del proceso de validacién y no la forma de validar el
peso e impacto de las relaciones (Fuentes Fuentes y Hurtado Torres,
2001). Otro ejemplo esta dado por el modelo de Rositas (2009, quien
dice que mide el impacto de los factores con sus indicadores de des-
empeno pero sélo realiza un andlisis de regresién y de relaciones, por
lo que no da valor o peso a las relaciones.

De la misma manera, en el apartado anterior se refleja la falta de
consistencia en el enfoque tedrico en que se basan los estudios. Asi,
se encontrd que sélo cinco estudios se sustentan en una teoria y que
ésta es diferente en cada uno de los estudios: 1) teoria de la organi-
zacion, 2) teoria de administracién de calidad, 3) teoria de recursos y
capacidades, 4] teoria de rutinas defensivas y 5) teoria institucional.

Después de dar cuenta de la falta de consenso en relacién con
los estudios de FCE en TQM, el problema de investigacién abordado es
la falta de un modelo de FCE en TQM en el que se integren los 17 FCE
identificados en los estudios de modelos; la validacién del peso y el
impacto real de sus relaciones e interdependencias, asi como del im-
pacto que tienen en los resultados de calidad, conformidad, calidad
del producto e indicadores de desempefio financiero, desempefo
operativo y desempefio organizacional, basandonos en la teoria de la
organizacién de acuerdo al modelo propuesto en la Figura 1.1.

FACTORES CRITICOS DEEXITO PARA IMPLEMENTACION DETOM...
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Objetivo general

El objetivo general del trabajo de |a presente investigacion es elaborar
un modelo de factores criticos de éxito de TQM en la industria maqui-
ladora de Ciudad Juarez, Chihuahua, en el que se integren los factores
identificados en los estudios previos, se analicen las relaciones e in-
terdependencias, validando el peso e impacto real de esas relaciones,
asicomo el impacto de los FCE en los resultados de calidad, conformi-
dad, calidad del producto, y en los indicadores de desempefio finan-
ciero, desempefio operativo y desempefio organizacional, en el marco
de la teoria de la organizacion.

Sin embargo, para efectos del presente documento el objetivo se
centrard en el avance actual de la investigacion, realizando la valida-
cién de contenido, la confiabilidad y la validacién de escala del instru-
mento de medicién para el desarrollo del modelo de factores criticos
de éxito de TQM.

Aspectos metodolégicos

Tipo y disefo

La presente investigacién es no experimental, de campo, cuantitativa,
descriptiva, correlacional-causal. Es no experimental en tanto no se
realizard ningln tipo de manipulacién de las variables, recopilando y
analizando los datos tal y como se encuentran en su contexto natural
(Hernadndez, Fernandez y Baptista, 2003).

Es de campo por el tipo de bisqueda de la informacidn realiza-
do, que resulta de una combinacidn: se realiza primero una bisqueda
en la literatura y después se aplica un cuestionario a personal de la
industria maquiladora para la obtencién de variables (Davis, 2001).

Es de tipo cuantitativo pues intenta medir y estimar los valores
de los factores y sus relaciones, paralo cual hace unelevadousode la
estadistica, utilizando un volumen medio de informacidén obtenida por
medio de un instrumento de medida (Vara-Horna, 2010).

FACTORES CRITICOS DEEXITO PARA IMPLEMENTACION DETOM...
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El disefio de la investigacion es descriptivo, ya que su finalidad
es identificar y describir los factores criticos de éxito en TgM y evaluar
la correlacién entre las variables (Vara-Horna, 2010).

Es correlacional en tanto evalda el grado de asociacién entre las
variables dependientes e independientes para dar una idea de la rela-
cién causa-efecto (Vara-Horna, 2010).

Es causal pues identifica las causas midiendo su impacto (Vara-
Horna, 2010].

Método

Considerando que el método mas utilizado en estudios de T9M es el
cuestionario basado en la revisidn de literatura, el método empleado
para la recopilacién de datos en la presente investigacién es un cues-
tionario estructurado dividido en tres partes:

(1) Una seccién sociodemografica para la identificacion de los partici-
pantes,

(2) Una seccidn tipo Likert sobre laimportancia de los factores criticos
de éxito ubicados en la literatura de estudios anteriores, formada
por items politémicos de naturaleza ordinal (Vara-Horna, 2010) y

(3) Una dltima seccién, también tipo Likert, sobre los factores de des-
empenfo organizacional, financiero y operacional, asi como sobre
los resultados de calidad, calidad de los productos y conformidad
en que impacta el TQM, localizados igualmente en la literatura.

Los items del cuestionario utilizan una escala de medicién tipo
Likert de cinco opciones escalares para cuantificar la importancia o
grado en el cual las practicas de T9M son llevadas a cabo, siendo la
menor (nunca) y la mas alta (siempre) (Levyy Varela, 2003).

El total de items que conforma el instrumento de medicién pre-
viamente a su validacién y confiabilidad es de 152 items: 118 para
identificar FCE y 34 para identificar factores de desempefio que han
sido evaluados en términos de su contenido.



Participantes

Debido a que la mayor parte de las investigaciones sobre T9M se han
realizado a nivel de la industria, la poblacién del presente estudio es-
tuvo conformada por personas involucradas con TgM en la industria
maquiladora de Ciudad Juarez, Chihuahua, tratdndose especificamen-
te de: gerentes, jefes de departamento, supervisores e ingenieros de
calidad. Cabe hacer hincapié en que se trata de una poblacién poco
analizada para este tipo de estudio.

Validacién y confiabilidad del instrumento de medicion

La validacién y confiabilidad del instrumento de medicién se llevd a
cabo en tres etapas: (1] validez de contenido mediante el juicio de ex-
pertos, (2] piloteo del instrumento para determinar la confiabilidad y
(3) andlisis de validacién de escala: correlacién inter-items.

Resultados preliminares

Validacion mediante juicio de expertos

Estavalidacién se llevé a cabo partiendo de untotal de 118 items para
identificar FCE y de 34 items para reconocer factores de desempefio
que han sido evaluados en términos de su contenido. Para realizarla,
se pidi¢ la opinién a un grupo de seis personas expertas en el drea de
calidad.

El procedimiento implementado para obtener la retroalimenta-
cién de los expertos fue originalmente el de entrevista y captura de
las primeras impresiones. No obstante, debido a las ocupaciones de
éstos se opto por dejarles impreso el cuestionario previamente ela-
borado segun el apéndice 1. De acuerdo a la disponibilidad de los jue-
ces, éste fue recibido en distintas fechas durante un periodo de tres
semanas.

A partirde la evaluacidn realizada por los primeros cinco expertos
se elabord un cuestionario preliminar, considerando sus opiniones y
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sugerencias en cuanto a redaccién, redundancia y pertinencia de los
items. Dicho cuestionario fue revalorado por un sexto experto para de-
tallar su evaluacién.

Como resultado final, este procedimiento produjo un cuestiona-
rio conformado por 99 items para la identificacién de Fcg, 12 items
referidos al uso herramientas y técnicas de calidad, y 33 items para
identificar factores de desempefio (véase cuestionario final en Apén-
dice 3).

Piloteo del instrumento para determinar la confiabilidad

A efectos de pilotear el instrumento se llevé a cabo la recoleccién de
datos mediante la aplicacién del cuestionario final del Apéndice 3 a
un total de 20 personas que cumplian con los requisitos de inclusién
sefalados en la seccidn 5.3 de metodologja.

El procedimiento seguido para la obtencién de datos de los ex-
pertos implicé visitar inicialmente American Society for Quality (Asg)
capitulo Ciudad Judrez, una organizacion mundial de calidad cuyas
reuniones se realizan el primer miércoles de cada mes en la Asocia-
cién de Maquiladoras AC (AMAC) de esta ciudad. Fuimos invitadas a
una de estas reuniones por uno de los coordinadores y aprovechamos
esta oportunidad para recolectar alli 10 encuestas. Sin embargo, no
fue sencillo. La gente no estaba preparada y no se presté facilmente a
colaborar con nosotras, argumentando falta de tiempo o que no eran
del drea de calidad.

Otras 10 encuestas se obtuvieron en dos plantas maquiladoras
de distintas partes de la ciudad y de diferente sector, a través del con-
tacto con personas conocidas que laboran en dichas plantas y nos
consideran personas de confianza.

Cabe sefalar que, aunque aun se tocaron varias puertas, no nos
abrieron, por lo que, por el momento, nos limitamos a hacer la prueba
con sélo las 20 encuestas obtenidas. Realizaremos nuevos intentos
llevando con mas tiempo cartas que nos avalen para que nos permitan



acceder a sus plantas y a su personal, requisito necesario debido a
que lainseguridad alin impera en nuestra ciudad.

Los datos registrados en las encuestas se capturaron en el pa-
quete estadistico spss 20 para obtener la confiabilidad mediante el
estadistico Alfa de Cronbach. Se obtuvo un valor de 0.994 para este
estadistico. De acuerdo a Hernandez, Ferndndez y Baptista (2003),
Levy y Varela (2003]) y Vara-Horna (2010), este valor corresponde a
un nivel muy aceptable para la validar la confiabilidad de un instru-
mento.

Anilisis de validacion de escala: correlacién inter-item

El objetivo de este proceso de validacién fue conseguir que la canti-
dad de items seleccionados se adecuara a los objetivos planteados en
cuanto al tamafo de la escala; es decir, se trataba de lograr una escala
lo mas reducida posible.

Para llevar a cabo la depuracién de la escala mediante la correla-
cién inter-item se efectud un anélisis al que llamaremos “primera co-
rrida” con las 20 encuestas del piloteo inicial. Se calculé la correlacién
de cada item con la puntuacidn total de la escala (los 144 items) y
se identificaron los items inconsistentes pues sus correlaciones son
bajas. Sin embargo, en este proceso sélo se identificaron 14 items (ta-
bla 1.1) con correlaciones menores de .30 (Cohen y Manion, 1990) y
hasta de .374.

FACTORES CRITICOS DEEXITO PARA IMPLEMENTACION DETOM...
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Tabla 1.1
Elementos con poca correlacién en la 1% corrida de 144 items

Estadisticos

Por elemento

Total-elemento

Media

Des-
viacion
estandar

Correlacion
elemento
total corre-
gida

Alfa de
Cronbach si
se elimina
elemento

Los procesos y actividades
estan centrados en la satis-
faccion de nuestros clientes.

4.40

.843

-.081

995

Hay cambios favorables
en niveles de ruido en la
empresa.

3.40

966

077

995

Las actividades de mercado
de los principales compe-
tidores han afectado a la
empresa en muchas areas
(precios, comercializacion,
entrega, servicio, etcétera).

3.20

919

.091

995

Las actividades de mercado
de los competidores clave
han sido muy hostiles en los
ultimos cinco afios.

2.50

1.179

204

995

Uso del “control estadistico
de procesos”.

3.40

1.430

213

995

La relacion con los provee-
dores se basa en la calidad,
es decir, se seleccionan
solo aquellos proveedores
sobre la base de los niveles
de calidad y/o certificacion
acorde a la empresa.

3.90

1.197

278

995

Se han implementado inno-
vaciones tecnologicas.

3.40

.843

316

995

Se ofrecen relaciones de
largo plazo a los provee-
dores

3.50

1.080

331

995

Uso de la técnica costos de
calidad.

3.90

1.197

339

995

Fuente: elaboracién propia a partir de los resultados del piloteo en sPss.




Las correlaciones inter-item recogidas en la tabla 1.1 revelan que
estos 14 items tienen correlaciones por debajo de 0.350, por lo que,
de acuerdo a Cohen y Manion (1990), puede considerarse su elimina-
cién para reducir el instrumento.

De éstos, en el cuestionario tres corresponden a los items 2, 3 y
4 del apartado “Uso de técnicas y herramientas de calidad”, pertene-
ciendo al factor del mismo nombre de acuerdo a su identificacién en la
literatura, especificamente, a Tari, Molina y Castej6n (2007).

Otros diez corresponden a las actividades de T9M: los items 9,
19, 37 y 47, que pertenecen al factor “Munificencia” identificado por
Fuentes et al. (2004); los items 4, 42 y 61, que pertenecen al factor
“Participacion de proveedores” identificado por Forza y Filipini (1998],
Kaynak (2003) y Bou-Llusar (2009); el item 3, que corresponde al fac-
tor “Orientacidn y satisfaccién al cliente” identificado por Fuentes et
al. (2004); el item 18, que pertenece al factor “Promocidn ecoldgica y
social” identificado por Rositas (2009); y, por ultimo, el item 90, que
pertenece al factor “Liderazgo y compromiso de la alta gerencia" iden-
tificado por Kaynak (2003).

Un dltimo item corresponde al nimero 8 del apartado "Resulta-
dos" del cuestionario y pertenece al factor “Desempefio financiero”
identificado por Kaynak (2003).

A pesar de que todos los factores son considerados importantes
por los autores, segun los resultados preliminares no tienen mucha
correlacién. Sin embargo, tomando en cuenta que la “primera corrida”
s6lo incluy6 20 encuestas no puede considerarse una muestra repre-
sentativa que permita asegurar que estos items pueden eliminarse o
que deben seguir en el instrumento.

Al elevar el nimero de encuestas a 91, se realizé una “segunda
corrida” de analisis inter-item, llevando a cabo un analisis por dimen-
siones. Es decir, dado que nuestro instrumento esta dividido en tres
partes —ldentificacién de factores de T9M, Herramientas de calidad y
Factores de desempefio— el andlisis se realizd para cada una de ellas
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con la finalidad de tener un mejor resultado de las correlaciones (Levy
y Varela, 2003), obteniéndose los siguientes resultados:

Para la primera dimensién, Factores de T9M, se llevd a cabo una
primera corrida que incluyé los 99 items de la escala, obteniendo un
Alfa de Cronbach de 0.985. Luego se fue depurando uno por uno, hasta
que quedaron 55 items con un Alfa de Cronbach de 0.986.

En lo que respecta a la dimensidn Herramientas de calidad se
realizé una primera corrida con los 12 items de la escala, obteniendo
un Alfa de Cronbach inicial de 0.938. Luego se fue depurando uno por
uno, quedandonos ocho items con un Alfa de Cronbach final de 0.933.

Finalmente, en cuanto a la dimensién Factores de Desemperio se
llevé a cabo una primera corrida con 33 items, obteniendo un Alfa de
Cronbachinicial de 0.971. Luego se fue depurando uno por uno, hasta
quedarnos con 13 items con un Alfa de Cronbach final de 0.954.

Conclusién

El avance actual de esta investigacidn revela los resultados relativos
a la validacion de contenido, confiabilidad y validacién de escala del
instrumento de medicién para el desarrollo del modelo de factores cri-
ticos de éxito de TQM.

Se parte de que el primerinstrumento de medicidn, elaborado con
base en la revision de literatura, constaba de 152 items: 118 destina-
dos aidentificar factores criticos de TgM y 34 para identificar factores
de desempefo que han sido evaluados en términos de su contenido.

Para llevar a cabo la validacion y confiabilidad del instrumento
de medicidn se realizaron tres tipos de operaciones: (1) validez de
contenido mediante el juicio de expertos, (2] piloteo del instrumento
para determinar su confiabilidad y (3) analisis de validacién de escala:
correlacién inter-items.

La validacién de contenido por por parte de seis expertos dio lu-
gar a dos modificaciones del intrumento: (1) disminuyé la cantidad de
items de 152 a 144 y (2) éste se dividid en cuatro secciones. Aunque



las dos primeras secciones continuaron denominandose igual, Iden-
tificador sociodemografico y Factores criticos de TgM, esta dltima se
dividié en dos partes: Factores criticos de ToM y Herramientas de ca-
lidad. Por otro lado, la tercera seccién cambié de nombre, pasando de
llamarse Factores de desempefio a llamarse Resultados de calidad.
Asi, posteriormente a la validacién de contenido por parte de expertos,
el instrumento de medicién quedd conformado por 144 items: 99 para
los factores criticos de T9M, 12 para herramientas de calidad y 33 para
los resultados de calidad.

A partir del piloteo de 20 encuestas, el instrumento reveld una
excelente confiabilidad, registrando un valor de Alfa de Cronbach de
0.994.

En cuanto al analisis de validacién de escala o correlacidn inter-
items, éste se realizé en dos momentos distintos que involucraron
una “primera corrida” realizada con las 20 encuestas del piloteo. Este
andlisis mostrd que podian eliminarse 14 items cuyos valores fueron
menores a 0.350. Posteriormente, se llevé a cabo la “segunda corri-
da” con una muestra de 91 encuestas, la cual modificé el instrumento
reduciéndolo de 144 a 76 items: 55 items para factores de TgM, ocho
para herramientas de calidad y 13 para resultados de calidad. En la
tabla 1.2 se presentan las modificaciones efectuadas al instrumento
a medida que se fue realizando la validacién y confiabilidad:
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Tabla 1.2
Madificaciones del instrumento de medicidn durante el proceso
de confiabilidad y validacién

Total de . . . s
. Items por dimensién
items

I —y
e e

L, . 152 118 factores criticos de TQM factores de
revision de litera- ~

desempefio

tura
lnstrur,nento . 99 factores 12 herra-
después de vali- o . 33 resultados

- . 144 criticos de mientas de .
dacion de contenido . de calidad

TQM calidad
por expertos
Instrumento
i w 55 factores .

después de “segun- 76 criticos de 8 herramien- | 13 resultados
da corrida” vali- tas de calidad | de calidad

- TQM
dacion de escala

Fuente: elaboracién propia a partirde los resultados de la confiabilidad y validacién.

A partir de este analisis podemos decir que, cuando se desarro-
llan nuevos instrumentos de medicién o se adaptan los ya existentes,
resulta muy importante llevar a cabo la validacién de contenido por
parte de expertos, asi como la confiabilidad y validacién de escala in-
ter-item para definir cudles son los items mas confiables y validados
con base en los resultados estadisticos.

Por dltimo es relevante sefalar que en los resultados encontra-
dos falta realizar la validez del constructo mediante analisis factorial.
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Resumen

La Calidad de Vida Laboral (cvL) es un proceso mediante el cual se
otorgan al trabajador las condiciones fisicas, psiquicas y sociales
dptimas para su desempeiio. Estd conformada por diversos factores
que hacen de la misma una necesidad para cualquier organizacién.
Desde hace afios ha sido abordada por multiples autores sin que al
momento se haya encontrado una definicién conceptual unica, ni
tampoco una metodologia y herramientas para su medicion. A partir
de los afos setenta, varias disciplinas cuyo principal interés es el
trabajador han definido mdltiples conceptos. El objetivo de esta in-
vestigacion es identificar los factores determinantes que componen
la cvL. En este sentido, primero se realiza un analisis de la evolucién
de los conceptos a lo largo del tiempo; en segundo lugar, se efec-
tda el analisis de los factores determinantes mas mencionados en
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las investigaciones y en tercer término el andlisis profundo de las
investigaciones considerando seis aspectos. Luego se desarrolla
una discusion con otras revisiones de la literatura, haciéndose una
comparacidn de los resultados encontrados. Finalmente, con base
entodo lo analizado se concluye construyendo un concepto general.
Este es completamente multidisciplinario y conlleva consideracio-
nes en torno a futuras investigaciones que permitiran corroborar la
informacién descrita.

Palabras clave: Calidad de vida laboral, calidad de vida en el trabajo,
calidad de vida.

Abstract

Quality of work life (qwl) is a process by which the employee is gran-
ted with thephysical, psychological and social optimal conditions
for his performance, composed of several factors which make it a
necessity for any organization. It has been approached by mul-
tiple authors for years without any unique conceptual definition,
methodology and tools for measurement, since the 70’s multiple
concepts has been defined within various disciplines which his main
interest is the worker. So the objective of this research is to identify
the determining factors that make up the qwl, first making an analy-
sis of concepts over the years, second, the analysis of the determi-
ning factors mentioned in investigations and third a depth analysis
of the research’s taking into account six aspects, fourth, develops
a discussion with other literature reviews and will compare the re-
sults. Concluding with the achievement of building a general concept
based on everything analyzed, which is completely multidiscipli-
nary aspect with regards to future research which may corroborate
the information described.

Key words: Juality of worklife, quality of working life, quality of life.
Introduccion



En esta seccidn se exponen los antecedentes del proyecto, se realiza
la descripcidn del problema, asi como de los objetivos, las hipétesis y
lajustificacién del proyecto, para finalmente terminar en su alcance.

Antecedentes

Esta investigacidn se origind en la evidencia tanto tedrica como empi-
rica que se ha presentado sobre la teoria y la practica de la calidad de
vida laboral.

En lo que se refiere a la evidencia tedrica, la calidad de vida labo-
ral (cvL) es un proceso mediante el cual se otorgan al trabajador las
condiciones fisicas, psiquicas y sociales dptimas para su desempefo.
De éstas, aquellas en las que mas se han enfocado los investigado-
res en tanto consideran que mejoran la cvL son la satisfaccion (Suttle,
1997; Delamotte y Takezawa, 1984; Sun, 1988; Jamal y Baba, 1991;
Fernandez, 1999; Sirgy et al., 2001; Herrera y Cassals, 2005; Flores
etal., 2011); las condiciones de trabajo (Fernandez, 1999; Lau, 2000;
Sirgy et al., 2001; Cole et al., 2005; Guerrero, Cafiedo, Rubio y Fer-
nandez, 2006; Cafon, 2011) y la eficacia (Munduate, 1993; Guerrero,
2006; Akranaviit y Ruzeviius, 2007; Cafion y Galeano, 2011; Jyothi y
Jyothi, 2012).

La cvL estad influenciada por diversos factores que hacen de la
misma una necesidad para cualquier organizacién. Desde hace afios
ha sido abordada por multiples autores sin que al momento se haya
encontrado una definicién Gnica, como tampoco existe una metodolo-
giayherramientas para su medicién. Ademas, desde los afios setenta,
varias disciplinas cuyo principal interés es el trabajador han definido
multiples conceptos, como la ergonomia, la psicologia, la medicina y
la administracion, lo cual lo vuelve mas complejo el problema.

Segun el andlisis de operacién e impacto en el fortalecimiento
realizado por el Programa de Mejoramiento del Profesorado (Pro-
mep, 2006), las empresas y el desarrollo humano estan ligados pro-
fundamente ala ciencia y la tecnologia. Tanto las empresas como las
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instituciones educativas ven fortalecida su competitividad a través
del conocimiento. La sociedad del conocimiento y su impacto en el
mejoramiento social, politico, cientifico y econémico ha sido signi-
ficativa en los dltimos tiempos, en este caso, para los trabajadores
del conocimiento o investigadores. Por lo que, la adecuada adminis-
tracién de estos recursos clave debe ser primordial para el Programa
Nacional de Innovacién (pN1, 2011).

En lo que se refiere a la evidencia empirica sobre la calidad de
vida laboral en las instituciones de educacién superior (IES) sélo se
han determinado algunos de los factores. Por otra parte, también la
experiencia personal en las IES indica la necesidad de que los investi-
gadores tengan una CVL satisfactoria para el desempefio de sus fun-
ciones.

Planteamiento del problema

Se hanidentificado dos aspectos a resolver, uno practico y otro tedri-
co; tomando en cuenta los antecedentes mencionados, en el aspec-
to practico se ha constatado que la ausencia o baja cvL proviene de
problemas psicosociales y del espacio de trabajo. Algunos de estos
problemas psicosociales son el estrés, la desmativacion, la baja pro-
ductividad, el ausentismo, la rotacién de personal, las enfermedades,
la insatisfaccién laboral, problemas trabajo-familia, falta de identidad,
la pertenencia y la falta de compromiso; los problemas del espacio de
trabajo provienen precisamente de éste y de su organizacién, a lo que
se agregan cuestiones ambientales como el color, el ruido, las vibra-
ciones y lailuminacién.

Mediante la observacién se ha encontrado que los investigado-
res de alto nivel, manifiestan algunos de los problemas detectados
que son determinantes para una buena CVL. A su vez, no existe una
forma de medicidn especifica y cuantitativa de la CVL, lo cual eviden-
cia un problema real.



El cuanto al aspecto tedrico, en la literatura se han encontrado
multiples definiciones de calidad de vida laboral. Sin embargo, aun-
que varias disciplinas han estudiado este problema, no se encuentra
un concepto Unico que muestre los factores determinantes. En este
sentido, sé6lo se han realizado mediciones de cvL tomando en cuenta
los factores que cada autor considerd importantes. Por lo que, resulta
necesario contribuir al desarrollo de una teoria que explique la cvL y
generar el constructo y el instrumento de medicién.

Objetivos
En este apartado se presenta el objetivo general, asi como los objeti-
vos especificos de la investigacidn.

Objetivo general

Desarrollar un modelo de ecuaciones estructurales con los factores
determinantes de la calidad de vida laboral, que mida y pueda explicar
de forma efectiva la calidad de vida laboral de investigadores de alto
nivel, a fin de que puedan mejorar su desempeno.

Objetivos especificos

* Realizar una revision exhaustiva del estado del arte, inclu-
yendo la revisién de revistas especializadas a fin de identifi-
carlos componentes de la calidad de vida laboral, conocer su
importancia, para definirlos con claridad y precisién.

* Disefar un cuestionario para realizar el trabajo de campo in-
cluyendo los componentes mds importantes de calidad de
vida laboral.

* Identificar y seleccionar una muestra de Instituciones de
Educacidn Superior (1ES) a fin de identificar a los investigado-
res considerados para este estudio.

* Aplicarel cuestionario, fase de investigacién y experimentacion.

* Hacerun analisis factorial confirmatorio.

-~
w
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* Construccién de un modelo de ecuaciones estructurales.
* Validacién en campo.

Hipétesis
En esta seccidn se exponen los supuestos a comprobar; hipétesis gene-
ral, hipdtesis especificas, seguidas de las preguntas de investigacion.

Hipétesis general

* El modelo propuesto explica cémo aumentar la calidad de
vida laboral de investigadores de alto nivel.

* Hipétesis especificas.

* Hayfactores predictores de la calidad de vida laboral que ex-
plican el desempefio de investigadores de alto nivel.

* Losfactores determinantes de la calidad de vida laboral pue-
den mejorar el desempefio de investigadores de alto nivel.

Justificacion
A partir de los resultados aportados por esta investigacion se esperan
beneficios cientificos, econdmicos, sociales y académicos.

Entre los impactos cientificos, y tomando en cuenta los factores
descritos, anteriormente se estudié el impacto de la calidad de vida
laboral de trabajadores del conocimiento [Brinkleg, Fauth, Mahdon
y Theodoropoulou, 2009), aunque no especificamente de investiga-
dores de alto nivel. Por ello, esta investigacién busca determinar los
factores criticos, desarrollar |a teoria y pretende lograr, a modo de im-
pacto académico, la generacién de nuevas lineas de investigacion que
puedan dejar huella en la sociedad y en las escuelas, en los centros
de investigacidn publicos y privados, incidiendo también en la tema-
tica investigada, abriendo la brecha de conocimiento a otras ramas
afines que consoliden la investigacién. Ademas, pretende mejorar la
capacidad de explicacidn de la teoria, que hoy aparece desarticulada,



desorganizada y no explica de manera razonable cémo mejorar con
efectividad la cvL.

El impacto econémico de este trabajo es importante para las IES
y lasociedad en su conjunto, porque la mejora de los aspectos relacio-
nados con lacalidad de vida laboral traerd mejoras en la productividad,
la competitividad, la innovacidn, y contribuird a evitar enfermedades
psicosomaticas y el ausentismo, propiciando un ambiente creativo y
generando lealtad hacia la empresa, como se ha visto ya en estudios
similares sobre el tema (Nanjundeswaraswamy y Swamy, 2012).

Asi, se pretende mejorar la calidad de vida laboral de los investi-
gadores de alto nivel y desarrollar esta investigacién como un aporte
a la humanizacidn de los empleos, siendo éste su impacto social y
un objetivo importante de la calidad de vida laboral (Mafias, Salvador,
Boada, Gonzélez, Agullé, 2007)

Delimitacién y alcance
Los resultados de esta investigacion explican los factores que in-
tegran la satisfaccion en el trabajo y la calidad de vida solamente
en el segmento de instituciones de educacidn superior investiga-
das. Para probar su generalidad serd necesario replicar esta inves-
tigacién en otras IES.

Es posible que los factores que mas contribuyen a la satisfac-
cién laboral y a la calidad de vida en el trabajo sean muy diversos y
que, ademas, realicen distintas contribuciones en una u otra organi-
zacion, dependiendo de los recursos de la misma organizacién y del
desarrollo del propio investigador. Sin embargo, también se considera
posible que aun cuando existe una diversidad de factores, de manera
subyacente se encuentren algunas coincidencias. Por lo que, se re-
itera la necesidad de replicar este tipo de proyecto. En este sentido,
esta propuesta trata de consolidar los resultados a fin de generalizar
el modelo propuesto.

-~
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Revision de literatura

En este capitulo se describe el analisis de la literatura revisada, con-
formada por mas de cincuenta articulos cientificos publicados a lo
largo de cuarenta afios por diversos autores principales. Los mis-
mos fueron clasificados de acuerdo a tépicos relacionados con la
calidad de vida laboral.

Antecedentes de la calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral (cvL) es un proceso mediante el cual se otor-
gan al trabajador las condiciones fisicas, psiquicas y sociales éptimas
para su desempeno. Entre éstas, aquellas en las que mas se han en-
focado los investigadores en tanto consideran que mejoran la cvL son
la satisfaccidn (Suttle, 1997; Delamotte y Takezawa, 1984; Sun, 1988;
Jamal y Baba, 1991; Fernandez, 1999; Sirgy et al,, 2001; Herrera y
Cassals, 2005; Flores et al., 2011); las condiciones de trabajo (Fernan-
dez, 1999; Lau, 2000; Sirgy et al., 2001; Cole et al., 2005; Guerrero
et al., 2006; Cafion, 2011) y la eficacia (Munduate, 1993; Guerrero,
2006; Akranaviit y Ruzeviius, 2007; Cafion y Galeano, 2011; Jyothi y
Jyothi, 2012).

En esta revision de literatura se identificaron los factores deter-
minantes que componen la cvL. Primero se realizé un andlisis de la
evolucién de los conceptos a lo largo del tiempo, examindndose mas
de 40 articulos de investigacion cientifica y libros que contienen defi-
niciones de conceptos relativos ala cvL; luego se analizan los factores
determinantes mas mencionados en las investigaciones y posterior-
mente se discuten los resultados de las investigaciones consideran-
do seis aspectos. Finalmente, se lleva a cabo una discusién con otras
revisiones de la literatura, realizandose una comparacién de los resul-
tados encontrados.

Como se menciond, primeramente se presentara una revisién de
la literatura en la que se describen los conceptos utilizados. En este
sentido, los mismos son analizados de acuerdo a su aparicién crono-



I6gica, considerando el tiempo y espacio en el area de administracién
y de otras disciplinas pues se trata de conceptos multidisciplinarios.
Asi, se examinan tres etapas en las que se han encontrado tanto si-
militudes como cambios en la visién de la cvL y en la forma en que
se han medido. En una segunda parte se desarrolla un analisis de los
principales factores que afectan la cvL, asi como la forma en que han
sido referidos por los autores. Estos son analizados de manera global
para definirel concepto, examinandose los 13 factores principales en-
contrados y otros que se destacan en las investigaciones revisadas.
En la tercera parte se analizan los tipos de investigacidn y los objeti-
vos en que han sido encauzadas, asi como las diversas poblaciones
estudiadas a fin de conocer en qué dreas se ha trabajado el concepto
y los diversos instrumentos utilizados para medir la cvL y los factores
determinantes. En la cuarta parte se lleva a cabo un analisis contras-
tando el conjunto de resultados encontrados con los resultados pre-
sentados en otras revisiones de literatura.

Por dltimo, se concluyendo con la construccidn de un concepto
general, que permite establecer que la cvL es de aspecto multidisci-
plinario y conlleva consideraciones de futuras investigaciones que
permitiran corroborar la informacién descrita.

Conceptos de Calidad de Vida Laboral en |a linea del tiempo
A pesar de tratarse de definiciones surgidas desde la perspectiva de
varias disciplinas, los conceptos analizados se encuentran correla-
cionados, mostrando convergencia en la calidad de vida laboral. Las
caracteristicas de los conceptos encontrados son analizadas en di-
versas investigaciones y libros sobre el tema. En éstos, los investiga-
dores aportan su definicién desde diferentes perspectivas, manejan-
do el constructo que funciona en sus realidades laborales o que es el
mas importante, sin lograr una definicién de tipo holistico,.

A partir del estudio de los elementos que componen cada defini-
cion se logré hacer el andlisis general del concepto durante un periodo
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de casi 40 anos. En orden cronoldgico se encontraron las siguientes
definiciones, las cuales se exponen destacando sus principales ca-
racteristicas, lo que permite agruparlas en tres etapas que se descri-
ben a continuacién: a) Humanizacién del trabajo y satisfaccion de las
personas, b) Impacto del trabajo en las personas y c) Calidad de vida
laboral, un enfoque multidisciplinario.

Primera etapa: humanizaci6n del trabajo

y satisfaccion de las personas

Se ubica entre mediados de los setenta e inicios de los noventa. Se
analizaron nueve definiciones correspondientes a esta etapa, las cua-
les fueron agrupadas de acuerdo a sus coincidencias y al hecho de
que tienen una limitada visién de los componentes en comun. Entre
las principales caracteristicas detectadas se encuentran el ver la ca-
lidad de vida laboral como una forma de humanizar los trabajos (Wal-
ton, 1973; Turcotte, 1986; Fernandez y Giménez, 1988; Robins, 1989)
y como la satisfaccidn de las necesidades del individuo tanto en el
area laboral como en su vida diaria (Suttle, 1977; Delamotte y Takeza,
1984, Sun, 1988); también se vincula con la eficacia en la organiza-
cién y con la participacion del individuo en la misma (Nadler y Lawler,
1983; Sun,1988).

Entre los principales elementos analizados en los conceptos
de las investigaciones podemos destacar la satisfaccién laboral y la
eficacia en la organizacion (Nadler y Lawler, 1983; Sun,1988); otros
autores consideran los sentimientos positivos hacia el trabajo, las
perspectivas o mejoras a futuro y la motivacion (Katzell et al., 1975);
mientras que otros coinciden en que tiene que ver con la productivi-
dad (Delamotte y Takeza, 1984; Sun,1988), el bienestar (Turcotte,
1986; Sun, 1988), el cambio organizacional (Sun, 1988; Fernandez
y Giménez, 1988), la libertad en los puestos de trabajo (Sun, 1988),
con una forma de pensar (Nadler y Lawler, 1983]) y con la mejora en la
toma de decisiones (Nadlery Lawler, 1983; Robbins, 1989]); asimismo,



hay quienes ven en la cvL la solucién de problemas laborales (Nadler
y Lawler, 1983; Delamotte y Takeza, 1984; Robbins, 1989). En esta
etapa podemos destacar la busqueda de la humanizacién del trabajo
y de la satisfaccién del individuo, estableciendo una relacién entre la
calidad de vida (cv) y la cvL (Katzell et al., 1975; Turcotte, 1986). En la
tabla 1 se pueden observar los principales elementos de las distintas
definiciones aportadas por los autores que determinaron el concepto
durante los primeros afios a partir de su aparicion.

Tabla 1
Principales elementos analizados durante |a primera etapa del
concepto de calidad de vida laboral y coincidencias
entre los autores.

Elementos Frecuencia

Humanizar el lugar de trabajo

Solucion de problemas

Satisfaccion

Relacion cv y cvL

NN W lw]

Eficacia

Fuente: elaboracién propia con base en varios articulos.

Podemos concluir que esta etapa es considerada como un perio-
do de exploracidn, durante el cual se traté de establecer el concepto
de la calidad de vida laboral como una forma de cambiar el enfoque
que consideraba a las personas como maquinas en su area de trabajo,
y de buscar los factores que determinan el desempefio del trabajador
y la mejora de sus condiciones de trabajo.

Segunda etapa: impacto del trabajo en las personas
Inicia en la década de los noventa, extendiéndose hasta el afio 2000
aproximadamente. Durante la misma se constata que se mantienen
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las principales caracteristicas detectadas durante la primera etapa,
siendo la relacién de la cvL con la satisfaccién laboral la que aparece
de manera mas constante en las diversas definiciones (Jamal y Baba,
1991; Heskett et al., 1994; De la Poza, 1998; Ferndndez, 1999; Lau,
2000). Se analizaron seis definiciones correspondientes a esta etapa
en las cuales se agrupan diversos elementos que la distinguen. Por
ejemplo, el impacto que tiene el trabajo en las personas, identifican-
dose coincidencias en los elementos que componen las definiciones
de los distintos autores.

Asimismo, se pueden encontrar algunos elementos ya identifica-
dos en la etapa anterior, destacandose la motivacién por ser el Gnico
elemento mencionado en dos de las definiciones (De la Poza, 1998;
Ferndndez, 1999]; también se repiten elementos como ver a la cvL
como la humanizacién del trabajo y como medio de eficacia (Mun-
duate, 1993}, como las perspectivas de mejora a futuro, ademas de
la relacién que tiene con la calidad de vida (Fernandez, 1999) y como
mejora de la toma de decisiones (De la Poza, 1998).

Por otra parte, se incorporan ahora los conceptos de estrés, car-
ga de trabajo, conflictos laborales y rotacion (Jamal y Baba, 1991),
compromiso organizacional (Jamal y Baba, 1991; Ferndndez, 1999),
control en la organizacién (Munduate, 1993), estrategias de cambio
(De la Poza, 1998; Ferndndez, 1999), mejoras del trabajador (De la
Poza, 1998; Lau, 2000), ambiente laboral, mejoras a las condicio-
nes del trabajo y sistemas de compensacién (Fernandez, 1999; Lau,
2000); ademas, aparece la visién de la cvL desde la seguridad laboral,
como elemento Unico considerado por un solo autor (Lau, 2000). Por
lo que, estos conceptos son mas multidisciplinarios y mezclan aspec-
tos correspondientes a otras disciplinas, como la ergonomia, la psico-
logia y la salud.

Factores como los sentimientos, la forma de pensar, la libertad, la
solucién de problemas, la productividad y el bienestar no fueron mane-
jados en las investigaciones analizadas como en la etapa anterior. Por



otro lado, sélo los tres Gltimos vuelven aer utilizados en la siguiente
etapa. Enlatabla 2 pueden observarse los principales elementos de las
distintas definiciones aportadas por los autores que determinaron el
concepto en este periodo.

Tabla 2
Principales elementos analizados durante la segunda etapa del con-
cepto de calidad de vida laboral y coincidencias entre los autores.

Elementos Frecuencia

Satisfaccion

Compromiso organizacional

Motivacion

Estrategias de cambio

NN |ININ|n

Mejora del trabajo

Fuente: elaboracién propia con base en varios articulos.

Podemos concluir que se trata de una etapa en la que se comien-
zan a trabajar aspectos relacionados con el aspecto fisico del ambien-
te laboral y a observar cuestiones desde otras perspectivas, como la
psicologia, la medicina y la salud. De esta manera, da comienzo el uso
de conceptos multidisciplinarios que abarcaran el concepto general
de acuerdo a como se mide actualmente la calidad de vida laboral.

Tercera etapa: calidad de vida laboral, un enfoque multidisciplinario
A partir del afio 2000 y hasta el dia de hoy se constata que desde la
primera etapa se mantienen como principales caracteristicas la sa-
tisfaccion laboral (Punto y Krishna, 2000; Sirgy et al. 2001; Lau et al.,
2001; Herrera y Cassals, 2005; Akranaviit y Ruzeviius, 2007; Flores
et al., 2011; Al Muftah y Lafi, 2011) y la eficacia en la organizacién
(Guerrero et al., 2006; Akranaviit y Ruzeviius, 2007; Cafion y Galeano,
2011; Real et al., 2012; Jyothi y Jyothi, 2012]. Al mismo tiempo, otros
dos aspectos adquieren mucha relevancia: la salud laboral (Sirgy et al.
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2001; Cole et al., 2005; Chang y Krausse, 2005; Quezada, Sanhueza,
y Silva, 2010; Real, 2012) y el ambiente laboral (Sirgy et al. 2001; Ed-
vardsson y Gustavsson, 2003; Cole et al., 2005; Guerrero et al., 2006;
Akranavicitute y RuzeviCius, 2007; Cafion y Galeano, 2011; Real etal.,
2012; Jyothi y Jyothi, 2012), por lo que también son analizados entre
las principales caracteristicas.

En esta ultima etapa se constata que la calidad de vida laboral
ha adquirido un caracter multidisciplinario, que implica la incorpora-
cién de aspectos nuevos y, en algunos casos, de aspectos aislados,
no analizados por todos los autores, por ejemplo, la felicidad (Punto
y Krishna, 2000}, la influencia en el desempefio laboral y la relacién
laboral (Real et al., 2012}, la supervisién o retroalimentacién al traba-
jador (Sirgy et al. 2001), los beneficios domésticos y la seguridad para
los familiares de los trabajadores (Chang y Krausse, 2009) y el clima
organizacional (Cafion y Galeano, 2011), como caracteristicas consi-
deradas necesarias para la medicién de la cvL.

Entre las caracteristicas examinadas que se repiten en las diferen-
tes etapas podemos mencionar aquellas necesarias para el trabajador,
como la humanizacion del trabajo por medio de la cvL (Guerrero et al.,
2006), las perspectivas y las mejoras a futuro (Sirgy et al. 2001; Lau
etal.,, 2001; Chang y Krausse, 2009), la relacién entre cv y cvL [Jgothi
y Jyothi, 2012), y aspectos como la motivacién del trabajador (Punto
y Krishna, 2000; Sirgy et al. 2001), la relacidn con la carga de trabajo
[Sirgg etal. 2001; Quezada, Sanhueza y Silva, 2010), los conflictos labo-
rales (Sirgy et al. 2001), la mejora del trabajador (Lau et al., 2001; Cole
et al., 2005), la toma de decisiones (Cafion y Galeano, 2011; Jyothi y
Jyothi, 2012}, los sistemas de compensacién (Lau et al., 2001; Chang
y Krausse, 2009), el control de la organizacién (Edvardsson y Gustavs-
son, 2003; Quezada, Sanhueza y Silva, 2010}, la estrategia de cambio
y el cambio organizacional (Akranaviit y Ruzeviius, 2007; Cafion y Ga-
leano, 2011}, las condiciones de trabajo (Quezada, Sanhueza y Silva,
2010), la necesidad de contar con seguridad laboral (Lau et al., 2001;



Chang y Krausse, 2009; Quezada, Sanhueza y Silva, 2010). Entre las
caracteristicas que vuelven a ser retomadas por los autores en esta ter-
cera etapa y que no fueron consideradas por los autores analizados en
la segunda, estd la cvL como solucionador de problemas (Edvardsson
y Gustavsson, 2003; Jyothi y Jyothi, 2012) y vista como mejora de la
productividad (Real etal.,2012) y el bienestar (Chang y Krausse, 2009).

Entre las nuevas caracteristicas desarrolladas se incluyen las
cuestiones psicosociales del individuo y de la organizacién, como el
balance trabajo-familia y la diversidad (Chang y Krausse, 2009), los
horarios flexibles de trabajo, los salarios, la salud, la seguridad fa-
miliar, las condiciones ambientales, el clima laboral y organizacional
(Sirgy et al. 2001; Chang y Krausse, 2009; Quezada, Sanhueza y Sil-
va, 2010, la experiencia del individuo en el trabajo (Punto y Krishna,
2000; Herrera y Cassals, 2005; Quezada, Sanhueza y Silva, 2010;
Real, 2012) y el ambiente laboral (Sirgy et al. 2001; Edvardsson y
Gustavsson, 2003; Sathya y Rajaram, 2012). Se analiza también el
impacto de las condiciones ambientales (Cole et al., 2005; Quezada,
Sanhueza y Silva, 2010; Al Muftah y Lafi, 2011), el estudio de las rela-
ciones laborales (Segurado y Agullg, 2002; Edvardsson y Gustavsson,
2003) y cémo la satisfaccion del trabajador se ve afectada o mejora
segun el salario (Sirgy et al. 2001; Flores et al., 2011).

Entre los factores que dejaron de utilizarse se encuentran los
sentimientos, la libertad del trabajador, el estrés, el compromiso or-
ganizacional y la rotacién. En la tabla 3 pueden observarse los prin-
cipales elementos que han definido el concepto desde inicios del afio
2000 hastala fecha.
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Tabla 3
Principales elementos analizados durante la tercera etapa del con-
cepto de calidad de vida laboral y coincidencias entre los autores

Elementos Frecuencia

Satisfaccion

Ambiente laboral

Eficacia

Salud

Experiencia laboral

Perspectivas o mejoras a futuro

Horarios flexibles

Seguridad laboral

WIlWlWwWlWwW]lhA]lO]lOW]A]

Condiciones ambientales

Fuente: elaboracién propia con base en varios articulos.

Podemos concluir que esta etapa es la mas completa en cuanto al
concepto de calidad de vida laboral, cuya definicion se ha enfocado desde
perspectivas diversas, tomandose en cuenta no sélo la mejora de las con-
diciones de trabajo y la satisfaccién del trabajador. Ademas, se incorpora
un enfoque holistico que incluye los aspectos psicoldgicos, sociales y fi-
sicos necesarios para que el trabajador tenga una cvL acorde a todas las
perspectivas que le pueden afectar. Aun asi, no se ha encontrado una de-
finicién que involucre todos los aspectos y mucho menos un instrumento
de medicién 6ptimo, que permita conocer a fondo el constructo.

Definiciones de Calidad de Vida Laboral desde otras disciplinas
En tanto el concepto de calidad de vida laboral implica analisis reali-
zaados desde diversas perspectivas, se han encontrado definiciones
y trabajos procedentes de otras disciplinas, como la psicologia, la er-
gonomia y la medicina.

El aspecto psicoldgico de la cvL se relaciona intimamente con
cuestiones de organizacion, de clima laboral y del ser humano en ge-



neral. En este sentido, Fernandez y Giménez (1998) enfocan este as-
pecto en las cuestiones operativas orientadas al completo desarrollo
como ser humano. De la Poza (1998) lo muestra como las aptitudes,
los estimulos y la satisfaccién destinadas a lograr que la cvL genere
un cambio en las organizaciones. Por otra parte, en la definicién de
Punto y Krishna (2000 la cvL se vincula con la experiencia del traba-
jador y qué tan contento se siente en su trabajo. Por dltimo, Segurado
y Agullé (2002) engloban este aspecto en el andlisis general de la in-
teraccion de los individuos con su medio de trabajo.

La ergonomia es otra disciplina intimamente relacionada con la
calidad de vida laboral. Como lo menciona Lau (2000), las condiciones
y el ambientes de trabajo favorables promueven y protegen el desa-
rrollo del empleado. Edvardsson y Gustavsson (2003) relacionan la
existencia de un ambiente de trabajo seguro con la posibilidad de me-
jorar las relaciones sociales, mientras que Real et al. (2012) lo hacen
con el impacto positivo que tiene el trabajador en el desempefio y los
resultados organizacionales.

También la medicina se relaciona con la cvl. En este sentido, la
salud ocupacional constituye una de las principales ramas a partir de
las cuales la industria se vincula con el desempefio del trabajador y
con las cuestiones de salud que le competen dentro y fuera del area
laboral. Uno de los conceptos procedentes de la medicina es el de Cole
et al. (2005), que hace referencia al ambiente de trabajo y a la salud
del empleado. Herrera y Cassals (2005) aluden a la satisfaccién de
las necesidades personales a partir de la experiencia en el trabajo. Por
otra parte, en su definicion relativa al impacto del trabajo sobre las
personas, Cafidn y Galeano (2011) lo vinculan con aspectos de la sa-
lud laboral.

Tematicas principales de la calidad de vida laboral
Durante la revision de la literatura se encontraron los siguientes aspec-
tos como tematicas principales de la calidad de vida laboral, destacan-
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dose los factores sociales, fisicos y psicolégicos. Estos fueron agrupa-
dos segun lo encontrado en las siguientes tematicas principales.

Satisfaccion laboral

Santos Rego et al., (2010) mencionan la satisfaccién laboral como un
aspecto que refiere que nuestras necesidades y expectativas labora-
les se han cumplido. Las definiciones en este sentido han sido varia-
das y los enfoques también diversos. Estos autores la definen como
un estado emocional positivo en relacién con el trabajo, a la vez que
la consideran un estado afectivo, que da cuenta del gusto o disgus-
to personal mostrado hacia el trabajo. Igualmente, abundan quienes
piensan que la satisfaccién laboral va mas alla de las emociones, ra-
z6n por la cual alcanza tanta relevancia en la conducta del trabajador.
Wagar (1998), por su parte, examina la relacién entre la reduccién
permanente de la fuerza de trabajo y la satisfaccién del empleado,
resaltando que es necesaria la planeacidén para que la reduccién de
trabajo produzca resultados positivos y mejoras en la satisfaccién del
empleado.

Relaciones laborales

Akranaviit y Ruzeviius (2007) mencionan cémo las relaciones labo-
rales deben ser favorables. En este sentido, entienden que los entor-
nos de trabajo favorables propician una intencién menos corrupta en
el sector publico y entre las personas que perciben bajos ingresos.
Gjorgji Sardzoska y Li-Ping Tang (2012) examinan la relacién existen-
te entre la reduccién permanente de la fuerza de trabajo y la relacién
empleado-empleador.

Ambiente laboral
Apoyados en otros autores en los que basaron su investigacion
(Kristof-Brown et al., 2005; Vancouver y Schmitt, 1991), Akranaviit



y Ruzeviius (2007) concluyen que un ambiente de trabajo favorable
aumenta la satisfaccién, el compromiso y el rendimiento.

Eficiencia

Santos Rego et al. (2010) analizan la eficiencia en los ambientes aca-
démicos. Sefalas que las creencias de autoeficacia afectan la motiva-
cién, la autorregulacion y el logro o rendimiento. Wagar (1998) exami-
na la relacién existente entre la reduccién permanente de la fuerza de
trabajo y la eficacia del empleado, mientras que Jamal y Baba (1991)
relacionan la rutinizacidn del trabajo con la eficiencia, la productividad
y la efectividad organizacional. Por otra parte,trabajos teéricos recien-
tes sugieren que las actividades de trabajo y las normas de trabajo
influgen en la percepcidn de calidad de vida en el trabajo (Rice et al.,
1985).

Salud

DelaCruz S&nchezetal. (2011) hacen referencia ala salud en relacién
con la cvL, sefialando que la inversién de tiempo en la realizacién de
deportes o hacer ejercicio fisico se asocia con una mejor calidad de
vida en las personas que realizan regularmente estas actividades. Por
lo que, participar en programas de ejercicio fisico puede mejorar dife-
rentes dimensiones del bienestar psicolégico y emocional.

Seguridad

Dollard y Bakker (2010) desarrollan un esquema de trabajo, el Psycho-
social Safety Climate (Psc), un componente especifico del clima orga-
nizacional relacionado con un “clima de seguridad y salud psicoso-
cial”, que espera preceder a las condiciones de trabajo. Al respecto,
podria decirse que el movimiento por el clima de seguridad frente a
los problemas de salud y las lesiones fisicas ha ganado considerable
terreno en las organizaciones.
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Ergonomia

Guerrero Pupo et al. (2006) mencionan que se requiere que el hom-
bre dirija y controle su trabajo, siendo necesario lograr una mejor
y mayor compatibilidad entre el hombre y los medios técnicos que
utiliza para realizar su labor. Real Pérez et al. (2011), por su parte,
explican cémo las organizaciones que generan bienes y/o servicios
de calidad a través de adecuadas condiciones de trabajo y de opor-
tunidades de desarrollo personal/profesional para sus empleados,
son las que obtienen mayores ganancias y lo gran mejor conside-
racién social. Es mas, hoy existe una visién compartida en torno al
hecho de que un sistema eficaz requiere necesariamente algunas
caracteristicas organizacionales, destacandose la calidad de sus
profesionales.

Estrés

Al Muftah y Lafi (2011) relacionan el estrés con la productividad. En
este sentido mencionan que los empleados que experimentan mayo-
res niveles de estrés debido al trabajo y a los conflictos en la vida,
handisminuido la percepcién de control sobre las demandas laborales
y no laborales, son menos productivos, menos comprometidos y se
encuentran menos satisfechos con su organizacién, siendo mas pro-
pensos al ausentismo o a abandonar la organizacién.

Gamero Burdn (2010) menciona que las nuevas condiciones de
productividad y competitividad empresarial, impuestas en lo eco-
némico por los mercados crecientemente globalizados, genera una
creciente “inseguridad” en las condiciones de empleo e intensifica
la “presién laboral” sobre las personas en las organizaciones. Esta
situacidn contribuye al sentimiento fisico y psiquico de no sélo sen-
tirse “estresado” sino, mds aun, “quemado por el trabajo” (burnout).
Porlo que se ha pretendido obtener una visién cuantitativa de la im-
portancia que tiene un entorno de trabajo libre de estrés y documen-
tar los potenciales beneficios de su prevencidn eficiente.



Calidad de vida

Akranaviit y Ruzeviius (2007) analizan la relacién existente entre la
calidad de vida y la calidad de vida laboral como una relacién de de-
pendencia, en la cual la evaluacién integrada de la calidad de vida
debe incluir todos los dmbitos y componentes,asi como la calidad
de vida laboral. Los resultados de la investigacién mostraronque los
empleados se encuentran mas satisfechos con su calidad de vida en
general que con la calidad de la vida laboral.

Balance vida-trabajo

Delsen y Smiths (2010) analizan cémo el balance vida-trabajo, que
implica mas tiempo balanceado, permitird a los empleados organizar
su tiempo de trabajo de manera mas acorde con sus necesidades e
intereses individuales. Se espera que esto aumente tanto la cantidad
como la calidad de |a oferta de trabajo,salvaguardando una fuerza la-
boral adaptable que genere crecimiento de la productividad.

Clima organizacional

Apoyados en otros autores en los que basaron su investigacion (Asif,
2011; Denison, 1996; Ostroff, Kinicky y Tamkins, 2003), Pefia-Suérez
etal. (2013] entienden que el clima organizacional (co) cosntituye un
concepto fundamental en el trabajo y en la configuracién de la organi-
zacion. En este sentido, éste proporciona un contexto apropiado para
el estudio del comportamiento de la organizacién, lo que permite ex-
plorar los comportamientos individuales y de grupo.

Conflicto trabajo-familia

Van Veldhoven y Beijer( 2012) constatan que, hoy en dia, un mayor
nimero de personas combinan el trabajo con los roles familiares. Por
lo que, la demanda inserta en una funcién puede afectar otra funcién.
El estudio muestra que los padres que representan dos fuentes de
ingresos y las familias monoparentales experimentan especiales difi-
cultades para equilibrar los roles laborales y familiares.
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Burnout

Figueiredo-FeiTaz et al. (2012) consideran que el Sindrome de Que-
marse por el Trabajo (SQT) se produce como respuesta a la exposicién
prolongada a estresantes crénicos de naturaleza emocional e inter-
personal. En la investigacién organizacional, la satisfaccién se consi-
dera un aspecto circunscrito al ambito laboral, siendo definida como
el grado de afecto positivo hacia el trabajo 0 sus componentes (Adams
y Bond, 2000), o como el grado en que a los individuos les gusta su
trabajo (Price y Mueller, 1986). Entre las recomendaciones para estu-
diarlas relaciones entre el sQTy la satisfaccién laboral se encuentra la
necesidad de realizar estudios longitudinales que analicen la relacién
causa-efecto entre esas variables de manera bidireccional.

Compromiso organizacional

Wagar (1998) encontré que un alto envolvimiento en el trabajo pue-
de mejorar el desempefio en organizaciones en reduccién, por lo que
deben examinarse las practicas de envolvimiento en el trabajo. Tam
Yeuk-Mui, Korczynski y Frenkel (2002), por su parte, mencionan que
los trabajadores desean tener mayor participacion en el proceso de
toma de decisiones de la alta direccidn, la promocién a puestos de
mayor rango a lo largo de escalas profesionales internas, ofrecidos
a partir del reconocimiento de su experiencia, y contar con mayor in-
fluencia institucionalizada y formal sobre las decisiones de alto nivel
de la corporacidn. El poder formal en la toma de decisiones permitiria
a los trabajadores del conocimiento movilizar recursos de la empresa
para proteger y promover sus intereses.

Rutinizacion en el trabajo

Jamal y Baba (1991) concluyen que ciertos aspectos de la rutiniza-
cién en el trabajo tienen influencia positiva en la calidad de vida la-
boral. La rutina de las horas de trabajo tuvo una influencia positiva
en la cvl, mientras que la falta de rutina en el contenido del trabajo se



asoci6 positivamente con la mejora de la cvl. La relacién entre horas
rutinarias de trabajo y cvl responde al hecho de que Ia rutinizacién
minimiza la necesidad de gestionar activamente el marco de trabajo
para que las personas puedan canalizar sus energias hacia el traba-
jo en si mismo. Si se debieran hacer ajustes constantes ala vida para
satisfacer las demandas del trabajo, incluso si esos ajustes debieran
hacerse con cierta periodicidad previsible, los mismos podrian even-
tualmente interferir con la armonia de la vida.

Lugares donde se han hecho investigaciones

La calidad de vida laboral ha sido estudiada en diferentes partes del
mundo. Su multidisciplinariedad deja espacio para varios conceptos
como los analizados en el punto anterior. En la Figura 1 puede obser-
varse graficamente la ubicacién de los lugares en que se han hecho
investigaciones.

Figura 1
Mapa mundial en el cual se muestran los diversos paises en
los cuales se han realizado las investigaciones analizadas.

Fuente: elaboracidn propia.
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En el continente americano se encontré que se realizaron cua-
tro investigaciones en Cuba (Guerrero Pupo et al., 2006; Herrera
Sanchez y Cassals Villa, 2005; Real Pérez et al. 2011, 2012), una
en México (Osea Segovia y Garcia-Salmones Fernandez, 2010), tres
en Canada (Cole et al., 2005), especificamente en Atlantic (Wagar,
1998] y en Montreal (Jamal y Baba, 1991). En el caso de los paises
latinoamericanos, se constaté la realizacién de tres investigaciones
en Chile [Chang Vega y Krausse Martinez, 2009; Gaete et al,, 2009)
y en la regién de Bio Bio (Quezada et al., 2010); dos en Brasil, una
en la ciudad de Pelotas (Gongalves et al., 2010) y otra en Porto Ale-
gre (Mattevietal., 2012); dos en Colombia, una en Manizales (Cafion
Buitrago y Galeano Martinez, 2011) y otra en Santander (Garrido et
al., 2011), ademds de una en Argentina (Marucco y Gil-Monte, 2007).

En Europa, se encontrd que en Espafia se realizaron siete inves-
tigaciones (De la Cruz et al, 2011; Flores et al., 2011; Sora Miafa et
al., 2011; Gongalves et al., 2010), especificamente en Galicia (San-
tos Rego et al., 2010), en Asturias (Pefa-Suarez et al., 2013] y en
Valencia (Figueiredo et al., 2012). En Holanda se llevaron a cabo dos
investigaciones (Delsen y Smits, 2010; Dul, Ceylan y Jaspers, 2011)
y una en Macedonia (Gjorgji Sardzoska y Li-Ping Tang, 2012], una en
Bélgica (Van Veldhoven y Beijer, 2012) y una en Grecia (Akranaviit y
Ruzeviius, 2007).

En Asia se encontraron dos investigaciones realizadas en India,
localizdndose una en la ciudad de Hyderabad (Jyotbiy Jyotbi, 2012]) y
otra en Chennai (Stephen y Dhanapal, 2011), y una investigacion para
cada uno de los siguientes paises: Iran (Rahimi et al., 2012}, Qatar (Al
Muftah y Lafi, 2011) y Tailandia, en Phetchaban Providence (Punto y
Krishna, 2000). En el caso de Oceania se encontré una investigacion
realizada en Australia (Dollard y Bakker, 2010).

Sélo en ocho investigaciones no se encontré el lugar ni el pais
especifico en que se realizaron (Gamero, 2010; Segurado y Agullg,
2002; Tam Yeuk-Mui, Korczynski y Frenkel, 2002; Heilman y Okimoto,



2012; Segurado Torres y Agullé Tomads, 2002; Sathya y Rajaram Lyer,
2012; Heerwagen et al., 2004; Kupritz, 2000). En la Tabla 5 pueden
observarse los catorce elementos en que se agrup6 el concepto y se
analizé por paises.

Tabla 5
Paises donde se ha analizado la calidad de vida laboral a partir de
diversos elementos.

Elemento Paises

FACTORES DETERMINANTES DE CALIDAD DE VIDA LABORAL DE INVESTIGADORES EN IES DE CIUDAD JUAREZ

Satisfaccién México, Colombi.a, Chile, Argentina, Cl.lba, Ca-
nada, Grecia, Espaila y Macedonia
Relaciones laborales México, Cuba, Chile, Canada y Espafia
Ambiente laboral Chile, Cuba, Mgze;;i:nia, Holanda, Iran y
Eficiencia México, Cuba, Canada y Espafia
Salud Cuba, Argentina, Canadd, Espafia y Australia
Seguridad Cuba, Qatar y Australia
Ergonomia Cuba
Estrés Cuba, Qatar y Espafia
Calidad de vida Brasil, Espafia y Grecia
Balance vida-trabajo Cuba, Holanda e India
Clima organizacional Colombia, Espafia y Australia
Conflicto trabajo-familia Chile y Bélgica
Burnout Colombia y Espafia
Compromiso organizacional Bélgica

Fuente: elaboracién propia con base en varios articulos.

Poblaciones y muestras utilizadas en las investigaciones

Tanto las poblaciones estudiadas como las muestras utilizadas fue-
ron diversas. La investigacién de Santos Rego et al. (2010] utilizé una
muestra combinada de profesores de primaria y secundaria; la de
Wagar (1998) analizd a 1 907 trabajadores de Canads; la de Jamal y
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Baba (1991) consideré una muestra de 1 148 enfermeras; mientras
que la de Akranaviit y Ruzeviius (2007) analizé 41 empresas de ta-
mafo mediano. La investigacién de Gjorgji Sardz oska y Li-Ping Tang
(2012), por su parte, estudid 515 organizaciones publicas y privadas;
la investigacién de Dul, Ceylan y Jaspers (2011) abordé a 274 traba-
jadores del conocimiento; la de Tam Yeuk-Mui, Korczynski y Frenkel
(2002) considerd una muestra de 134 trabajadores del conocimien-
to de grandes corporaciones; Delsen y Smits (2010), consideraron a
542 449 empleados con laun trabajo de al menos 12 horas a semana;
Flores (2011) trabajé con 507 trabajadores con discapacidades inte-
lectuales; mientras que Heilman y Okimoto (2012) realizaron cuatro
estudios con madres trabajadoras, el primer estudio con una muestra
de 105 madres trabajadoras, el segundo con 188, el tercero con 256
y el cuarto con 196.

Van Veldhoven y Beijer (2012), por su parte, seleccionaron 8 593
personas trabajadoras de una ciudad; Osea Segovia y Garcia-Salmo-
nes Fernandez (2010) consideraron a 407 trabajadores mexicanos;
Sora Miafa et al. (2011) a 859 trabajadores espafioles; Pefia-Suérez
etal., (2013) a 3 163 trabajadores de la salud; Figueiredo etal. (2012)
a 316 profesionales de la enfermeria; Gongalves et al. (2010) a 5 429
nifos de 0-11 afos; De la Cruz Sanchez et al. (2011) a 29 478 hom-
bres y mujeres mayores de 16 anos; Mattevi, Bredemeier, Fam y Fleck
(2012) a 23 discapacitados fisicamente; Dollard y Bakker (2010) se-
leccionbaron a 209 y después a 288 trabajadores de la educacién en
Australia.

Otras investigaciones, como la de Punto y Krishna (2000), selec-
cionaron a 156 empleados municipales de la ciudad; mientras que la
de Stephen y Dhanapal (2011) considerd a 1 075 trabajadores de in-
dustrias de pequefa escala; la de Al Muftah y Lafi (2011) a 150 miem-
bros del staff de las més grandes organizaciones de petréleo y gas en
Qatar; la de Gamero Burén (2010) a 6 170 trabajadores asalariados
de Espafia; la de Cole et al. (2005) a 58 trabajadores de centros de



salud; la de Chang Vega y Krausse Martinez (2009) a 128 trabajadores
del sector publico y privado; la de Cafion Buitrago y Galeano Martinez
(2011) a 89 médicos, enfermeras, bacteriélogas, técnicos en atencidn
prehospitalaria y auxiliares de enfermeria y de laboratorio; la de Que-
zada et al. (2010) a 345 médicos, otros profesionales de la salud, téc-
nicos, administrativos y auxiliares que se desempefian en servicios
clinicos.

Herrera Sanchez y Cassals Villa (2005) seleccionaron a 20 enfer-
meros; Marucco y Gil-Monte (2007) a 123 pediatras que trabajaban en
Servicios de Pediatria de hospitales generales; Real Pérez et al. (2011)
investigaron tres hoteles del polo turistico de Varadero; Garrido et al.
(2011) consideraron a 30 profesionales docentes, médicos y enfer-
meros; Jyotbi y Jyotbi (2012) a 94 trabajadores académicos; Rahimi
etal., (2012) a 218 miembros de la facultad de universidades selectas
en India, mientras que Kupritz (2000) investig6 a 120 trabajadores de
35-50 afos y mayores de 60 afios.

Solamente tres articulos no presentan la muestra ni la poblacién
estudiada (Real Pérez et al., 2012; Quezada et al., 2010; Segurado To-
rres y Agullé Tomds, 2002).

Instrumentos de medicidn utilizados

Los instrumentos de medicién son variados como consecuencia de la
diversidad de paises y autores que manejan el concepto de cvL o de
otros factores que la determinan. Santos Rego et al. (2010) utilizan
un cuestionario que combina las investigaciones de Caprara (2003),
Trigo-Santos (1996) y Godas Otero (2004). Jamal y Baba (1991) reto-
man los antiguos cuestionarios de rutinizacion del contenido de tra-
bajo empleado por Hackman y Oldman (1975), de compromiso organi-
zacional usado por Mowday, Steers y Porter (1979), de envolvimiento
laboral utilizado por Lodahl y Kejner (1965}, de ambigtiedad del rol de
trabajo usado por Rizzo, House y Lirtzman (1970); del conflicto del
rol de trabajo empleado por Rizzo et al. (1970); de sobrecarga del rol
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de trabajo utilizado por Baba y Harris (1989]); de estrés en el trabajo
empleado por Parker y Decotiis (1983); de satisfaccion laboral usado
por Porter y Lawler, (1968); y de motivaci6n a la rotacién utilizado por
Mobley (1977).

Gjorgji Sardz’oska y Li-Ping Tang (2012) retoman la escala de
amor por el dinero de Tang et al. (2004); Dul, Ceylan y Jaspers (2011)
utilizan una escala de personalidad creativa basada en un trabajo de
Gough (1979). Delsen y Smits (2010) emplean censos holandeses
sobre la fuerza laboral; Flores (2011) utiliza el cuestionario de conte-
nido de trabajo de Larasel (1985). Van Veldhoven y Beijer (2012) com-
binan 14 items sobre el trabajo de Greengaus (2006) y 9 items sobre
el de Borudead'hui (2004); Osea Segovia y Garcia-Salmones Fernandez
(2010] utilizan el trabajo de cohesién grupal de Hyatt y Ruddy (1997,
las normas de grupo y las normas culturales de Kilmann y Saxton
(1983) adaptadas al castellano por Alonso, Palaci y Osea (1993), quien
realiz6 un manejo eficaz del conflicto de Hyatt y Ruddy (1997), de la
escala de autonomia y del feed-back que se elaboré a partir de los tra-
bajos de Hackman y Oldham (1974), de la satisfacci6n laboral y eficacia
grupal, siguiendo la diferenciacién de Hackman (1990). La escala de sa-
tisfaccion se inspird en la de Spector (1985).

Sora Miafia et al. (2011) combinaron los trabajos sobre inseguridad
laboral De Witte (2000), de apoyo organizacional de Eisenberger, Fasolo
y Davis (1990), de satisfaccion laboral de Price (1997), de salud psico-
I6gica de Warr (1990) y la intencién de abandono de Sjoberg y Sverke
(1996). Figueiredo et al. (2012) utilizaron el sgT evaluado con el Maslach
Burnout Inventory (Maslach y Jackson, 1986) adaptado para muestras
espafiolas (Gil-Monte y Peir6, 1999) y la satisfaccién laboral evaluada
con el Cuestionario de Satisfaccion S20/23 (Melid y Peir6, 1989). De la
Cruz Sanchez et al. (2011) utilizaron el General Health Questionnaire,
(GHQ-12); Dollard y Bakker (2010) manejaron el School Psychosocial
Safety Climate, elaborando varios factores como la presién de trabajo
con la subescala copsog; para el desestrés psicolégico emplearon el



General Health Questionnaire (GHQ-12) (Goldberg, 1978) y para medir
qué tan exhausto emocionalmente, el Copenhagen Psychosocial Ques-
tionnaire (coPs00; Kristensen, Hannerz, Hogh y Borg, 2005). Stephen y
Dhanapal (2011) utilizan a Saklani (2003); Gamero Burén (2010), em-
plea los datos obtenidos por la Encuesta de Poblacién Activa (INE, 1SSP,
1997) y ecvT (1999-2004).

Chang Vega y Krausse Martinez (2009) utilizan la Norma Inter-
nacional SA 8000 de la 01T; Cafion Buitrago y Galeano Martinez (2011)
combinan el cuestionario “Calidad de vida laboral-30”, medida segun
el cuestionario de calidad de vida profesional-cvP-35 y el sindrome de
desgaste profesional Burnout, medido mediante el cuestionario Mas-
lach Burnout Inventory (HHS). Los factores de riesgo psicosocial fue-
ron medidos mediante la escala general de Satisfaccién (Overall Job
Satisfaction), la satisfaccién intrinseca y la satisfaccion extrinseca;
Quezada et al. (2010) utilizan el cuestionario de Calidad de Vida Labo-
ral de los trabajadores: Instrumento cpv-35 (Aguill, 2002), el cues-
tionario de medicién de ausencia o presencia de conflicto entre roles
laborales y familiares: Escala cTF-cTF (Carlson, Kacmar y Williams,
2000) y la escala de Graffar, Medicion NSE “Forma A”.

Herrera Sanchez y Cassals Villa (2005) manejan a Goldberg
(1988) y la Escala de Estrés de Enfermeria (Nursing Stress Scale] re-
sumida por Trucco (1998) para medir el estrés laboral; Marucco y Gil-
Monte (2007) evaluaron la satisfaccién laboral mediante ocho items
extraidos del “Cuestionario de satisfaccidon laboral S20/23”; Real
Pérez et al. (2012) utilizan el indice de Evaluacién Ergondmico para
camareras de piso (IEEc); Garrido et al. (2011) desarrollaron la inves-
tigacién con el Cuestionario Calidad de vida laboral disefado para el
macroproyecto (Blanch, 2008); Real Pérez et al. (2011) usan el indice
de Evaluacién Ergonémico para camareras de piso; Jyotbi y Jyotbi,
(2012) emplean la hoja de datos del perfil demografico, la escala de
inteligencia emocional usada en el desarrollo por Matrix Life System
PvT Ltd,, la escala de |a eficacia del rol desarrollada por Pareek. Sathya
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y Rajaram (2012] utilizaron la escala de inteligencia emocional (Els)
desarrollada por Wong y Law (2004]) y la escala de calidad de vida la-
boral (powLs) desarrollada por Van Laar, Edwards e Easton (2007).

Marco contextual

El marco contextual se construye a partir de un listado de las IES loca-
les, segmentando por programas académicos y posiblemente selec-
cionando los programas mas grandes de ingenieria y administracién
eninstituciones identificadas en la localidad, como la uacJ, la uacH, el
ITCJ, el ITESM, el Tec Milenio, la URN.

Metodologia

En este capitulo se presenta la metodologia empleada para la realiza-
cién de este proyecto, iniciando con la exposicién del disefio de la in-
vestigacion, seguida por la mencidn de los materiales o recursos, para
discutir los métodos en la siguiente seccidn.

Disefo de la investigacion

En este apartado se mencionan algunas de las caracteristicas de la
investigacidn, los medios utilizados para realizarla y los sujetos del
estudio.

Clasificacién de la investigacion

De acuerdo con la clasificacién de Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2010), esta investigacidn se considera cuantitativa, descriptiva y ex-
plicativa, asi como de tipo observacional. Su objetivo es establecer los
factores determinantes de la calidad de vida laboral. En relacién con
sutemporalidad, lainvestigacidn es de corte transversal, debido a que
los datos son recolectados en un solo periodo de tiempo.

Sujetos de investigacion
En el presente estudio el universo se encuentra conformado por los inves-
tigadores de las Instituciones de Educacién Superior, especificamente por



los investigadores de las universidades de Ciudad Judrez que sean Profe-
sores Investigadores de Tiempo Completo. Estos deben contar con perfil
Promep, ya que al cumplir este requerimiento el apoyo que reciben hace
posible el ingreso de presupuesto destinado a acondicionar sus cubicu-
los y a que tengan espacios definidos para hacer investigacion. Para los
criterios de inclusién se hara una segmentacién: uno seran los de inves-
tigadores de perfil Promep y otro que sean investigadores perfil Promep
que tengan nivel SN1 o que lo hayan perdido recientemente. Los investiga-
dores perfil Promep nuevos no se consideraran en la muestra ya que aln
no cumplen con los criterios de inclusion.

Recursos
Los recursos utilizados en este proyecto son:

* Literaturarevisada;revistasinternacionales, en el estado del
arte paradeterminar la frontera del conocimiento en lo que se
refiere a la calidad de vida laboral.

* Instrumento de diagnéstico, que gira en torno a las variables
y factores dela cvL.

* Padrdn de Ies de Ciudad Juarez, especificamente de las ins-
tituciones con mayor nimero de investigadores, segmenta-
das por carreras con mayor nimero de investigadores perfil
Promep y perfil Promep con SNI.

*  Se utilizan los paquetes de computo sPss (Statical Package for
the Social Sciences) y AM0s (Analisis of Moment Structures),
como herramientas para el analisis de datos, la construccién y
la validacién del modelo de ecuaciones estructurales.

Métodos

Para entender la calidad de vida laboral se analizard la literatura de
hasta cinco afos de antigliedad, a fin de conocer sus principales com-
ponentes. Debera encontrarse la repeticién de componentes para que
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sean identificadas como determinantes. Asimismo, cada una de ellas
tendrd que ser definida para tener precision de lo que se va a medir.

Se desarrollard un cuestionario con los diferentes componentes
determinantes de la cvL, cuya fiabilidad serd verificada de acuerdo
a la correlacion entre las variables y el estadistico Alfa de Cronbach.
Una vez revisados todos los componentes en la literatura y disefiado
el cuestionario, se integrara una muestra de investigadores con perfil
SNI en diferentes IES para aplicar el cuestionario.

Descripcién del método de investigacion
Esquematicamente, la metodologia aplicada en este proyecto se pue-
de describir en el diagrama de bloques presentado en la figura 2.

Figura 2
Diagrama de flujo del método de investigacidn utilizado

Revision de Literatura

sobre clores Disefio del instrumento Validacion del Determinacion de la
determinantes de la de medicidn instrumento muestra
calidad de vida laboral

Uso de la téenica del L ptura ‘I'"_ -"_””""‘h on Aplicacion del
andlisis factorial en cf paguete cstadisico instrumento en las IES
SPSS
Determinacion de los
factores determinantes Disefio del modelo
de la CVL

Fuente: elaboracién propia con base en varios articulos.



Revision de literatura sobre los factores determinantes

de la calidad de vida laboral

A partir de la revisidn de literatura se recolectara la informacion exis-
tente sobre los factores determinantes de la calidad de vida laboral,
ya que esto sera el punto de partida de la investigacion. Con este obje-
tivo se revisaron colecciones de revistas internacionales publicadas
durante los Ultimos cinco afios.

Disefo del instrumento de medici6n

El disefio del instrumento de medicién tiene como objetivo la obtencidn de
informacién que permita identificar claramente los factores determinan-
tes de lacalidad de vida laboral entre los investigadores de alto nivel de las
IEs de Ciudad Judrez, para mostrarlarealidad que existe enlalocalidad. En
elinstrumento se utilizard una escala de Likertde seis puntos, en la que 6
indica una valoracién muy alta y 1 ninguna valoracién.

Discusidn

La presente investigacién tiene contenidos novedosos en cuanto el
andlisis de los diferentes elementos o factores determinantes que
coadyuvan a la construccién de una éptima cvL. En este andlisis po-
demos destaca el aspecto fisico del espacio, que es mencionado en
la revisién de literatura por Riveral (2011). Este es uno de los autores
que especifica que la cvL debe ser abordada desde una perspectiva
que analice al trabajador, el contenido del trabajo y el contexto del tra-
bajo. En esta investigacién estos aspectos son definidos como am-
biente laboral y condiciones laborales. Para futuras investigaciones,
Riveral (2011) recomienda la realizacién de un estudio exploratorio
sobre el tema. En este sentido, encontramos similitudes con el pro-
pio, ya que es necesario desarrollar un constructo holistico con las
nuevas consideraciones recomendadas, ademas de un instrumento
de medicién que las contemple.
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Durante la revisién de literatura también se analiz6 a Nanjun-
deswaraswamy y Swamy (2012), quienes establecen una relacién
entre cvL Y estilos de liderazgo, encontrando que es uno de los princi-
pales componentes que pueden afectar el desempefio de una organi-
zacién. Otra de las similitudes encontradas es que los autores refieren
la necesidad de estudiar el concepto desde la perspectiva de las pe-
quenas y medianas empresas, pues constituyen uno de los principa-
les actores del crecimiento econémico en muchos paises. En nuestra
investigacion no pudimos encontrar datos en este sentido, por lo que
queda como una consideracidn para futuras investigaciones del con-
ceptode CVL.

A partir del analisis detallado de las mas de cuarenta investiga-
ciones publicadas en articulos y libros, podemos sefalar que la cvL no
ha sido definida en su totalidad. Asimismo, estamos de acuerdo con
varios autores en cuanto a que la cvL no sélo abarca la perspectiva
de satisfaccion en el trabajo, sino que va mas alla de este concepto
(Guerrero etal., 2006; Sirgy et al., 2001; Nanjundeswaraswamy y Swa-
my, 2012; Riveral, 2011), por lo que implica entender las cuestiones
fisicas, psicolégicas y sociales laborales.

De manera breve podemos concluir que los 14 factores deter-
minantes son, segun las investigaciones, las 14 dreas mas comu-
nes: satisfaccidn, relaciones laborales, ambiente laboral, eficien-
cia, salud, seguridad, ergonomia, estrés, calidad de vida, balance
vida-trabajo, clima organizacional, conflicto trabajo-familia, burnout
y compromiso organizacional. Es necesario analizar y definir cada
uno de estos factores a fin de que en una préxima investigacion se
pueda elaborar el constructo cvL y realizar su medicién.

Resultados esperados

La cvL estd compuesta por diversos factores que hacen de la misma
una necesidad para cualquier organizacién en pos de la mejora del
desempefio. Desde los afios setenta ha sido abordada por multiples



autores, habiéndose definido multiples conceptos en varias discipli-
nas, como la ergonomia, la psicologia, la medicina y la administra-
cién, cuyo principal interés se centra en el trabajador. En la figura 3
puede observarse la interrelacién entre las diversas areas que ana-
lizan |a calidad de vida laboral.

Figura 3
Esquema de la calidad de vida laboral y su interrelacién entre
diversas areas de estudio.

Administracion

Calidad de vida

laboral

El andlisis de la Calidad de Vida Laboral tiene como objetivo
principal mejorar las condiciones fisicas, psiquicas y sociales del in-
dividuo en la organizacién, asi como impactar positivamente su vida
diaria. El concepto de cvL se encuentra en una etapa de desarrollo
multidisciplinario que requiere integrar aspectos como los sentimien-
tos, las perspectivas y las mejoras a futuro, la motivacién, la calidad
de vida, la satisfaccidn, la eficacia, la solucién de problemas, la toma
de decisiones, la productividad, el bienestar, la libertad, el cambio or-
ganizacional, la carga de trabajo, los conflictos laborales, el estrés,
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la rotacidn, el compromiso organizacional, el control organizacional,
las estrategias de cambio, la mejora del trabajador, el ambiente la-
boral, las condiciones de trabajo, los sistemas de compensacion, la
seguridad laboral, el clima organizacional, la diversidad, el balance
trabajo-familia, los horarios flexibles, la salud, la seguridad familiar, la
experiencia laboral y las condiciones ambientales. Asimismo, algunos
conceptos han estado relacionados con la cvL, por ejemplo, el amor
por el dinero y la felicidad en el trabajo, constituyendo una prueba mas
de la concepcidn holistica del concepto de cvL que puede seguir in-
tegrando factores que la afecten y que con el transcurso de los afios
pueden ser considerados para la mejora del individuo en las cuestio-
nes laborales.

Asi, con base en todo lo analizado se concluye con la construc-
cién de un concepto general de caracter multidisciplinario, con con-
sideraciones de futuras investigaciones que permitirdn corroborar la
informacién descrita.

Segun las investigaciones revisadas las principales tematicas
o factores determinantes corresponden a 14 3areas: satisfaccion,
relaciones laborales, ambiente laboral, eficiencia, salud, seguridad,
ergonomia, estrés, calidad de vida, balance vida-trabajo, clima orga-
nizacional, conflicto trabajo-familia, burnout y compromiso organiza-
cional.

Esto se analizé considerando los paises en que se realizaron es-
tas investigaciones, las poblaciones estudiadas y otros indicadores
que amplianlainformacidn entorno alos aspectos tomados en cuenta
por las investigaciones hasta el momento. Mediante la revisién de la
literatura y el andlisis realizado a partir de la revisién propia, podemos
concluir que se trata de un concepto multidisciplinario que requiere
su unificacién conceptual y una medicion adecuada para ser aplicado
en los diferentes dambitos laborales. De manera que esto constituye
una de las areas de oportunidad para seguir avanzando en la investi-
gacion, en la elaboracién final del constructo y en su medicidn.



Los principales factores determinantes de la calidad de vida la-
boral establecidos por Maldonado et al. (2013) son 14: satisfaccion,
relaciones laborales, ambiente laboral, eficiencia, salud, seguridad,
ergonomia, estrés, calidad de vida, balance vida-trabajo, clima orga-
nizacional, conflicto trabajo-familia, burnout y compromiso organiza-
cional.

Estos se han agrupado en aspectos fisicos, psicolégicos y socia-
les necesarios para el trabajador, analizandose su combinacién a nivel
organizacional e individual, como puede observarse en la figura 4.

Figura 4
Esquema de la calidad de vida laboral, sus factores
determinantes agrupados en tres categorias: fisicos, sociales
y psicolégicos, y a nivel organizacional e individual.

Nivel organizacional 1 Nivel individual
|

Calidad de
vida laboral

Fisico
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Resumen

El sentido de pertenencia de sujetos colectivos en las organizaciones
tiene una doble significacién, pudiendo verse desde la perspectiva del
trabajador y desde la postura del empleador. Dicho sentido de perte-
nencia, llamado arraigo por la antropologia, membresia desde la pers-
pectiva psicoldgica o cohesién desde lo social, muestra la dualidad
identidad-pertenencia en tanto binomio cultural de las organizacio-
nes. El sentido de pertenencia es explorado a través de una prueba
piloto del instrumento a validar. Para ello se emplea una escala Likert

4 Estudiante del Doctorado en Ciencias Administrativas de la Universidad Auténoma de
Ciudad Juarez.
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de actitudes en un cuestionario que se adentra en cinco dimensiones
—satisfaccidn en el trabajo, Involucramiento y participacion, delega-
cién de autoridad y comunicacién— y sus respectivas variables del
sentido de pertenencia. En este caso, la poblacién estd conformada
por todos los profesores de preparatorias publicas de Ciudad Juarez.
Mediante el uso de un muestreo no probabilistico, el cuestionario se
aplicé a una muestra de 94 profesores de diversas preparatorias,
cuya antigiiedad varia entre los 4 y los 20 afios de servicio y en la que
existe equidad de género entre los encuestados. La edad de los mis-
mos oscila entre los 19 y los 60 afios. Los datos obtenidos fueron tra-
bajados con el método de regresidn lineal con el objetivo de conocerla
magnitud de las variables y su impacto en el sentido de pertenencia.
Se concluye que la variable comunicacién es la que mds impacta. El
hecho de sentir que no se es tomado en cuenta, asi como tampoco
sus opiniones y acciones, genera un sentido de pertenencia bajo que
conlleva sus respectivas consecuencias.

Palabras clave: Sentido de pertenencia, compromiso organizacional.

Abstract

The sense of belonging in collective within organizations has a double
significance from the perspective of the worker and from the position
of the employer. This sense of belonging within anthropology called
as root, or from the perspective of membership or from psychologi-
cal and social as cohesion, shows the duality pairing identity-cultu-
ral belonging as organizations. It explores the sense of belonging in
a pilot test of the instrument to validate. It is done through a Likert
scale questionnaire attitudes that juts into the five dimensions (job
satisfaction, involvement and participation, delegation of authority
and communication.) And their respective ownership variables. In this
case itis taken as people at all public high school teachers in Ciudad
Juarez, and non-probability sampling, is applied to a 94 teachers from



various schools, with a varied age with an interval of four years until
the 20 years of service, with a gender equity consists of both sexes
within the respondents, and an age ranging from 19 to 60 years. Wor-
king data with linear regression method to determine the magnitude
of the variables and their impact on the sense of belonging, it is con-
cluded thatthe communication variable is the mostimpact, the feeling
that is not taken into account, and their views or action, creates a sen-
se of ownership low with their result.

Keywords: Sense of beloging, organizational commitment.

Introduccién

En las organizaciones, el sense of beloging representa el arraigo y la
membresia que el colectivo tiene a la organizacidn. El estudio acerca
de cdmo se genera e interpreta este constructo por parte de los dife-
rentes actores, resulta importante para entender a las organizaciones
denominadas maquiladoras.

En este sentido, se realiza un recorrido por los principales cons-
tructos que hoy dia cuentan con un gran campo de estudio en las or-
ganizaciones y que, desde el punto de vista del autor, presentan una
fuerte influencia del sense of belonging en sus definiciones.

Buchanans comenta que la primera referencia del compromiso
es el vinculo afectivo. El compromiso se define como una actitud que
expresa la liga emocional psicolégica existente entre el individuo y
su organizacioén, en la que hay un componente que redne estos ele-
mentos: 1) la identificacién con los objetivos; 2) la contribucién para
que la organizacién alcance sus metas y objetivos y 3) el deseo de
ser parte de la organizacién (Buchanan, 1974). Asi, el vinculo que
liga emocionalmente al empleado con la organizacién se expresa
en una actitud que, habiendo identificado los objetivos organiza-
cionales, da lugar a la compatibilidad con los objetivos individuales,
existiendo el deseo de ser parte y de pertenecer a la organizacion.
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Mowday et al. agregan que el compromiso es la fuerza o el grado en
que un individuo se identifica con su organizacién (objetivos y me-
tas organizacionales e individuales) y su participacién en la misma
(Mowday, Steers y Porter, 1979). Dicha identificacién motiva la parti-
cipacién de manera constructiva, agregando valor a la organizacién
y generando un clima organizacional adecuado. En el mismo orden
de ideas, Meyer et al. afirman que se trata del componente afectivo
del compromiso organizacional, el cual refiere a un vinculo psicold-
gico que se da a través de un lazo emocional y de la identificacion
del empleado con la organizacién (Allen y Meyer, 1993). Al respecto,
se puede concluir que el compromiso surge de la identificacién del
empleado con la organizacién, a partir de la generacién de un vinculo
psicolégico emocional. Es aqui que se puede concluir la inherencia
del sentido de pertenencia, pues esta identificacién forma parte de
la trilogia de acciones del constructo a investigar.

En lo que se refiere a la cohesidn, diversos autores la han defi-
nido como el proceso dinamico que refleja la tendencia de un grupo
a mantenerse unido con la finalidad de conseguir sus objetivos ins-
trumentales y/o para la satisfaccion de las necesidades afectivas de
sus miembros (Carron y Ball, 1997). Es la necesidad inherente a los
miembros de un grupo social u organizacional de pertenecer. Asimis-
mo, la cohesidn surge de la valoracién que el individuo otorga al grupo,
que se expresa en el deseo de seguir perteneciendo a él; de lo atracti-
vo que sea el grupo y de las fuerzas que hacen que los miembros del
grupo permanezcan en él (Cartwright y Zander, 1971). En este cons-
tructo vuelve a hacerse presente el sense of belonging y el vinculo
emocional que lleva a querer ser parte de un grupo. Esto determina el
segundo elemento del trinomio mencionado anteriormente, en el que
se fundamenta el constructo mencionado.

En la siguiente tabla se pueden observar las opiniones de los
principales autores y cémo se involucra el sense of belonging en sus
dimensiones.



Tabla1l
Definiciones de constructos inherentes

COMPROMISO

Se considera como el componente af-
ectivo del compromiso organizacional
referido al vinculo psicoldgico que se es-
tablece a partir de una atadura emocional
del empleado y de su identificacion con
la organizacion.(Meyer, Allen y Smith,
1993).

MEMBRESIA

Membresia: (deseo de permanecer como
miembro) sentimiento de pertenencia
hacia la organizacion (Rocha y Bhort,
2004).

AFILIACION

Necesidad de afiliacion: se refiere al de-

seo de relacionarse con las demas per-
sonas, es decir, de entablar relaciones
interpersonales amistosas y cercanas con
los demas integrantes de la organizacion
(McClelland,1938).

LEALTAD

Se afirma que entre la satisfaccion y la
lealtad ocurre un proceso relacional de
confianza y compromiso, o que la confi-
anza y el compromiso median en la rel-
acion entre satisfaccion y lealtad (Morgan
y Hunt, 1994).

al sense of belonging.

COINCIDENCIAS

Vinculo psicologico que mantiene atado
emocionalmente al empleado con la orga-
nizacion.

COINCIDENCIAS

Dimension del compromiso organizacio-
nal.

COINCIDENCIAS

Existe el deseo y la necesidad emocional
de pertenecer.

COINCIDENCIAS

Se ve influenciada por dos procesos, el
cognoscitivo, que influye en la confianza
y en la definicion del compromiso, y el
afectivo, que se manifiesta en términos de
involucramiento, comportamiento y par-
ticipacion de los valores y normas de la
empresa.
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PERTENENCIA COINCIDENCIAS

El compromiso laboral es una adhesion
a la empresa. Esta se desarrolla con el
tiempo y por etapas, es decir, con base en
un proceso en el que, en la primera etapa, | Existe la identificacion para que posteri-
el empleado compara sus valores y me- | ormente exista la pertenencia y el com-
tas con los de la empresa y si éstos tienen | promiso.

afinidad con los de ¢l, decide quedarse en
el trabajo y pertenecer a la organizacion.
Mowday (1982, citado en Wilson, 2001).

IDENTIDAD COINCIDENCIAS

Vinculo psicoldgico que permite la unién
de la persona con su grupo; considera
que para lograr ese vinculo, la persona
debe reunir tres caracteristicas: * Percibir
que pertenece al grupo. ¢ Ser consciente
de que por pertenecer a ese grupo se le
asigna un calificativo positivo o negativo.
* Sentir cierto afecto derivado de la con-
ciencia de pertenecer a un grupo (Chihu,
2002: 5-6).

Vinculo psicologico de pertenencia.

Fuente: Elaboracidn propia basado en fuente consultadas. Tabla que permite tener
un referente de la visidn de diversos autores y la pertenencia en sus constructos.

Se afirma que la inversién extranjera constituye un motor de
crecimiento y desarrollo estructural para las economias emergentes
(0ECE, 1998). La inversion extranjera que impulsa a la industria ma-
quiladora en Ciudad Judrez ha sido y es la principal fuente de desarro-
llo econdmico de la ciudad debido a las fuentes de trabajo que genera.

Ante esta situacidn, el estudio de las organizaciones, en este
caso las maquiladoras de Ciudad Judrez, implica necesariamente
estudiar el entorno de la sociedad. Al respecto, Egan comenta: “la
existencia de culturas escondidas en las organizaciones que generan
patrones de conducta que afectan a la organizacién, pero que no son



discutidas en los procesos gerenciales ocasionando conflictos que
afectan el rendimiento organizacional” (Egan, 1997: 276).

Desde la perspectiva antropolégica, Edward Taylor “concibe a la
cultura como el conjunto de conocimientos, normas, habitos, costum-
bres, valores y aptitudes del hombre, que el hombre adquiere en la so-
ciedad” (Taylor, 1871, citado en Mercado y Hernandez, 2010: 240). Por
otra parte, desde lo social se afirma que la cultura “es una red de sig-
nificados con arreglo al cual los individuos interpretan su experiencia
y guian sus acciones” (Harris, 1999). Cuando la cultura es percibida
en las organizaciones se puede hablar de una cultura organizacional.
Robbins y Coulter hacen referencia a ésta “Como un sistema de sig-
nificados compartido dentro de una organizacién, que determina en
mayor grado cémo actdan los empleados” (Robbins y Coulter, 2009:
79). Refiriéndonos a las empresas maquiladoras podemos citar el en-
foque de organizacién empresarial de Montesinos, quien sefala que
"Es el conjunto de valores, principios, normas, percepciones de vida, y
conocimiento de los procesos productivos” (Montesinos, 1995, citado
en Vargas, 2004: 32).

De manera que, dentro de un colectivo se entiende como cultura
el conjunto de creencias, valores, habitos, principios, normas y cono-
cimiento de los procesos productivos que identifican a un sujeto so-
cial, que tiene una interpretacion para guiar su conducta dentro de las
empresas. En este sentido, se desprende que una de las dimensiones
de la cultura es la identidad. Henry Tajfel, creador de la identidad so-
cial, “La concibe como vinculo psicolégico, que permite la union de la
persona con su grupo” (Tajfel, citado por Chiu, Jiménez, Nateras y Ma-
ffesoli, 2002: 5-6). Empleando un enfoque antropolégico Maldonado
y Herndndez mencionan que la identidad “es el conjunto de propieda-
des y atributos caracteristicos de un grupo” (Maldonado y Hernandez,
2010: 231).

El sense of belonging puede enmarcarse como la conciencia de
pertenecer. Mercado y Hernandez definen el concepto de pertenencia
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como “el sentimiento de diferenciacién, cuando los individuos expe-
rimentan la pertenencia al relacionarse con miembros diferentes al
suyo, por lo que el binomio pertenencia-comparacion produce identi-
dad social” (Mercado y Hernandez, 2010: 233).

El sentimiento y la conciencia de pertenecer a una organizacion
puede tener una posicién inversa dentro de una cultura escondida,
que es lo diametralmente opuesto. Ante tal situacidn, planteada por
Egan, se pone en riesgo el funcionamiento de una organizacién. Ello
ocurre cuando las estrategias empresariales propuestas por la ge-
rencia no toman en cuenta la existencia de un sentido de pertenencia
distorsionado o ausente, generador de patrones conductuales tergi-
versados que se reflejan en diversos escenarios que afectan a la or-
ganizacidn, por ejemplo, la rotacién de personal, la fuga de talentos, el
robo hormiga en todos los departamentos de la empresa, los defectos
de calidad, la fuga de informacién, el conflicto de intereses, los cotos
de poder, la manipulacién de informacidn, el acoso sexual, el favoritis-
mo, el espionaje industrial, entre otros, que tienen relacién directa con
elincumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacién.

Ello da cuenta de que al estudiar a las organizaciones, en este
caso las maquiladoras en Ciudad Judrez, es sin duda necesario estu-
diar el entorno de la sociedad a través de su cultura. Este problema
aun no ha sido estudiado a profundidad en estas organizaciones es-
pecificamente, aunque existe un marco referencial en los trabajos de
varios autores.

Plantearse una pregunta a resolver implica primeramente rea-
lizar una revisién exhaustiva de la bibliografia existente acerca del
tema y contar con un marco referencial que permita hacer un reco-
rrido por los principales autores y expertos en el tema para conocer
de primera mano las bases sobre las cuales fundamentan sus teorias.



Recorrido tedrico del sense of belonging

Diaz (2005) intenta identificar los valores importantes para lograr
un cambio organizacional. Realizando un recorrido bibliografico por
diversos autores del desarrollo organizacional encuentra que la dele-
gacion, participacién, comunicacién, colaboracién y aprendizaje son
esenciales para lograr cambios positivos en las organizaciones. Asi,
a través del andlisis de cada valor, construye 20 indicadores que sus-
tentan la presencia de estos valores en las organizaciones. Aunque
no menciona el sentido de pertenencia, maneja algunas dimensiones
que forman parte de este constructo de interés.

Rodriguez (2006) retoma los valores y los instrumentos de iden-
tificacion para llevarlos a la praxis en una institucién educativa. Em-
pleando una metodologia descriptiva evalué a los trabajadores de la
universidad en todos sus niveles: profesores, administrativos y per-
sonal operativo de una poblacion de 1 413 personas, de la que extrajo
una muestra aleatoria estratificada de 65 personas distribuidas en
tres estratos. Sobre la base tedrica de Diaz (2005) se aplicaron 34
items, utilizdndose una escala Likert de cinco alternativas. Se conclu-
ye que la ausencia de valores como la delegacién de autoridad y la co-
municacidn provocan la aparicién de otros valores no deseados, como
el individualismo y la falta de pertenencia, debido a que los trabaja-
dores no muestran un compromiso con la institucién. Ello sustenta la
causa de los fallidos intentos de lograr la transformacién.

Castro (2008) realiza una investigacidn al norte del estado de Si-
naloa, en la poblacién de Ahome. Este investigador se centr6 en una
organizacién acuicola y su objetivo principal fue analizar la forma de
produccién y su relacién con la identidad social de sus miembros. Ex-
plora la teoria de la identidad social a través de la cultura organizacio-
nal, nacional y regional, asi como la identidad en sus esferas organiza-
cional, social y personal, usando un método cuantitativo y cualitativo
para el andlisis de los datos recabados. Resulta interesante el disefio
de seis instrumentos para obtener los datos: cuestionario estructu-
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rado, entrevista estructurada y semiestructurada, sociograma, técni-
ca proyectiva y observacion. En este estudio se realizé un muestreo
aleatorio y estratificado, tomando en cuenta la edad, la antigiiedad, el
lugar de residencia y el género. Utilizando el software estadistico spss,
se trabajé con indicadores como la identidad social y organizacional;
la influencia de la organizacién acuicola sobre sus miembros; la forma
de produccién de la empresa; la relacién entre la forma de producir y
su cultura; la identidad social de sus individuos y el proceso de toma
de decisiones. A partir de esta investigacién se concluye que en las
organizaciones acuicolas se requiere la participacién de identidades
sociales de la regidn, que juntas otorguen identidad a la organizacién.

Espinoza (2006) explora la identidad y la cultura desde un
amplio panorama del desarrollo organizacional hasta llegar a un
enfoque antropolégico, entendiendo a la cultura como significa-
cién y relacidn social-simbdlica compleja. Asume que los indivi-
duos forman la cultura de la organizacidn con sus propias culturas,
y que el suefio de todo gerente es que sus subordinados sientan a
la empresa como de su propiedad y cuiden de ella. Se adentra en
la subordinacién desde diferentes enfoques. Aunque en este caso
el sentido no es manejado propiamente como sentido de pertenen-
cia, genera una gran cantidad de datos referenciales en cuanto a
las teorias organizacionales.

Sin embargo, existe un vacio en la administracién para intentar un
consenso en torno a este constructo y, como lo muestra la figura 4, se
lo confunde con identidad, compromiso, cohesién, membresia y lealtad
de los empleados, usando términos que se refieren a este fenémeno,
como Eggagement, Ownership y Empowerment. Esta confusién puede
generar interpretaciones erréneas que lleven al fracaso las estrategias
organizacionales debido al desconocimiento de la interrelacién de los
constructos.

Los autores no tienen un consenso real respecto a las dimensio-
nes que deben pertenecer a este constructo desde la perspectiva de



la administracion y que deben tomarse en cuenta para una medicién
real del sentido de pertenencia, que lleve la realidad al instrumento
para implementar estrategias eficientes que aporten al crecimiento
de la organizacién.

Diversos autores se han enfocado en tratar de evidenciar cudles
sonlos factores que debenimperarenlas organizaciones para generar
un sentido de pertenencia. Entre ellos, Diaz (2005) menciona que los
valores como delegacién de autoridad, comunicacidn, colaboracién,
participacién y aprendizaje deben encontrarse en las organizaciones.

Diaz analiza primeramente la delegacidn de autoridad. En este
sentido, sefala que Stoner, Freeman y Gilbert (1986) mencionan que
es el acto de asignar a un subordinado la autoridad formal y la autori-
dad para que realice actividades especificas (Diaz, 2005: 612), enten-
diendo que delegar facultades para cumplir con su actividad laboral es
otorgar a los miembros de la organizacién la libertad y la responsabili-
dad de efectuar su trabajo de acuerdo con su experiencia y habilidad.

Asimismo, esta autora destaca que existen indicadores que dan
cuenta de una delegacién real:

* Receptividad: se refiere a la concesion de libertad para que
otros empleados pongan en practica sus ideas.

* Disponibilidad a ceder: dar al empleado la oportunidad de to-
mar decisiones aun sabiendo que las cosas podrian realizar-
se de una manera mejor.

* Disposicidn a permitir que otros cometan errores: el apren-
dizaje logrado a partir de los errores suele reforzar la expe-
riencia practica cuando existe una atinada retroalimentacion
y asesoria.

* Disposicién a confiar en los subordinados: la confianza depo-
sitada en los subordinados incrementa la posibilidad de esta
delegacion.

* Disposicidn a establecer y aplicar controles: no se debe de-
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legar totalmente la responsabilidad de un jefe en un subor-
dinado, por lo que deben existir controles para este tipo de
casos (Ibid.: 4).

En este mismo orden de ideas, en segundo lugar se plantea la co-
municacién como un valor que debe prevalecer en la organizacién de-
bido a que, como lo indican Robbins y Coulter (2009), la comunicacién
y la satisfaccidn estan relacionadas: a menor grado de incertidumbre
mayor grado de satisfaccion laboral (Diaz, 2005: 426). Cuanto menor
es la distorsién de la informacién mas claramente son entendidos los
objetivos y la organizacién se encamina de manera conjunta hacia
ellos.

En tercer lugar, Diaz (2005) maneja el valor de la colaboracidn. Al
respecto menciona que, para que los equipos de trabajo existanen la
organizacion, primero debe existir una cultura de colaboracién. Esta
cultura, como conjunto de significados compartidos, orienta a la or-
ganizacion y al trabajo individual o colectivo. De esta manera la orga-
nizacién puede encaminarse a estructurar, recompensar y motivar el
trabajo colectivo con las fuertes ventajas que éste conlleva.

En cuarto lugar, la autora contempla la participacién como ele-
mento importante. El dmbito laboral que estimula el espiritu humano
genera el desarrollo personal de los individuos, permeando hasta el
fondo de la organizacién. Al respecto, menciona tres enfoques:

* Relaciones humanas: se manifiesta en la premisa de que la
satisfaccidn personal incrementa la productividad.

* Recursos humanos: visualiza al individuo como un recurso
valioso, capacitdndolo para aumentar su rendimiento en las
tareas asignadas.

* Alta participacion: se relaciona con equipos autodirigidos en
organizaciones con esquemas horizontales (Diaz, 2005).



Por dltimo, el aprendizaje continuo permite que la organizacién
trabaje en su constante mejoramiento continuo. En este sentido, Diaz
recupera a Garcia y Dolan (1997}, quienes proponen siete indicadores
para dar cuenta del aprendizaje continuo.

* Capacidad de desaprender: remplazo de viejos habitos.

* Facilidad de didlogo interpersonal.

* Visién global.

* Eliminacién de obstaculos por departamentos.

* Equipos auténomos certificados.

* Muestras de apoyo gerencial.

* Cambio de visidn de los errores, visidn de innovacidn por castigo.

Otro autor, Castro (2008), menciona que la comunicacidn constitu-
ye un pilarimportante siempre y cuando se realice de manera vertical
y horizontal, sea clara y precisa. Asimismo, se refiere al sentido de res-
ponsabilidad, como indicador importante de la identificacion organiza-
cional, que da cuenta de cémo los empleados son influenciados por la
organizacion.

El nivel de integracién de equipos de trabajo que permitan el tra-
bajo colectivo en pos de un fin comun es otro de los elementos que
permiten el cumplimiento de objetivos. Por ltimo, la integracién y la
cohesidn de los miembros de la organizacién debe ser facilmente de-
tectable. A continuacidn se muestra un resumen de los puntos trata-
dos anteriormente:

* Comunicacién.

* Sentido de responsabilidad.

* Integracion de equipos de trabajo.

* Cohesiéon de miembros de la organizacion.

Por otro lado, Margulies y Raia (1978, citado en Diaz, 2005) plan-
tean que, para que las organizaciones cuenten con un ambiente labo-
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ral que propicie que el trabajador tenga éxito en sus actividades labo-
rales, deben contar con estos elementos:

* Untrato como seres humanos complejos con un conjunto de
necesidades por atender.

* Laposibilidad de desarrollar potencialidades.

* Influircon susideas en la organizacién.

* Untrabajo excitante que represente retos.

* Unincremento en la efectividad de la organizacidn.

Otro autor, Vega (2007), plantea que el sense of belonging se
construye desde la satisfaccién laboral y a partir del compromiso en
el trabajo y del compromiso organizacional. Este incluye tres compo-
nentes que Meyer y Allen (1991, citado por Vega, 2007) identifican de
la siguiente manera:

* Afectivo: son aquellos lazos afectivos o emocionales que
permiten a las personas conectarse con su empresa al perci-
bir que sus necesidades son cubiertas, provocando satisfac-
cién en elindividuo y, porende, un sentimiento de solidaridad
y comprensidn con los problemas de la empresa.

* Continuacién: cuando por necesidad deben permanecer en el
trabajo, debido a un mercado laboral en contraccién o a las
implicaciones emocionales o laborales de caracter personal
que pueda implicar una movilidad a otra empresa.

¢ Normativo: cuando se tiene la percepcién de tener algunos
beneficios o favores especiales, que probablemente no se
tendrian en otra empresa; es de caracter moral [Vega, 2007:
84-85).

En el mismo orden de ideas, Vega (2007) clasifica la exploracién
de la pertenencia en cinco tépicos que se enuncian a continuacién:



* Participacién e involucramiento en el proceso de trabajo.
* Relacién con los compaferos.

* Relacién con los jefes inmediatos y los directivos.

* Beneficios y oportunidades en la empresa.

®  Culturalaboral.

Algunos indicadores de estos tépicos son el trabajo en equipo, el
valor de la opinién, la percepcién salarial, la antigliedad, las oportuni-
dades, las promociones, el ambiente, el compafierismo, etcétera.

Segln una encuesta realizada a lideres empresariales, Huerley,
Robert, Church, Burke y Van (1992, citados en Diaz, 2005) plantean
que los valores que una organizacién debe mostrar son los siguientes:

* Delegacidn de autoridad para actuar.

* Aperturaen la comunicacion.

* Empleados que forman parte de los procesos.
* Colaboracion.

*  Aprendizaje (Diaz, 2005: 2).

De cierta manera, esto muestra cémo los elementos explorados
por los distintos autores se asemejan en la bisqueda por crear un am-
biente propicio para el desarrollo del personal de manera productiva
y personal, logrando una percepcién de bienestar laboral que forja los
lazos para que exista un sentido de pertenencia a la organizacion.

Ello demuestra que es posible formar un constructo del sentido
de pertenencia teniendo en cuenta el giro de la organizacién, la edad
de los empleados, el puesto desempefado, el nivel académico y, por
supuesto, la tropicalizacién del concepto a nivel cultural de la organi-
zacion, entre otras variables.
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Planteamiento de dimensiones y variables.

Tomando como base los datos sefialados se presenta la siguiente
tabla que redne los aspectos mas importantes para la construccién
de las dimensiones de la variable sense of belonging, destacados por
cada uno de los autores mencionados.

Tabla 2
Autores que coinciden en torno a dimensiones de
sense of belonging.

Dimension Diaz (2005) Margulies y Castro Huerley et Vega

Raia (1978) (2008) al. (1992) (2007)

Satisfaccion en v ~
el trabajo

Involucramiento V v N N N
y participacion
Delegacion de v N N
autoridad

Comunicacion v v N N v

Fuente: elaboracién propia.

Acontinuacién se presenta la propuesta de indicadores paracada
dimension, a fin de iniciar la construccidn de un cuestionario basado
en una escala de Likert siguiendo los lineamientos de las ponderacio-
nes. Cada una de las dimensiones esta formada por seis indicadores
que medirdn esta variable.



Tabla3

Dimensiones de la variable sense of belonging y sus indicadores.

Satisfaccion en el
trabajo

Involucramiento y

participaciéon

Delegacion de
autoridad

La satisfaccion en tu trabajo es:
El salario que percibes es:

El ambiente laboral que vives dia a dia es:

La cantidad de oportunidades para progresar en tu organizacion
es:

Tu desarrollo personal dentro tu organizacion es:
La importancia que tiene tu trabajo para la organizacion es:

El sistema de reconocimiento a tus logros es:

Tu involucramiento y participacion dentro de tu organizacion
los consideras:

Tu participacién en juntas es:

El valor que le dan otras personas a tu opinion es:

Tu participacion en equipos de trabajo para la solucion de
problemas es:

Tu participacion en actividades de tu organizacion, como tor-
neos, cursos, talleres, etcétera es:

El involucramiento en los problemas de tu organizacion que te
permiten tus jefes es:

El reconocimiento que te dan por este involucramiento es:

La oportunidad que tienes para tomar decisiones por ti mismo
es:

La forma en que te motivan a tomar decisiones por ti mismo
es:

Cuando cometes un error, la manera de retroalimentarte es:
Como crees que tomar decisiones por ti mismo es:

El nivel de confianza que tienes hacia tu jefe es:

La frecuencia con la cual tu jefe te pide tu opinién para solu-
cionar un problema es:

Como calificas las decisiones que has tomado referente a tu
trabajo:
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La comunicacién que existe en tu organizacion la consideras:

Como piensas que es el flujo de informacion oficial de lo que
acontece en tu organizacion:

La informacion que tienes de los objetivos de tu organizacion
es:

La manera en que te informan acerca del estado actual de tu
Comunicacion organizacion es:

Como consideras tu cohesion a tus pares:
Como consideras tu cohesion con tu organizacion:

Como consideras tu identificacion con el emblema, logotipo,
eslogan, colores, escudo:

y reputacion de tu organizacion:

Fuente: Elaboracion propia basado en Diaz (2005).

A partir de estas consideraciones se elaboré un cuestionario in-
cluyendo las variables y dimensiones pertinentes, el cual, como mero
ejercicio de validez y confiabilidad del instrumento, fue puesto a prue-
ba en una organizacién diferente a la que pretendia estudiar.

Metodologia

Método.

Como instrumento de medicién se utilizé un cuestionario basado en la
escala de actitudes de Likert que, segiin Herndndez Sampierietal. “es
un conjunto de items presentado en forma de afirmaciones o juicios”
(Hernandez Sampieri et al., 2010: 256).

En primer término es necesario saber que un instrumento de
medicién debe tener dos caracteristicas importantes: la confiabilidad
y la validez. Hernandez Sampieri et al. plantean que “la validez es el
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende
medir” (Hernandez Sampieri et al., 1991: 236). Por lo que, existen tres

tipos de evidencia:

¢ Evidenciarelacionada con el contenido.



* Evidencia relacionada con el criterio.
* Evidenciarelacionada con el constructo.

Ante esto, nuestro instrumento debe tener una validez igual a la
suma de cada evidencia.

La confiabilidad es determinada por el grado de error y puede ser
medida mediante el método de coeficiente Alfa de Crobanch. Una me-
dicién cercana a 1 nos da la certeza de estar utilizando un instrumen-
to confiable.

El cuestionario propuesto cuenta con un total de 24 items espe-
cificos y 4 preguntas generales para cada dimensién. Para la opcién
“Muy buena” se utiliza una ponderacién de 10, para “Buena” una pon-
deracidn de 8, para “Regular” una ponderacién de 6, para “Mala” una
ponderacién de 4, y para “Muy mala” una ponderacién de 2.

Poblacién y muestra.

La poblacidn estudiada son todos los profesores de preparatorias
publicas de Ciudad Judrez. A partir de un muestreo no probabilistico,
el cuestionario se aplicé a una muestra de 94 profesores de diver-
sas preparatorias, cuya antigliedad varia entre los 4 y los 20 afios de
servicio, que presenta equidad de género entre los encuestados. La
edad de los mismos oscila entre los 19 y los 60 afos.

Técnicas de andlisis de datos

Se utiliza el método de regresidn lineal multiple para conocer las mag-
nitudes y el peso de cada una de las variables independientes sobre
la variable dependiente.

El programa Excel permite capturar y elaborar la matriz de varia-
bles originales que posibilita trabajar con el modelo de regresién lineal
multiple y con un sistema de ecuaciones. En estas Ultimas se susti-
tuyen los valores de las variables para obtener la matriz inversa, la
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matriz unitaria y la matriz de regresién, que muestra las magnitudes
de las variables dependientes que afectan a la variable dependiente.

Resultados obtenidos
Andlisis de datos. Una vez aplicado el instrumento de medicién se cap-
turaron los datos correspondientes en una hoja de trabajo de Excel,
obteniéndose la siguiente informacion:

La muestra de la poblacién presenté las siguientes caracteristi-
cas: la conformaron 43 hombres, 47 mujeres y 4 individuos que no
contestaron esta informacidn (véase grafica 1.1).

Grafica 1.1
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Asimismo, las edades se encuentran en un rango de 41 afios,
cuyo minimo es 19 afios y su maximo 60 afios, presentando una me-
dia de 38 afios con una desviacién estandar de 9.76 afios (véase gra-
fica 1.2).
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En cuanto a su antigliiedad en la organizacién, presentaron un rango
de 27.6 afios, con una minima de .4 afios y una maxima de 28 afios, y
una desviacién estandar de 8.16 afos (véase grafica 1.3).

Grafica 1.3
Antigliedad en la institucién
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La representatividad de la muestra estd dada por la participacién en la
misma de: 19 docentes del sistema cBTIS, 13 del CECYTECH, 5 del CETIS,
31 del Cobach, 19 del Conalep, 1 de la Técnica #42 y 3 de la uacJ ( véase
grafica 1.4).
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Grafica 1.4
Institucion donde laboran
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En la pregunta 1, "La satisfaccién en tu trabajo es”, de la variable
sentido de pertenencia, se obtuvo un promedio de 8.6. Ello da cuenta
de que se sienten bien haciendo lo que les gusta, pues es uno de los
promedios mas altos. Para la pregunta “Tu involucramiento y partici-
pacion dentro de tu organizacidn la consideras”, el promedio fue 8.2.
La pregunta “La oportunidad que tienes para tomar decisiones por ti
mismo es” fue valorada con un promedio de 7.1. Mientras que la pre-
gunta “La comunicacién que existe en tu organizacién la consideras”
obtuvo un promedio de 7.0 (véase gréfica 1.5).
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En el caso de la pregunta “El salario que percibes es” se obtuvo
una media de 6.9. Este item da cuenta de que, aunque es importante
la percepcion salarial, el promedio no es tan bajo como podria esperar-
se. Sin embargo, es importante mencionar que del total de 94 docen-
tes, 27 de ellos se encuentran apenas en su primer afio de desempefio
en la institucion. Para el item 1.2, “El ambiente laboral que vives dia a
dia es”, el promedio varié a 8, por lo que se estima que su ambiente
laboral es aceptable y llevadero. Para el item 1.3, “Tu desarrollo perso-
nal dentro de tu organizacidn es”, se obtuvo un promedio de 6.7. Este
aspecto también requiere atencién, pues la percepcién de desarrollo
personal que tienen se encuentra por debajo del promedio de su per-
cepcidn salarial. En el item 1.4, “Tu desarrollo personal es”, se alcan-
z6 un promedio de 8.0, percibiéndose que las oportunidades pueden
ser aprovechadas. En el item 1.5, “La importancia que tiene tu trabajo
para la organizacion es”, se registré un promedio de 8.2, lo que indica
que los docentes perciben que su trabajo tiene relevancia parala orga-
nizacién en la que laboran. Bajo la misma variable y dimensidn, el item
1.6, “El sistema de reconocimiento a tus logros es”, promedi6 en 7.0.
Ello hace pensar que este item puede resultar tendencioso tomando
en cuenta que 43 de los 94 docentes tienen 5 o menos afios de servi-
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cio. Almenos se requiere profundizar en esta pregunta para sabersila
antigliedad sin reconocimiento tiene mayor peso (véase grafica 1.6).

Gréfica 1.6
Preguntas especificas de satisfaccién en el trabajo
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En cuanto a la variable sentido de pertenencia y la dimensién invo-
lucramiento y participacién se observa lo siguiente. En el item 2, “Tu in-
volucramiento y participacién dentro de tu organizacién la consideras”,
se obtuvo una media de 8.0, lo que muestra cierta consistencia con la
aceptacion de este item. En el item 2.1, “Tu participacién en juntas es”, el
promedio fue de 7.7, lo que de cierta manera corrobora el item anterior. En
elitem 2.2, “El valor que le dan otras personas a tu opinién es”, el promedio
bajaa 7.5y en el item 2.3, “Tu participacién en equipos de trabajo para la
solucién de problemas es”, el promedio aumenta a 7.8. Esto muestra cémo
el participante realiza un esfuerzo individual por conectarse con sus pa-
res. El item 2.4, “Tu participacién en actividades de tu organizacién como
torneos, cursos, talleres, etcétera es”, promedia en 8.0. Para el item 2.5,
“El involucramiento en los problemas de tu organizacién que te permi-
ten tus jefes es”, se registra un promedio de 7.2, lo que plantea el posible
obstaculo que representan los superiores cuando se quiere hacer mas. El
item 2.6, “El reconocimiento que te dan por este involucramiento es”, pro-



media en 7.0, es decir, un promedio bajo en la percepcidn del trabajador.
Este item muestra que el involucramiento se ve afectado por el reconoci-
miento (véase gréfica 1.7).

Gréfica 1.7
Preguntas especificas de involucramiento y participacién
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En lo que respecta a la dimensién de delegacidn de autoridad se
presenta el item 3, “La oportunidad que tienes para tomar decisiones
por ti mismo es”, que obtiene una media de 7.1, esto es, una baja consi-
deracidn por parte del participante. El item 3.1, “La forma en que te moti-
van atomar decisiones”, al igual que el item anterior presenta un prome-
dio de 7.2, dando cuenta de que, al ser escasa la motivacién para tomar
decisiones, la oportunidad disminuye. El item 3.2, “Cuando cometes
un error, la forma de retroalimentarte es”, promedia en 7.5. Para el item
3.3, “Cémo crees que es tomar decisiones por ti mismo”, este promedio
aumenta a 8.1, debido a la autoestima del participante. El item 3.4, “El
nivel de confianza que tienes hacia tu jefe es”, presenta un promedio de
7.3, indicador de un bajo nivel de confianza en los mandos. El item 3.5,
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“La frecuencia con la cual tu jefe te pide tu opinién para solucionar un
problema es”, registra una media bastante baja de 6.7, percibiéndose el
distanciamiento laboral y la poca confianza que se puede tener al em-
pleado para involucrarlo en externar su opinién. El item 3.6, “Cémo cali-
ficas las decisiones que has tomado referente a tu trabajo”, obtiene una
media de 8.1, estableciendo nuevamente la confianza del trabajador en
su propia toma de decisiones (véase grafica 1.8).

Gréfica 1.8
Preguntas especificas de delegacion de autoridad
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Para la dltima dimensién, Comunicacidn, se presentan los siguien-
tes resultados. En el item 4, “Cémo consideras comunicacién que existe
en tu organizacion”, se registra el promedio mas bajo, 7.0 (véase grafi-
ca 1.3). Por lo que, la comunicacién constituye la dimensién en la que
se observa una percepcién mas baja por parte de los docentes. En el
item 4.1, “Cémo piensas que es el flujo de informacién oficial de lo que
acontece en tu organizacién”, se registra un promedio de 6.7. Este item
muestra cdmo la informacidn no llega de manera clara y oportuna. Para



el item 4.2, “La manera en que te informan acerca del estado actual de
tu organizacién es”, se obtiene un promedio de 7.2, lo que da cuenta de
la falta de informacién. En el item 4.3, “La informacidn que tienes de los
objetivos de tu organizacion es”, el promedio es de 6.8. En este senti-
do, el item muestra que dificilmente se pueden alcanzar objetivos que
se desconocen. El item 4.4, “Cémo consideras tu cohesidn a tus pares”,
muestra una media de 7.8, siendo aceptable. Para el item 4.5, “Cémo
consideras tu cohesidn con tu organizacién”, el promedio registrado
es de 7.3, pudiendo considerarse bajo. El item 4.6, “Cémo consideras tu
identificacién con el emblema, logotipo, eslogan, colores, escudo, y re-
putacién de tu organizacién”, presenta un promedio de 8.5, lo que indica
que se trata de un tema a profundizar (véase grafica 1.9).

Grafica 1.9
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Método de regresién lineal mdltiple

Una vez capturado todos los datos de los cuestionarios se elabord la
matriz original de variables en una hoja de Excel. A partir de ahi se sus-
tituyeron los valores en el modelo de regresion lineal multiple que se
muestra a continuacion:
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Modelo de Regresién Miiltiple.

Y= agt a1Xqt+ aXpt asXzt A4X4

Sistema de Ecuaciones

2Y= Yaet a;y xq+ azy Xpt azy Xzt ag) Xq
2YX= agy X1+ a1y X1*Xat | az) X * Xt | a3)XiFXat | ag)x1*Xy
2YX= ap) Xpt a1y Xo* X1t | 820 X" Xt | a3)XpXat | ag)X2*Xq
2YX;= ag) Xzt arYXs*Xot | 82X Xs*Xot | a3YXs*Xst | s Xs*X4
2YX,= ap) Xat a1y Xy *Xat | a2 Xe* Xt | a3)XaFXat | ag)Xa*Xy

A continuacién se sustituyen las variables para obtener el vector
Y y la matriz original.

Vector Y Matriz Original
723 94 703 707.9 703.3 693.4
5485.7 703.0 5362.3 5348.8 5322.6 5255.0
5515.0 707.9 5348.8 5443.1 5369.0 5289.1
5488.0 703.3 5322.6 5369.0 5383.1 5255.0
5422.7 693.4 5255.0 5289.1 5255.0 5233.7

Una vez realizado esto obtenemos la matriz inversa.

Matriz Inversa

0.74013 -0.03561 -0.0291 -0.01777 -0.015048
-0.0356 0.017465 -0.0017 -0.00427 -0.006813
-0.0291 -0.0017 0.01689 -0.00656 -0.004917
-0.0178 -0.00427 -0.0066 0.01599 -0.00278

-0.015 -0.00681 -0.0049 -0.00278 0.016786




Asimismo, la matriz unitaria.

Matriz Unitaria

1 -3.3E-13 -4E-13 -4.3E-13 -4.12E-13
6.2E-15 1 SE-14 5.7E-14 5.68E-14
3.6E-15 2.49E-14 1 2.5E-14 2.84E-14
2E-15 -3.6E-15 1.4E-14 1 1.78E-15
-2E-15 1.42E-14 0 -1.4E-14 1

Y por altimo, la matriz de regresién o candnica.

Matriz de Regresion (base Canénica)

723 723 723 723 723
5485.67 5485.667 5485.67 5485.67 5485.667
5515 5515 5515 5515 5515
5488 5488 5488 5488 5488
5422.68 5422.683 5422.68 5422.68 5422.683

Por lo que nuestra ecuacién del sentido de pertenencia es como

se muestra:

Y=723+5485.67 X, + 5515 X, + 5488 X, + 5422.68X,

Al tabular las variables independientes obtenemos:
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Tabla 1.3

1 1 1 1 22634.35
2 1 1 1 28120.02
1 2 1 1 28149.35 | Mayor
1 1 2 1 28122.35
1 1 1 2 28057.03 | Menor

Fuente: Elaboracidn propia.

Conclusiones

Se puede concluir que el sense of belonging puede ser confundido
con otros constructos debido a la similitud y a la dimensionalidad que
incluyen. Sin embargo, para una correcta decodificacién de la reali-
dad se requiere necesariamente la delimitacién de su frontera. Asi-
mismo, se debe explorar cuales son los indicadores que permiten la
presencia-ausencia del sense of belonging. También es necesaria la
constrastacion con la calidad y la productividad, a fin de determinar
el impacto que tiene este constructo y la naturaleza de la relacidn. De
esta manera se puede tener una idea clara de las estrategias que pue-
den implementarse para elevar la competitividad de una organizacién
del sector maquilador desde una perspectiva de operaciones.

Un primer acercamiento al sense of belonging, basado en el es-
tudio presentado en el anexo de este trabajo, maneja la comunicacién
como unadimensién del constructo de sumaimportancia para la orga-
nizacién y para la existencia del mismo.

La muestra de profesores fue utilizada como muestra por con-
veniencia para explorar el instrumento en cuanto a su confiabilidad y
validez, a fin de obtener un Alpha de Cronbach suficiente que permi-
tiera realizar los ajustes pertinentes y llevar a cabo nuevamente un
andlisis confirmatorio. A partir de un andlisis preliminar de la muestra
utilizada empleando la regresidn lineal multiple como herramienta de



andlisis de datos, se evidencia cierta homogeneidad entre las varia-
bles satisfaccién en el trabajo ( X,) y delegacién de autoridad (X,), por
lo que éstas muestran un peso significativamente igual dentro de la
matriz. Ello indica que los profesores otorgan la misma importancia
al sentir satisfaccién en sus actividades laborales y a la manera en
que sus responsabilidades laborales se ven incrementadas a partir
de la delegacidn de trabajo, como una forma sutil de incrementar su
responsabilidad en la organizacion; pero, la variable involucramiento y
participacion (X,) yla variable comunicacién (X,) muestran una dispa-
ridad en sus pesos, lo que permite aseverar la existenciade un drea de
oportunidad para los lideres de las organizaciones con sus subordina-
dos, a fin de involucrarlos y hacerlos participar en actos que no tienen
significado para ellos. Si bien los docentes no restan valor al sentido
de pertenencia, tienen un comportamiento que puede ser una opotr-
tunidad para realizar un estudio mds a fondo, que permita adentrarse
mas en estas dimensiones. La variable X, corresponde a la comunica-
cién. En este rubro los profesores sienten que los lideres de sus res-
pectivas organizaciones nos les comunican informacién importante
para ellos, lo que los hace sentir no pertenecientes ni participantes de
las decisiones importantes de la organizacién. Esta ausencia de men-
saje entre emisor y receptor es percibida claramente por los actores
de la parte baja del organigrama. En la grafica 1.5 se muestra como un
area de oportunidad para las organizaciones que deseen modificar la
conducta de sus miembros, incrementando la pertenencia a la institu-
cién y, por ende, a los objetivos perseguidos por ésta.
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Resumen

Este trabajo tiene como objetivo analizar la concordancia existente
entre las percepciones y las actitudes de los directivos responsa-
bles de recursos humanos y la produccién respecto a la Gestién de
Talentos como Ventaja Competitiva Sostenible. Esta investigacidn fue
realizada en 45 organizaciones de los sectores automotriz, eléctrico
y electrénico de la Industria Maquiladora del Estado de Chihuahua,
considerados como de alta y media alta tecnologia. Los resultados
obtenidos muestran una falta de concordancia entre las percepciones
y las actitudes relacionadas con la Gestién de Talentos, la cual inclu-
ye practicas de recursos humanos y otros factores que contribuyen a
mejorar esa Gestién. De forma adicional existe un desacuerdo en rela-
cién con la percepcidén de la Gestién de Talentos como Ventaja Compe-
titiva Sostenible y en las actitudes generadas por dicha percepcion.
Tales resultados dan cuenta de la falta de un proceso formal para la

5 Estudiante del Doctorado en Ciencias de la Administracién de la Universidad Nacional
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Gestion de Talentos o de que sus componentes no son perfectamente
identificables para la cadena de mando de la organizacién. Los resul-
tados destacan la necesidad de implementar un proceso integral para
la administracidn del personal de alto desempefio debido a su contri-
bucidn a la generacién de ventajas competitivas sostenibles.

Palabras claves: Gestidn de Talentos, Grado de Concordancia, Perso-
nal de Alto Desempeno.

Abstract

This paperaimstoanalyzetheagreementbetweenthe perceptionsand
attitudes of managers responsible for human resources and produc-
tion about Talent Management as Sustainable Competitive Advantage.
It was conducted in 45 organizations in the automotive, electrical and
electronic Maquiladora Industry of the State of Chihuahua considered
high and medium high technology. The results show a lack of agree-
ment between the perceptions and attitudes related to Talent Mana-
gement, which includes human resource practices and other factors
that contribute to improving the management. Additionally, there is a
disagreementin the perception of Talent Management as Sustainable
Competitive Advantage and attitudes that such perception generates.
These results indicate the lack of a formal process for Talent Manage-
ment orits components are not easily identifiable by the chain of com-
mand of the organization. The results highlight the need to implement
a comprehensive process for managing high-performing staff for their
contribution in generating sustainable competitive advantages.

Keywords: Talent Management, Degree of agreement, High Perfor-
mance Workers.



Introduccion

Durante las ultimas tres décadas, tanto investigadores como profe-
sionales de recursos humanos han mostrado un interés creciente en
la Gestién de Talentos, convencidos de su importancia para la genera-
cién de ventajas competitivas sostenibles (Abrudan, 2009; Cappelli,
2008; Elliot, 2003; Friedman, 2007).

El entorno econdémico globalizado, competitivo y dindmico, se en-
cuentra fuertemente influenciado por factores macroeconémicos, de-
mograficos y tecnoldgicos, lo que obliga a las organizaciones a buscar
ventajas competitivas sostenibles para aumentar y garantizar su sub-
sistencia (Horvathova, 2009; Tarique, 2010]. En este contexto, por sus
caracteristicas operativas, la industria de alta y media alta tecnologia
no esta exenta de lainfluencia de ese entorno, porlo que requiere imple-
mentar procesos que le aseguren ventajas competitivas permanentes.

Diversos estudios sobre la ventaja competitiva (Barney, 1991;
Grant, 1991; Porter, 2003) sefalan, entre otros factores, a los recur-
sos humanos como elemento comun en la creacién de ventaja com-
petitiva sostenible. Para Porter (2003), la administracién de los recur-
sos humanos forma parte de la cadena de valor que, junto con otras
actividades primarias y de apoyo, es capaz de generar ventaja com-
petitiva sostenible. Otros autores, basados en conceptos de la Teoria
de Recursos y Capacidades (Wernerfelt, 1984), sefialan que la cons-
truccidn de ventajas competitivas debe estar basada en los recursos
y capacidades internas, entre los cuales estan los recursos humanos
[Barneg, 1991, Peteraf, 1993; Wrigth, McMahan y McWilliams, 1994).

La Teoria de los Recursos y Capacidades sostiene que para que
un recurso sea fuente de ventaja competitiva sostenible debe ser
inimitable. Si la ventaja competitiva obtenida proviene de recursos
humanos de alta calidad que pueden serimitados, entonces no es po-
sible establecerlos como factor de ventaja competitiva sostenible. Sin
embargo, para imitar el impacto de esos recursos humanos la compe-
tencia debe ser capaz de identificar con exactitud el conjunto de esos
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recursos que proveen la ventaja competitiva, asi como las circunstan-
cias bajo las cuales funcionan esos recursos (Wrigth et al., 1994).

El Personal de Alto Desempefio, reconocido en esta investiga-
cién como “talentos”, posee capacidades y habilidades que al desa-
rrollarse en distintas rutinas organizativas resulta dificil de imitar por
la competencia, y su gestion eficaz contribuye a establecer una po-
sicion diferenciadora (Barney, 1991; Collis, 1995). Por lo anterior, es
factible que la ventaja competitiva sostenible de una organizacién se
relacione con una gestién eficaz de los recursos humanos. Esa ges-
tion es lo que se identifica como Gestién de Talentos, que para efectos
de este trabajo se entendera como Administracidn de Personal de Alto
Desempefio (Friedman, 2007; Torres, 2005).

Apesarde la serie de estudios efectuados sobre el tema, alin per-
sisten una serie de vacios conceptuales sobre la Gestién de Talentos,
lo que representa un drea de oportunidad en la investigacién, mas ain
cuando los estudios sobre este particular son escasos en México.

Es necesario sefialar la importancia que tiene la adecuada coor-
dinacién de la ejecucién de la Gestién de Talentos en toda la cadena de
mando de la organizacién. Para que la gestién sea efectiva debe ali-
nearse con los objetivos estratégicos organizacionales y los procesos
deben ser ejecutados de manera coordinada por todos los directivos,
en especial, por los responsables de la linea de produccién y de recur-
sos humanos (Abrudan, 2009; Chiavenato, 2009; Huselid, 1995).

De acuerdo a los principios de la administracién de recursos hu-
manos, la responsabilidad de administrar al personal es del gerente
de linea con apoyo de la asesoria del responsable del departamento
de recursos humanos, para que el responsable directo pueda asumir
su responsabilidad con autonomia (Chiavenato, 2009). Esto indica la
necesidad de que a través de la linea de mando, es decir, en todos los
niveles directivos, exista coordinacion para la gestién de los recursos
humanos (Jiménez, Hillier y Diaz, 2008).



La Gestién de Talentos es importante porque desarrolla practicas
de recursos humanos para trabajadores de alto desempenio, las cua-
les son necesarias para alcanzar ventajas competitivas sostenibles
que aumentan la fortaleza organizacional (Chiavenato, 2002; Mejia,
Jaramillo y Bravo, 2006; Saldarriaga, 2008; Tarique, 2010). Sin embar-
go, a pesar de su importancia, la Gestién de Talentos enfrenta serios
problemas en su ejecucidn. Aunque el proceso debe darse de una ma-
nera coordinada en toda la cadena de mando, no existe un enfoque
integral y sistémico para su aplicacién. Si bien las organizaciones pue-
den contar con un proceso para la gestién de personal de alto desem-
pefo, las percepciones y actitudes de los responsables de ejecutarlo
pueden no coincidir y conducirlo a un resultado ineficaz (Boudreau,
2007; Jiménez etal., 2008).

Dada laimportancia que tiene el grado de concordancia que debe
existir entre los directivos a cargo del Personal de Alto Desempefio a
lo largo de la cadena de mando para obtener el maximo beneficio de la
Gestidn de Talentos, se procedié a efectuar un estudio sobre esa con-
cordancia, seleccionando a los directivos responsables de recursos
humanos y de produccidn, por considerar que tienen una relacién mas
directa con el personal.

Aspectos Metodolégicos
Definicién del problema

* Falta de un proceso integral para llevar a cabo la Gestién de
Talentos.

La industria de alta y media-alta tecnologia requiere personal ca-
lificado que garantice un alto desempeno. Por ello es necesario esta-
blecer objetivos estratégicos para la deteccidn, atraccién y retencion
de talentos que aseguren a la organizacion una ventaja competitiva
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sostenible (Huselid, 1995). Muchos investigadores y gerentes de re-
cursos humanos hablan sobre una nueva estrategia para lograr una
ventaja competitiva derivada de los recursos humanos. Sin embargo,
la mayoria de las companias no han capitalizado la oportunidad que
representa la gestién efectiva de esos recursos para lograr el éxito
(Becker, Huselid y Beatty, 2009).

Aun cuando para las organizaciones el proceso de gestion de
personal de alto desempefio resulta estratégico y prioritario para so-
brevivir en las condiciones actuales, existe una falta de Gestion de
Talentos que puede propiciar el desaprovechamiento de trabajadores
de alto desempefio con su consecuente impacto sobre la ventaja com-
petitiva (Abrudan, 2009; Cappelli, 2008; Jaramillo, 2005; Ruiz, Jaraba
y Romero, 2005). Ante esa falta de gestién es importante considerar
el analisis de aquellas practicas que integran la Gestién de Talentos,
asi como los factores que contribuyen a mejorarla permitiendo a las
organizaciones administrar a trabajadores de alto desempefo para
lograr una ventaja competitiva sostenible.

* Consideraciones importantes en la Gestién de Talentos.

Existen algunas consideraciones que permiten visualizar un es-
cenario en el cual la Gestién de Talentos resulta una tarea estratégica
y prioritaria: 1) la escasez de talentos, 2) la competencia por atraerlos
y 3) su constante movilidad (Garcia, 2010; Manpower, 2007; Sanchez,
2009; Tarique, 2010). Las organizaciones que no cuentan con un pro-
ceso de Gestion de Talentos ante un entorno de escasez, competencia
y movilidad de trabajadores de alto desempefio, ponen en riesgo la
ventaja competitiva que representan esos talentos.

* Problemas de coordinacién en la aplicacién de la gestién de
talentos.



Pese a su importancia, menos de 20% de los directivos gestiona
el talento en forma eficaz (Deloitte, 2009; Oehley, 2007). Una critica
frecuente hacia la organizacidn entre los gerentes de area es que re-
ciben insuficiente apoyo del responsable de recursos humanos con
respecto a objetivos, beneficios y habilidades necesarias para ges-
tionar a sus equipos de trabajo. Por otra parte, los responsables de
los recursos humanos se quejan de que la alta direccién no considera
la Gestion de Talentos como una actividad prioritaria (Jiménez et al.,
2008). Lo anterior denota la falta de un proceso integral de gestién en
el que los responsables actien de manera coordinada.

La Gestion de Talentos, como proceso integral para administrar
al personal de alto desempefio, se ejecuta a través de toda la cadena
de mando de la organizacién y debe ser percibida con una visién uni-
forme en la ejecucidon del proceso por los responsables de administrar
los recursos humanos. Esta uniformidad es sustentada por Becker,
Huselid y Beatty en su libro The Differentiated Workforce [Fuerza de
Trabajo Diferenciada).

Estos autores sefalan que el enfoque para un manejo estraté-
gico de la fuerza de trabajo requiere que los gerentes de linea defi-
nan el éxito y que los responsables de los recursos humanos provean
la solucidn, lo cual necesita una nueva estrategia en la gestién de la
fuerza de trabajo (Becker et al., 2009). Este criterio de uniformidad es
mencionado también por Chiavenato (2009), quien sostiene que la
responsabilidad de la gestién de los recursos humanos es de los ge-
rentes de linea, pero destacando la importante labor de apoyo de los
responsables de los recursos humanos. Bajo este concepto se consi-
dera la importancia de una gestién integral en la cual debe haber una
concordancia entre los responsables para ejecutarla.

La falta de concordancia entre las percepciones y las actitudes
de los responsables de los recursos humanos y la produccién conres-
pecto a la Gestion de Talentos puede propiciar problemas serios para
una gestion efectiva del personal de alto desempefio.
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Preguntas de Investigacién

Pararesponderala pocainvestigacién existente en el drea se propuso
la realizacién de un estudio cuyo objetivo primordial fuera determinar
como las organizaciones dimensionan la Gestién de Talentos desde la
perspectiva de los directivos responsables de recursos humanos y de
la produccién con las siguientes interrogantes:

* ¢Cual es el grado de concordancia entre los directivos res-
ponsables de los recursos humanos y produccién con res-
pecto a las practicas de recursos humanos percibidas como
parte integrante de la Gestién de Talentos?

* ;Cudl es el grado de concordancia entre los directivos res-
ponsables de recursos humanos y produccién con respecto
a los factores que contribuyen a la Gestién de Talentos?

* ;Cudleselgradode concordancia en la percepcion de la Ges-
tion de Talentos por parte de los directivos responsables de
recursos humanos y de produccién como fuente de ventaja
competitiva sostenible?

* ¢Cudl es el grado de concordancia en las actitudes que ge-
nera la percepcion sobre la Gestion de Talentos entre los
directivos responsables de recursos humanos y de produc-
cién?

Hipétesis

* H, Elgrado de concordancia en la percepcion entre los direc-
tivos responsables de la funcién de los recursos humanos y
de produccién en relacién con las practicas de recursos hu-
manos que integran la Gestion de Talentos no es sustancial
o0 bueno.

* H,Elgrado de concordancia en la percepcion entre los direc-
tivos responsables de la funcién de los recursos humanos y



de produccidn en relacién con los factores que contribuyena
la Gestidn de Talentos no es sustancial o bueno.

* H,Elgrado de concordancia en la percepcion entre los direc-
tivos responsables de la funcidn de recursos humanos y de
produccién acerca de la Gestion de Talentos como fuente de
ventaja competitiva sostenible no es sustancial o bueno.

* H, El grado de concordancia en las actitudes que genera la
percepcidn acerca de la Gestién de Talentos en los directivos
responsables de la funcién de recursos humanos y de pro-
duccidén no es sustancial o bueno.

Objetivos

Objetivos generales

Desde el punto de vista tedrico, el objetivo general es aportar cono-
cimiento que contribuya a comprender el alcance, la definicién y la
integracion de la Gestion de Talentos, tomando en cuenta que el tema
de estudio no se encuentra totalmente consensado y aln persisten
diversos enfoques sobre los cuales es necesario abundar.

Desde el punto de vista empirico, nuestro objetivo general es
determinar el nivel de concordancia en las percepciones y actitudes
que genera la Gestidn de Talentos entre los responsables de la admi-
nistracion de los recursos humanos y de produccién en la Industria
de alta y media-alta tecnologia de los sectores automotriz y eléctrico/
electrénico del Estado de Chihuahua y su relacién con la ventaja com-
petitiva sostenible.

Objetivos especificos

* Determinar el grado de concordancia entre la percepcién de
los directivos responsables de recursos humanos y de pro-
duccién en relacién con las practicas de recursos humanos
que integran el proceso de Gestién de Talentos.
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* Determinar el grado de concordancia entre la percepcién de
los directivos responsables de recursos humanos y de pro-
duccién en relacién con los factores que contribuyen a la
Gestién de Talentos.

* Determinar el grado de concordancia entre la percepcidn de
los directivos responsables de la funcién de los recursos
humanos y de produccién acerca de la Gestién de Talentos
como fuente de ventaja competitiva sostenible, consideran-
do las caracteristicas establecidas por la teoria basada en
recursos de la firma.

* Determinar el grado de concordancia entre las actitudes que
genera la percepcién acerca de la Gestién de talentos en los
directivos responsables de la funcién de recursos humanos
y de produccién.

Justificacion

El capital humano es el intangible mas valioso que establece de ma-
nera importante una ventaja competitiva sostenible y, en especial,
aquellos empleados con un alto grado de productividad y potencial de
desarrollo. Su falta de gestidn puede llevar a las organizaciones a en-
frentar consecuencias debido a su desaprovechamiento.

Por lo anterior, las organizaciones requieren contar con una pro-
puesta para gestionar los talentos ante las amenazas globales y una
aguda competencia (Tarique, 2010). Aunque la tasa de desempleo
es alta, el déficit de talentos es pronunciado y comienza a tener una
importancia critica para las organizaciones (Abrudan, 2009; Garcia,
2010; Lozano, 2007).

La importancia de realizar un estudio sobre la Gestién de Talen-
tos puede resumirse en los siguientes puntos:

* Evidencia de estudios sobre la Gestion de Talentos en Méxi-
co. La Gestion de Talentos representa un campo de estudio



en la administracién que ha sido poco explorado en México y
presenta la oportunidad de hacer aportaciones tedricas. Los
cambios tecnolégicos vertiginosos que conllevan a profun-
das transformaciones obligan a estudiar cudl es la situacién
actual de nuestro pais con respecto a la Gestién de Talentos.

* Necesidad de un sistema de Gestién de Talentos. La aguda
escasez de talentos, la competencia global por el talentoy su
intensa movilidad, asi como la prioridad estratégica para el
remplazo ante el proceso de envejecimiento de los talentos,
obliga al establecimiento de un adecuado sistema de Gestion
de Talentos.

* Necesidad de un enfoque integral y sistémico de la Gestion
de Talentos. La necesidad de mantener ventajas competiti-
vas sostenibles en el entorno econémico global actual obliga
a la busqueda de una propuesta para el mejoramiento de la
gestién del personal de alto desempefio.

Tipo de estudio

El presente estudio es de corte transversal, ya que se centr6 en ana-
lizar un fendmeno en un punto del tiempo, asi como en determinar
cudl es larelacién entre las variables en un momento dado. Asimismo,
tiene las caracteristicas de un estudio descriptivo, correlacional y ex-
ploratorio.

Area de estudio

La presente investigacion se llevé a cabo en industrias de alta y me-
dia-alta tecnologia de los sectores automotriz, eléctrico y electrénico
del Estado de Chihuahua (véase figura 1). Este estado reune ciertas
caracteristicas geograficas y demograficas que reflejan ambientes
globalizados y de competitividad, como su ubicacidn fronteriza, su
alto desarrollo en la industria de alta tecnologia y la oferta laboral de
trabajadores altamente calificados, entre otras.
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Fig. 1
Ubicacion del Estado de Chihuahua.
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Debido a la ubicacién geografica del estado, su actividad econd-
mica se ve influenciada por un alto grado de actividades comerciales
internacionales, principalmente con Estados Unidos de Norteamérica.
Por lo que las organizaciones, en gran medida, se desenvuelven en
un entorno globalizado. Debido a lo anterior, las estructuras organiza-
cionales estan conformadas por un conglomerado multicultural y los
trabajadores altamente competitivos trascienden las fronteras, espe-
cialmente en el caso de las industrias de alta y media-alta tecnologia.
Los sectores automotriz, eléctrico y electrénico generaron 151 019
empleos al cierre de septiembre de 2010, representando 51.4% del
total de empleos generados a nivel estatal y 20% a nivel nacional.

Tamafio de Poblacién y Muestra. De acuerdo al Directorio de la
Industria Maquiladora y Manufacturera de Exportacién (INMEX) en el
estado de Chihuahua existen 535 establecimientos activos, de los
cuales 175 (32.7%) corresponden a los sectores en los cuales se enfo-
c6 el estudio. De éstos, 150 (85.7%) estan ubicados en Ciudad Juarez,
Chihuahua, 18 (10.3%) en la ciudad de Chihuahua, Chihuahua y 7 (4%
restante] en otras poblaciones del estado. En esta poblacién se selec-



cionaron aleatoriamente 80 empresas, niumero que equivale a 45% del
total de establecimientos. Quienes participaron en el levantamiento
de la informacién fueron los directivos responsables de recursos hu-
manos y de produccién.

Instrumento de captacién y medicién. Para determinar el nivel
de concordancia entre las percepciones y actitudes de los directivos
responsables de los recursos humanos y produccién en cuanto a las
practicas de recursos humanos que integran la gestién de talentos y
la identificacidn de los mismos como ventaja competitiva sostenible,
se utiliz6 un cuestionario autoaplicado.

Disefo del Cuestionario. Revisién de la evidencia cientifica: para
localizar trabajos de investigacion relacionados con el tema, que con-
tribuyeran a la construccidon del cuestionario autoaplicado, se consul-
taron las siguientes bases de datos: Web of Science, Sciencedirect,
Business Source Premier (EBSCOHOBT), DoAJ (Directory of Open Ac-
ces Journal), Scirus for Scientific information only. Se utilizaron las
siguientes palabras clave: Talent and Management, High and Perfor-
mance and Work and Practices, “Gestién de Talentos”, “Gestion del Ta-
lento”, “Practicas de alto desempefio”.

Se analizd la propuesta para la Gestin del Talento Humano (Chia-
venato, 2009, 2002) que clasifica las practicas de recursos humanos
generalmente utilizadas para la gestion del talento humano en seis pro-
cesos que son: Admisidn, Aplicacién, Compensacidn, Desarrollo, Mante-
nimiento, Monitoreo. Esta propuesta abarca de manera general todas
las practicas de recursos humanos aplicables en un sistema de gestion.

Asimismo, se analizaron los enfoques de las mejores practicas
de la gestién estratégica de recursos humanos estudiadas por otros
investigadores (Ahmad, 2003; Carrasco, 2007; Chew, 2004; Huselid,
1995; Pfeffer, 1995, 1998). En estos trabajos se identificaron practi-
cas utilizadas para el personal de alto desempefio, como: reclutamien-
to selectivo, seleccidn rigurosa, seguridad en el empleo, sistemas de
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remuneracién atractivos, capacitacién y desarrollo, evaluacién del
desempeiio, entre otras.

Ademas se consideraron estudios basados en la Teoria de los
Recursos y Capacidades de la Firma ((Barney, 1991; Peteraf, 1993;
Wrigth, Dunford y S., 2001; Wrigth et al., 1994), que analizan las carac-
teristicas que deben reunir los recursos humanos para ser reconoci-
dos como fuente de ventaja competitiva sostenible.

Piloto. Con base en el soporte tedrico anteriormente descrito se
procedid a la elaboracién del cuestionario piloto considerando cinco
dimensiones o secciones en su estructura: Practicas de recursos hu-
manos, Factores que influyen en la administracién del Personal de
Alto Desempeirio, Gestion de Talentos como ventaja competitiva, Ca-
pacidades del Personal de Alto Desempenio y Actitudes de los respon-
sables de recursos humanos y produccidn con respecto a la gestién
del Personal de Alto Desempeno.

Consulta con expertos. Basados en el esquema de conceptos an-
teriormente descritos, se entrevisto a tres expertos en el drea para
determinar la congruencia y viabilidad de las propuestas del cuestio-
nario inicial.

Resultados de la investigacidn
Practicas de Recursos Humanos para Personal de Alto Desempefio
(Tabla 1).

Enrelacién con las practicas de recursos humanos que la organi-
zacion utiliza especialmente para la gestidn del Personal de Alto Des-
empefio, el total de la muestra indicé lo siguiente: 67 entrevistados
(74.4%) reconocieron la existencia de practicas de recursos humanos
especialmente utilizadas para administrar al personal de alto desem-
pefo, 20 (22.2%) sefialaron que su organizacién no cuenta con ellas y
3 (3.4%) no estan enterados de si existen o no.

En la seleccién de practicas para la Gestién del Personal de Alto
Desempefio se registraron los siguientes porcentajes: Programa de
incentivos y beneficios extraordinarios, 67.8%, Sistema de remune-



raciones atractivo, 63.3%, Reclutamiento mas selectivo y Seleccién
rigurosa, 60.0%, Evaluacién del desempefio para incentivos, 48.9%,
Capacitacién intensiva personalizadas, 44.4%, Plan de vida y carrera,
26.7% y Condiciones para mejorar la calidad de vida, 4.4% (véase gra-
fica 1).
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Fuente: Elaboracion propia.

Los responsables de recursos humanos seleccionaron: Progra-
ma de incentivos y beneficios extraordinarios, 91.1%, Sistema de re-
muneraciones atractivo, 80.0%, Reclutamiento mas selectivo, 62.2%,
Seleccién muy rigurosa, 55.6%, Evaluacion del desempefio para in-
centivos y Capacitacién intensiva personalizada, 57.8%, Plan de vida
y carrera, 31.1% y Condiciones para mejorar la calidad de vida, 6.7%
(véase grafica 2).
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Practicas para Gestion de Talentos Seleccionadas por los
Directivos Responsables de Recursos Humanos (N=45)
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Los de produccién seleccionaron: Programa de incentivos y be-
neficios extraordinarios, 44.4%, Sistema de remuneraciones atractivo,
46.7%, Reclutamiento mas selectivo, 57.8%, Seleccién muy rigurosa,
64.4%, Evaluacién del desempefio para incentivos, 40.0%, Capacita-
cién intensiva personalizada, 31.1%, Plan de vida y carrera, 22.2% y
Condiciones para mejorar la calidad de vida, 2.2% (véase grafica 3).
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Tabla 1
Practicas para Gestion de Talentos seleccionadas por los participantes

Recursos

Humanos Produccion

Préacticas N=45 % N=45 % N=90 %
Programa de 41 91.1 20 44.4 61 67.8
incentivos y ben-
eficios extraordi-
narios
Sistema de re- 36 80.0 21 46.7 57 63.3
muneraciones
atractivo
Reclutamiento mas 28 62.2 26 57.8 54 60.0
selectivo
Seleccion muy 25 55.6 29 64.4 54 60.0
rigurosa
Evaluacion del 26 57.8 18 40.0 44 48.9
desempefio para
incentivos
Capacitacion 26 57.8 14 31.1 40 44.4
intensiva person-
alizada
Plan de vida y 14 31.1 10 222 24 26.7
carrera
Condiciones para 3 6.7 1 22 4 4.4
mejorar la calidad
de vida

Fuente: Elaboracién propia.

Factores que contribuyen a mejorar la Gestion de Talentos (Tabla 2).
Entre los factores que contribuyen a mejorar la Gestién de Talentos
reportados por todos los participantes se incluye: Liderazgo, 92.2%,
Planeacion con objetivos claros, 87.8%, Trabajo en equipo, 82.2% y
Comunicacién y retroalimentacién, 76.7%, Motivacién, 68.9%, Clima
laboral, 64.4%, Alineamiento estratégico, 55.6% e Imagen corporativa,
37.8% (véase grafica 4).
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Fuente: Elaboracién propia.

Responsables de los recursos humanos: Liderazgo, 91.1%, Pla-
neacién con objetivos claros, 86.7%, Trabajo en equipo, 80.0%, Comu-
nicacién y retroalimentacién, 77.8%, Motivacién, 68.9%, Clima laboral,
66.7%, Alineamiento estratégico, 55.6% e Imagen corporativa, 42.2%
(véase grafica 5).

Grafica 5

F que contribuyen a mejorar la Gestion de Talentos seleccionados
por los Responsables de Recursos Humanos (N=45)

REiNamas
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¥ Rec ursos Humanas

Fuente: Elaboracién propia.

Responsables de la produccién: Liderazgo, 93.3%, Planeacién
con objetivos claros, 88.9%, Trabajo en equipo, 84.4%, Comunicacion
y retroalimentacion, 75.6%, Motivacién, 68.9%, Clima laboral, 62.2%,



Alineamiento estratégico, 55.6% e Imagen corporativa, 33.3% (véase

grafica 6).

Grafica b

Factores que contribuyen a mejorar la Gestiéon de Talentos
Seleccionadas por los Responsables de Produccion (N=45)
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Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2
Factores que contribuyen a mejorar la Gestién de Talentos
seleccionados por los participantes

82.20%

55.60%

33 30%

% imagen Copomtva

]]:zf]:l;;zss Produccion Total

Factores N=45 % | N=45 % N=90 | %
Liderazgo 41 91.1 42 933 83 92.2
[Planeacion con objetivos claros 39 86.7 40 88.9 79 87.8
[Trabajo en equipo 36 80.0 38 84.4 74 | 82.2
Comunicacion y retroalimentacion 35 77.8 34 75.6 69 76.7
[Motivacion 31 68.9 31 68.9 62 | 68.9
Clima laboral 30 66.7 28 62.2 58 | 644
[Alineamiento estratégico 25 55.6 25 55.6 50 55.6
Imagen corporativa 19 422 15 333 34 37.8

Fuente: Elaboracién propia.
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Resultados derivados del anélisis de hipétesis

Para cumplir con el objetivo de determinar el grado de concordancia en-
tre la percepcién que tienen los directivos responsables de recursos hu-
manos y los de produccidn, los resultados se han organizado en cuatro
apartados que corresponden a cada una de las hip6tesis planteadas en
el estudio: Grado de concordancia con respecto a las practicas de re-
cursos humanos que integran la Gestién de Talentos (H,], 2] Grado de
concordancia con respecto a los factores que contribuyen a mejorar la
Gestion de Talentos (H,), 3) Grado de Concordancia en la percepcién de
la Gestién de Talentos como Ventaja Competitiva Sostenible de su orga-
nizacién (H,) y 4) Grado de concordancia en las actitudes que genera la
Gestion de Talentos entre esos dos grupos de directivos (H,).

Dado que el objetivo estadistico es comparar y las variables son
nominales y dicotémicas se utiliz6 el estadistico no paramétrico ka-
ppa (k) para evaluar el grado de acuerdo existente entre los dos gru-
pos (Kottner, 2011; Landis, 1977; Williamson, 2000). Landis y Koch
(1977) propusieron unos margenes para valorar el grado de acuerdo
en funcion del indice kappa (k) que utilizaremos para evaluar nuestros
resultados:<0 sin acuerdo; >0<0.2 insignificante; >0.2<0.4 discreto o
bajo; >0.4<0.6 moderado; >0.6<0.8 sustancial o bueno; >0.8 — 1 muy
bueno. Para los efectos de valoracién de las hip6tesis de esta investi-
gacion se considera que las pruebas resultantes de kappa (k] iguales
o mayores que 0.6 (k=>.06), que representan un acuerdo sustancial o
bueno, seran las que definan la aceptacién o rechazo de las hipétesis
nulas usando un nivel de significacién del 5%.

Establecimiento de hipédtesis

* Grado de Concordancia en la percepcién de Recursos Huma-
nos y Produccidén de las practicas de recursos humanos que
integran la Gestién de Talentos (véase diagrama 1). La hipd-
tesis establecida es la siguiente:



Hipdtesis alterna: H, El grado de concordancia entre la percepcion
de los directivos responsables de la funcidn de los recursos humanos
y de produccidn en relacién con las practicas de recursos humanos
que integran la Gestion de Talentos no es sustancial o bueno (k < 0.6).
El analisis de esta hipétesis se realizé bajo el esquema que se mues-
tra en el siguiente diagrama.

Diagrama 1
Diagrama de andlisis de hipétesis (H,)

3 Satema de Remureracdn Atractivo Pricticas de Recursos
4, Programa de Incentivos v Beneficion le Humanos eca
5 Frahuacin del Desempeho Gestidn de Personal
. Capachuciin Intensivn ife Alta Desempeiie
7. Plan de Vids y Carrers I
8. Condickones para majorar s Catdad de Vids
v |, vartatse |
Prrcescitn sobre —— o coreemcion:
Pricticas de Recursas | variabie
Humanospara 4| Dependiente
Persenal de Alle e —
Desempeds
Fi N\
L
vapdtesss | | D::_,‘“ Parcepcidn |
= Humanas | Prihecnin)
Congordancis
Andice
Kappa (L)
(e twhia &)
v
Iosce  Grace de Acuerds
1. Rnclutamients Selectivo [m. 164)..... Insignificante
2. Seleceitn Riguos..... eiereisreisseier fim 265). ... Discretn
1. Satema s Remunaraciin ALract. {e.188)..... Insignificante
| 4. Programa ge Incemtives ¢ Beneficios (k= 145)..... Inssgrificants
|-\ Evahascin del Desempedo (k= A83)..... Moderade

| & Capactaciin intensiva (kw. 244). ... Discreto
| 7- Man de Vida ¥ Carrara. {k=.325) Discreta
|scmmp~amy.-urﬂm«m [=,483).... Moderado

Fuente: Elaboracién propia.

Los resultados obtenidos muestran que las practicas relaciona-
das con las Condiciones para mejorar la calidad de vida y la Evaluacidn
del desempefio para Incentivos presentan un valor kappa (k]=.483, el
Plan de vida y carrera (kJ=.325, la Seleccién muy rigurosa (k)=.265 y
la Capacitacién intensiva personalizada (k]=.244. Todas estas prac-
ticas presentan indices kappa (k] ubicados en el rango >0.2<0.6, lo
que indica que el grado de acuerdo entre los dos grupos es moderado
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con respecto a estas practicas de recursos humanos para la Gestién
de Talentos.

Como parte de este mismo analisis, las practicas relacionadas
con el Sistema de remuneraciones atractivo presenta un valor kappa
(k)= .188, el Reclutamiento mas selectivo (kJ=.168 y el Programa de
incentivos y beneficios extraordinarios (kJ=.145, es decir, valores ka-
ppa ubicados en un rango de >0<0.2, lo que indica que el grado de
acuerdo entre los dos grupos es insignificante con respecto a estas
practicas de recursos humanos para la Gestién de Talentos (véase ta-
bla 3).

Tabla 3
indice de Concordancia sobre practicas de recursos humanos para
la Gestion de Talentos percibidas por los directivos responsables de
recursos humanos y de produccién.

Valor E. tip. T Sig.

Pricticas Kappa' Asint. Aprox. Aprox.

Condiciones para mejorar la cali-

dad de vida 45 | 483 306 | 3.784 [ 000
Evalugc1on del desempefio para as | ag3x 120 3.450 001
incentivos

Plan de vida y carrera 45 | 325%* 152 2.238 .025

Capacitacion intensiva personal- 45 | 244%s 122 1.898 058

izada

Seleccion muy rigurosa 45 | .265%* 143 1.811 .070
Slstema de remuneraciones atrac- 45 | 1gg**s 110 1.643 100
tivo

Reclutamiento mas selectivo 45 | .168*** .148 1.134 257

Programa de incentivos y benefi-

. A 45 | .145%** .071 1.874 .061
cios extraordinarios

! indice kappa (k): <0 sin acuerdo; >0<0.2 acuerdo insignificante; >0.2<0.4 discreto;
>0.4<0.6 moderado; <0.6>0.8 sustancial; >0.8 — 1.00 Muy bueno.

*Acuerdo moderado, **Acuerdo discreto, *** Acuerdo insignificante.

Fuente: Elaboracidn propia.



La concordancia entre la percepcién de los directivos responsa-
bles de recursos humanos y de produccién con respecto a las practi-
cas de recursos humanos para la Gestién de Talentos muestra indices
kappa menores a 0.60 (k < 0.6), lo cual habia sido propuesto en la hi-
pétesis. Por ello la hipdtesis nula se rechaza y se acepta como verda-
dera la hipétesis de investigacion para quedar como sigue: El grado de
concordancia entre la percepcion de los directivos responsables de la
funcién de los recursos humanos y de produccion en relacién con las
practicas de recursos humanos que integran la Gestién de Talentos no
es sustancial o bueno (k<0.6).

* Grado de concordancia entre la percepcidn de recursos hu-

manos y de produccion de los factores que contribuyen a la
Gestion del Talento (véase diagrama 2).

La hipétesis establecida es la siguiente:

Hipdtesis alterna: H, El grado de concordancia entre la percep-
cién de los directivos responsables de la funcién de los recursos hu-
manos y de produccidn en relacién con los factores que contribuyen a
la Gestién de Talentos no es sustancial o bueno (k< 0.6).

El analisis de esta hipdtesis se realizé bajo el esquema que se
muestra en el siguiente diagrama:
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Diagrama 2
Diagrama de andlisis de hipétesis (H,)

Liderazgo

- Trabajo en equipo Factores que.
Clima laboral
Pormitn <—— laGestion de
Comunicacion y retroalimentacion Pacsonal de
Planeacién con objetivos claros Alto Desempefo
Imagen corporativa
Alineamiento estratégico T

l Variablie
Independiente
Percepcién sobre
Factores que
i a -
Meforar a

Gestidn de Taleatos

JAN

HipOtesis | —— Percepcidn Percepeion
Produccidn

Comunicacion y i6n..(k=.317)........Discreto

Plancacién con objetivos claros......(k=.483)........Moderado
—— | Imagen cOrporativa......................(k=.531)........Moderado

Alingamiento estratégico.........c.....(k=.460)........Moderado

Fuente: Elaboracion propia.

La comparacién de la concordancia entre la percepcién de los
directivos responsables de recursos humanos y de produccién con
respecto a los factores que contribuyen a mejorar la Gestién de Talen-
tos muestra que el Liderazgo presenta un valor kappa de (k]=.854,
ubicado en el rango >0.8<1.0, lo que representa un grado de acuerdo
muy bueno.

Otros factores, como Imagen corporativa, muestran un indice ka-
ppa de (kJ=.531, Planeacidn con objetivos claros, (kJ=.483 y Alinea-
miento estratégico, (k]=.460, ubicandose en el rango >0.4<0.6, lo que
representa un grado de acuerdo moderado entre los dos grupos con



respecto a estos factores. El factor Trabajo en equipo presenta un va-
lor de (k]=.394, Comunicacidn y retroalimentacion, (k]=.317 y Clima
laboral (k]= .226, valores ubicados en el rango >0.2<0.4, que repre-
senta un grado de acuerdo discreto entre ambos grupos con respecto
a estos factores. El factor Motivacién muestra un indice kappa de
(k)= .171, ubicadndose en el rango >0<0.2, que representa un grado de
acuerdo insignificante (véase tabla 4).

Tabla 4
indice de concordancia entre la percepcién de los directivos respon-
sables de recursos humanos y de produccién sobre factores que
contribuyen a mejorar la Gestion de Talentos.

Factores
Liderazgo 45 .854%* 151 5.740 .000
Imagen corporativa 45 S31%* 128 3.628 .000
Planeacion con 45 483%* .198 3.256 .001
objetivos claros
Alineamiento estra- 45 460%* 133 3.086 .002
tégico
Trabajo en equipo 45 394 174 2.673 .008
Comunicacion y 45 317 162 2.132 .033
retroalimentacion
Clima aboral 45 226%** .149 1.522 128
Motivacion 45 7 153 1.144 253
'Indice kappa: <0 sin acuerdo; >0<0.2 acuerdo insignificante; >0.2<0.4 discreto;
>0.4<0.6 moderado; <0.6>0.8 sustancial; >0.8 — 1.00 Muy bueno.
*Acuerdo Muy bueno, **Acuerdo Moderado, *** Acuerdo discreto, **** Acuerdo
insignificante.

Fuente: Elaboracion propia.

El analisis de concordancia de los factores que contribuyen a me-
jorar la Gestién de Talentos percibidos por los directivos responsables
de recursos humanos y de produccién muestra que el factor Lideraz-

—_
[=r]
©

LAGESTION DETALENTOS COMO VENTAJA COMPETITIVA SOSTENIBLE



=
=

TOPICOS ADMINISTRATIVOS EN ELNOROESTE DE MEXICO

go obtuvo unindice k > 0.6, lo que indica un grado de acuerdo sustan-
cial o bueno en ese factor. Por ello en este factor la hipdtesis nula no
puede ser rechazada y queda como sigue: El grado de concordancia
entre la percepcidn de los directivos responsables de la funcién de re-
cursos humanos y de produccidn con relacién a que el factor liderazgo
contribuye a mejorar la Gestién de talentos es bueno o sustancial.

Ademds, el analisis muestra que los valores del indice kappa (k]
de los otros factores fueron menores a 0.6 (k < 0.6), por lo cual la hi-
potesis nula se rechaza y se acepta como verdadera la hipétesis de
investigacién con respecto a estos factores para quedar como sigue:
El grado de concordancia entre la percepcién de los directivos respon-
sables de la funcion de los recursos humanos y de produccién enrela-
cién con los factores que contribuyen a mejorar la Gestién de Talentos
no es sustancial o bueno (k<0.6].

Concordancia en la percepcidén de la Gestién de Talentos como
fuente de ventaja competitiva sostenible(véase diagrama 3). La hipé-
tesis establecida es la siguiente:

Hipdtesis alterna: H, El grado de concordancia entre la percepcion
de los directivos responsables de la funcién de recursos humanos y
produccidn acerca de la Gestién de Talentos como fuente de ventaja
competitiva sostenible no es sustancial o bueno [k < 0.6).

Para esta hipétesis se integraron dos apartados relacionados di-
rectamente con la ventaja competitiva, mismos que se muestran en
el siguiente diagrama:



Diagrama 3
Diagrama de anélisis de hipétesis (H.)
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Fuente: Elaboracién propia.

* Causas porlacuales el Personal de Alto Desempefio es perci-
bido como fuente de ventaja competitiva sostenible.

* Caracteristicas de las capacidades del Personal de Alto Des-
empefo percibidas para ser considerado como fuente de
ventaja competitiva sostenible.

* Concordanciaen la percepcién de los participantes acerca de
las causas porlas cuales se establece una ventaja competiti-
va sostenible a partir de la Gestién de Talentos.

En una primera fase se preguntd a los entrevistados si percibian
al Personal de Alto Desempefio (PAD) como una Ventaja Competitiva
parasuorganizacién, alocual 94.5% contestd que “si”. El reporte sobre
las causas de esta percepcidn registra siete respuestas diversas que,

para su analisis y dada su naturaleza, se clasificaron en tres grupos:
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1) Las relacionadas con Resultados y diferenciacidn, 2) las relaciona-
das con la Innovacién y 3] las relacionadas con la Mejora continua.

Los resultados sobre el grado de concordancia de la percepcién
entre los dos grupos con respecto a las causas por las cuales se es-
tablece una ventaja competitiva sostenible a partir de la Gestion de
Talentos son los siguientes (véase tabla 8): Mejora continua presen-
ta un valor kappa (k)= .545 que la ubica en un rango de >0.4<0.6, lo
que representa un grado de acuerdo moderado. Innovacién presenta
un valor kappa (k)=.215, ubicadndose en un rango de >0.2<0.4, lo que
representa un grado de acuerdo discreto y, finalmente, Resultados y
diferenciacion presenta un valor kappa (k]= 0.020, que la ubica en un
rango de >0<0.2,lo que representa un grado de acuerdo insignificante
entre ambos grupos.

Tabla 5
indice de concordancia sobre causas de percepcién de la
Gestion de Talentos como Ventaja Competitiva Sostenible entre
los responsables de recursos humanos y de produccion.

N Valor Err. Tip. T Sig.
Asint.
Causas Kappa' Aprox. Aprox.
Mejora continua 45 545%* .163 3.702 .000
Innovacion 45 2] 5%** 143 1.485 138
Resultados y diferen- 45 .020%** .149 138 .890
ciacion

'Indice kappa: <0 sin acuerdo; >0<0.2 acuerdo insignificante; >0.2<0.4 discreto;
>0.4<0.6 moderado; <0.6>0.8 sustancial; >0.8 — 1.00 Muy bueno.

*Acuerdo Muy bueno, **Acuerdo Moderado, *** Acuerdo discreto, **** Acuerdo
insignificante.

Fuente: Elaboracién propia.

Para todas las causas de percepcion de la Gestion de Talentos
como Ventaja Competitiva Sostenible el grado de acuerdo de los direc-
tivos responsables de recursos humanos y de produccién muestra in-



dices kappa menores a 0.6 (k < 0.6}, lo que indica un grado de acuerdo
no sustancial o bueno entre ambos grupos. Este resultado sera com-
plementado con el analisis del grado de concordancia en la percepcién
con respecto a las caracteristicas de las capacidades del Personal de
Alto Desempenio para ser considerado como fuente de ventaja compe-
titiva como sigue:

* Concordancia entre la percepcién de recursos humanos y
produccién sobre las caracteristicas de las capacidades del
Personal de Alto Desempefio como Ventaja Competitiva Sos-
tenible.

La percepcion de los directivos responsables de los recursos
humanos y de produccidn acerca de las caracteristicas de las capa-
cidades del Personal de Alto Desempefio (PAD) como Ventaja Compe-
titiva Sostenible (vcs) se obtuvo solicitdndoles que definieran esas
caracteristicas con la finalidad de confrontarlas con las sefialadas
por la teoria para que un recurso sea considerado como fuente de esa
ventaja competitiva.

El analisis de concordancia de las caracteristicas de las capaci-
dades del Personal de Alto Desempenfio para representar una fuente
de ventaja competitiva sostenible se realiz6 bajo el esquema que se
presenta en el diagrama 3.

Los resultados del grado de concordancia entre los dos grupos
con respecto a las caracteristicas de las capacidades del Personal de
Alto Desempefio para que éste se considere como Ventaja Competiti-
va Sostenible son los siguientes (véase tabla 9):

La caracteristica percibida como “Dificiles de sustituir” presen-
ta un valor kappa (k]=.312, ubicdndose en un rango de >0.2<0.4, lo
que representa un grado de acuerdo discreto entre los dos grupos. La
caracteristica “Dificiles de imitar” presenta un valor kappa (k)= .187;
la caracteristica “Dificiles de encontrar” un valor (k)= .128 y la carac-
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teristica “Valiosas” un valor (k)= 0.055, valores ubicado en el rango
de >0<0.2, lo que representa un grado de acuerdo insignificante entre
ambos grupos con respecto a estas tres caracteristicas.

Tabla 6
Concordancia sobre caracteristicas del Personal de Alto Desempefio
percibidas como Ventaja Competitiva Sostenible.

N Valor Err. Tip. T Sig.
Asint.

Caracteristicas Kappa' Aprox. Aprox.
Dificiles de sustituir 45 312%** .143 2.095 .036
Dificiles de imitar 45 87 .149 1.256 209
Dificiles de encontrar 45 128HFx .149 .863 .388
Valiosas 45 055 * % 155 .396 .692

'Indice kappa: <0 sin acuerdo; >0<0.2 acuerdo insignificante; >0.2<0.4 discreto;
>0.4<0.6 moderado; <0.6>0.8 sustancial; >0.8 — 1.00 Muy bueno.

*Acuerdo Muy bueno, **Acuerdo Moderado, *** Acuerdo discreto, **** Acuerdo
insignificante.

Fuente: Elaboracidn propia.

Las caracteristicas de las capacidades del Personal de Alto Des-
empefio (PAD) percibidas por los Responsables de Recursos Humanos
y de Produccidn para ser considerado como Ventaja Competitiva Sos-
tenible (vcs), muestran un indice kappa menor a 0.6 (k < 0.6), lo que
indica un grado de acuerdo que no es sustancial o bueno.

Dado que tanto para las causas de percepcién del Personal de
Alto Desempefio (PAD) como para las caracteristicas del Personal de
Alto Desempefio para ser considerado como fuente de Ventaja Com-
petitiva Sostenible los valores del indice kappa (k) fueron menores a
0.6 (k < 0.6), la hip6tesis nula se rechaza y se acepta como verdadera
la hipétesis de investigacion, quedando como sigue: El grado de con-
cordancia de la percepcién entre los directivos responsables de recur-
sos humanos y de produccidn acerca de la Gestion de Talentos como



fuente de ventaja competitiva sostenible no es sustancial o bueno [k
<0.6).

* Concordancia en las actitudes que genera la percepcién acer-
ca de la Gestion de Talentos en los directivos responsables de
los recursos humanos y de produccién (véase diagrama 4).
Para su determinacidn se ha establecido la siguiente hipétesis:

Hipétesis alterna: H, El grado de concordancia en las actitudes
que genera la percepcién acerca de la Gestidn de Talentos en los di-
rectivos responsables de la funcién de los recursos humanos y de
produccién no es sustancial o bueno (k < 0.6).

Dadas las mdltiples respuestas seleccionadas por los participan-
tes, las actitudes generadas en funcién de las practicas para Personal
de Alto Desempefio reconocidas se clasificaron en cuatro variables
para simplificar el modelo de analisis, tal como se muestran en el dia-
grama 4:

* Actitudes relacionadas con los Sistemas de remuneracién
Atractivos,

* Actitudes relacionadas con la Capacitacién intensiva y el de-
sarrollo,

® Actitudes relacionadas con la Evaluacién del desempefio y

® Actitudes relacionadas con el Plan de vida y carrera.
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Diagrama 4
Diagrama de andlisis de hipétesis (H,)

Actitudes generadas por
tipo de préctica para el
Personal de Alto

Sistemas de Capacitacién
remuneracion Intensiva y
atractivo Desarrolio

\\<

Kappa(k)
(ver tabia10}
Capacitacidn Intensiva y Desarrolio.......(k= .306)......Discreto
—_ Plan de Vida y Camera.........ccoennnnseas(m . 243),.....Discreto
Sistema de Remuneraciones Atractive...(k= .091)...... Insignificante
Evaluacion del Desempelo...................(k==.023)..... Insignificante

Fuente: Elaboracién propia.

Con base en esta categorizacion se ejecutd el analisis de concor-
dancia de las actitudes generadas por la Gestién de Talentos en los
directivos responsables de recursos humanos y de produccién con
los siguientes resultados:

Las actitudes relacionadas con Capacitacién intensiva y desarro-
llo presentan un valor kappa (kJ=.306 y Plan de vida y carrera un (k)=
.243. Esto las ubica en un rango >0.2<0.4, que representa un grado
de acuerdo discreto. Las actitudes relacionadas con los Sistemas de
remuneracion atractivos presenta un (k]= 0.91 mostrando un grado
de acuerdo insignificante, mientras que Evaluacién del desempefio re-
gistra un valor (k]=-0.023, que determina que no hay acuerdo en esta
clasificacién (veéase tabla 7).



Tabla ?
indice de concordancia de las actitudes que genera la percepcién
sobre la Gestidn de Talentos entre los responsables de recursos
humanos y produccién.

Valor Error T Sig.
N tip.

Actitudes Kappa' | Asint. | Aprox. | Aprox.
Capacitacion intensiva y desar- 45 .306%* 171 2.050 |.040
rollo
Plan de vida y carrera 45 .243%* .145 1.634 | .102
Sistemas de remuneracion atrac- | 45 .091%* | 163 617 | .537
tivos
Evaluacion del desempefio 45 -.023*%* 1 .016 -.152 | .879
{ndice kappa: <0 sin acuerdo; >0<0.2 acuerdo insignificante; >0.2<0.4 discreto;
>0.4<0.6 moderado; <0.6>0.8 sustancial; >0.8 — 1.00 Muy bueno.

* Acuerdo discreto, ** Acuerdo insignificante, *** Sin acuerdo.

Fuente: Elaboracién propia.

Dado que los valores del indice kappa (k) en todos los casos fue-
ron menores a 0.6 (k < 0.6) la hipétesis nula se rechaza y se acepta
como verdadera la hipdtesis de investigacién, quedando como sigue:
El grado de concordancia en las actitudes que genera la percepcién
acerca de la Gestion de Talentos en los directivos responsables de la
funcién de los recursos humanos y de produccién no es sustancial o
bueno [k < 0.6).

Conclusiones

A partir del andlisis tedrico se puede determinar que los recursos hu-
manos de alto desempefio son la base fundamental parala generacién
de ventaja competitiva sostenible por ser el mecanismo de vincula-
cién con los demds recursos. En ese sentido, se sefala laimportancia
de la Gestidn de Talentos como fuente de ventaja competitiva sosteni-
ble cuando ésta se orienta hacia la creacién de valor.

LAGESTION DETALENTOS COMO VENTAJA COMPETITIVA SOSTENIBLE
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El estudio determind que existe falta de acuerdo en la percepcion
de los directivos responsables de recursos humanos y de produccién
con relacidn a la Gestién de Talentos como Ventaja Competitiva Sos-
tenible. Por consiguiente, se puede considerar la posibilidad de que
exista una falta de clarificacién tedrica sobre el tema al interior de las
organizaciones.

Conforme alos objetivos se captaron las principales practicas de
recursos humanos para la Gestién de Talentos, asi como los factores
que contribuyen a mejorarla. Estas practicas y factores coinciden de
manera general con los enfoques de las mejores practicas de la ges-
tion estratégica de recursos humanos estudiadas por otros investiga-
dores (Ahmad, 2003; Carrasco, 2007; Chew, 2004; Huselid, 1995; Pfe-
ffer, 1995, 1998). No obstante, se evidencia una falta de concordancia
entre los directivos acerca de estas practicas y factores.

Se observé que no existe una aplicacién sistematizada sino ais-
lada de las practicas de Gestién de Talentos y, en muchos de los ca-
sos, confundida con las practicas generales. Lo anterior corrobora la
falta de conceptualizacién teérica de la Gestién de Talentos, la falta de
claridad en torno a las caracteristicas que deben reunir los recursos
humanos para ser considerados como fuente de ventaja competitiva
sostenible, asi como la falta de un sistema integral para la gestién del
Personal de Alto Desempenio.

Desde una perspectiva empirica se sefiala la necesidad de una
visién estratégica que permita una gestion integral del Personal de
Alto Desempefio, conclusién que coincide con lo sefialado por otros
autores (Beckeretal., 2009).

Limitaciones. Entre las limitaciones del presente trabajo se pue-
de mencionar el caracter subjetivo de las respuestas de los entre-
vistados, el cual podria afectar los resultados. De forma adicional, en
tanto este estudio es de corte transversal podria dar unavisién incom-
pleta de las circunstancias en las que se encuentran las empresas
participantes y, por dltimo, como la investigacion tiene un caracter



exploratorio y la captacién de informacién estuvo basada en un cues-
tionario elaborado de acuerdo a la metodologia, podria ser susceptible
de incorporar otros indicadores que permitieran un mayor analisis.
Perspectiva futura. Seria deseable realizar una investigacién fu-
tura que permitiera ampliar la poblacién de estudio, con un enfoque en
otros sectores productivos, sociales y académicos. Adicionalmente
se espera continuar trabajando en el mejoramiento del cuestionario a
fin de generalizar su aplicacién en el estudio de los recursos humanos.
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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es construir un modelo de pre-
diccién de quiebras y fracaso financiero bajo el enfoque de la teoria
de las expectativas racionales y la hipétesis del mercado eficiente.
Se pretende lograrlo mediante el andlisis de los ratios financieros de
dos muestras no aleatorias conformadas por cinco y de seis firmas
respectivamente, listadas en la Bolsa Mexicana de Valores durante el
periodo comprendido entre 2007 y 2013. Se incorporan al estudio ten-
dencias de los indicadores externos correspondientes al entorno eco-
némico y financiero de México, con el fin de estableceruna correlacidn
causal entre los mismos y el éxito o fracaso financiero de las firmas.
La posibilidad de predecir el fracaso financiero de las firmas mediante
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modelos estadisticos eficientes en sus predicciones ha sido de pri-
mordial importancia para contadores publicos, ejecutivos financieros,
accionistas, inversionistas y responsables de politicas publicas. La
presente investigacion se lleva a cabo bajo el enfoque positivista; es
no experimental, de tendencia longitudinal, correlacional- causal, y
aplica la I6gica deductiva. Los datos cuantitativos son recolectados
mediante investigaciéon documental, consultadndose la literatura mas
representativa para el fundamento teérico. La herramienta a utilizar
serdn las redes neuronales artificiales. Se presentan los resultados
correspondientes a la revision de literatura sobre los métodos y las
variables utilizadas en investigaciones anteriores en relacién con la
prediccion del fracaso empresarial, asi como la fundamentacién para
la seleccién de las muestras de empresas y de los indicadores finan-
cieros externos a las mismas.

Palabras clave: Andlisis financiero, fracaso financiero, expectativas
racionales.

Abstract

The aim of this research is to build a predictive model of bankruptcy
and financial failure from the standpoint of the theory of rational ex-
pectations and the efficient market hypothesis, analyzing financial
ratios of two Nonprobability samples of five and six firms respecti-
vely, listed on the Mexican Stock Exchange for the period from 2007
to 2013, incorporating trends in the study of external indicators that
correspond to the economic and financial environment of Mexico, in
order to establish a causal relationship between these indicators and
the financial success or failure of firms. It was of fundamental impor-
tance to CPAs, financial executives, shareholders, investors and poli-
cy makers to predict the financial failure of the firms using statistical
models that are efficient in their predictions. This research was con-
ducted under the positivistapproach, itis not experimental, longitudi-



nal trend, correlational causal, deductive logic is applied. Quantitative
data are collected through documentary research, and for the theo-
retical foundation literature most representative was consulted. The
tool to be used are artificial neural networks. We present the results
achievedinthe review of literature on the methods and variables used
in previous research regarding the prediction of business failure and
also the foundation for the selection of the sample of companies and
external financial indicators to thereof.

Key words: Financial analysis, financial failure, rational expectations.

Introduccion

El tema de investigacion. La presente investigacién buscara disefar
un modelo bajo el enfoque de |a teoria de las expectativas racionales,
incorporando como variables independientes las tendencias de los in-
dicadores externos a las firmas del entorno econémico y financiero
de México, debido a que existe una correlacién causal entre éstos y
el éxito o fracaso financiero de las firmas. La prediccién del fracaso
empresarial se ha convertido en uno de los principales problemas a
los que se han enfrentado las economias actuales. Ain no se ha ela-
borado unateoria positiva que permita o ayude a la prediccién de este
problema, por lo que se han propuesto diversos modelos que permi-
tan determinar indicadores que alerten sobre la inminencia de crisis
financieras empresariales (Taboada Pinheiro y Lima Pinheiro, 2008).
Desde 1966 hasta la fecha, se ha publicado una gran cantidad de
modelos financieros basados en el estudio de los ratios financieros
mediante la utilizacién de herramientas estadisticas. Estos han sido
propuesto principalmente en relacién con los siguientes objetivos:
para la prediccion de quiebras (Beaver, 1968; Wilson y Sharda, 1994;
Laitinen y Laitinen, 2000), de insolvencia (Somoza Lépez y Valverdu
Calafell, 2003; Somoza Lépez y Vallverda Calafell, 2007; Douglas Co-
lauto, Taboada Pinheiro y Lima Pinheiro, 2009), de apuros financieros
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(Altman, 1994; Lin, 2009), de crisis empresariales (Taboada Pinhei-
ro y Lima Pinheiro, 2008), de fracasos empresariales (Beaver, 1966;
Hamer, 1983; Micha, 1984; Mora Enguidanos, 1994; Jones y Hensher,
2004}, de bancarrotas (Altman, 1968; Lennox, 1999; Shumway, 2001;
Gu, 2002; Du Jardin y Séverin, 2011) y de clasificacién de bancarrotas
(Altman, Haldeman y Narayanan, 1977), de evaluacién de elegibilidad
para recibir subsidios gubernamentales (Bertels, Jacques, Neuberg y
Gatot, 1999), de determinacién de las propiedades, distribuciones y
comportamiento de razones financieras (Watson, 1990; Davis y Pe-
les, 1993) y de medici6n de créditos (Akkoc, 2012). La importancia
de estudiar los anteriores modelos financieros, radica en los diversos
tipos de justificaciones realizados de acuerdo a cada modelo.

Para la prediccién de problemas financieros mediante el uso de
herramientas y métodos estadisticos, la utilizacién de los ratios finan-
cieros como variables independientes ha sido de fundamental impor-
tancia en la gran mayoria de los modelos propuestos por los inves-
tigadores (Altman, 1968; Watson, 1990; Davis y Peles, 1993; Wilson
y Sharda, 1994; Douglas Colauto, Taboada Pinheiro y Lima Pinheiro,
2009).

Asimismo, los modelos de prediccién se relacionan de acuerdo a
la herramienta estadistica utilizada, siendo las mas frecuentes el ana-
lisis discriminante, el analisis logit y el andlisis probit, herramientas
que utilizan los ratios como variables independientes (Altman, Halde-
man y Narayanan, 1977; Micha, 1984; Altman, 1994; Lennox, 1999;
Gu, 2002;y Jones y Hensher, 2004). Adem3s, se han desarrollado mo-
delos de prediccién que utilizan los algoritmos de inteligencia artificial
conocidos como redes neuronales (Altman, 1994; Wilson y Sharda,
1994; y Akkoc, 2012).

Justificacién del tema de investigacion. Al realizar la revision del
marco tedrico existente dentro de la literatura, no se encuentra res-
puesta a la pregunta de investigacion: ;de qué forma se construye un
modelo de prediccidn de quiebras y fracaso financiero bajo el enfo-



que de la teoria de las expectativas racionales, analizando los ratios
financieros e incorporando tendencias de los indicadores externos a
las firmas del entorno econémico y financiero de México, utilizando
como herramienta las redes neuronales artificiales y analizando dos
muestras no aleatorias para el periodo comprendido entre 2007 y
2013, siendo la primera de ellas consistente en las cinco sociedades
andnimas bursatiles (sAB) correspondientes al ramo de Servicios y
Bienes de Consumo no Basico, subsector Venta al por menor, y la se-
gunda consistente en las seis sociedades anénimas bursétiles (SAB)
correspondientes al ramo de Construccién de Vivienda, subsector
Construccion, del sector Industrial. Ambas muestras son emisoras
de acciones, listadas en la Bolsa Mexicana de Valores (BMv)? Como
se observa en la revision de literatura, en los modelos mencionados
ya existentes Unicamente se utilizan los ratios financieros, los cuales
son variables internas de las empresas, en la forma que se relaciona
en los siguientes parrafos.

Enla utilizacién de los ratios como variables independientes para
la construccién de modelos destinados a la prediccién de quiebras o
bancarrotas y de insolvencia, asi como para la determinacién de las
propiedades, distribuciones estadisticas y comportamiento de las ra-
zones financieras o ratios, laimportancia de su justificacién radica en:

* Desarrollarmetodologias o modelos que permitan monitorear
el desempeno financiero de una firma mediante los ratios
contables, y que los auditores los utilicen como herramienta
de soporte de su trabajo para identificar problemas internos
y evaluar la firma por parte de los inversionistas (Wilson y
Sharda, 1994).

* Establecer relaciones significativas entre determinados
ratios y la insolvencia empresarial con un 95% de grado de
acierto [Douglas Colauto, Taboada Pinheiro y Lima Pinheiro,
2009).
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Investigar grupos de razones financieras y econémicas en el
contexto predictivo y establecer la confiabilidad del analisis
mediante razones financieras como técnica analitica (Alt-
man, 1968).

Examinar las propiedades de distribucién multivariable y la
deteccion de datos atipicos (outliers), para determinar si di-
versas muestras de razones financieras se aproximan a una
distribucién normal multivariable, y al estudio de la transfor-
macién de las razones financieras (Watson, 1990).

Medir la velocidad con que las razones financieras regresan
a su valor de equilibrio en pequefias y medianas empresas y
medir los factores externos que afectan dichos valores (Da-
vis y Peles, 1993).

En relacién con los métodos o herramientas estadisticas uti-
lizados en la construccién de modelos para la prediccién de
apuros financieros, fracasos y bancarrotas, la importancia
de su justificacién radica en:

Examinar la habilidad predictiva de las cuatro herramientas
estadisticas de prediccion mas cominmente usadas, afin de
disefiar modelos de prediccién de fracasos que resulten con-
fiables para las firmas publicas. Dichas herramientas son el
andlisis discriminante mdltiple (Mpa), andlisis probit, analisis
logit y redes neuronales artificiales (Lin, 2009).

Probar que los modelos basados en analisis logit y probit
bien especificados pueden identificar mas adecuadamente
las empresas con problemas de bancarrota que el andlisis
discriminante (Lennox, 1999].

En cuanto al uso del andlisis discriminante multiple, estable-
cer modelos para analizar las firmas de determinados ramos
y predecir problemas (Gu, 2002). Se busca que los modelos
basados en el MDa sean relevantes para futuros analisis (Al-
tman, Haldeman y Narayanan, 1977). Asimismo, se busca



desarrollar funciones o ecuaciones discriminantes capaces
de detectar sintomas, que conserven su poder predictivo con
base en erazones financieras y econémicas (Micha, 1984).

* Jones yHensher, (2004] afirman que existe una ausencia de
innovacion en la investigacién y construccién de modelos de
prediccién entre 1990 y 2004, proponiendo el andlisis logit
mixto (Jones y Hensher, 2004).

En relacién con la utilizacién de las redes neuronales para la
construccién de modelos destinados a predecir quiebras, apuros fi-
nancieros y a medir capacidad de créditos, la importancia de su justi-
ficacion radica en analizar la diferencia entre metodologias estadisti-
cas tradicionales, como el andlisis discriminante, logit y probit, contra
las redes neuronales (Altman, 1994], comparando las capacidades
predictivas de éstas contra aquéllos (Wilson y Sharda, 1994), ademas
de proponer un modelo que integra tres etapas de medicién de crédito
mediante un sistema hibrido de inferencia neuronal adaptativo difu-
so.Las pruebas del modelo muestran que su desempefio es mejor que
el analisis discriminante, la regresion logistica y las redes neuronales
artificiales (Akkoc, 2012).

Ademas de las justificaciones descritas anteriormente, y debido
al uso de variables independientes diversas a los ratios y de metodo-
logias diferentes a las mencionadas, tenemos justificaciones adicio-
nales establecidas por los investigadores.

Para la prediccidn de quiebras se investiga la forma en que los
cambios en los precios de mercado de las acciones pueden ser usados
como predictores y si la confianza de los inversionistas en las razones
financieras puede utilizarse como indicador de la solvencia de las fir-
mas. Asimismo, se investiga el grado de asociacién entre ambos tipos
de predictores (Beaver, 1968), ademas de probar si las series de Taylor
pueden usarse para resolver el problema asociado con la forma funcio-
nal de dichos modelos de prediccién (Laitinen y Laitinen, 2000).
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La prediccién de insolvencia se busca combinando diferentes
variables cuantitativas de los estados financieros de una muestra de
empresas de un sector determinado (Somoza L6pez y Vallverdu Cala-
fell, 2007).

En lo que respecta a la prediccidn de crisis empresariales se bus-
ca analizar las caracteristicas financieras de una muestra de empresas
cotizadas, tanto solventes como con dificultades financieras, con el
propdsito de construir modelos de prediccién (Taboada Pinheiro y Lima
Pinheiro, 2008).

Para la prediccién de bancarrotas, en vez de modelos estaticos
que pueden producir resultados distorsionados y aproximados, se
proponen modelos de prediccién de riesgo (Hazard), simples de es-
timar, consistentes y certeros para la prediccién (Shumway, 2001).
También se propone el uso de un mapa de Cohonen, demostrando
cémo puede usarse para ampliar el horizonte a futuro de un modelo de
prediccién, ya que la mayoria de estos modelos fallan en predecir con
claridad la ocurrencia de problemas més allé de un afio de plazo (Du
Jardin y Séverin, 2011).

Para la prediccién de fracasos, se busca comprobar que los da-
tos de los estados financieros contienen informacién sobre la futu-
ra solvencia realizando un analisis a posteriori que ayude al ulterior
desarrollo de una posible teoria contable con fines predictivos (Mora
Enguidanos, 1994).

En cuanto a la evaluacién de elegibilidad para recibir subsidios
gubernamentales, se busca presentar modelos de clasificacién para
el desempefio de las compaiiias con base en criterios cualitativos (cri-
terios administrativos y organizacionales) a fin de evaluar su elegibi-
lidad para recibir recursos publicos para el desarrollo de productos de
alta tecnologia (Bertels, Jacques, Neuberg y Gatot, 1999).

La principal finalidad de la presente investigacidn radica en pre-
decir el fracaso financiero para evitar las costas del juicio del concur-
so mercantil y el juicio en si, ademads de evitar los perjuicios que po-



drian sufrir todos los elementos materiales y humanos de la empresa
en problemas y sus partes relacionadas.

Fundamento teérico

La presente investigacién se sustenta en la teoria econémica de las
expectativas racionales. Esta fue desarrollada por Robert E. Lucas Jr.
en su articulo “On the mechanics of economic development” (Lucas Jr.,
1988) dentro de la nueva economia clésica (Flérez Rios, 2008). La teo-
ria complementa la Hip6tesis Financiera del Mercado Eficiente (EMH por
sus siglas en inglés). Dicha hipdtesis fue postulada por Samuelson en
su articulo “Proof that properly anticipated prices fluctuate randomly”
(Samuelson, 1965), y por Mandelbrot en su articulo “Forecasts of future
prices, unbiased markets, and marketing models” (Mandelbrot, 1966).
Luego fue afirmada por Eugene Fama en sus articulos “The behavior of
stock market prices” (Fama, 1965), “Efficient capital markets: a review
of theory and empirical work” (Fama, 1970), y “Efficient capital markets:
II” (Fama, 1991). La EMH sostiene que un mercado es eficiente si los pre-
cios de los activos reflejan rdpidamente toda la informacién disponible.
Se basa en cuatro supuestos: la existencia de muchos inversores bien
informados en el mercado, la informacién llega al mercado de forma
aleatoria, los precios se ajustan para reflejar el efecto de la nueva in-
formacidn y, los precios y los rendimientos esperados deberian reflejar
inmediatamente toda la informacién relevante (Flérez Rios, 2008). En
1965, Eugene Fama resumié todo esto en dos puntos:

* Los precios actuales cambiaran rapidamente para ajustarse
al nuevo valor intrinseco o tedrico derivado de la nueva infor-
macion.

* Elperiodo que transcurre entre dos ajustes sucesivos de pre-
cios o entre dos informaciones sucesivas de un mismo titulo
es una variable aleatoria independiente (Fama, 1965).
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Aragonés y Mascarefas (1994) nos dicen que:

Un mercado de valores es eficiente cuando la competencia entre los
distintos participantes que intervienen en el mismo, guiados por el
principio del méaximo beneficio, conduce a una situacién de equilibrio
enlaque el precio de mercado de cualquier titulo constituye una buena
estimacidn de su precio teérico o intrinseco (valor actual de todos los
flujos de caja esperados).

Porlotanto, los precios de los valores que se negocian en un mer-
cado financiero eficiente reflejan toda la informacidn disponible, ajus-
tdndose total y rapidamente a la nueva informacién, la cual se supone
gratuita. Si todos los titulos estan bien valorados, los inversionistas
obtendran un rendimiento apropiado para el riesgo asumido, porlo que
no existiran titulos sobre o infravalorados. Si en un mercado eficiente
existiera momentadneamente una disparidad entre el precio de merca-
do de un titulo y su valor intrinseco, dicha disparidad seria aprovecha-
da por los especuladores que se beneficiarian de dicha ineficiencia
momentanea. Si el titulo estuviese infravalorado, los especuladores lo
adquiririan para obtener una rapida ganancia de capital, o que crearia
una presién de la demanda sobre dicho titulo que haria subir su precio
hasta igualarlo a su valor intrinseco. Si el titulo estuviese sobrevalo-
rado los especuladores lo venderian creando una presion de la oferta,
conlo que el precio del titulo bajaria hasta situarse en su valor tedrico.
Cuantos mas especuladores participen menor sera el beneficio, y el
resto de los participantes creera realmente encontrarse en un mer-
cado eficiente. En un mercado eficiente, las multiples estimaciones
del valor de un titulo deberan oscilar de forma aleatoria alrededor de
su verdadero valor intrinseco. Por tanto, todos los inversores tienen
las mismas probabilidades de ganar o perder y, la mayor ganancia que
algunos inversionistas puedan obtener sobre los demas, serd produc-
to del azar. El mercado eficiente debe ser forzosamente competitivo,



puesto que es la Unica forma de que toda la informacién que afecte al
valor tedrico o intrinseco de los titulos se refleje inmediatamente en
sus precios (Aragonés y Mascarefas, 1994).

El problema de investigacién. La posibilidad de predecir el
fracaso financiero de las firmas mediante modelos estadisticos
eficientes en sus predicciones con un minimo nivel de significan-
cia o margen de error, ha cobrado gran importancia para contado-
res publicos, ejecutivos financieros, accionistas, inversionistas y
responsables de politicas publicas. Los modelos de prediccién se
basan mayormente en el anélisis de las variables internas de las
firmas, como los ratios financieros, mas no se utilizan variables
independientes externas a las firmas. Estas dltimas también influ-
yen en el buen o mal desempefio de las empresas, debido a que
generan un riesgo sistémico muy importante en el resultado eco-
némico y financiero de las firmas. Es por esto que en la presente
investigacién se disefiard un modelo bajo el enfoque de la teoria
de las expectativas racionales, incorporando como variables inde-
pendientes las tendencias de los indicadores externos a las firmas
que corresponden al entorno econémico y financiero de México. En
este sentido, cabe sefialar que existe una correlacién causal entre
dichos indicadores y el éxito o fracaso financiero de las firmas. In-
dicadores como el tipo de cambio con el délar norteamericano, el
indice de riesgo pais, el indice de confianza, la tasa de ocupacidn, la
tasa de interés objetivo del Banco de México, el saldo de la balanza
comercial, la tasa de rendimiento del mercado al que pertenece la
firma, son indicadores publicados por instituciones oficiales como
el Instituto Nacional de Estadistica y geografia (INEGI) y el Banco
de México. El anédlisis se realizara utilizando las redes neuronales
artificiales mediante el programa estadistico SPss 21, herramienta
descrita en los antecedentes. El presente modelo se limita al estu-
dio de sociedades mercantiles emisoras en la Bolsa Mexicana de
Valores (BMV]) por tratarse de empresas cuyos estados financieros
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se encuentran dictaminados por contador publico autorizado, y por
lo tanto, por existir certeza en la veracidad de la informacién finan-
ciera que se revela en los mismos y en los ratios que se generan al
operacionalizar dichas cifras financieras.

Aspectos metodoldgicos

La presente investigacion se lleva a cabo bajo el enfoque positivista;
es no experimental, de tendencia longitudinal, correlacional causal.
En ella se aplica la légica deductiva, recolectandose los datos me-
diante la investigacién documental (Hernandez Sampieri, Ferndndez
Collado y Baptista Lucio, 2010). La herramienta a utilizar seran las re-
des neuronales artificiales, y se realizara el analisis correspondiente
mediante el programa estadistico spss 21.

Serecopilaronlos datos contables y los indicadores financieros y
macroecondmicos en linea partir de las bases de datos existentes en
la Bolsa Mexicana de Valores, el Banco de México, el Instituto Nacional
de Estadistica y Geografia, y las publicadas por las mismas firmas de
la muestra, para su posterior analisis mediante el uso de redes neu-
ronales artificiales. El método de analisis con redes neuronales se
utiliza en problemas de prediccidn. Es Gtil para clasificaruna gran can-
tidad de datos de entrada en categorias o cualidades de salida (Lévy
Mangin, 2003). Las redes neuronales artificiales (ANN) fueron desa-
rrolladas mediante la simulacién de los principios del funcionamiento
del cerebro humano, y es una herramienta flexible para modelos no
lineales (Akkoc, 2012). Las redes neuronales han probado resolver
satisfactoriamente problemas de prediccién y de clasificacién en el
mundo real (Wilson y Sharda, 1994).

Poblacion. El presente estudio considera como poblacién a las
firmas de dos sectores: Sector Servicios y bienes de consumo no basi-
co, subsector Venta al por menor, y Sector Industrial, subsector Cons-
truccidn y sus tres ramos de Construccién de viviendas, Desarrollos
inmobiliarios y Construccién e ingenieria, que emiten sus acciones a



través de la Bolsa Mexicana de Valores (BMv), debido a que estan obli-
gadas a publicar suinformacién financiera auditada o dictaminada por
contador publico autorizado. Al no existir esta obligacion para otras
poblaciones de empresas por no estar listadas en la BMv, existe la pro-
babilidad de que los importes y rubros de dichos estados financieros
no presenten la verdadera situacién financiera ni los resultados de
sus operaciones de manera razonable. Por lo tanto, los ratios y los es-
tudios resultantes de su analisis pueden inducir a errores de interpre-
tacion con respecto al objetivo de construir un modelo de prediccién
de quiebras y apuros financieros.

Muestras. De la misma poblacién se seleccionaron para su ana-
lisis los estados financieros correspondientes a los ejercicios 2007-
2013 de dos muestras de empresas. La primera de ellas es una mues-
tra no aleatoria de las cinco sociedades anénimas bursétiles (sAB)
correspondientes al ramo de Servicios y bienes de consumo no ba-
sico, subsector Venta al por menor, emisoras de acciones, listadas en
la Bolsa Mexicana de Valores (BMV), en razén de la relativa estabilidad
en el comportamiento del precio de sus acciones para el periodo men-
cionado, como se muestra en la grafica nimero 1. Dichas empresas
se dedican a la distribucién y compra-venta de productos y servicios
que, por no pertenecer a la canasta basica de consumo, presentan una
respuesta a la demanda mas eldstica o sensible a factores como el
nivel de ingreso, ahorro y deuda de la poblacién consumidora, redun-
dando en resultados en sus operaciones con mayor volatilidad que
las empresas dedicadas a la compra-venta de productos y servicios
basicos, pese a lo cual no han mostrado una tendencia a la baja en el
comportamiento en el precio de sus acciones. Esta primera muestra
es integrada por las siguientes emisoras:
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Servicios y bienes de consumo no basico

EDOARDO Edoardos Martin, S.A.B.de C.V.
ELEKTRA G Grupo Elektra, S.A.B.de C.V.

GFAMSA Grupo Famsa, S.A.B.de C.V.

GPH Grupo Palacio de Hierro, S.A.B. de C.V.
LIVERPOOL El Puerto de Liverpool, S.A.B. de C.V.

Grifica 1. Sector Servicios y bienes de consumo no basico, subsector Venta
al por menor
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Fuente: Elaboracién propia con base en los precios de las acciones publicados en

Yahoo Finanzas para los periodos graficados (Yahoo Finanzas, 2013).

La segunda muestra es una muestra no aleatoria de las seis
sociedades andnimas bursétiles (saB) correspondientes al ramo de
Construccidn de vivienda, subsector Construccién, del sector Indus-
trial, emisoras de acciones, listadas en la Bolsa Mexicana de Valores
(BMV), enrazén de la gran volatilidad y tendencia a la baja mostrada en
el comportamiento del precio de sus acciones para el periodo mencio-
nado, como se muestra en la grafica nimero 2. Esta segunda muestra
es integrada por las siguientes emisoras:

Construccion de viviendas
ARA Consorcio Ara,S.A.B.de C.V.
GEO Corporacién Geo, S.A.B.de C.V.



HOGAR Consorcio Hogar, S.A.B.de C\V.

HOMEX Desarrolladora Homex, S.A.B.de C.V.

SARE Sare Holding, S.A.B. de C.V.

URBI Urbi Desarrollos Urbanos, S.A.B. de C.V.

Grifica 2. Sector Industrial, subsector Construccion, ramo Construccion de
vivienda
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Fuente: Elaboracién propia con base en los precios de las acciones publicados en

Yahoo Finanzas para los periodos graficados (Yahoo Finanzas, 2013)

Variables. Las variables independientes del presente estudio se-
ran los ratios financieros de las empresas de la muestra, asi como los
indicadores financieros y macroeconémicos externos a las firmas. Los
indicadores externos a las firmas correspondientes al entorno econd-
mico y financiero de México seran aquellos que posean una correlacién
causal con el éxito o fracaso financiero de las firmas. Todos son indica-
dores publicados por instituciones oficiales como el Instituto Nacional
de Estadistica y geografia (INEGI) y el Banco de México.

La variable dependiente sera la situacién de éxito o fracaso. Se
buscara predecir especificamente el fracaso de las empresas, ya que
ambas variables, éxito o fracaso, se reflejaran mediante la aplicacién
delinstrumento de medicién a la muestra, pero sélo interesa la predic-
cién del fracaso por sus implicaciones para todos los participantes y
agentes interesados en la empresa.
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Hipétesis
El deterioro de los indicadores macroeconémicos externos aumenta
la probabilidad de fracaso financiero de las firmas, asi como su mejo-
ramiento aumenta la probabilidad de éxito financiero de éstas.

Existe relacién de causa efecto entre las variables externas y la
probabilidad de éxito o de fracaso de las firmas.

El uso de redes neuronales en el analisis de las variables exter-
nas financieras y macroeconémicas de la firma lleva a predecir el éxi-
to o el fracaso financiero de las empresas.

Resultados

De acuerdo a la informacién publicada por la Cdmara Mexicana de la
Industria de la Construccién (cMmic), el subsector de la construccién
se encuentra en problemas financieros. En su Reporte Mensual sobre
la Actividad Industrial de fecha 11 de junio de 2013, dicha camara pu-
blicé los siguientes datos acerca del indice de la Actividad Industrial,
basado en cifras del INEGI al mes de abril del mismo afio (cMic, 2013):

Figura 1
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(Variacion %) TOTAL 13
ToTA 33 MANUFACTURA 56
MANUFACTURA 56
CONSTRUCCION 12
CONSTRUCCION 12
ELECTRICOAD o7 ELECTRICIDAD
MINERIA 47 17 Minerin

Fuente: Gerencia de economia y financiamiento de la cmic (cMic, 2013).



En cuanto a la variacién mensual acumulada de enero a abril de
2013, el mismo Reporte Mensual sobre la Actividad Industrial elabo-
rado por la cMic publicé los siguientes datos (cMmic, 2013):

Figura 2
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Fuente: Gerencia de economia y financiamiento de la cmic (cMic, 2013)

El comportamiento del indice de la Actividad de la Construccién
desde enero de 2011 a abril de 2013, publicado en el mismo Reporte
Mensual sobre la Actividad Industrial de la cMic, se muestra grafica-
mente como sigue (cMmic, 2013):

Figura 3
Se.ria histérica: indice de la actividad de la construccién
(Variacién real % 2011-2013)
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Fuente: Gerencia de economia y financiamiento de la cmic (cmic, 2013).
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Como puede verse en la figura 3 en los datos anteriores, el sub-
sector de la construccién se encuentra en problemas financieros,
razén por la cual se lo escoge como objeto de estudio de empresas
en apuros financieros con posibilidad de fracaso para conformar la
muestra final.

Para configurar las dos muestras objeto de estudio de la presente
investigacién se tomaron los precios de cierre de las acciones del pri-
mer dia habil de cada mes de todas las empresas emisoras de los tres
ramos del subsector de la construccidn a partir del mes de enero de
2007 (Yahoo Finanzas, 2013. Ello se hizo con el fin de conocer el com-
portamiento del precio de sus acciones comunes y decidir qué emisoras
serian las que formarian la muestra de estudio de empresas con posibi-
lidades de fracaso. Con base en dichos precios se elaboraron tres gra-
ficas en series de tiempo para cada ramo (Construccién de viviendas,
Desarrollos inmobiliarios y Construccién e ingenieria), desde enero de
2007 (antes de la crisis financiera de septiembre de 2008) a junio de
2013. Para la construccién de cada grafica se ajusté la fecha al primero
de cada mes, debido a que el portal (Yahoo Finanzas, 2013) sefiala fe-
chas del primer dia habil de inicio de cada mes.

El fundamento para tomar como base el precio de las acciones
es la teoria de las expectativas racionales, basada en la hipétesis del
mercado eficiente. Esta establece que un mercado es eficiente si los
precios de los activos reflejan rapidamente toda la informacién dis-
ponible, teoria basada en cuatro supuestos: la existencia de muchos
inversores bien informados en el mercado, la informacidn llega al mer-
cado de forma aleatoria, los precios se ajustan para reflejar el efecto
de la nueva informacién y los precios y los rendimientos esperados
deberian reflejar inmediatamente toda la informacidn relevante (Fl6-
rez Rios, 2008). Por lo tanto, el precio de las acciones de las emisoras
refleja los fundamentos operativos, econémicos y financieros corres-
pondientes a cada emisora, revelando a través del tiempo su desem-
pefio (Aragonés y Mascarefias, 1994).



Sélo a efectos de comparacion grafica para observar sila tenden-
cia en los precios es ascendente o descendente, y debido a que los
precios de las acciones de las emisoras del subsector de la construc-
cién presentan una gran amplitud de valores, se ajustaron todos los
valores a enero de 2007 considerando 500.00 como base. Asi, para
cada emisora se obtuvo un factor de conversién que, al ser multiplica-
do por el valor real publicado el primer dia habil de cada mes, permite
compararlos precios de cada emisora dentro de cada ramo. La conver-
sién se muestra a continuacion:

Factor= 500/ precio de la accién al inicio del periodo de enero de
2007 a la fecha
Precio ajustado = Factor x precio de cierre al inicio de cada mes

Las tres graficas resultantes que muestran la comparacién entre
cada emisora dentro de cada ramo de enero de 2007 a junio de 2013
se muestran a continuacidn (elaboraci6n propia con base en datos pu-
blicados en: BMV, 2013; Yahoo Finanzas, 2013):

Grifica 3. Sector Industrial, subsector Construccion, ramo Construccion
e ingenieria
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Fuente: Elaboracién propia con base en los precios de las acciones publicados en

Yahoo Finanzas por los periodos graficados (Yahoo Finanzas, 2013).
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Grifica 4. Sector Industrial, subsector Construccion, ramo Desarrollos
inmobiliarios
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Fuente: Elaboracién propia con base en los precios de las acciones publicados en

Yahoo Finanzas para los periodos graficados (Yahoo Finanzas, 2013).

Como se puede apreciar a partirde la comparacién de las tres gra-
ficas (2, 3 y 4], las emisoras del ramo Construcci6n de vivienda (pri-
mera grafica) son las que, en concordancia con la informacién publi-
cada por la Cdmara Mexicana de la Industria de la Construccién (cmic),
en su Reporte Mensual sobre la Actividad Industrial de fecha 11 de
junio de 2013, reflejan la posibilidad de fracaso financiero. Ello se
basa en latendencia descendente mostrada por el precio de sus ac-
ciones a través del tiempo con posterioridad a la baja natural ocurrida
durante la crisis financiera mundial de 2008, con la Unica excepcién
de Corporacién Geo, S.A.B. de C.V. (Geo). Las emisoras del ramo Cons-
truccidn e ingenieria (segunda grafica) no muestran la misma tenden-
cia descendente del ramo anterior. En cuanto a las emisoras del ramo
Desarrollos inmobiliarios (tercera grafica), aun cuando muestran la
misma tendencia descendente del ramo de Construccion de vivienda
(primera grafica), son emisoras de cotizacién muy reciente o que no
han cotizado en forma continua entre enero de 2007 y junio de 2013,
por lo cual no es adecuado tomarlas como objeto de estudio (Yahoo
Finanzas, 2013).



Por todo lo anterior, se seleccionaron como muestra de empre-
sas emisoras con posibilidad de fracaso financiero las seis correspon-
dientes al sector industrial, subsector construccion, detalladas en la
seccién de metodologia.

Se han obtenido y graficado los datos correspondientes a las si-
guientes variables o indicadores externos ala empresa publicados por
el Banco de México desde enero de 2007 hasta junio de 2013:

Tasa de interés objetivo.

Tasa de interés interbancaria de equilibrio (TIIE) a 28 dias.

El tipo de cambio con el délar de los EEUU.

La tasa de los Certificados de la Tesoreria (CeTes) a 28 dias.

Grifica 5. Indicadores financieros del Banco de México (2013)
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Fuente: Elaboracidn propia con base en los precios de las acciones publicados en

Yahoo Finanzas para los periodos graficados (Yahoo Finanzas, 2013).

Para la construccién de la gréfica 5 se ajustd al dia primero de
cada mes, debido a que el portal del Banco de México sefiala fechas
del primer dia habil de inicio de cada mes. Por ello se toma cada fecha
del primer dia habil como fecha del dia primero de cada mes. La grafica
sefala la correlacién existente entre las cuatro variables menciona-
das. Las mayores variaciones se observan en el tipo de cambio, pues
se encuentra sujeto a la volatilidad de los mercados internacionales
(Banxico, 2013).
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Tanto de las cinco empresas sanas correspondientes al ramo
de Servicios y Bienes de Consumo no Basico, subsector Venta al por
menor, como de las seis empresas con problemas correspondientes
al ramo de Construccién de vivienda, subsector Construccién, del
sector Industrial, se han obtenido los estados financieros anuales a
partir de los reportes anuales publicados en el portal electrénico de la
Bolsa Mexicana de Valores. Dichos estados financieros son: el Estado
de situacion Financiera y el Estado de Resultados Integral. Los datos
contables de los mismos se presentan de acuerdo al formato, termino-
logia, conceptos y clasificacidn de las Gltimas Normas de Informacién
Financiera (NIF), vigentes al 31 de diciembre de 2012. El objeto de ello
es lograr la mejor comparabilidad posible desde 2006 hasta 2012.
Conforme se fueron vaciando las cifras en la hoja de trabajo se fueron
modificando los formatos de acuerdo a las NIF vigentes a la fecha del
Gltimo estado financiero (Bmv, 2013).

Se espera encontrar como resultado una correlacion entre los ra-
tios financieros mas utilizados en las anteriores investigaciones, que
son:

Activo circulante / Pasivo circulante (11)
Capital de trabajo / Activo total (9)
Activo liquido / Pasivo circulante (?)
Ventas netas / Activo total (9)

Pasivo total / Activo total (8)

Utilidad neta / Activo total (10)

EBIT/ Activo total (9]

De un total de 179 variables utilizadas por los investigadores en
125 articulos de investigacion consultados, los anteriores son los ra-
tios financieros mas frecuentemente analizados. Entre paréntesis se
menciona la frecuencia con que los autores coinciden en su importan-
cia como indicadores y predictores de problemas financieros. Dichos



ratios son los més representativos de la solvencia y la liquidez de las
empresas.

Asimismo, se recopilardn para el presente estudio los siguien-
tes indicadores de nuestro pais: Reservas internacionales del Banco
de México, indice de confianza del productor, indice de confianza del
consumidor, indice de precios y cotizaciones (ipc) de la BMV, Indicador
global de la actividad econémica, indice de volumen fisico de la cons-
truccidn, y Producto Interno Bruto anual de México. De los Estados
Unidos de Norteamérica: la tasa de interés de fondos federales de la
Reserva Federal de los EE.UU. y el indice de produccidn industrial de
EUA (INEGI, 2013).

Se espera encontrar la correlacién y la posible relacién causal en-
tre los indicadores internos (ratios financieros) y los externos como
predictores, a partir de la utilizacién de redes neuronales artificiales
mediante el programa estadistico spss 21.

Conclusién

En las conclusiones de su articulo, Ibarra Mares (2006) sefalalo com-
plejo que se havuelto el estudio de los ratios en tan solo seis décadas.
El tema aln no esta concluido, encontrandonos apenas en una fase
inicial de desarrollo del estudio de los ratios para un mejor analisis fi-
nanciero. Desde su punto de vista, en la Gltima década han sido muy
escasas las nuevas aportaciones realizadas a esta linea de investiga-
cién, pese a que se han publicado muchos articulos sobre este mismo
tema (Ibarra Mares, 2006).

Douglas Colauto et al. (2009) indican que su estudio se limita a
una primera etapa de estimacién de modelos de deteccidn de relacio-
nes estadisticas entre ciertos indicadores financieros y la insolvencia
empresarial, faltando una segunda etapa de deteccién de datos pos-
teriores y de nuevas muestras de empresas (Douglas Colauto, Taboa-
da Pinheiro y Lima Pinheiro, 2009).
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Taboada Pinheiro y Lima Pinheiro (2008) opinan que los mo-
delos de prediccidén de insolvencia deberian ser reexaminados pe-
riddicamente, a efectos de verificar su validez y, en caso de que
ésta se haya deteriorado, estimar nuevos coeficientes o introducir
cambios en las variables, para que de esa forma dichos modelos se
mantengan operativos. Ademas, proponen como trabajo futuro la
realizacién de una validacién temporal de los modelos propuestos
mediante la comprobacién de su funcionamiento en afios poste-
riores, a través de la obtencién de nuevas muestras de empresas
que cotizan en las bolsas, permitiendo ajustar esos modelos veri-
ficando su eficacia para afios ulteriores (Taboada Pinheiro y Lima
Pinheiro, 2008).

Somoza Lépez y Valverdu Calafell (2007) concluyen que no ob-
servan una mejora en la capacidad predictiva de los modelos publica-
dos en muchos trabajos previos. No ven que lo subrayado en muchos
trabajos como mejora en sus modelos se dé realmente al momento
de acercarse el fracaso en las empresas (Somoza Lépez y Vallverdu
Calafell, 2007).

Por lo tanto, se considera necesario desarrollar y aplicar otros
métodos estadisticos para analizar e interpretar los estados financie-
ros de las empresas con fines de prediccién del fracaso empresarial.
Enelcampode lainvestigacidn contable, todo el desarrollo en referen-
cia al andlisis e interpretacién de los estados financieros utilizando
modelos y herramientas estadisticas se hallevado a cabo basicamen-
te en Estados Unidos de Norteamérica, Europa, Sudamérica, Japén
y Australia, no asi en nuestro pais. La principal necesidad radica en
predecir el fracaso financiero para evitar las costas del juicio del con-
curso mercantil y el juicio en si, ademds de evitar los perjuicios que
podrian sufrir todos los elementos materiales y humanos de la empre-
saen problemas y sus partes relacionadas.

Aun con la presente investigacién terminada y la propuesta del
modelo de prediccién de fracaso empresarial mediante redes neuro-



nales, incorporando al estudio de los ratios el estudio de los indicado-
res financieros y econdmicos externos a la empresa, se concluye que
queda mucho camino por recorrer e investigar en el tema del analisis
de los estados financieros con fines predictivos.
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Resumen

La investigacién tiene como objetivo analizar cémo la Responsabili-
dad Social (Rs) de la pequefia y mediana empresa se ve facilitada u
obstaculizada porlos procesos de colaboracién que emergen enredes
multisectoriales dedicadas a promover proyectos de desarrollo social
yecondmico a nivel regional. Através de este tipo de redes las empre-
sasinteractdan de manera voluntaria, dindamica y simbiética con otros
sectores sociales. Esta interaccién permite el intercambio de recur-
sos e informacién en torno a proyectos y programas de Rs disefiados
con el fin de generar un bien comun, entendido éste como la creacién
de valor que beneficia ala sociedad. En el articulo se utiliza la teoria de
grafos y el andlisis de redes sociales para estudiar cémo la interaccion
de la estructura reticular con los roles de liderazgo, intermediacién y
agrupamiento empresarial facilita u obstaculiza el flujo de recursos e

7 Estudiante del Doctorado en Ciencias de la Administracién de la Universidad Nacional
Auténoma de México.
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informacién entre empresas y estos otros sectores sociales en torno
a programas y proyectos especificos de RS. Los resultados prelimi-
nares indican que: a) el liderazgo empresarial permite dar direccién
a la organizacién y atraer a empresas con potencial de contribuir con
recursos financieros y de informacidn (capital social) a la red; b) el rol
de intermediacién empresarial (puentes) facilita el flujo de recursos
entre subgrupos de empresas dentro de la red y c] la capacidad de
formar estos subgrupos facilita la generacién de proyectos viables
y el establecimiento de mecanismos de implementacién. Es decir, la
interaccién de estos elemento permite conocer los procesos de lares-
ponsabilidad social.

Palabras clave: Responsabilidad social empresarial, redes de colabo-
racion empresarial, frontera México-Estados Unidos.

Abstract

This dissertation has as its objective the analysis of how the Social
Responsibility (Sr) of micro, small and medium businesses is facili-
tated or hindered by processes of collaboration that emerge in multi-
sectorial networks that are dedicated to the promotion of social and
economic development at the regional level. Through these networks,
businesses interact in a voluntary, dynamic and symbiotic manner
with other societal sectors. This interaction allows for the exchange
of resources and information centered on policies, projects and pro-
grams concerning SR which, in turn, are designed with the purpose
of engendering a common good, the latter being understood as the
creation of a value that benefits society at large. In this thesis, graph
theory is utilized in conjunction with the analysis of social networks
to study the interaction of network-structures with leadership roles,
intermediation, and business collaborations in either facilitating or
obstructing the flow of resources and information between busines-
ses and other social sectors focused on specific SR programs and pro-



jects. Preliminary results indicate that: 1) business leadership allows
an organization to be given direction and attracts businesses with the
potential to contribute financial resources and information (social ca-
pital) to the network; b) the role of business intermediation (bridges)
facilitates the flow of resources between business subgroups within
the network and c) the capacity to form these subgroups facilitates
the creation of viable projects and the establishment of implementa-
tion mechanisms. In other words, the interaction of these factors per-
mits us to know the dynamics of social responsibility.

Key words: Social responsibility of businesses, collaborative business
networks, U.S.-Mexico Border.

Introduccién

En el contexto del fenémeno llamado globalizacién, con la consiguiente
interdependencia econémica entre los paises y el acceso casi instan-
tdneo a la informacién, las operaciones de las empresas se encuentran
cadavez mas expuestas al escrutinio publico. Esta visibilidad las obliga
aimplementar alguna forma de proyectos o programas de Responsabi-
lidad Social (rRs), ya que la aprobacién general de la manera en que pro-
ceden las compafnias se ha convertido en una especie de licencia para
operar en el siglo xxi (Brugmann y Prahalad, 2007; Correa Jaramillo,
2007). Sin embargo, a pesar de la importancia que la responsabilidad
social tiene para el campo de la administracion de empresas y del nu-
mero creciente de estudios que existen sobre el tema, adn hay areas
importantes sin explorar, particularmente en el terreno de los procesos
de implementacién de las MPyMEs y de sus efectos en el desarrollo so-
cial y econémico regional.

La mayoria de los estudios sobre la RS son estudios normati-
vos o estudios de impacto. Es decir, se enfocan en determinar —de
manera normativa y prescriptiva— lo que la sociedad concibe como
obligaciones sociales de las empresas. Temas recurrentes incluyen la
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ética empresarial o la falta de ella; el impacto social de iniciativas o
fraudes corporativos; los deberes asociados a la ciudadania corpora-
tiva, la sustentabilidad de las practicas operativas de la empresa, el
impacto que éstas tienen sobre potenciales desastres ambientales,
y la obligacién de generar empleos dignos (Dahlsrud, 2008; Carroll y
Buchholtz, 2011; Aguinis y Glavas, 2012).

En este tipo de iniciativas ha crecido el reconocimiento del pa-
pel cada vez mas central que debe cumplir el sector empresarial y,
consecuentemente, a nivel internacional existe la presion de que asi
sea, particularmente en regiones donde persiste la pobreza y la falta
de oportunidades econdémicas para la poblacién (Blowfield y Frynas,
2005; Albareda, Lozano, Tencati, Midttun y Perrini, 2008; Mendoza Ma-
yordomo, 2008).

No obstante, los estudios realizados a la fecha no describen los
procesos relacionales en si mismos. Por ello, actualmente existe un
vacio en el conocimiento sobre la implementacién de la RS mediante
procesos relacionales. Existen interrogantes en torno a las dindmicas
y procesos de intercambio de informacién dentro de las organizacio-
nes reticulares; a la existencia o ausencia de procesos de aprendizaje
mutuo; a los procesos de toma de decisiones relacionados con la im-
plementacidn de la RS; a los procesos de evolucién y difusién de mo-
delos de Rs al interior de las organizaciones que operan de manera re-
ticulary a las alianzas multisectoriales, tengan éstas o no estructuras
organizativas formales. No existen andlisis de redes que describan y
expliquen la estructura y los procesos relacionales producto de los
vinculos entre empresa y sociedad generados en la implementacién
de la Rrs. Por ello, el objetivo del estudio “La responsabilidad social re-
ticular de la pequefia y mediana empresa en la region transfronteriza
Paso del Norte” es analizar cémo la Responsabilidad Social (Rs) de la
pequefia y mediana empresa es afectada por los procesos de colabo-
racién que emergen en redes multisectoriales dedicadas a promover
proyectos de desarrollo social y econdmico a nivel regional. Debido a



que en el siglo xxI estos procesos de interaccién se manifiestan de
manera crecientemente reticular, para entender cémo las empresas
implementan la RS es necesario estudiar estos procesos utilizando
teorias y técnicas que permitan analizar la estructura y la dindmica
relacionales.

Planteamiento del problema

Un fendmeno relativamente reciente es la formacién de redes em-
presariales multisectoriales que disefian e implementan politicas y
programas de responsabilidad social y que agrupan a empresas, en-
tidades de la sociedad civil, instituciones académicas e institucio-
nes gubernamentales a diferentes niveles (Yeung, 2009; Gonzélez,
2008). Estas redes operan a nivel local, regional, nacional, continen-
tal o, incluso, transnacional. Las redes multisectoriales a las que se
afilian individuos y organizaciones a nivel mundial —México y su
zona fronteriza norte incluidos— se forman y operan con multiples
objetivos y cumplen funciones que rebasan el dmbito estrictamente
mercantil. Abarcan dmbitos de conservacién ambiental, derechos
humanos, normatividad internacional y programas de desempleo,
por citar algunos (Lara, 2000; Hahn, 2012). A través de algunas de
estas redes, las empresas parecen buscar influir sobre y beneficiar
no sdlo a las empresas que forman parte de la red, sino también a
la comunidad en la que operan (Besser, Miller y Perkins, 2006). Me-
diante este tipo de redes las empresas interactdan de manera vo-
luntaria, dindmica y simbidtica con otros sectores sociales [civiles,
académicos, gubernamentales). Esta interaccién permite el inter-
cambio de recursos e informacién en torno a politicas, proyectos y
programas de Rs disefiados con el fin de promover un bien comdn®
(Veldsquez, Andre, Shanks y Meyer, 1992).

8 No existe una definicién de consenso de “bien comun”, ya que se concibe como un bien
de beneficio para todos los miembros de la sociedad y suele estar relacionado con los
requerimientos basicos del ser humano. Lo anterior da lugar a la generacién de diferen-
tes modelos, esferas de accién y tipos de programas especificos dentro de lo que cons-
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Es en el contexto de estas interrelaciones multisectoriales en
el entorno operativo y social de las empresas que la RS adquiere
mdultiples dimensiones y caracteristicas. Debido a la complejidad
creciente de estos interlocutores, la gama de posibles respuestas
de las empresas ante los estimulos del entorno social y politico se
ha incrementado sustancialmente en las uUltimas décadas (Bach,
2006; Baron y Diermeier, 2007). Como consecuencia, la responsa-
bilidad social implica interacciones multidimensionales entre mul-
tiples sectores.

La region Paso del Norte (PdN]), en la frontera norte de México y
sur de los Estados Unidos, donde coexisten Ciudad Juarez, El Paso y
Dofa Ana, se caracteriza por tener una economia globalizada, trans-
fronteriza e interdependiente, en la que las redes empresariales han
tenido una presencia constante (Martinez, 1994, Murphy, 2003;
Staudt, Fuentes y Monarrez, 2010). Histéricamente, en esta area se
han formado organizaciones y alianzas reticulares, impulsadas por
empresarios de capital local y regional, que transcienden las fronteras
internacionales. De particular interés para el presente estudio son las
organizaciones que retoman esta tradicién de interrelacién transfron-
teriza entre empresas de diversos tamafios, organizaciones sociales
y entidades de gobierno para promover una participacién multisecto-
rial en iniciativas de desarrollo social y econémico en beneficio de la
region. Debido a lo anterior, el estudio de la regién PdN es particular-
mente relevante para el andlisis de los procesos relacionales de la RS
engeneral y de los modelos de desarrollo social y econédmico impulsa-
dos por el sector empresarial en particular.

Para examinar este tipo de procesos relacionales, el trabajo intro-
duce el concepto de responsabilidad social reticular o “rsr”, definida
operativamente como la practica de formar alianzas, establecer cola-
boraciones y/o afiliarse a organizaciones multisectoriales que operan
de manera reticular y cuyo objetivo estd relacionado con alguno de los

tituye la responsabilidad social.



modelos de RS y/o alguna de sus mdultiples dimensiones. El problema
de investigacién se centra en estudiar coémo la estructura de una red
de colaboracién interactda con los roles de liderazgo e intermediacién
de ciertas empresas con la tendencia a formar grupos y subgrupos de
trabajo para facilitar u obstaculizar el flujo de recursos e informacién
entre empresas Y otros sectores sociales en torno a programas y pro-
yectos especificos de Rs.

La perspectiva relacional que propone esta investigacion ayuda
a entender, no sélo qué hacen las empresas cuando implementan la
RS, sino en qué contextos y por qué lo hacen, con quiénes se vinculan
y por qué. La importancia de estudiar este fenédmeno radica en el he-
cho de que tener una perspectiva relacional permite a las empresas
definiry coordinar estrategias para responder de manera mas eficien-
te (y creible] a las expectativas de los grupos sociales con los que in-
teractdan. Facilita, asimismo, la definicién de politicas y programas
que puedan incidir en la manera en que las empresas definen e im-
plementan proyectos y programas con impacto social. Abordar la res-
ponsabilidad social desde una perspectiva relacional es fundamental
para entender cémo las empresas interactian con y son influencia-
das por su entorno al implementar la RS.

Marco tedrico

La construccién del marco de analisis de la RSr se hace a partir de tesis
tomadas de cuatro cuerpos tedricos fundamentales que ayudan a ex-
plicarlos procesos de interrelacién entre las empresas y otros sectores
sociales. a) Postulados de las teorias del comportamiento organizativo
que cuestionan el racionalismo puro, introducen explicaciones alterna-
tivas a las decisiones que realizan las empresas en la esfera no mer-
cantil de sus acciones, permiten el analisis de la responsabilidad social
como interaccién e interrelacién no mercantil entre empresa y diversos
grupos de la sociedad y enmarcan los tres modelos basicos de Rs; b)
Postulados sociolégicos que ofrecen explicaciones a las dindmicas y
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motivaciones de la interaccién entre empresa y sociedad y la funcién
de las empresas en el desarrollo social y econdmico a nivel regional; c)
Postulados de la teoria de sistemas complejos que proponen que los
elementos interdependientes de una comunidad compleja estan en
constante co-evolucion; y d) la teoria de grafos, que da base cuantitati-
va alandlisis de redes sociales y permite detectar y analizar los concep-
tos de liderazgo, intermediacidn, agrupamiento y comunidades a partir
de nociones como centralidad y hoyos estructurales. En conjunto, es-
tas teorias sugieren que los fenémenos relacionales complejos —entre
ellos la responsabilidad social reticular— sélo pueden ser entendidos a
través de estudios que revelan los principios y patrones de estas rela-
ciones (Strogatz, 2001; Dominici y Levanti, 2011).

El enfoque tedrico-metodoldgico de la teoria de redes sociales
combina elementos del enfoque estructuralista de Etzioni y del en-
foque del comportamiento organizacional de C. Argylis y W.L. Warner
aplicado al estudio de las empresas (Chiavenato, |. 2006). Este enfo-
que ofrece un marco para el analisis de la Rsrdebido a su capacidad de
explicar relaciones, patrones de comportamiento y las implicaciones
de éstos.

Las organizaciones y su entorno constituyen sistemas comple-
jos, abiertos y dinamicos. La teoria de sistemas nos ayuda a interpre-
tar esta co-evolucion e interdependencia. En su interpretacion instru-
mentalista, la teoria propone que las estrategias empresariales de
competitividad se disefian en respuesta al analisis que hace la geren-
cia del entorno operativo, tomando en cuenta los procesos relaciona-
les tanto mercantiles como no mercantiles (Baron, 1995). Retomando
ideas planteadas por M. Porter sobre la alineacién de las actividades
y las competencias de la empresa, esta perspectiva sostiene que la
definicién de una estrategia requiere que la gerencia analice las re-
laciones interdependientes entre la empresa, el contexto operativo
econdmico, politico y social y los grupos de interés de la empresa. La
RS, entonces, es parte de la estrategia de la empresa cuando varias de



sus dimensiones estan incorporadas a todos los aspectos operativos
de la misma (Porter, 2008].

La teoria de sistemas complejos ofrece un marco de analisis para
estudiar los patrones y principios que se presentan en el conjunto de
vinculos multisectoriales y multidimensionales que se desarrollan al
implementar la Rs. Esta teoria propone que las organizaciones parti-
cipan en sistemas complejos en los que rigen principios basicos que
regulan los vinculos entre los componentes del sistema. Debido a la
interaccién e interdependencia de los componentes, la multidimen-
sionalidad, los diversos grados de conectividad y la co-evolucién
constante son sujetos de analisis dentro de un sistema en donde las
dimensiones interacttan y se influyen mutuamente. Estos procesos
de interaccién generan retroalimentacién y adaptacidon continuas,
creando un nuevo ecosistema del cual forman parte [Strogatz, 2001;
Mitleton-Kelly, 2003; Garcia, 2006).

Unared es larepresentacion grafica simplificada de los patrones
de interconexién e interaccién —conocidos como relaciones o vincu-
los— entre los componentes individuales o grupos de componentes
—conocidos como nodos, vértices o actores. Esta perspectiva permi-
te visualizar y analizar patrones en la estructura de la red y en las di-
namicas o procesos que se dan a su interior. La estructura de una red
afecta la funcién de la misma y los procesos que se realizan a través
de ella (Newman, 2010).

Considerado por algunos como cuerpo teérico-metodolégico y
como paradigma por otros, la perspectiva de redes y el andlisis de
redes sociales (ARs) ofrecen la posibilidad de estudiar los aspectos
relacionales de la RS ya que aportan un conjunto de teoria, método y
aplicaciones de cdmputo para la visualizacién y andlisis de estructu-
ras sociales (Newman, 2010). El ARs se basa en la premisa de que las
membresias y la participacién en actividades conjuntas generan vin-
culos entre los actores bajo estudio. Igualmente, los eventos sociales
y las comunidades se encuentran relacionados entre si a través de la
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membresia de actores. Este tipo de redes de actores vinculados entre
sia partir de membresias de los individuos son conocidos como redes
de afiliacién, de membresia, redes duales o hiper-redes. Ejemplos de
este tipo de redes de afiliacion son las mesas directivas de las orga-
nizaciones, membresias en organizaciones de afiliacion voluntaria,
membresias en clubes, y la participacién en eventos sociales o cere-
moniales (Borgatti y Halgin, 2011; Faust, 1997).

Visto desde la perspectiva de los atributos de sus actores, exis-
ten diferentes tipos de redes. Asi, se habla de redes tecnolégicas, de
informacidn, biolégicas o sociales. Estas ultimas se refieren a las re-
des que se presentan cuando los vértices o actores son personas. Un
tipo especial de red social es la red empresarial en la que los acto-
res principales son las empresas o sus lideres y representantes. Las
redes empresariales tienen un caracter dual: son tanto estructuras
como procesos que facilitan el logro de objetivos comunes. Analiza-
dos como estructuras, las redes son alianzas de empresas interco-
nectadas, en las que se ocupan posiciones que facilitan respuestas
a un ambiente cargado de informacidn y en constante cambio (Ebers,
1997). Vistas como procesos, las redes facilitan los flujos de infor-
macién y de recursos entre empresas, ya que operan a través de la
confianza, la cooperacién y la solidaridad, generan reciprocidad y
permiten el apoyo mutuo entre los diferentes actores sociales y las
comunidades dentro de la red (Axtle y Barber, 2007).

Aspectos metodoldgicos

En la investigacidn se utiliza un disefio no experimental y descripti-
vo, empleando el andlisis de redes sociales (ARS), un cuerpo teérico-
metodoldgico basado en la teoria matematica de grafos que provee
conceptos, ideas y técnicas de cuantificacién de propiedades de la
estructura social y permite la aplicacién de algoritmos de cémputo al
analisis de las relaciones sociales.



En el ARs, es frecuente la aplicacién y la complementacién de
perspectivas cuantitativas y cualitativas de manera simultdnea. En
el presente estudio, la perspectiva cuantitativa sirve para caracteri-
zar la estructura (nodos y vinculos) y cuantificar los atributos de las
empresas enlazados a través de la red de colaboracidén, mientras que
la perspectiva cualitativa —através del andlisis del discurso— se uti-
liza para calificar los tipos de procesos de intercambio, asi como los
modelos y programas de RS implementados por las empresas. La an-
terior combinacidn de técnicas permite llegara conclusiones sobre las
condiciones estructurales y relacionales (liderazgo, intermediacién y
agrupamiento de empresas) que deben estar presentes en los proce-
sos de implementacién reticular de la responsabilidad social.

Para la recoleccién de datos se utilizaron tanto fuentes docu-
mentales como de campo, utilizando estudios secundarios, docu-
mentos censales, listados publicamente disponibles de membresia
a organizaciones empresariales, paginas web de las empresas, en-
cuestas y entrevistas a lideres empresariales. Con estas fuentes se
documentd la relacidn entre las empresas y las redes empresariales
predominantes en la regidn, se recolectd la historia y la situacion ac-
tual de la empresa, su misién y visién, y se registraron referencias a
proyectos, programas y alianzas relacionadas con la Rs. El propdsito
ha sido a) caracterizar a las empresas de la poblacién de estudio e
iniciar la recoleccién y codificacién del discurso con respecto a la RS
y los procesos relacionales; b) describir la situacién actual de las re-
des empresariales y multisectoriales de la regién transfronteriza y c)
determinar los antecedentes histéricos de la reticularidad regional. En
la fase de campo se recolectan datos sobre la responsabilidad social
y datos sobre las relaciones entre los sujetos de estudio. Los datos
recabados se vierten en a) tablas que pueden ser procesadas y ana-
lizadas por paquetes de computo estadisticos (SPss) para generar ta-

LARESPONSABILIDAD SOCIALRETICULAR DE LA PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA. .



N
N
N

TOPICOS ADMINISTRATIVOS EN ELNOROESTE DE MEXICO

blas de frecuencia y graficas, y b) tablas que pueden ser procesadas
y analizadas por paquetes de cémputo de andlisis de redes sociales.’

En la primera fase de analisis de redes se generaron matrices
relacionales que puedan ser procesadas con el paquete de computo
Cytoscape®, que utiliza algoritmos matematicos basados en la teo-
ria de grafos para trazar, visualizar y medir la estructura de las redes
sociales de las empresas, la posicién y el rol que juegan ciertas em-
presas dentro de la red, y la existencia de subgrupos y comunidades
dentro de la misma. Detectadas las comunidades a través de los algo-
ritmos, se procede al andlisis cualitativo mediante la codificacién del
discurso de los documentos publicos de la empresa y de las respues-
tas a las preguntas abiertas de las entrevistas.

La poblacién de estudio ha sido el conjunto de empresas que ope-
ran en la regién transfronteriza PdN y que estuvieron afiliadas a una or-
ganizacion empresarial dedicada a promover el desarrollo social y eco-
némico de la regién. Para la determinacién de la poblacidn del estudio
se analizaron las listas de afiliacién publicamente disponibles de once
organizaciones multisectoriales que operan en la regién PdN y cuyas
misiones incluyen alguna de los modelos de RS implementados inter-
nacionalmente. En estas organizaciones se detectaron mas de 500 em-
presas, principalmente micro, pequefias y medianas (MPyMEs), aunque
también se encuentran afiliados a estas organizaciones representan-
tes de la gran empresa, algunas maquilas, empresas transnacionales y
empresas con matrices en otras partes de la Republica mexicana o de
la Unién Americana, junto con asociaciones profesionales y empresa-
riales, organizaciones de la sociedad civil, instituciones bancarias, de
educacién media y superior y representantes de los diferentes niveles
de gobierno. Asimismo, la mayoria de la membresia representa a empre-
sas familiares de capital regional. Aproximadamente 10% del total de la
membresia combinada mostrd afiliaciones que cruzaban la frontera in-
ternacional. Se definié como unidad de analisis ala empresa, especifica-

9 Los grafos finales se realizaron con el programa Cytoscape (Saito, Smoot, Ono, Rusche-
inski, Wang, Lotia, Pico, Bader, Ideker, 2012).



mente a la MPyME que opera en laregidn Paso del Norte, en el entendido
de que los duefios suelen serlos administradores y los responsables de
tomar decisiones sobre la participacién de la empresa en cualquier pro-
grama de responsabilidad social. También es importante aclarar que aun
cuando en la literatura sobre las redes empresariales la unidad principal
de andlisis es la empresa, es comun que en los analisis se presenten
como actores dentro de las redes a las organizaciones, a los individuos
y a los grupos, y se exploren actividades y recursos interconectados
(Todeva, 2006, 48).

Con el fin de operacionalizar la definicion de Rsr, se miden y
analizan variables que permitan cuantificar y calificar los principales
patrones de asociacién dentro de la red (atributos de los vinculos).
Adicionalmente, mediante el analisis de la narrativa, se cuantifican y
califican los modelos y dimensiones de RS que se difunden a través
de la red. Utilizando el programa Cytoscape®© se analizaron los pa-
rametros generales de la red, asi como las tres variables de interés
para detectar nodos que juegan papeles de liderazgo, intermediacién
o agrupamiento. Debido a la naturaleza cuanticualitativa del estudio,
yal hecho de haber pasado por etapas exploratorias, se utilizaron pre-
guntas de investigacion en lugar de hipdtesis para guiar el proceso de
investigacién, mismas que se reformulan aqui:

¢Cudles son los factores criticos que intervienen en la imple-
mentacion de la responsabilidad social reticular? ;Cémo incide la
estructura de la red en los procesos de implementacién de la respon-
sabilidad social? ;Cémo influye la posicidn que ocupan las empresas
dentro de la red en los procesos de la implementacién de proyectos y
programas de responsabilidad social? ;Qué papel juega la presencia
de subgrupos y comunidades dentro de la red en los procesos de im-
plementacidn de proyectos y programas de RS en la region?
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Resultados

Los resultados se presentan en torno a los principales componentes
de la investigacién: la estructura reticular, los procesos reticulares y
codmo éstos ayudan a explicar la implementacién de proyectos y pro-
gramas ubicados bajo los diferentes modelos de responsabilidad so-
cial existentes. Estructura y procesos reticulares se articulan entre
si para explicar el fenémeno de estudio. En la primera seccién de los
resultados se presenta el contexto reticular y multidimensional de la
responsabilidad social de la regién fronteriza, misma que da soporte
geografico, econdémico, histdrico y social a la red de colaboracién que
posteriormente se analiza mediante los instrumentos que propor-
ciona la teoria de grafos. En la segunda seccién de los resultados se
describe la estructura de la red regional de colaboracién a partir del
andlisis de las tres variables de interés: liderazgo, intermediacién y
agrupamiento. En el tercero se explica cémo se manifiestan los mode-
los y tipos de programs dentro de las comunidades de empresas que
existen dentro de la red.

Interdependencia que soporta la reticularidad regional

La regién Paso del Norte es una regi6n geograficamente contigua,
separada por la linea fronteriza internacional. Esta proximidad geo-
grafica explica, en parte, la interdependencia econdémica, uno de los
componentes que brindan soporte a la reticularidad regional. La re-
gion PdN es una de las zonas de integracién econémica y social de las
varias que existen en la frontera norte de México con Estados Unidos.
La economia interdependiente y globalizada hace que las cadenas de
produccién, la estructura laboral y de servicios se entrelacen y ope-
ren a ambos lados de la frontera (Giménez, 1994; 2007). Como puede
observarse en la Figura ndmero 1, la interdependencia transfronteri-
za puede observarse a través de una fuerte correlacién entre el valor
agregado generado por las maquilas de Ciudad Judrez, Chihuahua y
las tasas de empleo en la ciudad de El Paso, Texas (Coronado, 2011).



Figura 1
Relacion entre indicadores econémicos de El Paso y Ciudad Juarez
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deral de Dallas.

La regién cuenta con cinco cruces internacionales y dos mas en
etapas de planeacién. El desempleo, la devaluacién del peso y hasta
los tiempos de espera en los puentes de cruce internacional repercu-
ten sobre la economia y la sociedad de la regién en su conjunto.

Proximidad geografica, interdependencia econémica e interrela-
cién sociopolitica caracterizan a la regién, que ha sido definida como
una zona donde las redes formales e informales forman “un espacio
relacional, de extension variable y cambiante, donde se concentran
las fuerzas econdémicas” (Sdnchez Hernandez, 2001: 98). El contexto
sociopolitico de la regidn tiene raices histéricas que han favorecido el
establecimiento de lazos y redes transfronterizos entre lideres comu-
nitarios, politicos y empresariales para resolver problemas comunes.
Es decir, factores sociales y politicos en la regién han generado una
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tradicién de reticularidad regional y a través de este tipo de redes, las
empresas en la regién han intervenido en esferas de accién que reba-
san el dmbito estrictamente mercantil (William y Form, 1965).

Por lo anterior, la existencia de organizaciones como el Grupo
Paso del Norte, su antecesor Liderazgo El Paso, asi como su sucesor
Borderplex Alliance, no son exepciones sino parte de la tradicién re-
ticular de la regién. En la actualidad, existen en ésta organizaciones
estructuradas como redes de afiliacién; operan de manera reticular
con objetivos definidos y reglas de coexistencia explicitas para im-
plementar acciones y programas en el ambito de la RS. Son multisec-
toriales porque su operacién depende de las interrelaciones entre
organizaciones de diversos tamafios y tipos (empresas, organizacio-
nes de la sociedad civil (0sc), entidades de gobierno, asociaciones de
profesionistas y empresarios, la banca e instituciones de educacién
media y superior. En este sentido, se pueden analizar como sistemas
de interrelacién multisectorial entre empresas y otros sectores de la
sociedad fronteriza.

Responsabilidad social multisectorial y multidimensional

Los tipos de proyectos y programas de RS implementados por las em-
presas fronterizas se enmarcan en uno de los modelos basicos, de los
ambitos de accién y de los tipos de programas y proyectos de respon-
sabilidad social. A continuacién se sintetizan estos tipos de progra-
mas.

* Filantropia y beneficencia social: La filantropia corporativa se
implementa a través de la canalizacién de fondos de la empre-
sa hacia alguna causa social especifica. Las empresas suelen
haber seleccionado algin rubro y organizacién social especi-
ficos.

* Fomento ala calidad de vida y el bienestar social de la comu-
nidad-regidn y/o pais: En este tipo de actividades de respon-



sabilidad social, las empresas buscan promover y/o impulsar
conductas colectivas que persiguen algin beneficio social
para la comunidad. Se priorizan actividades de educacién, de
salud, deportivas, de apoyo a lajuventud o a la nifiez.
Promocién a las condiciones de calidad del empleo y el de-
sarrollo personal de los empleados: La promocién de las con-
diciones de calidad en el empleo generalmente se refiere a
programas internos a la empresa, por lo que se consideran
formas de RS internas.

Proteccién ambiental y sustentabilidad: Este tipo de progra-
mas se presenta bajo diversas modalidades. Incluye progra-
mas internos en los que las empresas procuran modos de
produccién de sus bienes y servicios que utilizan procesa-
mientos sustentables.

Transparencia, ética empresarial, combate a la corrupcion y
cumplimiento de la legislacidn vigente: Este tipo de activida-
des enfatiza y promueve el cumplimiento de las normativida-
des juridica y ética socialmente establecidas por parte de la
empresa y su alta gerencia.

Relacién empresa-empleados-comunidad local. Este tipo de
actividades busca fomentar las relaciones entre la empresa
y la comunidad local a través de acciones puntuales y gene-
ralmente a iniciativa de solicitudes de grupos sociales espe-
cificos.

Programas de apoyo a los grupos de interés de la empresa.
Generalmente consiste en donaciones en dinero o en especie
a clientes de escasos recursos o grupos sin fines de lucro en
sus areas de operacion. Estos programas son poco frecuen-
tes en la regién fronteriza.

Proteccidn a los derechos humanos o laborales. Este es tam-
bién un tipo de programas que se encuentra de manera mas
frecuente en grandes empresas multinacionales en las que
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existe presion de ONG internacionales de garantizar los de-
rechos laborales y evitar la explotacién de mujeres y nifios,
sobre todo en la manufactura.

*  Proteccién ambiental y sustentabilidad: Estas son, por lo ge-
neral, politicas y proyectos a largo plazo que implican cam-
bios en las estrategias de operacién e inversién de las em-
presas. Se manifiestan en la implementacion de proyectos y
politicas internas “verdes”.

* Generacion de empleos y desarrollo econémico regional: Este
tipo de actividades implica el impulso a proyectos y campa-
fias que faciliten y promuevan el desarrollo econémico a ni-
vel regional. Es una de las dimensiones mas complejas de la
responsabilidad social.

Una red amplia y multisectorial de colaboracién

Por su parte, en los datos relacionales recolectados por medio de las
encuestas y entrevistas, se encontraron relaciones de colaboracién de-
finidas a partir del tipo de actores entre los que se establecié el vinculo:

* Una red amplia de colaboracién, constituida por un total de
248 empresas, organizaciones de la sociedad civil y univer-
sidades tanto locales como regionales. De éstas, 150 son
empresas y 98 organizaciones sin fines de lucro. Se incluyen
17 empresas y 72 organizaciones de la sociedad civil exter-
nas al grupo Paso del Norte con las que se manifestd tener
relaciones de colaboracién relacionadas a algun tipo de pro-
grama de responsabilidad social.

* Un subconjunto multisectorial, conformado por 150 de los
miembros de la ex organizacién Grupo Paso del Norte, de los
cuales 26 son organizaciones sin fines de lucro.

* Un subconjunto, conformado por 133 empresas, fundamen-
talmente pequefias y medianas, pero con la presencia de un



ndmero reducido de grandes empresas de capital regional
que juegan un papel de liderazgo a diferentes niveles. De
éstas, la mayoria estd afiliada al Grupo Paso del Norte o a la
ahora Alianza Fronteriza (Borderplex Alliance).

La Figura nimero 2 muestra la interconexién de estos conjuntos
de empresas dentro de la red de colaboracién.

Figura 2
Ubicacién de los actores de la red de colaboracion

Red Amplia -
Incluye OSCs y
empresas fuera del
grupo PdN (n=248)

Red multisectorial
Borderplex
Alliance-Grupo
PdN (n-159)

Sector empresas
de capital regional
afiliadas al Grupo
Paso del Norte
(n=133)

Fuente: Elaboracién propia.

LaTabla nimero 1 presenta las frecuencias de las principales ca-
racteristicas de las empresas incluidas en el estudio. Estas 133 em-
presas son en su mayoria pequefias y medianas empresas, de diver-
sos sectores econémicos, con centros de operacién y decision a nivel
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regional, a ambos lados de la frontera internacional y en el estado de
Texas y Nuevo México.

Tabla 1
Empresas en lared de colaboracién por tipo de caracteristicas
Tamaiio Matriz Opera Sector
MPyME 116 | PN 119 | Re- 73 | Primario- 2
gional energia
Grande 13 | México 5 | Nacio- 30 | Secundario- 23
nal manufactura y
construccion
Multina- 4 | EE.UU. 7 | Binacio- 13 | Terciario- 108
cional nal servicios
EMN 2 | Mundial 17
133 133 133 133

Fuente: Elaboracidn propia.

Las estadisticas basicas de la red de colaboracién bajo estudio
indican que es una red con 133 nodos o actores tipo empresa y 425
conexiones, enlaces o colaboraciones. Las estadisticas bésicas indi-
can una red poco densa pero interconectada a través de nodos cen-
tralizadores que podrian ser indicadores de una red libre de escala.
Todos los nodos estan conectados ya que no existen nodos aislados.
Los rangos nodales van de 1 a 33. Los caminos que debe recorrer
un recurso dentro de la red para llegar de un nodo a otro —conocido
como camino— son relativamente cortos, con un indicador de 3.122
de longitud de camino. Esto es también un indicador de la presencia
de nodos concentradores y/o de nodos de intermediacién. En la Tabla
ndmero 2 se muestran los principales pardmetros simples de la red.



Tabla 2
Parametros simples de la red de colaboracién
Camino corto 3.122 Indicador de que existe una tendencia de mundo
promedio pequeiio dentro de la red, ya que el nimero de

nodos a recorrer para transmitir recursos de un
nodo a otro a través de la red es relativamente

corto.
Nodos con vincu- 18 Indicador de los nodos con mas de un tipo de
los multiples colaboracion.
Centralizacion de 0.193 Es una medida relativa de centralizacion que
la red compara el nodo central con los demés nodos
de la red.
Coeficiente de 0.271 Indicador de que en la red de colaboracion 27%
agrupamiento de los nodos se relacionan con sus vecinos y

27% tienden a 1 (0 a 100%)

Densidad de la red 0.046 Indicador de la relacion entre el total de conex-
iones existentes y el total posibles. Rangos de
0 a1 (1 indicaria que 100% de las conexiones
posibles estan presentes).

Numero promedio 6.060 Indicador del nimero de empresas vecinas
de vecinos dentro de la red y del aislamiento o cohesividad
de los nodos.

Fuente: Elaboracién propia utilizando Cytoscape@© Versién 2.83 y NetworkAnalyzer
V.1.0.

Elliderazgo dentro de la red de colaboracién se midid a través del
grado y la distribucién de grado (degree), lo que permite detectar el
ndmero de colaboraciones con otras empresas, y por tanto, qué tanta
influencia tiene una empresa dada como concentrador de informacidn
y/o de recursos dentro de la red en comparacion con otras.

La Figura nimero 3, un grafo de tipo orgdnico, muestra la red de
colaboracidn en la que el radio de los nodos es proporcional al grado
del nodo. Existe una distribucién de grados de conexién entre las em-
presas de la red, que va desde grado 1 a grado 33, con las mayores
concentraciones en los rangos bajos, a pesar de que existen algunas
empresas con grados notoriamente altos. Sin embargo, pese a la apa-
rente variabilidad, existen algunos patrones perceptibles que siguen
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el patrén del principio de Pareto, segun el cual aproximadamente 20%
de los nodos concentran 80% de las conexiones y otro 80% de los mis-
mos comparten Unicamente 20% de éstas.

Figura 3
Grafo del diagrama la red que muestra el radio
de los nodos por grado: Liderazgo

Fuente: Elaboracidn propia.

Los nodos de mayor tamafio corresponden a empresas que
ocupan posiciones de liderazgo dentro de la red. Se aprecian nodos
periféricos conectados entre si, nodos conectados alrededor de es-
trellas, la existencia de varios grupos con nodos concentradores de
conexiones. Existe una distribucién de grados de conexién entre las
empresas de lared, que va desde grado 1 a grado 33, con las mayores



concentraciones en las rangos bajos, a pesar de que existen algunas
empresas con grados notoriamente altos.

La intermediacién de las empresas, es decir, el papel de algunas
empresas de servir de puente entre grupos de empresas para cubrir
“hoyos estructurales” se midid a través del coeficiente de intermedia-
cién (betweeness centrality). La Figura nimero 4 muestra la existen-
cia de nodos de intermediacién distribuidos en todas las regiones de
lared.

Figura 4
Grafo del diagrama la red que muestra el radio de los nodos por coeficiente
de intermediacién: puentes de comunicacién entre empresas

Fuente: Elaboracion propia.
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El coeficiente de intermediacién permite detectar la importancia
de este individuo como conector o puente en la implementacién de
proyectos o programas de responsabilidad social en la regién, y el
papel que juega facilitando la comunicacién con otros individuos. El
coeficiente de intermediacién de una red mide la importancia de un
actor como conector entre diversos sectores de la red. El nimero de
conectores o puentes de una red es un indicador importante de la ma-
nera en que funciona la red, ya que de ello dependen los caminos que
deben recorrer los nodos que la forman para ir de un punto a otro a fin
de recibirinformacién o recursos.

Los nodos puente tienen poder dentro de la red y juegan papeles
cruciales en la sobrevivencia de ésta, ya que, de llegar a faltar, regio-
nes enteras de la red pueden quedarincomunicadas. El hecho de que
la red, teniendo un total de 133 nodos, tenga un camino promedio de
3.1, es otro indicador de la existencia de multiples nodos puente. La
informacidn estadistica se corrobora con la informacién gréafica, en la
que el tamafio del nodo es proporcional a su indice de centralidad de
intermediacién. El grupo central de la red presenta concentraciones
notorias de nodos de intermediacidn de radio mayor, indicando que
este grupo sirve de enlace y puente a la mayor parte de la red. Por
lo anterior, al analizar esta variable es importante notar no sélo quién
ocupa este tipo de rol, sino cémo esta posicionado dentro de la topo-
logia de lared. Los roles de intermediacién se encuentran distribuidos
por toda la red, lo que ayuda a facilitar la comunicacién. En términos
generales, las empresas que cumplen roles de liderazgo cumplen
también funciones de intermediacion.

Elagrupamiento de empresas y comunidades de responsabilidad
social, puede ser medido a través del coeficiente de agrupamiento
(clustering coefficient) y de la modularidad, respectivamente.

El coeficiente de agrupamiento es una medida que permite deter-
minar si los grupos existentes se caracterizan por estar densamente
interconectados entre si. Es una medida que posibilita analizar la vul-



nerabilidad al aislamiento de los nodos con menores grados de conec-
tividad, ya que el algoritmo le otorga mayor peso a aquellos nodos con
menor grado. Su importancia para el funcionamiento de la red radica
en que permite la conectividad de los nodos que de otro modo podrian
quedar aislados ante la falta de uno de los lideres o puentes prees-
tablecidos. Uno de los fendmenos que se llegan a presentar dentro
del coeficiente de agrupamiento es el de la homofilia, es decir, la ten-
dencia a que un nodo se agrupe con otros nodos con caracteristicas
similares. Este fenémeno se estudiara con mayor detalle al realizar el
andlisis de comunidades, que posibilita detectar silas colaboraciones
que se estan estableciendo se realizan de manera coordinada y en
grupos de colaboracién, o de manera aislada y centralizada, a través
de nodos o actores “estrella”.

Al analizar el efecto de los coeficientes de agrupamiento en la
red bajo estudio se pudo observar que existe una tendencia a que los
grupos satélite se interconecten entre si, formando comunidades co-
hesionadas de trabajo, en lugar de depender de nodos conectores tipo
estrella. Este fendmeno es visible por el tamafo de los nodos en la
periferia de la red, asi como los vinculos entre los nodos pequefios y
otros grupos o areas. Los nodos con mayores coeficientes de agrupa-
miento no ocupan posiciones de liderazgo ni de intermediacidn impor-
tantes en lared. Enla Figura 5 se muestran los efectos del coeficiente
de agrupamiento dentro de la red de colaboracién.
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Figura 5
Grafo de lared que muestra el radio de los nodos por coeficiente de
agrupamiento: subgrupos de trabajo de empresas

Fuente: Elaboracidn propia.

Para la deteccién de comunidades o grupos de trabajo, se aplica-
ron los parametros estandar proporcionados por el algoritmo de mo-
dularidad Glay generador de cldsteres por atributos simples de Cluster
Maker V1.1 desarrollado para Cytoscape, a la red de 133 nodos. Los
resultados se aprecian en la Figura nimero 6.



Figura 6
Comunidades de trabajo en torno a proyectos
y programas de responsabilidad social

Fuente: Elaboracién propia.

Este algoritmo asigna todos los nodos de una red a una comuni-
dad, basado en las conexiones de mayor importancia. Por esta via, se
detectaron siete comunidades de trabajo o clisteres. El tamafio pro-
medio del clister es de 19 empresas (nodos) con un minimo de nueve
y un maximo de 32 empresas.

Cada comunidad se caracteriza por promover cierto tipo de pro-
yectos y programas dentro de un dmbito preferido de accién. Para
detectar y analizar este proceso de flujo se clasificaron en dos los
tipos de flujos de informacién basados en el tipo de intercambio. Se
clasificd como proyecto cuando la relacién de colaboracién estaba
basada en un proyecto especifico e identificable, con una temporali-
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dad definida. Se clasificé como programa cuando la colaboracidn fue
identificada por el informante como una relacién de intercambio de
tipo permanente, continuo y abierto. Como puede observarse en los
grafos, cada comunidad reproduce las caracteristicas generales de
la red de colaboracién, con liderazgos, intermediaciones y pequefias
comunidades de trabajo. El andlisis a detalle de estas comunidades se
realizard posteriormente utilizando analisis del discurso.

Conclusiones preliminares
Las conclusiones que se presentan son el resultado de una primera
fase de analisis, toda vez que el procesamiento de datos se encuentra
en sus etapas preliminares.

Ante la primera pregunta de investigacién, ;cémo incide la es-
tructura de la red en los procesos de implementacién de la respon-
sabilidad social?, se puede afirmar que la organizacién de afiliacién
empresarial bajo analisis se caracteriza por presentar una red de co-
laboracidn empresarial en la que las caracteristicas estructurales de
la red facilitan un flujo relativamente agil y eficiente tanto de recursos
como de informacién, ya que no existen empresas aisladas y las “dis-
tancias” arecorrer entre una y otra son relativamente cortas.

Ante la segunda pregunta, ;cémo influye la posicién de liderazgo
y de intermediacidn que ocupan las empresas dentro de la red en los
procesos de la implementacién de proyectos y programas de respon-
sabilidad social?, se puede inferir que el liderazgo empresarial permi-
te dar direccidn a la organizacion y atraer empresas con potencial de
contribuir con recursos financieros y de informacién (capital social)
a la red de colaboracién. Estos recursos tienen un uso potencial en
la implementacién de proyectos y programas de responsabilidad so-
cial dentro de las comunidades. Por su parte, el rol de intermediacién
empresarial (puentes) facilita el flujo de recursos entre subgrupos de
empresas dentro de la red.



Ante la tercera pregunta, ;qué papel juega la presencia de sub-
grupos y comunidades dentro de la red en los procesos de imple-
mentacion de proyectos y programas de RS en la region?, se puede
afirmar que los coeficientes de aglomeracién indican que los vecinos
de la red tienen formas de comunicacién y coordinacion entre ellos,
mismos que propician y facilitan la implementacién de proyectos y
programas de responsabilidad social; la red tiene varias comunidades
con indicios de consolidacidn. La capacidad de formar estos subgru-
pos facilita la generacién de proyectos viables y el establecimiento de
mecanismos de implementacién.

De manera preliminar, los datos indican que la perspectiva de
redes, es decir, la utilizacién de teorias y técnicas de analisis de la es-
tructura y dinadmica relacionales de los procesos de responsabilidad
social abre nuevas dimensiones para la generacién de conocimiento
nuevo sobre la dindmica y los procesos de la responsabilidad social
de las empresas.
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Resumen

Hoy en dia, las empresas demandan que los empleados pongan en
practica su conocimiento y lo aumenten, tomen decisiones, identifi-
quen oportunidades y mantengan una buena actitud para solucionar
problemas.El empoderamiento tiene el potencial de ofrecer beneficios
relevantes, tanto en aspectos organizacionales estratégicos como de
bienestar paralos empleados. En esta investigacién se busca analizar
el contrato psicoldgico relacional y el liderazgo transformacional como
antecedentes del empoderamiento psicolégico individual, y la influen-
cia de este Ultimo en el compromiso afectivo y la satisfaccién laboral.
En la revisidn se exploran las diversas conceptualizaciones presen-
tes en la literatura existente. Los antecedentes disponibles revelan

10 Estudiante del Doctorado en Ciencias Administrativas de la Universidad Auténoma de
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que los empleados con altos niveles de empoderamiento psicolégico
manifiestan una mayor satisfaccién laboral y un mayor compromiso
con la organizacidn. Dados los antecedentes se recomienda evaluar el
modelo tedrico propuesto en larealidad empirica através de un Mode-
lo de Ecuaciones Estructurales basado en covarianzas (CBSEM) para
confirmar las relaciones entre los constructos estudiados.

Palabras clave: Contrato psicoldgico, liderazgo transformacional, em-
poderamiento psicoldgico individual, compromiso afectivo, satisfac-
cién laboral.

Abstract

In today’s world companies demand that employees increase their
knowledge and put it to good use, as well as take decisions, identify
opportunities and keep a good attitude for problem solving. Empower-
ment has the potential to offer relevant benefits in strategic organiza-
tional aspects as well as for employees’ benefit.This research seeks
to analyze the relational psychological contract and transformational
leadership as precursors to psychological individual empowerment,
and the influence of the latter on affective commitment and work
satisfaction. In the revision different conceptualizations in existing
literature are explored, and the available precursors reveal that em-
ployees with high psychological empowerment manifest greater work
related satisfaction as well as greater commitment to the organiza-
tion. A transversal, non experimental, confirmatory, correlational and
causal study will be performed with a mixed research design. Data will
be analyzed through a structural equation model based on covariance
(cBSEM) to confirm the relationships between the studied constructs.

Key words: Psychological contract, Transformational Leadership, In-
dividual psychological empowerment, affective commitment, job sa-
tisfaction



Introduccion

Antecedentes

La globalizacién y el entorno altamente competitivo exigen a las orga-
nizaciones el desarrollo de estrategias de apoyo para el logro de sus
objetivos, el incremento de su rentabilidad y el logro de una ventaja
competitiva sostenible (Valenzuela y Torres, 2008). La ventaja com-
petitiva es el resultado de un proceso dindmico y mecanico, derivado
de los cambios e influencias ejercidas tanto por el ambiente externo
como por el interno, por lo que es necesaria la constante adaptacién
(Ojeda, 2007).

En las dltimas décadas, las personas se han convertido en una
fuente esencial de ventaja para las firmas, ya que el éxito de éstas de-
pende no sélo de sus lideres, sino en gran medida de la participacién
e integracién de sus empleados; se busca permanencia y competitivi-
dad sostenida (Ulrich, 2006). Por una parte, los lideres influyen en las
personas ampliando y elevando las metas, dandoles la confianza para
que puedan llevarlas a cabo (Dvir, Eden, Avolio, y Shamir, 2002). Por la
otra, los empleados deben considerar que pueden realizar sus tareas
de forma auténoma (Conger y Kanungo, 1988). Se considera que el
empoderamiento es un atributo importante para liberar la energia y el
talento que reside dentro de una organizacion, y es por ello que se en-
cuentra en el corazén de la competitividad (Burdett, 1991). Asimismo,
se visualiza como un proceso de crecimiento y satisfaccidn profesio-
nal (Kuokkanen, Leino-Kilpi y Katajisto, 2003).

La relacién de trabajo ha experimentado una serie de cambios
significativos; esta transformacién ha sido provocada por la crecien-
te globalizacién de los negocios, asi como por el aumento dramatico
del nimero de fusiones, reestructuraciones y despidos. Como conse-
cuencia de tales hechos, los contratos psicoldgicos se han converti-
do cada vez mas en un aspecto importante para ayudar a definir la
relacion laboral (Turnley, Bolino, Lester y Bloodgood, 2003). Otro an-
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tecedente importante del empoderamiento es el liderazgo, variable
considerada como elemental en las organizaciones, ya que refuerzala
motivacion entre el lider y los seguidores, produciendo una transfor-
macién y elevacién de la moral interna [Pedraja, Rodriguez, Barreda,
Sagredo y Segovia, 2009).

Asimismo, entre las variables destacables en aspectos organi-
zacionales resalta el compromiso afectivo. Los empleados compro-
metidos constituyen una ventaja competitiva en tanto registran altos
niveles de desempefio y productividad, y bajos indices de ausentis-
mo [Mowdag, Steers y Porter, 1979).En particular, cuando un emplea-
do tiene un alto indice de compromiso afectivo muestra el deseo de
continuar y permanecer en la empresa (Meyer y Allen, 1984). Es de
destacar que también debe tenerse en cuenta la satisfaccion laboral,
variable centrada en las percepciones que una persona tiene respec-
to a su trabajo, pues lo que produce satisfaccién o insatisfaccién no
depende de la naturaleza del trabajo, sino de las expectativas creadas
en el mismo (Peya, 2008).

Planteamiento del problema

Ante los constantes cambios provocados por la globalizacién, los diri-
gentes buscan incrementar la confianza, la responsabilidad, la autori-
dad, la motivacién y un buen desempefio organizacional (J. Mendoza
y Flores, 2006).

Trabajo en equipo y Desempenfio. Para mantenerse y desarrollarse, las
firmas deben estar constantemente afrontando aspectos internos y
externos, deben buscar cambios e innovaciones, haciendo siempre y
cada vez las cosas mejor (Ojeda, 2007). Las empresas requieren que
los empleados pongan en practica y aumenten su conocimiento, to-
men decisiones, identifiquen oportunidades y mantengan una buena
actitud para solucionar problemas, con una orientacién hacia el logro
de una alta motivacién con un nivel menor de supervisién (Rios, Téllez
y Ferrer, 2010).



El empoderamiento permite transferir el poder de un individuo
0 grupo a otro, e incluye como elementos el poder, la autoridad, la
eleccién y el permiso (Conger y Kanungo, 1988). Segtin Robinson y
Rousseau (1994] se trata de un proceso estratégico que busca forjar
la autoridad, aumentar la confianza, el compromiso, el liderazgo y la
responsabilidad, formando una relacién de socios entre la organiza-
cidén y sus colaboradores.

Con relacién al empoderamiento psicoldgico a nivel individual,
Maynard, Gilson y Mathieu (2012) sefalan algunas vias para futuras
investigaciones, entre las que resaltan: a) evaluar su impacto sobre
las reacciones afectivas, b) considerar la posibilidad de antecedentes
moderadores; y c]la necesidad de realizar estudios con disefios cau-
sales sobre las relaciones que lo involucran. Atendiendo a la dltima
propuesta, y dada su importancia en aspectos organizacionales, en
este trabajo de investigacién se analiza el empoderamiento psicold-
gico a nivel individual como constructo central, evaluando como ante-
cedentes el contrato psicoldgico relacional y el liderazgo transforma-
cional, ademas de estudiar su influencia en el compromiso afectivo y
la satisfaccion laboral.

Objetivos

Objetivo general

Disefiar un modelo que confirme la influencia del contrato psicolégi-
co relacional y del liderazgo transformacional en el empoderamiento
psicolégico individual, y la influencia de este dltimo en el compromiso
afectivo y la satisfaccién laboral.
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Figura 1
Modelo conceptual propuesto
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Fuente: Elaboracion propia.

Objetivos especificos
Analizar e identificar la incidencia del contrato psicolégico relacional
en el empoderamiento psicolégico individual.

Analizar e identificar la incidencia de liderazgo transformacional
en el empoderamiento psicoldgico individual.

Identificar el efecto del empoderamiento psicolégico individual
en el compromiso afectivo.

Determinar la incidencia del empoderamiento psicoldgico indivi-
dual en la satisfaccién laboral.

Preguntas de investigacién

Preguntas de investigacién

¢Incide el contrato psicolégico relacional en el empoderamiento
psicoldgico individual?

¢El liderazgo transformacional afecta el empoderamiento psico-
I6gico individual?



¢Influye el empoderamiento psicolégico individual en el compro-
miso afectivo?

¢Influye el empoderamiento psicoldgico individual en la satisfac-
cién laboral?

Hipdtesis

H1. El contrato psicolégico relacional incide positiva y significati-
vamente en el empoderamiento psicoldgico individual.

H2. El liderazgo transformacional incide positiva y significativa-
mente en el empoderamiento psicoldgico individual.

H3. El empoderamiento psicolégico individual tiene un efecto po-
sitivo y significativo en el compromiso afectivo.

H4. El empoderamiento psicoldgico individual tiene un efecto po-
sitivo y significativo en la satisfaccién laboral.

Justificacion y aportacion al estudio

Afin de enfrentar las presiones del entorno de negocios, y debido al cambio
continuo provocado por la globalizacién, los dirigentes buscan constante-
mente incrementar la efectividad de las organizaciones (J. Mendoza y Flo-
res, 2006)

Trabajo en equipo y Desempenio. En la actualidad, las empresas operan en
entornos altamente competitivos y dindmicos, inmersos en ciclos econémi-
cos caracterizados por una alta competitividad. Bajo este contexto se hace
importante la implementacién de un modo de direccién que resalte el talen-
to humano (Ojeda, 2007).

El empoderamiento incrementa la claridad del rol y la responsa-
bilidad en la toma de decisiones, tratdndose de un proceso que im-
pacta positivamente generando autonomia e incrementando el com-
promiso organizacional y la satisfaccién en el trabajo; esta actividad
trae como consecuencia empleados productivos y encaminados ha-
ciala busqueda de objetivos colectivos, tanto a nivel personal como
organizacional (Burnes, Cooper y West, 2003). El empoderamiento

N
3
(=)

ANTECEDENTES Y CONSECUENTES DEL EMPODERAMIENTO PSICOLOGICO INDIVIDUAL



N
[42]
o

TOPICOS ADMINISTRATIVOS EN ELNOROESTE DE MEXICO

psicoldgico individual es la clave para que los individuos confien en
la capacidad que tienen para realizar el trabajo por su cuenta (Con-
ger y Kanungo, 1988)

Para Topa y Morales (2007), cuando se celebran contratos la-
borales, las partes establecen acuerdos sobre las condiciones de la
relacién de trabajo, y éstos regularmente son explicitados mediante
acuerdos de cardcter juridico. Dichos académicos indican que, mas
alla de estos acuerdos documentados, tanto empresarios como tra-
bajadores generan una serie de expectativas y creencias sobre pro-
mesas implicitas, referidas a los compromisos de la relacién; este
conjunto de creencias constituye el contrato psicoldgico. Con res-
pecto al liderazgo, el dinamismo del entorno actual ha creado la ne-
cesidad de que las personas al frente de las firmas sean visionarias;
el lider transformacional es un agente de cambio, que incrementa
las capacidades de los miembros de la organizacién para resolver
individual o colectivamente los diferentes problemas de la empresa
(Pedraja etal., 2009; Pedraja, Rodriguez y Rodriguez, 2008). En gran
medida se requiere de la integracién y la participacién de los em-
pleados, credndose la necesidad de desarrollar su capital humano
y de sostenerlo. De esta manera se busca la generacién del com-
promiso organizacional (Mowday et al., 1979). Finalmente, al existir
satisfaccion laboral los empleados generan mejores indices de pro-
ductividad y desempefio laboral (Koberg, Boss, Senjem y Goodman,
1999).

El presente trabajo de investigacidn se realizara en Ciudad Jua-
rez, Chihuahua. Se plantea como unidad de estudio a los empleados
del sector restaurantero de dicha localidad, considerando como po-
sibles factores de confusidn los siguientes: que ocurran cambios
sucesivamente sin dejar que se mida, que los empleados no respon-
dan los cuestionarios y/o entrevistas, y que la muestra se encuen-
tre sesgada por empleados que pueden sentirse comprometidos
con la organizacién.



Revision de literatura

Empoderamiento

El concepto de empoderamiento surgié como un elemento con impor-
tantes repercusiones tanto para la salud laboral como para la eficacia
organizacional (2002). Para Chebat y Kollias (2000), el empodera-
miento tiene el potencial de ofrecer beneficios relevantes, incluyendo
un mejor rendimiento organizacional, asi como un mayor bienestar
paralos empleados.

De acuerdo con Conger y Kanungo (1988]), se trata de un cons-
tructo cuyas raices son las variables poder y control. Por ello indican
que puede visualizarse de forma relacional o motivacional (véase
tabla 1). Para Bandura (1977) es el proceso mediante el cual se me-
jora la creencia de un individuo en su autoeficacia. Por su parte, Bi-
ron y Bamberge (2011) comentan que es un proceso que implica la
transformacién de los empleados, quienes generalmente carecen de
control sobre el proceso de trabajo. Finalmente, Menon (2001) apunta
que es un estado cognitivo en el que el empleado posee el atributo
de poder. Indica que un sujeto con altos niveles de empoderamiento
tiene una fuerte autopercepcién de competencia y control, encontran-
do motivante su trabajo y compartiendo los objetivos y metas de la
organizacion.
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Tabla 1
Origenes del empoderamiento.

Relacional

Motivacional

El poder es un concepto de relacion usado
para describir el poder percibido o control
que un actor tiene sobre otros.

A nivel organizacional, la principal fuente
de poder proviene de la capacidad del sujeto
para hacer frente a importantes contingen-
cias o problemas organizacionales.

A nivel interpersonal, las principales fuentes
de poder han sido relacionadas con aspectos
legales, coercitivos, remunerativos, normati-
vos y con el conocimiento/ experiencia.

Los actores organizacionales que tienen el
poder, cuentan con mayores probabilidades
de lograr los resultados esperados; los acto-
res que carecen de poder son mas propensos
a que sus resultados se frustren o sean rediri-
gidos por los que tienen el poder

El poder se interpreta como la posesion del
control formal sobre los recursos organiza-
cionales.

El poder y el control se utilizan como
motivadores.

Las necesidades individuales de
energia se cumplen cuando los sujetos
se dan cuenta de que tienen el poder,
o cuando creen que son aptos para
hacer frente a los acontecimientos y/o
situaciones.

Las necesidades individuales de ener-
gia se ven frustradas cuando las per-
sonas se sienten impotentes o cuando
creen que no pueden hacer frente a
las exigencias fisicas y sociales del
medio ambiente.

El poder en el sentido motivacional se
refiere a una necesidad intrinseca de
autodeterminacion o a la creencia de
ser una persona eficaz.

El poder tiene su base en la disposi-
cion motivacional de un actor. Cual-
quier estrategia gerencial o técnica
que refuerce esta necesidad de auto-
determinacion hara que el sujeto se
sienta con mayor poder.

La habilitacion implica crear las
condiciones para incrementar la mo-
tivacion y la realizacion de tareas,
mediante el desarrollo de un fuerte
sentido de eficacia personal.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Conger y Kanungo (1988).




Para Kanter (1977) el poder no es una cuestién de personas,
sino de posicién organizacional. Este autor distingue entre el poder
productivo y el autécrata: el primero, es el resultado de la existencia
de canales abiertos a suministros, apoyo e informacién; el segundo,
deriva de que dichos canales se encuentran bloqueados. Dentro de
las organizaciones, las formas productivas de poder organizacional
y la efectividad crecen con el intercambio de poder y control con los
subordinados (Kanter, 1977; Tannenbaum, 1968). Los empleados que
poseen autonomia y capacidad para gestionar sus recursos y tareas
logran un mejor desempefio y una mayor productividad en los pues-
tos de trabajo (Mendoza, Ledn, Orgambidez y Borrego, 2009).

El empoderamiento es considerado como un atributo signi-
ficativo que puede liberar la energia y el talento que reside dentro de
una organizacion. Por tanto se encuentra en el corazén de la compe-
titividad (Burdett, 1991). Al respecto, Wilkinson (1998) menciona que
los trabajadores se sienten mas comprometidos con las metas de la
organizacién, aumenta la satisfaccion en el trabajo, reduciéndose la
rotacién. Diversos estudios (Burdett, 1991; Gardiner y Whiting, 1997;
Jamali, Khoury y Sahyoun, 2006) coinciden en que existe unarelacion
evidente y significativa entre el aprendizaje y la potenciacién de la or-
ganizacién. De acuerdo con Thomas y Velthouse (1990), la potencia-
cién es un proceso de motivacion intrinseca en los trabajadores, que
incluye los siguientes componentes: impacto, competencia, pertinen-
cia y eleccion (véase tabla 2).
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Tabla 2
Componentes de la motivacidn intrinseca
Componente Definicion
Impacto Se refiere al grado en que el comportamiento se consi-

dera como “hacer una diferencia” en términos de cum-
plir el proposito de la tarea, es decir producir efectos
deseados en el entorno de la propia tarea.

Competencia Se refiere al grado en que una persona puede realizar
actividades de la tarea de forma habil, comparativamen-
te con otros sujetos.

Pertinencia Se refiere al valor de la tarea meta o proposito, se juzga
en relacion a los ideales o normas propias de la perso-
na.

Eleccion Implica una responsabilidad causal de las acciones de
una persona.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Thomas y Velthouse (1990).

En los dltimos afios el empoderamiento ha sido analizado en di-
ferentes contextos: individual, organizacional y comunitario. Segin
Mendoza (2002]) el nivel individual refiere a la percepcion de control
personal, a la colaboracién con otras personas, al apoyo mutuo y al
disefio de estrategias y toma de decisiones en determinado contexto.
Comenta que a nivel organizacional contempla procesos y estructu-
ras que ayudan a incrementar la participacién de sus integrantes y
mejorar sus resultados. Finalmente, indica que a nivel comunitario
hace referencia a la unién de esfuerzos individuales de forma organi-
zada, a fin de mejorar la calidad.

La literatura dio origen a dos concepciones distintas de empo-
deramiento: estructural y psicol6gico (Maynard et al., 2012). El em-
poderamiento individual se considera psicolégico, mientras que el
organizacional se entiende como estructural (Mendoza et al., 2009).
El empoderamiento es un mecanismo por el cual las personas, las or-
ganizaciones y las comunidades, ganan control o dominio sobre sus
propios destinos (Rappaport, 1981, 1987).



Empoderamiento estructural

El empoderamiento estructural se construye sobre el disefio del tra-
bajo y la bisqueda de las caracteristicas de empleo, centrandose en
la transicién de la autoridad y la responsabilidad por parte de la alta
direccién (Hackman y Oldham, 1976; Kulik y Oldham, 1987). De acuer-
do a Kanter (1977) se ocupa principalmente de las condiciones de la
organizacion, los disefos, las politicas y los procedimientos, donde
el poder, la toma de decisiones y el control son recursos necesarios.
Menon (2001) ha posicionado el empoderamiento estructural como
una condicién necesaria pero no suficiente como antecedente para el
empoderamiento psicoldgico.

Empoderamiento psicolégico

Thomas y Velthouse (1990) sefialan que el empoderamiento psico-
I6gico se centra en los individuos o equipos que perciben un control
de su trabajo. Se enfoca en las percepciones de los empleados o en
los estados cognitivos con respecto al empoderamiento (Bandura,
1977). Conger y Kanungo (1988) establecen que es la clave para que
los individuos o equipos confien en que pueden realizar el trabajo por
su cuenta, por lo tanto lo establecen como un proceso motivacional.
Por su parte, Menon (2001) hace referencia a una serie de procesos y
estados psicolégicos internos de tipo cognitivo, que modifican la per-
cepcidn del sujeto respecto a si mismo y su contexto; se centran en el
conocimiento de la persona facultada.

Spreitzer (1995; 1997) lo establece como un estado interno de
tipo cognitivo, que modifica la percepcién del individuo con respec-
to a si mismo y su contexto. Ademads, propone un modelo de cuatro
componentes: significado, competencia, autodeterminacién e impac-
to (Tabla 3). Afirma que existe una relacién entre el empoderamiento
psicoldgico, el desempenio profesional, la satisfaccién y el estrés.
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Tabla 3
Componentes de empoderamiento psicolégico a nivel individual

Componente Definicion

Significado Conlleva un alto compromiso y concentracion de
energia hacia el logro de una tarea.

Competencia Se relaciona con el esfuerzo y el desempefio conti-
nuo en situaciones laborales.

Autodeterminacion Interés por el aprendizaje y las actividades fuera del
rol profesional y perseverancia ante los retos labo-
rales.

Impacto Grado en que los individuos ven su comportamiento

como influencia en los resultados de operacion.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Spreitzer (1995).

Los empleados con altos niveles de empoderamiento psicolégico

muestran mayor satisfaccién laboral, mayor compromiso con la orga-
nizacién y mejor productividad (Mendoza et al., 2009). Por lo tanto,
puede afirmarse que el empoderamiento psicoldgico se relaciona de
manera positiva y significativa con el bienestar personal y laboral.

Kirkman y Rosen (1999) establecen cuatro dimensiones a nivel de

equipo: potencia, significado, autonomia e impacto. Estas se combi-

nan para crear un constructo global (véase tabla 4).

Tabla 4
Componentes del empoderamiento psicoldgico a nivel grupal

Componente Definicion

Potencia Los miembros del equipo tienen la creencia de que
pueden ser efectivos.

Significado Las tareas que el equipo realiza son importantes y
valiosas.

Autonomia El equipo tiene la facultad de decidir sobre su tra-
bajo.

Impacto El trabajo realizado por el equipo es importante.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Kirman y Rosen (1999).




Contrato psicolégico

En los dltimos afios el concepto de contrato psicoldgico se ha desa-
rrollado como referente para comprender los intercambios complejos
que implica la relacidn laboral (Rousseau y Tijoriwala, 1998). De forma
potencial, este constructo proporciona un marco Util a través del cual
se explora la relacidn entre la organizacidn, las actitudes y los com-
portamientos de los empleados, ademds de que se considera como
un medio para comprender la relacién laboral entre el empleador y el
empleado (Sturges, Conway, Guesty Liefooghe, 2005). Robinson, Kra-
atz y Rousseau (1994; 1989) establecen que los contratos son con-
siderados como elemento fundamental en las relaciones de trabajo, y
son necesarios para las firmas, ya que ayudan a unir a las personas y
alas organizaciones y a regular su comportamiento, haciendo posible
el logro de sus metas.

Los contratos son modelos mentales o esquemas de relacidn
laboral, creencias individuales acerca de la naturaleza de un acuer-
do resultante de las promesas intercambiadas entre un individuo y el
empleador (Rousseau y Tijoriwala, 1998). Son considerados como un
conjunto de percepciones individuales enrelacién con los términos de
un acuerdo en torno a las obligaciones percibidas entre el individuo y
la organizacidn; en él se define el compromiso que el empleado cree
que tiene con su patrdn, y el incentivo que a cambio piensa debe re-
cibir (Robinson et al., 1994; Robinson y Rousseau, 1994; Rousseau,
1989). Topa y Morales (2005) lo definen como un acuerdo percibido
de intercambio entre una persona y su empleador, referido a sus obli-
gaciones mutuas. Conceptualizaciones previas (Richard, McMillan-
Capehart, Bhuian y Taylor, 2009; Robinson et al.,1994] sugieren que
los contratos psicolégicos pueden dividirse en: transaccionales y re-
lacionales (véase Tabla 5).
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Tabla 5
Tipos de contratos psicoldgicos
Tipo de contrato Definicion
Contrato psicologico transaccional Implica intercambios econémicos espe-

cificos entre el empleador y el empleado.
Se llevan a cabo dentro de un periodo de
tiempo definido, por lo general con una
orientacion a corto plazo. Son a menudo
estrechos en alcance y definicion. Tienen
conexion limitada entre el empleado y el
empleador.

Contrato psicoldgico relacional Se basan generalmente en el intercambio
no-econdémico/socioemocional. Implica
acuerdos abiertos, puesto que no cubren
un periodo de tiempo especifico, ademas
de que pueden cambiar con el tiempo,
con un amplio alcance y definicion.
Giran en torno a la confianza, el respeto

y la lealtad.

Fuente: Elaboraci6n propia a partir de Robinson y Rousseau (1994); Richard, Mc-
Millan Capehart, Bhuian y Taylor (2009).

Los empleados tienen expectativas acerca de su relacién labo-
ral y la confianza de que pueden realizar el trabajo. Cuando éstas no
son satisfechas pueden llegar a rendir menos y a ser mas propensos a
dejar su empleo (Robinson etal., 1994]). El contrato psicolégico se vin-
cula al empoderamiento del individuo en la organizacién (Rousseau,
1989), a la par de ser un mediador de la cultura organizacional y del
compromiso afectivo (Richard et al., 2009).

Liderazgo transformacional

Las habilidades interpersonales y el comportamiento del lider influ-
yen en el éxito de las organizaciones (Pedraja et al., 2009). Los lideres
transformacionales ejercen influencia adicional mediante la amplia-
ciény la elevacion de las metas de los seguidores, dando la confianza
para que éstos superen las expectativas especificadas en el acuerdo
de intercambio implicito o explicito, despiertan e inspiran motivacién,



proporcionan el estimulo intelectual, y tratan a los seguidores con la
consideracion individual (Dvir et al., 2002)

Elliderazgo transformacional se produce en todos los &mbitos de
la sociedad y con una frecuencia relativa (Molero, Recio y Cuadrado,
2010). Despierta la motivacién inspiradora, proporciona el estimulo
intelectual, y trata a los seguidores con la consideracién individual,
para que puedan alcanzar su pleno potencial, generando un mayor
nivel de rendimiento (Avolio y Bass, 1995). Influye en el potencial de
todos sus seguidores en cuanto a su capacidad para cumplir los com-
promisos actuales, al tiempo que advierte la expansion de sus futuras
responsabilidades (Dvir et al., 2002). A partir de la conceptualizacién
de Bass (1985), Avolio, Bass y Jung (1999) establecen un modelo de
seis factores: tres de transformacidn, dos transaccionales y uno pasi-
vo o evitador (véase tabla 6).

Tabla b
Modelo de seis factores

Tipo de liderazgo. Factores | Descripcion

Transformacional

Carisma/inspiracion Los lideres son admirados, respetados

y obtienen la confianza de la gente. Los

seguidores se identifican con ellos y tra-
tan de imitarlos. Los lideres son capaces
de motivar a los miembros de su equipo,
dando importancia a su trabajo. El lider

formula una vision de futuro.

Estimulacion intelectual Estos lideres estimulan a sus colaborado-
res a ser innovadores, creativos y buscar
por si mismos la solucién a los proble-
mas que puedan presentarse.

Consideracion individualizada Los lideres prestan atencion a las nece-
sidades individuales de logro y creci-
miento de los miembros de su equipo,
actuando como tutores 0 mentores.
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Transaccional

Recompensa contingente Mediante el uso de las conductas, el lider
clarifica las expectativas de sus seguido-
res y proporciona reconocimiento cuando
se consiguen los objetivos.

Direccion por excepcion activa Este tipo de lideres se centra en corregir
los fallos y las desviaciones de los em-
pleados a la hora de conseguir los objeti-
vos propuestos por la organizacion.

Pasivo/evitador

Laissez-faire Estos lideres suelen dejar las cosas como
estan, solo intervienen cuando los proble-
mas se vuelven serios.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Avolio, Bass y Jung (1999).

Thomas y Velthouse (1990) afirman que las personas empodera-
das demuestran su flexibilidad y control en la realizacién de su propia
tareay, al inicio de nuevas actividades, afrontan los problemas y opor-
tunidades a pesar de los obstaculos. Los lideres transformacionales
crean un clima en el que los empleados se sienten inspirados y segu-
ros de si mismos al hacerlo; crean un compromiso con los objetivos de
la organizacién, logrando un impacto positivo en el empoderamiento
psicoldgico (Maynard et al., 2012).

Compromiso organizacional

Existen algunos estudios que vinculan el empoderamiento con el
compromiso organizacional. Lashley (1995) determind que a través
del empoderamiento aumenta el compromiso de los empleados, la
competitividad, la calidad en el servicio y la eficiencia, factores re-
conocidos como relevantes para el éxito. Bogler y Somech (2004)
indican que las percepciones de los empleados sobre su nivel de
empoderamiento estan significativamente relacionadas con el com-
promiso hacia la organizacién y hacia la profesién, asi como con su
comportamiento de ciudadania organizacional. En el mismo contexto,
Dee, Henkin y Duemer (2002) encontraron que las personas faculta-



das mostraron mayores niveles de compromiso organizacional, por lo
que sugieren que el empoderamiento puede ser un importante medio
para disminuir el nivel de hastio y la rotacién.

El compromiso es un constructo de gran interés para los estudios
organizacionales. Estos se han dirigido a determinar los aspectos que
lo forman y que mantienen el apego de los empleados con su empre-
sa (Betanzos, Andrade y Paz, 2006). Becker (1960) sefiala que es la
preferencia de involucrarse en una actividad consistente, y que los
compromisos surgen en el momento en que una persona hace una
apuesta adicional o vincula intereses ajenos con una linea relaciona-
da con su actividad.

De acuerdo a Wiener (1982] se trata de una obligacién que el
individuo adquiere como resultado de realizar ciertos actos que son
voluntarios, explicitos e irrevocables. Por su parte, Mowday, Steers y
Porter (1979) indican que es el deseo que tiene el empleado de conti-
nuar en la firma, buscando el cumplimiento de objetivos a través de un
buen desempefio. Indican que aquellos empleados que se encuentran
fuertemente involucrados con la organizacién incluyen en sus funcio-
nes actividades que van mas alla de sus obligaciones. Meyer y Allen
(1984; 1991), a su vez, comentan que esta variable es un estado psi-
coldgico que caracteriza larelacidn entre la persona y la organizacién,
la cual presenta consecuencias respecto a la decisién de continuaren
ella o dejarla, y establecen tres tipos: afectivo, continuo y normativo
(véase tabla 7).
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Tabla 7
Tipos de compromiso
Compromiso Descripcion
Afectivo Expresa un apego emocional de identifi-

cacion e involucramiento con la organi-
zacion. Los empleados seguiran siendo
parte de la organizacion porque quieren
hacerlo.

Continuo Revela el apego de caracter material que
el colaborador tiene con la organizacion
y reconoce los costos asociados con de-
jarla. Los empleados permaneceran en la
organizacion porque tienen que hacerlo.

Normativo Expresa una obligacion moral de per-
manecer en la organizaciéon como con-
secuencia de los beneficios que se han
obtenido durante el tiempo que se ha
laborado en ella. Los empleados perma-
necen en la organizacion porque sienten

que deben hacerlo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Meyer y Allen (1991).

Tejada y Arias (2005) afirman que el compromiso organizacional
puede integrar diferentes procesos: una orientacién afectiva hacia la
organizacion, el reconocimiento de los costos asociados con aban-
donarla, o la obligacién moral de mantenerse en la misma. Asimismo,
establecen que el componente afectivo del compromiso es el mas
fuerte, seguido por el componente normativo y, finalmente, por el de
continuacion.

Una persona se compromete por una decisién individual, lo que
la lleva a hacer inversiones para tener los beneficios que le brinda su
empresa —como una pension o jubilacién— y dejar de hacerlo le sig-
nificaria una pérdida (Becker, 1960). El compromiso es una unién psi-
colégica que implica la identificacién e implicacién entre empleado y
empresa; las personas comprometidas manifiestan cierta intensidad
enla uni6n psicoldgica con la organizacién (0'Reilly y Chatman, 1986).



Satisfaccion laboral

Las transformaciones del entorno laboral han conducido a un cambio
en la naturaleza de las relaciones entre el empleado y la organiza-
cién (Melid y Peir6, 1989). La satisfaccion laboral es una respuesta
emocional positiva al puesto, que resulta de la evaluacién de si éste
cumple o permite cumplir los valores laborales del individuo (Locke,
1976). Es el resultado de una evaluacién cognitiva mediante la cual el
sujeto compara su realidad cotidiana con un estandarideal construido
a lo largo del tiempo (Paris y Omar, 2008). Ademds, es una condicién
general (Melia y Peir6, 1989); es el balance de la relacién del rol (Pé-
rez, 1997); es una reaccién inestable e inmediata (D’Anello, Marcano y
Guerra, 2003); un factor que determina el grado de bienestar (Chiang,
Salazar y Nufiez, 2007) (véase figura 2).

Figura 2
Conceptualizaciones de satisfaccion laboral

Es wna condicin genemal resulunke de
muchas actitsdes expecifica relacionades
con divenos aspocios del trabajo y de la
organiracson (Meha & Peird, 1989

Es ¢l balance de la relaciin del sl que ol
trabajador quicre jagar en la enprosa y del
rol que b ompress da ol gue debe
desempaiar su trabajo { Pérer, 19971

Satisfaccion laboral

Es tacamk St 4
ambinte de tmbaj, e mporunte b

o
del wabajo y hace referencia a sespucsts
mmediats anle estimubos especifcos del
trabajo (D" Ancllo et al,, 2003),

Es un facwor que determing ol grado de
bienestar que un ndiduo cxpermenta o
su trabajo (Chisng <t al., 2007).

Fuente: Elaboracién propia a partir de Chiang, Salazar y Nufiez (2007); D’Anello,
Marcano y Guerra (2003); Melia y Peir6 (1989); Pérez (1997).
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La satisfaccion laboral estad determinada por un conjunto de fac-
tores ambientales, ordenados del nivel macro al micr, y de factores
personales, desde los mas estables hasta los menos sélidos (Sebas-
tian, Asua, Arregi y Torres, 1992). Locke (1976) identifica cinco areas
de ésta: naturaleza del trabajo en si mismo o de la tarea, caracteristi-
cas de la supervisién, salario, oportunidades para la promocién y ca-
racteristicas de los companieros. El empoderamiento se relaciona con
el compromiso de la organizacién, generando mayores niveles de sa-
tisfaccion, productividad, desempefio laboral (Koberg, Boss, Senjem
y Goodman, 1999; Spreitzer et al., 1997).

Marco de referencia

Se propone que el presente trabajo de investigacion se desarrolle en
Ciudad Juérez, Chihuahua, México, considerando como unidad de es-
tudio a los empleados que laboran en el sector restaurantero y tienen
trato directo con el cliente: meseros, capitanes, cajeras y superviso-
res, por citar algunos.

Aspectos Metodolégicos

A partir de la revisién de literatura se seleccionaron distintos instru-
mentos de medicién, acordes a las variables de estudio [véase tabla
8]; con base en ellos, se disefiard un instrumento de medicién que
serd administrado directamente a los empleados en su contexto la-
boral.



Tabla 8
Conceptualizaciones de variables a estudiar
e instrumento de medicién

Variable Descripcion Instrumento
Empoderamiento Proceso de motivacion in- Escala propuesta por Spre-
trinseca en los trabajadores, itzer (1995)

clave para que los individuos
o0 equipos confien en que
pueden realizar el trabajo por
su cuenta.

Contrato psicologico | Creencias individuales acerca | El Psychological Contract
relacional de los términos de una rela- Inventory (pCr) propuesto
cion de intercambio, como la | por Rousseau (2000)
establecida entre un empleado
y su empleador.

Liderazgo transfor- Influencia percibida mediante | El Multifactor Leadership
macional la ampliacion y la elevacion Questionnaire (MLQ) pro-
de las metas de los seguido- puesto por Avolio y Bass

res; da la confianza para llevar | (1990).
a cabo actividades mas alla de
las expectativas especificadas
en el acuerdo de intercambio.

Compromiso organi- | Identificacion de un individuo | Escala propuesta por Meyer
zacional con una firma, caracterizada y Allen (1997).

por una creencia y aceptacion
de metas organizacionales y
de valores, y en virtud de la
cual el individuo posee un
fuerte deseo de pertenecer

a ésta.

Satisfaccion laboral Estado emocional positivo Job Descriptive Index (Jpr)
resultante de la valoracion de | de Smith, Kendall y Hulin
las experiencias laborales. (1969).

Fuente: Elaboraci6n propia a partir de Conger y Kanungo (1988); Dvir, Eden, Avolio
y Shamir (2002); Locke (1976); Mowday, Steers y Porter (1979); Rousseau (1989);
Thomas y Velthouse (1990).

Para confirmar el modelo propuesto en la realidad empirica se su-
giere utilizar como herramienta estadistica el Modelo de Ecuaciones
Estructurales basado en Covarianzas (cBsem). A través de este mo-
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delo se busca confirmar la relacién entre el contrato psicoldgico rela-
cional y el liderazgo transformacional con el empoderamiento psicolé-
gico individual, y analizar si éste influye positiva y significativamente
en el compromiso afectivo y la satisfaccién laboral.

Conclusién
A partir de larevision se identificé que en la literatura académica exis-
ten antecedentes tedricos que evidencian la relacién entre los ante-
cedentes y consecuentes del empoderamiento psicoldgico individual
propuestos en el modelo de estudio. Enrelacién con los antecedentes
se determind que el contrato psicolégico es una variable poco estu-
diada; la literatura existente en este sentido es escasa; no obstante,
se puede visualizar que existe una relacién entre dicha variable y el
empoderamiento psicoldgico individual, especificamente a través del
facultamiento. En relacién con el liderazgo transformacional, los an-
tecedentes indican que existe una fuerte relacién con el empodera-
miento psicoldgico individual; este estilo de liderazgo se considera un
antecedente importante y necesario para que los individuos empode-
rados tomen decisiones oportunas en su contexto laboral.
Finalmente, la evidencia apunta a que el compromiso afectivo es
un consecuente del empoderamiento psicolégico individual; los indi-
viduos se sienten comprometidos con la organizacién cuando éstales
otorga la autonomia necesaria para realizar sus actividades. Con ello
las personas logran ser mas competitivas y permanecen en la orga-
nizacién porque asi lo desean. Respecto a la satisfaccién laboral, la
literatura sefala que el empoderamiento psicolégico individual tiene
efectos positivos en ella, incidiendo asi en los niveles de desempefio
de la organizacion.
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