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RESUMEN DEL PROYECTO

El sense of belonging estudiado desde la administraciéon, cobra interés al
relacionarlo con los diferentes constructos que hoy en dia mas se estudian dentro
de las organizaciones y que tienen una relacion directa o forma parte de las
variables de este mismo constructo y que requiere un trinomio de acciones para que
se lleve a cabo como tal, por lo que esta investigacién se centra en buscar el nivel
de pertenencia en los empleados de la industria maquiladora de exportacién del
ramo automotriz en Ciudad Juarez, Chihuahua y su relacion con la productividad
y Su acercamiento tedrico con la calidad de estas misma organizaciones. Se realiza
una exploracién de los antecedentes de sense of belonging y los constructos que
se ven implicados en la utilizacion como variable dimensional del tema investigado,
asi mismo se establece la poblacion donde se realizara el estudio y se amplia el
conocimiento sobre la misma. Se plantea el problema desde la perspectiva
administrativa y sus diferentes enfoques para justificar el presente estudio y
contestar las preguntas de investigacién y los objetivos con las hipétesis planteadas.
La determinacion de las variables a investigar y el marco tedérico referencial dan
paso a la utilizacion de un método basado en un estudio cualitativo-cuantitativo,
transversal, no experimental y correlacional explicativo, generando propuestas que
permitan explicar y entender la relacién de sense of belonging con la productividad
y la calidad en las organizaciones, concluyendo el presente estudio con una
reflexion que logre captar la esencia de los conceptos mencionados y realizar una
propuesta de la generacion y ubicacion de los principales constructos que impactan

en la productividad y la calidad.

Palabras clave: Sense of belonging, calidad y productividad, maquiladoras.
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Introduccion.

Actualmente en las organizaciones se tiene un conocimiento mas amplio
sobre algunos fendmenos que en ellas acontece y que afecta o favorece a las
variables que se utilizan como indicadores de alta eficiencia y productividad y que
logran mejorar la competitividad de las empresas en un mercado cada vez mas
globalizado y competitivo. Ante estas situaciones planteadas es comun que el factor
humano tenga mayor participacion en los estudios de investigadores para tratar de
entender al capital humano que a diferencia de la tecnologia y los procesos resulta

ser compleja en su medicion y su entendimiento.

Tratar al ser humano que labora en las organizaciones como numero de
némina o un recurso aplicable a la manufactura con el hecho de ser reemplazable
y mantenerle bajo esquemas que no propician su integracion e involucramiento, son
tacticas del pasado que desafortunadamente aun se siguen manteniendo vigentes
en muchas empresas que niegan la importancia de la creatividad y el compromiso

gue se puede generar en sus miembros.

El trabajador se siente cada vez mas lejano de los principios y valores de la
organizacién que parecen ser pensados solo para adornar la oficina de los altos
ejecutivos pero que rara vez se ponen en practica con los eslabones mas bajo de la
cadena de produccion. Este divorcio marcado entre la teoria y la practica en las
organizaciones lleva a la decadencia del sector productivo. Ante esta situacion el
hecho de buscar brindar a los miembros de la organizacion espacios que generen
un ambiente laboral propicio para alcanzar el sentimiento de pertenecer a la
organizacién y que esto genere orgullo y satisfacciéon llevando a todos hacia la
productividad y calidad inherente en el ambiente de las grandes empresas lideres.

Estudiar a las empresas de manufactura del sector automotriz es un proceso
retador debido a las condiciones de premura que existe en estas empresas llamadas
maquiladoras y que donde el tiempo dedicado al factor humano es a veces
insuficiente para lograr la satisfaccion laboral, el compromiso, la lealtad entre otros

constructos importantes.



1.- Cultura e identidad en las organizaciones.

Desde la perspectiva antropologica de Edward Taylor , 1871 citado por
Mercado & Hernandez ( 2010), comenta “Se concibe a la cultura, como el conjunto
de conocimientos, normas, habitos, costumbres, valores y aptitudes del hombre,

que el hombre adquiere en la sociedad.” (p.240)

Desde lo social Harris (1999), afirma “Es una red de significados con arreglo al cual

los individuos interpretan su experiencia y guian sus acciones.” (p.170)

Cuando esta cultura se percibe en las organizaciones, se puede hablar de
una cultura organizacional.Robbins & Coulter (2009) mencionan que se percibe
como un sistema de significados compartido dentro de una organizacién, que
determina en mayor grado, como acttan los empleados, y refiriéndose a empresas
maquiladoras, se puede mencionar el enfoque de organizacion empresarial de
Montesinos, citado en Vargas (2004) que hace referencia al conjunto de valores,
principios, normas, percepciones de vida, y conocimiento de los procesos

productivos.

Se entiende entonces como cultura dentro de un colectivo, al conjunto de
creencias, valores, habitos, principios, normas y conocimiento de los procesos
productivos que identifican a un sujeto social, y que tiene una interpretacion para
guiar su conducta dentro de las empresas. Se desprende que una de las
dimensiones de la cultura, es la identidad, y que desde la perspectiva de Henry
Tajfel creador de la identidad social, citado por Chiu, Jiménez, Nateras, & Maffesoli,
(2002) la concibe como “ vinculo psicolégico, que permite la union de la persona
con su grupo. "En el enfoque antropolégico menciona Maldonado y Hernandez
(2010,) que la identidad es el conjunto de propiedades y atributos caracteristicos
de un grupo. Se puede enmarcar el SOB como la conciencia de pertenecer y este
concepto de pertenencia lo define Mercado & Hernandez (2010) como ‘“el

sentimiento de diferenciacion, cuando los individuos experimentan la pertenencia al



relacionarse con miembros diferentes al suyo, por lo que el binomio pertenencia-

comparacion produce identidad social.”

1.1 Antecedentes

El sense of beloginglen las organizaciones, representa el arraigo y la
membresia que los empleados tienen para con la organizacion, el estudio de como
se genera y se interpreta este constructo por los diferentes actores, resulta ser
importante para el entendimiento de estas organizaciones denominadas

maquiladoras.

Se realiza un recorrido por los principales constructos o conceptos que hoy
dia tienen un gran campo de estudio en las organizaciones y que presentan desde
el punto de vista del autor una fuerte influencia del sentido de pertenencia en sus

definiciones.

Como primer analisis en el recorrido referencial del compromiso Buchanan
(1974) comenta “que es el vinculo afectivo, el compromiso se define como una
actitud que expresa la liga emocional psicologica, entre el individuo y su
organizacién, donde existe un componente con estos elementos: La identificacion
con los objetivos, contribuir para que la organizacion alcance sus metas y objetivos
y el deseo de ser parte de la organizacion” (p.69), por lo que ese vinculo que liga de
manera emocional al empleado y la organizacion se expresa como una actitud
donde se han identificado los objetivos organizacionales y se genera una
compatibilidad con los objetivos individuales o lo que existe un deseo de ser parte y
de pertenecer a la organizacion, mientras que Mowday, Steer & Porter (1979),
agregan que es la fuerza o grado de identificacion de un individuo con una
organizacion (objetivos y metas organizacionales e individuales) y su participacion
en la misma. La identificacion provoca la participacién de manera constructiva que
agrega valor a la organizacion y gue generan un clima organizacional adecuado. En
el mismo orden de ideas, Allen & Meyer (1993) confirman que se considera como

el componente afectivo del compromiso organizacional que se refiere al vinculo

LEl Sense of belonging seré referenciado en el documento bajo las siglas (SOB).



psicologico a través de una vinculo o lazo emocional del empleado y una
identificacion con la organizacién. Se puede concluir que el compromiso surge de
la identificacion con la organizacién de donde se genera un vinculo psicoldgico
emocional, en esta parte de la identificacion es donde se puede concluir la
inherencia del SOB pues es esta identificacion la que forma parte de la trilogia de

acciones del constructo sense of belonging.

En lo que se refiere a la cohesion, diversos autores como Carron & Ball
(1997) la han definido como el proceso dinamico en que se refleja la inclinaciéon de
un grupo a mantenerse unido con la finalidad de conseguir sus objetivos

instrumentales y/o para satisfaccion de las necesidades afectivas de sus miembros.

Es importante hacer mencion que los objetivos que persiguen los grupos no
son necesariamente los objetivos de la empresa, por lo que refiere al SOB, la
intencion es la pertenencia a la organizacién y no a un grupo en particular, debido

a que las necesidades pudieran ser en diferente sentido.

Es decir, esa necesidad inherente en los miembros de un grupo social u
organizacional de pertenecer; Cartwright & Zander, (1971) mencionan que asi
mismo la cohesion se entiende como la valoracion que el individuo le da al grupo,
como el deseo de seguir perteneciendo a él, como lo atractivo que sea el grupo,
como las fuerzas que hacen que los miembros el grupo permanezcan en él. Ante
esto, este constructo se vuelve a hacer presente y el SOB y el causante emocional
por ser parte de un grupo, lo que determina la presencia de otro elemento del
trinomio mencionado anteriormente sobre el que se fundamenta el constructo

mencionado.

Diversos autores se han dado a la tarea de definir constructos que son
similares al SOB y que en su momento podrian confundir los limites y las fronteras
en su manifestacion organizacional. Constructos como compromiso, membresia,
afiliacion, lealtad, pertenencia e identidad son explorados para conocer el vinculo
con el SOB como se muestra a continuacion. En la siguiente Tabla 1 se puede

observar a los principales autores y el involucramiento de SOB en sus dimensiones.



Tabla 1:

Definiciones de constructos que son inherentes al SOB

CONSTRUCTO.

COINCIDENCIA.

COMPROMISO
Se considera como el componente afectivo del compromiso

organizacional que se refiere al vinculo psicolégico a través
de una atadura emocional del empleado y una
identificacion con una implicacion a la organizacion (Meyer,
Allen y Smith,1993).

MEMBRESIA
Se considera como el componente afectivo del compromiso

organizacional que se refiere al vinculo psicolégico a través
de una atadura emocional del empleado y una
identificacion con una implicacion a la organizacion (Meyer,
Allen y Smith,1993).

AFILIACION
Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse

con las demés personas, es decir de entablar relaciones
interpersonales amistosas y cercanas con los demas
integrantes de la organizacion McClellan, (1938).

LEALTAD
Se afirma que entre la satisfaccion y la lealtad ocurre un

proceso relacional de confianza y compromiso, o que la
confianza y el compromiso median en la relacién entre
satisfaccion y lealtad Morgan y Hunt (1994).
PERTENENCIA

El compromiso laboral es una adhesién a la empresa y que
esta se desarrolla, con el tiempo y por etapas, es decir, en
base a un proceso en donde en la primera etapa, compara
sus valores y metas con los de la empresa y si estos tienen
afinidad con los de él, decide quedarse en el trabajo y
pertenecer a la organizacion Mowday 1982 en Wilson
(2001).

IDENTIDAD
Vinculo psicoldgico que permite la union 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 conciencia de pertenecer a un grupo
Chihu, (2002).

Vinculo psicolégico que mantiene atado emocionalmente

al empleado con la organizacién.

Dimension del compromiso organizacional.

Existe el deseo y necesidad emocional de pertenecer.

Se ve influenciada por dos procesos: el cognoscitivo que
influye en la confianza y definicién del compromiso, y el
afectivo que se manifiesta en términos de involucramiento,
comportamiento y participacion de los valores y normas de

la empresa

Existe la identificacibn para posteriormente exista la

pertenencia y el compromiso.

Vinculo psicoldgico de pertenencia.

Nota. Fuente: Elaboracién propia basado en fuentes consultadas. Tabla que permite tener un

referente de la visién de diversos autores y la pertenencia en sus constructos.



En la Tabla 1 se puede observar como los autores definen los constructos
antes mencionados y como en un punto determinado coinciden con el hecho de
pertenecer a un grupo, esta coincidencia sienta la base para seguir explorando el
SOB como una definicion vinculada pero con autoridad propia que la muestra como
un constructo diferente. Se menciona el sentimiento que el individuo experimenta

es el vinculo psicoldgico y la identificacion con el grupo.

Diversos autores se han enfocado en tratar de evidenciar cuales son los factores
que deben imperar en las organizaciones para poder generar un sentido de
pertenencia, entre ellos esta Diaz (2005) que menciona que los valores como
delegacién de autoridad, comunicacion, colaboracion, participacion y aprendizaje se

deben encontrar en las organizaciones.

Analiza primeramente la delegacién de autoridad, donde Stoner, Freeman, &
Gilbert, 1986 citado por Diaz (2005) mencionan, que es el acto de asignar a un
subordinado la autoridad formal y la autoridad para que realice actividades
especificas. (p.612), entendiendo que el delegar facultades para cumplir con su
actividad laboral es otorgarles a los miembros de la organizacion la libertad y
responsabilidad de efectuar su trabajo de acuerdo con su experiencia y habilidad.

Asi mismo menciona esta autora que existen indicadores de una delegacion real:

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

e Disponibilidad a ceder: Darle al empleado la oportunidad de tomar decisiones
aun sabiendo que se podrian realizarse de otra manera mejor.

e Disposicion a permitir que otros cometan errores: El aprendizaje que se logra
a través de los errores con una atinada retroalimentacion y asesoria, suele
reforzar la experiencia practica.

e Disposicion a confiar en los subordinados: La confianza depositada en los
subordinados incrementa la posibilidad de esta delegacion.

e Disposicion a establecer y aplicar controles: No se debe delegar totalmente
la responsabilidad de un jefe a un subordinado, por lo que debe existir

controles para este tipo de casos (Diaz, 2005).



En este mismo orden de ideas, se plantea en segundo lugar la comunicacion,
como un valor que debe prevalecer en la organizacion como lo plantea Robbins y
Coulter (2009). La comunicacion y la satisfaccion estan relacionadas, a un menor
grado de incertidumbre, mayor grado de satisfaccion laboral, a menor distorsion en
la informacion, los objetivos son claramente entendidos y la organizacion se

encamina de manera conjunta hacia ellos.

Diaz maneja en tercer lugar, el valor de la colaboracion y en este sentido
menciona que para que los equipos de trabajo existan en la organizacion, primero
debe existir una cultura de colaboracion (Diaz, 2005), entendiendo que esta cultura,
como conjunto de significados compartidos, orientan a la organizacion, al trabajo
colectivo. Se entiende que de esta manera la organizacién puede encaminarse a
estructurar, recompensar y motivar el trabajo colectivo con las fuertes ventajas que

este conlleva.

En cuarto lugar, la autora contempla la participacién como elemento importante
y que el ambito laboral que estimula el espiritu humano, genera un desarrollo
personal en los individuos, que permea hasta el fondo de la organizaciéon y

menciona tres enfoques:

e Relaciones humanas: Se manifiesta en la premisa, que la satisfaccion
personal incrementa la productividad.

e Recursos humanos: Visualiza al individuo como recurso valioso y lo capacita
para aumentar su rendimiento en las tareas asignadas.

e Alta participacion: se relaciona con equipos auto dirigidos en organizaciones
con esquemas horizontales (Diaz, 2005).



Por ultimo, el aprendizaje continuo que permite que la organizacion trabaje en

un constante mejoramiento continuo, Garcia y Dolan 1997 citado por Diaz (2005)

plantea siete indicadores para el aprendizaje continuo.

Capacidad de desaprender: Reemplazo de viejos habitos.
Facilidad de dialogo interpersonal.

Vision Global

Eliminacion de obstaculos por departamentos.

Equipos autonomos certificados.

Muestras de apoyo gerencial.

Cambio de vision de los errores, vision de innovacion por castigo.

Castro (2008), menciona que la comunicacion es pilar importante siempre y

cuando esta sea de manera vertical y horizontal, clara y precisa, asi mismo hace

mencion del sentido de responsabilidad como indicador importante de la

identificacion organizacional, de cémo los empleados son influenciados por la

organizacion.

El nivel de integracidén de equipos de trabajo que permitan este trabajo colectivo

con un fin comun, es otro de los elementos que permiten el cumplimiento de

objetivos, y por ultimo la integracion y cohesion de los miembros de la organizaciéon

debe ser facilmente detectable mostrando a continuacion los puntos anteriores:

Comunicacion.
Sentido de responsabilidad.
Integracién de equipos de trabajo.

Cohesion a miembros de la organizacion.



Por otro lado Margulies y Raia 1978 citado en Diaz (2005) plantean que para

que las organizaciones cuenten con un ambiente laboral propicio para que el

trabajador tenga éxito en sus actividades laborales, deben contar con estos

elementos:

Un trato como seres humanos complejos con un conjunto de necesidades
por atender.

La posibilidad de desarrollar potencialidades.

Influir con sus ideas en la organizacion.

Un trabajo excitante que represente retos.

Un incremento en la efectividad de la organizacion.

En el caso de otro autor Vega (2007) plantea que el SOB se construye, desde

la satisfaccion laboral, y el compromiso en el trabajo y el compromiso

organizacional, el cual tiene tres componentes donde Meyer y Allen 1991 citado por

Vega (2007) los identifican de la siguiente manera:

Afectivo: Son aquellos lazos afectivos o emocionales que permiten a las
personas conectarse con su empresa al percibir que sus necesidades son
cubiertas, provocando satisfaccion en el individuo y por ende un sentimiento

de solidaridad y comprensién con los problemas de la empresa.

Continuacién: Cuando por necesidad deben permanecer en el trabajo,
debido a un mercado laboral en contraccion o por las implicaciones
emocionales o laborales de caracter personal que pueda implicar una

movilidad a otra empresa.

Normativo: Cuando se tiene la percepciéon de tener algunos beneficios o
favores especiales que probablemente no tendria en otra empresa y es de

caracter moral. (p.84)



En el mismo orden de ideas, Vega (2007), clasifica en cinco topicos la

exploracion de la pertenencia, y que se enuncia a continuacion:

e Participacion e involucramiento en el proceso de trabajo.
e Relacion con los comparieros.

¢ Relacién con los jefes inmediatos y directivos.

e Beneficios y oportunidades en la empresa.

e Cultura laboral.

Algunos indicadores de estos topicos son el trabajo de equipo, el valor de la
opinion, la percepcion salarial, la antigiiedad, las oportunidades, promociones, el

ambiente, compafierismo etc.

Huerley, Robert, Church, Burke y Van 1992 citados por Diaz (2005) plantean
que los valores que una organizacién debe mostrar segiin una encuesta realizada

a lideres empresariales, son los siguientes:

e Delegacion de autoridad para actuar.

e Apertura en la comunicacion.

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

e Aprendizaje. (p.2)

Esto de cierta manera muestra como los elementos explorados por los autores
se asemejan en la busqueda de crear un ambiente propicio para desarrollar al
personal, de manera productiva y personal, logrando una percepcién de bienestar

laboral y que forja los lazos para un sentido de pertenencia a la organizacion.



Tomando como base los datos anteriores, se presenta la siguiente Tabla 2 con los
aspectos mas importantes de cada uno de los anteriores autores, para la

construccion de las dimensiones del constructo SOB.

Tabla 2:
Autores y dimensiones.
Margulies y Huerley et al
Dimension Diaz(2005) Raia(1978) Castro(2008) (1992) Vega(2007)
Satisfaccion en el N N
trabajo.
Involucramiento y v N N N N
participacion.
Delegacion de v N v
autoridad.
Comunicacion. v N N N N

Nota. Fuente: Elaboracién propia basado en autores referenciados. Se puede observar las

coincidencias de los autores en cuanto a la dimensiones.

La Tabla 2 muestra las principales dimensiones que los autores
referenciados toman en cuenta para determinar la pertenencia, el presente trabajo
toma estas cuatro para construir la base tedérica de la pertenencia, la satisfaccion en
el trabajo es el resultado de una pertenencia al mismo donde la actividad laboral
genera un bienestar personal, el involucramiento y la participacibn son una
consecuencia de la pertenencia pues el individuo siente la necesidad de estar
coadyuvando con las actividades de la organizacion y sentirse escuchado y que su

opinion es importante lo empujan a participar.

La dimension referente a la delegacion de autoridad es un elemento
importante de la pertenencia ya que solo en un ambito de confianza se puede dar
el hecho de delegar autoridad para tomar decisiones que pueden ser importantes
para el trabajador o el departamento y este hecho hace que el trabajador genere
compromiso y sobre todo lealtad. Por ultimo la comunicacion como uno de los
elementos mas importantes de las dimensiones tomadas para la construccion de la
teoria que sustente al constructo ya que este elemento es el que determina la

informacion que se genera y que ante esta el trabajador se siente informado de los

10



objetivos de la organizacion y asi mismo la oportunidad de comunicarse con las
altas esferas de la empresa, esta accion es la mas importante por el efecto
psicoldgico que se tiene ante el hecho de ser escuchado.

Esto demuestra que es posible formar un constructo del sentido de
pertenencia pero teniendo en cuenta desde el giro de la organizacion, edad de los
empleados, puesto desempefiado, nivel académico y por supuesto adecuacion del
concepto a nivel cultural de la organizacion entre otras variables que pueden tener
una relacion directa en la competitividad de las organizaciones como lo son la
calidad y la productividad pues es uno de los objetivos principales de las
organizaciones con fines de lucro y que todos los actores pertenecientes a la misma,

tienen la obligacion de buscar constantemente para beneficio de todos.

1.1.1 Origen de la maquiladora.

Actualmente en un mundo globalizado, donde las estrategias de las
organizaciones determinan su posicion en el mercado internacional, el intercambio
de ideas, técnicas, métodos, practicas generan un ambiente para que germinen
nuevas identidades. Comenta Mercado & Hernandez (2010), “ Los dirigentes de

diversas organizaciones mencionan la necesidad de fortalecer las identidades. “

Para que este fortalecimiento se presente, es necesario entender este
fendbmeno en su génesis. La importancia del sector maquilador se manifiesta en los
indicadores industriales del pais, donde el desempefio de estas empresas supone
una evaluacion del modelo de desarrollo industrial del mismo. El desarrollo del
sector maquilador en esta frontera durante los ultimos 25 afios, ha generado una
expansiéon en todos los sentidos en el norte de México. Este sector fue producto de
la estrategia del pais para abatir el desempleo en la zona fronteriza, mas, debido al
exito visto que produjo tal estrategia al arrastrar a la zona en un proceso de
construccion de progreso, con el paso del tiempo se convirtieron en parte

fundamental del motor productivo no solo de la regioén sino en la economia del pais.
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La gran ventaja geogréafica de las empresas de manufactura situadas en
Ciudad Juarez por la cercania con Estados Unidos estableci6 desde el principio un
esquema sumamente favorable para las empresas extranjeras ya que les permitid
desde ese entonces reducir sus costos a través de una mano de obra barata que
poco a poco se ha diferenciado por ser mano de obra calificada y especializada.
Sin embargo las ventajas antes mencionadas dieron origen a otros problemas que
afectan directa e indirectamente a esta industria, como la migracion que si bien
representa un enriqguecimiento multicultural y abundante mano de obra se genera
conflictos de servicios entre otros. La geografia del entorno fue un motivador por las
grandes extensiones de terreno propicio para la generacion de grandes parques
industriales donde se ubicarian las maquiladoras. En la Figura 1 se observa la
localizacion geogréfica de la poblacion de estudio dentro del contexto nacional y del

estado.
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Figura 1: Localizacion en el Estado y el Pais.

Fuente: INEGI XII Censo general de poblacion y vivienda 2010 resultados preliminares.

La Figura 1 muestra la ubicacién geografica del estado de Chihuahua dentro
del contexto nacional de la republica mexicana y ubicando en este mismo contexto

a Ciudad Juarez al norte del estado, esta importancia geogréfica y limitrofe con la
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frontera es la que se muestra como ventaja geografica competitiva y que en este
tiempo la maquiladora cuenta con personal calificado para desempefiar sus labores
con un alto indice de competencia y con tecnologia de vanguardia en sus equipos
y magquinarias, pero al inicio sus condiciones eran muy basicas en cuanto a

tecnologia rastica y concentrada en mano de obra intensiva Carrillo & Gomis (2004).

En el afio 2000, este sector alcanzé su maximo apogeo para después caer
bajo la recesion econdmica de los Estados Unidos en el 2001. Segun reporte de la
General Accounting Office (GAO, 2003) el empleo disminuyé un 22 por ciento
durante el primer trimestre del 2002. Ante esta situacibn comenta Dussel ( 2004), “
... emergi6 otro obstaculo que debia salvar este sector, la fuerte competencia de
China y Centroamérica que aumentaban sus exportaciones hacia los Estados
Unidos “ (p. 37)

Actualmente este sector continta siendo motor de la zona fronteriza del norte
del México a pesar de los altibajos que ha sufrido los ultimos afios, y se mantiene
como uno de los principales generadores de empleo en la ciudad y el estado debido
a la gran cantidad de mano de obra calificada que requiere para sus procesos y que
en ocasiones rebasa la oferta existente en la ciudad por lo que se requiere traer de
otros estados personal para el trabajo en estas en estas organizaciones. Uno de los
indicadores econdmicos resulta ser el nivel de empleo en estas organizaciones y su
impacto en la economia de la ciudad es innegable, ante esto la importancia que

tiene en su entorno modifica conductas y comportamientos.

Estas organizaciones actualmente son corporaciones con corporativos
internacionales que se orientan al disefio, investigacion y desarrollo (Carrillo y
Hualde, 1996). Los llamados cluster se desarrollan con centros técnicos, plantas de
ensamblaje, proveedores directos (Carrillo y Hualde, 2002; Dutrénit y Vera-Cruz,
2002a y 2003). El desarrollo tecnoldgico permite en la mayoria de los casos una
mayor libertad y autonomia para la tomar decisiones que impacten a la organizacion

(Dutrénit y Vera-Cruz, 2002b). Son muchas las ventajas que estas organizaciones
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presentan, tecnologia, procesos y capital humano la hacen sumamente competitiva.
(Alonso y Carrillo, 1996; Carrillo y Hualde, 1996).

Segun los registros del Instituto Mexicano del Seguro Social que incluye las
altas de los trabajadores formales a nivel nacional y que en el caso de los estados
que cuentan con empresas de manufactura como es el caso de los estados
fronterizos y del bajio, la principal fuente de empleo son estos entes que
proporcionan trabajo constante. Como se muestra en la Figura 2 las altas formales

generadas a nivel nacional.

194000 orom MRS e 92519
192000 +—————TosTs 99855 190179
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187967 187841

Figura 2: Registro de alta ante el IMSS de trabajadores?.
Fuente: Elaboracion propia basado en consulta del IMSS en
http://www.amacweb.org/COMITES/ESTADISTICA/Estadistica.html

Esta Figura 2 nos muestra un incremento en la formalidad de empleos en el
periodo 2010-2011 como un segmento de la importancia de las organizaciones en
el contexto econémico en donde se ubican, es decir, generar una serie de beneficios

a la comunidad pero también si bien es cierto acarrean cierto problemas de

2 E| Diccionario de la Real Academia Espafiola — define “Trabajador” como “jornalero, obrero” y “Empleado”
como “persona que desempefia un destino o empleo”. No existe una definicién del término maquilador pero
en ambos casos y para efectos de esta investigaciéon va a utilizar el término trabajadores — empleados,-
maquilador, utilizando la palabra empleados como el genérico, indistintamente de su jerarquiay como sujeto
perteneciente a un colectivo que conforma una organizacion maquiladora.
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planeacion y desarrollo publico para ubicaciones geograficas que no estan
preparadas para un incremento de su poblacion flotante y los problemas inherentes
a esto.

Aungque la Asociacion Mexicana de Maquiladoras A.C. incluye al sector
maquilador dentro del sector de la manufactura, se puede observar que ya no son
exclusivos de la zona fronteriza, sino que se encuentran distribuidos en diversos
puntos de la nacién dependiendo de las ventajas competitivas que para este sector
representa, como lo muestra la siguiente Figura 3 donde se visualiza por estado y

namero de empleados.

Sonora Chihuahua
Employees: 97,822 Employees: 252,386 Coahuila
Plants:250 Plants:479 Employess: 173,766

Baja California
Employees: 224,218
Flants: 942 )

{ DOurango |
Employees: 21,408 [T
;'( Plants: 74

4 Pueb
State of Mexico
Ervplopees: 72,005
Employess: 73,678 [mem-‘“] Plants:198
Plants:220 Plants:299 Employees: 49,204

Plants:135

Figura 3: Localizacién cantidad de maquiladoras.

Fuente:INEGI 2010 en:http://www.juarezinvest.com/index.php?option=com
content&view=article&id=67&Iltemid=140 recuperado el 6 de Mayo del 2013

La Figura 3 concentra el total de empleados que segun la fuente consultada
existe en cada entidad, se puede observar que Baja California, Nuevo Ledn y

Chihuahua son los estados que presentan un mayor numero de plantas por el hecho

15


http://www.juarezinvest.com/index.php?option=com%20content&view=article&id=67&Itemid=140
http://www.juarezinvest.com/index.php?option=com%20content&view=article&id=67&Itemid=140

de contener al menos en los dos primeros a Tijuana y a Ciudad Juarez en donde se

concentra la mayor parte de las empresas de manufactura llamadas maquiladoras.

El PIB nacional esta representado segun el INEGI dentro de las actividades
secundarias, como industrias manufactureras que aportan un 17.8 al PIB nacional.
Esto permite entender la importancia y la fuerza econémica que representa para el
pais. Para el estado de Chihuahua este sector industrial representa la mayor fuente
de captacion de recursos tributarios de la zona, practicamente Ciudad Juarez
contiene 69.4 por ciento del total de las industrias de manufactura mexicana dentro
del estado (INEGI, 2010), esto justifica el objeto de estudio por el impacto
econdémico y social.

Asi mismo la inversidn extranjera es un buen indicador de la importancia
gue el sector tiene dentro de la economia nacional, como lo podemos observar en

la siguiente Tabla 3.

Tabla 3:
Inversién extranjera en millones de pesos; comparativa 2009-20103

2009 2010
Jalisco 635 1153
Coahuila 126 75.4
Sonora 264.9 109
Baja California 510.9 725
Chihuahua 1001.1 1413.6

Nota.! Tabla 1 Cantidades expresadas en miles de délares. Fuente: Elaboracion propia con base a
la secretaria de economia en (Economia, 2010), Tabla que muestra el nivel de inversién por
estado.

Se puede observar en la Tabla 3 que el estado de Chihuahua esta por encima
de todos los estados, con una inversion extranjera en el 2010 de 1413.6 millones de

dolares, cifra que aumento, pues en el 2009 fue de 1001.1 millones de dolares. Por

3 Tabla 1 Cantidades expresadas en miles de ddlares.
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otro lado, Jalisco que se encuentra en segundo lugar, con 1153 millones en el afio
2010 y que crecio considerablemente con respecto al afio 2009 y en orden
descendente, Baja California, con una participacion de 725 millones de délares en
el 2010, Sonora, con 109 millones de dolares para el 2010 y que se ven afectadas
sus inversiones extranjeras comparadas con el afio del 2009 de 264.9 vy por ultimo
Coahuila con 74.5 millones de ddlares en el 2010 (Economia, 2010).

En la siguiente Figura 4 se puede observar la zonificacion en Ciudad Juérez
de la ubicacion de los parques industriales donde se encuentran los objetos de

estudio, en este caso la industria automotriz de exportacion.

Zona de localizacion de establecimientos Manufactureros

Zona de alta inversion en equipamiento y servicios, vivienda de alto ingreso

Zona de vivienda de bajo ingreso.

Figura 4: Plano de Ciudad Juérez y zonificacion.
Fuente: Plano extraido del INEGI Conteo de poblacion y vivienda 2010

Zonificacion de los principales parques industriales.

En la Figura 4 muestra como las empresas de manufactura se encuentran
concentradas en zonas determinadas de la mancha urbana para aprovechar la
mano de obra que pueda existir en los alrededores y contar con una ventaja

competitiva ante sus competidores.
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En la siguiente Tabla 4 se puede apreciar los parques industriales en general
donde se encuentra el objeto de estudio con la finalidad de ubicar posteriormente

en los que se concentre la actividad de la manufactura automotriz.

Tabla 4:

Ubicacion de maquiladoras en Ciudad Juarez Chihuahua.

Parque industrial. Direccion.

Parques Industriales Aeropuerto. Paseo de la Victoria y Tapioca

Panamericano y Av. Jilotepec. Carr. Panamericana y Cesareo Santos.
Parque Industrial Aero Juérez. Carr. Panamericana y Blvd. Zaragoza.

Parque Industrial Bermidez Avenida Tecnoldgico y Ramon Rivera Lara.
Parque Industrial Intermex. Avenida Tecnolégico y Ejército Nacional.
Parque Industrial North Gate. Eje Vial Juan Gabriel.

Parque Industrial Santiago Troncoso. Av. Henequén.

Parques Industriales Juarez, Gema y Fernandez. Altavista.

Parque Industrial Los Aztecas. Complejo Ind. Zaragoza y Zona Satélite.
Parque Industrial Los Fuentes. Parque Centro Industrial Juarez y Libramiento.
Parque Industrial Omega. Parque Centro Industrial Juarez y Libramiento.
Parque Industrial Rio Bravo. Colonia Rio Bravo.

Nota. Fuente: Elaboracién propia basada en la revista electrénica Al Dia en
http://www.revistaaldia.com/madeinmexico/2006/cj.htm

Los parques industriales mostrados en la Tabla 4 son los que albergan en su
interior algunas de las maquiladoras mas importantes o lideres en el ramo de la
manufactura de partes automotrices, estas organizaciones son las que poseen al
objeto de estudio en cuanto al sense of belonging. Estos conglomerados de
empresas de manufactura cuentan con los recursos necesarios para Sus
operaciones desde el manejo de la cadena de suministro hasta la seguridad

industrial con la que cuentan.
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2 Planteamiento del problema.

Se afirma que la inversion extranjera es un motor en las economias
emergentes de crecimiento y desarrollo estructural O.C.D.E?*, (1998). Esta inversion
extranjera que impulsa a la industria maquiladora en Cd. Juérez ha sido y es la
principal fuente de desarrollo econdmico en la ciudad debido a las fuentes de trabajo
que genera.

Ante esta situacion, la importancia de estudiar a las organizaciones, en este
caso las maquiladoras en Ciudad Juarez, es sin duda estudiar el entorno de la
sociedad. Egan (1997), comenta que “La existencia de culturas escondidas en las
organizaciones que generan patrones de conducta que afectan a la organizacion,
pero que no son discutidas en los procesos gerenciales ocasionando conflictos que
afectan el rendimiento organizacional” (p. 276). Ante esta situacion la gerencia tiene
la responsabilidad de monitorear estas culturas para evitar conflictos en la

organizaciéon que afecten el ambiente laboral y el desempefio de la organizacion.

Este sentimiento y conciencia de pertenecer a una organizacion, puede tener
una posicion inversa dentro de una cultura escondida, y que es lo diametralmente
opuesto, y ante tal situacion que plantea Egan anteriormente mencionado, se pone
en riesgo el funcionamiento de una organizacion al no tomar en cuenta dentro de
las estrategias empresariales, planteadas por la gerencia, la existencia del SOB
distorsionado o ausente, que genera patrones conductuales tergiversados que se

reflejan en diversos escenarios que afectan a la organizacion.

Ante esto se puede mencionar que “Un andlisis del clima organizacional visto
desde esta perspectiva permite identificar las fortalezas y los aspectos a mejorar
para lograr un ambiente de trabajo que facilite un mejor desempeiio del individuo”
Segredo, Pérez, (2007) “y alcanzar los objetivos particulares y los de la
organizacién.” Vega, J., Rodriguez, E., & Montoya, A. (2012), y disminuir problemas

como lo es la rotacion de personal, fuga de talento, robo hormiga dentro de todas

4 0.C.D.E. Organizacion para la cooperacién y desarrollo de econémico.
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los departamentos de la empresa, defectos de calidad, fuga de informacion, conflicto
de intereses, cotos de poder, manipulacién de informacion, acoso sexual,
favoritismo, espionaje industrial entre otros y que tienen relacion directa con el

incumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion.

Hagerty, Wiliams, Conye y Early (1996) mencionan que el sentido de
pertenencia tiene una fuerte influencia sobre la salud mental y el bienestar social,
y que se asocia al funcionamiento psicoldgico y social, ademas se presenta el
andlisis del bienestar de los empleados.

Para Danna y Griffin (1999) una disminucién de salud y bienestar en el
trabajo, genera en los trabajadores una baja productividad en la organizacion y

tomar decisiones de menor calidad, ademas de generar rotacion y ausentismo.

“‘Hasta el momento, la mayor parte de la investigacion sobre sentido de
pertenencia se ha centrado en estudiantes con relacion a sus centros educativos o
algun elemento de los mismos como por ejemplo, la clase o el grupo de pares,
prestando atencién a sus implicaciones de cara a la permanencia de los estudiantes
en los centros y a aspectos como su motivacién, rendimiento académico y
manifestacion de problemas de conducta. Pero el estudio del sentido de pertenencia
en el &mbito laboral resulta algo bastante novedoso. Johnson et al., 2007” Davila'y
Jiménez (2012).

Ante este hecho se pone en manifiesto la necesidad de plantear este
constructo desde el @mbito laboral por la importancia que presenta y que a decir de
los autores referenciados es una cuestion de salud y productividad en las
organizaciones. La importancia de estudiar a las organizaciones, en este caso las
maquiladoras en Ciudad Juarez es sin duda estudiar a profundidad el
comportamiento de sus miembros y su cultura como una manera de entender los
fenbmenos organizacionales que se gestan en su interior como caracteristicas
propias de este tipo de empresas. En el contexto territorial de ubicacién del objeto
de estudio, estas se agrupan en parques industriales con empresas de diferentes

giros.
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Existen diferentes perspectivas del SOB que los autores mencionan y que

exploran desde su propia ciencia tratando de explicar el constructo como lo muestra

la siguiente Figura 5.
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Figura 5: Perspectivas del SOB. Fuente: Elaboracién propia basado en Erickson, (1977) Diferentes

disciplinas que inciden en su enfoque en el constructo estudiado.

La Figura 5 evidencia que cuando se habla de SOB, este se desarrolla desde

la perspectiva social, antropolédgica o psicolédgica, y como lo mencionan los autores

anteriormente referenciados, pero existe una mirada especifica que es importante

desde la administracion y que tiene una funcion imprescindible dentro de las

organizaciones pues dentro de ellas se manifiestan fenémenos interesantes desde

este mismo ambito. La Administracion es una ciencia que esta conformada de

diferentes disciplinas pero que requiere por esta misma razon una explicacién de

sus fendmenos pero desde la perspectiva de la administracion.
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Pero existe un vacio en la administracién para intentar un consenso de este
constructo confundiéndolo con otros como lo muestra la Figura 6.
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Figura 6: Diferentes constructos relacionados con Sense Of Belonging. Fuente: Elaboracién propia

basado en diversos autores consultados, que muestra los diferentes constructos que se relacionan
con SOB.

La Figura 6 evidencia los constructos como identidad, compromiso,
cohesion, membresia y lealtad de los empleados usando términos que se refieren
a este fenomeno como Egagement, Ownership y Empowerment tal como lo
manifiestan Bakker y Oerlemans (2011); Russell y Carloll, (1999) y que en realidad
mantienen diferencias en su concepcion. Estas diferencia son las que ponen las

fronteras entre los constructos y le dan sentido al fendmeno al cual se refieren y que
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por esto mismo requieren diferentes estrategias para incrementar y potenciar su

presencia dentro de la organizacion.

El mantener claridad en los conceptos y delimitar las fronteras de los
constructos puede generar una mejor concepcion de los problemas relacionados
con cada uno de ellos. Los autores no tienen un consenso real sobre las
dimensiones que deben pertenecer a este constructo desde la perspectiva de la
administracion y que deben tomarse en cuenta para una medicion real del sentido
de pertenencia y que lleve la realidad al instrumento para poder realizar estrategias

eficientes que aporten para el crecimiento de la organizacion.

1.3. Objetivos.

La presente investigacion permitira un mayor entendimiento del SOB desde el
consenso de las dimensiones como comun denominador de los autores para
establecer las fronteras con otros constructos, asi como la relacion existente, entre
en SOB, la Productividad y la Calidad de las organizaciones de manufactura del

ramo automotriz en Ciudad Juarez Chihuahua.

1.3.1 Objetivo general.
Establecer las dimensiones comunes de los autores para el SOB de los trabajadores

de la industria automotriz de manufactura de exportacién de Ciudad Juéarez y
conocer su relaciéon con la productividad y calidad.
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1.3.2 Objetivos especificos.

La particularidad del estudio se centra en cumplir los siguientes objetivos.

Identificar las dimensiones que generan SOB en el trabajador de la industria
automotriz de manufactura de exportacion en Ciudad Juarez Chihuahua.
Determinar el grado existencia de SOB del trabajador de la industria
automotriz de manufactura de exportacion en Ciudad Juarez Chihuahua.
Valorar los factores para determinar los mas importantes para desarrollar
SOB en los trabajadores de la industria automotriz de manufactura de
exportacion en Ciudad Juarez Chihuahua.

Analizar los conceptos de la Calidad para buscar su relacion teorica con el
SOB.

Analizar el concepto de productividad de la industria automotriz de la
manufactura de exportacion en Ciudad Juarez a través de sus indicadores
globales y describir como impacta al SOB de sus empleados.

Construir un andamiaje tedrico que sustente la relacion: SOB, la

productividad y la calidad en las organizaciones.

1.4 Justificacion y aportacion del estudio.

Cuando se habla de SOB, este se desarrolla desde la perspectiva social,

antropoldgica o psicologica , por lo que la importancia del presente trabajo radica

desde lo teodrico, en construir un puente de conocimiento desde la perspectiva de la

administracion, desde lo subjetivo del SOB y su relacion con la calidad vy

productividad en la industria maquiladora, para su permanencia en el ambito

competitivo y que permita entender este fendmeno y como los diferentes sujetos

colectivos se identifican y se sienten pertenecientes no solo con su grupo de trabajo,

sino con la empresay como esto afecta al cumplimiento de los objetivos estratégicos

de la organizacion en lo que se refiere a la calidad y productividad.
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Desde lo practico como la identificacion de los elementos que forman el
constructo y la evaluacion de los mismos que permita posteriormente la elaboracién
de estrategias organizacionales pertinentes para reforzar y fortalecer este
importante concepto dentro de la organizacion, para obtener resultados
satisfactorios a la hora de establecer metas y objetivos que proporcionen una

competitividad a nivel global.

Desde lo social, participar en buscar ambientes que proporcionen una mejor
calidad de vida de los empleados al entender los simbolos que les dan pertenencia
y seguridad en sus empleos, asi como contribuir a disminuir posibles actitudes
nocivas permitiendo una relacién laboral que construya una sociedad saneada y

progresista dentro y fuera de la empresa.

1.5 Preguntas de investigacion.

Las preguntas que se intentan responder en esta investigacion son:

¢, Como se identifican las dimensiones y se contrasta lo subjetivo del SOB con la
productividad y la calidad en la industria automotriz de la manufactura de

exportacion?

¢, Qué tipo de instrumento se puede desarrollar y que sea capaz de medir el SOB

en las organizaciones de manufactura de manera efectiva?

¢, Qué tipo de relacion se puede plantear entre el SOB vy el corto, mediano y largo
plazo de permanencia en los trabajadores de la industria automotriz de manufactura

de exportacion?

¢, Cual es la naturaleza de la relacion de la productividad con el constructo SOB de

los empleados de una organizacion?

¢, COmo se construye una teoria desde el enfoque administrativo que sustente la
relacion existente en caso que exista del SOB con la productividad y la calidad en

las organizaciones?
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1.6 Hipotesis.

Las hipotesis planteadas en la presente investigacion, pretenden responder a
las preguntas de investigacién y a los propios objetivos generales y particulares.
Como lo manifiestan algunos autores, estas son indicadores de lo que se trata de
probar y que se define como explicaciones tentativas del fendmeno investigado

formuladas a manera de proposiciones. Hernandez, Fernandez, & Baptista, (1991).

1.6.1 Hipotesis generales.

Las hipotesis que guiaran el presente estudio son:

e H1. Es posible contrastar el SOB y la productividad dentro de las

organizaciones como variables cualitativas y cuantitativas.

Hipotesis correccional debido a que se busca establecer una asociacion entre
dos de los tres constructos identificados como variable independiente y

dependiente.

1.6.2 Hipdtesis particulares.

e H2. Elinstrumento utilizado tiene todas las caracteristicas necesaria para ser
una buena aproximacion de la realidad en cuanto el SOB en las

organizaciones.

Hipdtesis descriptiva ya que permite valorar el instrumento con sus

caracteristicas.
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e H3. Existen una relacion positiva del SOB con respecto corto, mediano y
largo plazo de la antigiedad debido a que el SOB es longitudinal.
Hipotesis correlacional debido a que busca la relacion entre el SOB y la

antigiedad.

e H4. Es posible desarrollar un planteamiento desde la Ciencia de la
Administracion que fundamente la relacion existente entre SOB con la
productividad en los empleados de las organizaciones como una estrategia

viable para mantener e incrementarla las mismas.

Hipotesis causal debido a que propone una relacion y sentido.

e H5. Es posible desarrollar un planteamiento desde la Ciencia de la
Administracién que fundamente la relacion tedrica existente entre SOB con
la Calidad.

Hipétesis descriptiva puesto que busca la explicacion tedrica de sustentacion.
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En la Figura 7 se esquematiza las relaciones de las variables explicadas
anteriormente y donde podemos observar contrastacion de las variables cualitativas
del SOB con las variables cuantitativas de la calidad y productividad.
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Figura 7: Interrelacion esquematica de las hipoétesis. Fuente: Elaboracion propia basado en

(Garcia, 2003). El esquema presenta la interrelacion de las hipétesis que buscan contestar las
preguntas de investigacién que se plantean.

Basandose en la Figura 7 se puede desarrollar lo siguiente: H1, el instrumento
de medicién funciona para comprobar esta relacion H2, la afectacion de la
temporalidad del SOB y la calidad y productividad esta relacionada con H3, a nivel
macro, la posibilidad de generar un planteamiento general a nivel organizacional
para estas variables esta establecida por H4, por ultimo H5 sensa la afectacion en
la calidad y productividad por el SOB.
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2.- Marco teorico.

En el presente capitulo se discute los planteamientos de las teorias de la
administracion que sustentan el desarrollo y la especializacion de la mano de obra
a lo largo del tiempo y el papel que juega el ser humano dentro de las

organizaciones como sujeto emocional mas alla de la mera actividad fisica.

2.1 Administracion.

La tarea basica de la administracion es lograr realizar actividades con la
participacion las personas dentro de las organizaciones con la eficacia y haciendo
que las personas trabajen en conjunto para conseguir objetivos comunes, esto
depende principalmente de la capacidad de quienes ejercen la tarea administrativa.
El enfoque en las tareas y en las personas resulta interesante ya que al fin de
cuentas el recurso humano se ve involucrado en ambas perspectivas siendo el SOB

un constructo implicito en los seres humanos dentro de las organizaciones.

La administracibn de la tecnologia existente y de recursos disponibles
potenciales es la diferencia entre los paises administrados y sub-administrados,
dando origen a la idea que no existen paises desarrollados ni sub-desarrollados
(Drucker, 1970).

La tarea actual de la administracion es interpretar los objetivos propuestos por
las organizaciones y transformarlos en acciones organizacionales a través de la
planeacion, la organizacion , la direccion y el control de todos los recursos
realizados en todas las areas y niveles de la organizacion, con el fin de alcanzar
tales objetivos de la manera mas adecuada a la situacién, plantea Hernandez &
Gomez (2010) que la administracion consiste en la correcta direccion de los

recursos materiales y humanos hacia objetivos propios de la organizacion.

Desde el inicio de la concepcion de la administracion, ésta se ha visto

influenciada por diversas disciplinas entre ellas la filosofia como se presenta en la
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siguiente Tabla 5 donde se hace referencia a los principales fildsofos y su injerencia

en los principios de la administracion.

Tabla 5:

Principales filésofos y su influencia en la administracion.

Filésofo. Aio. Influencia.

Socrates. 470 a.C. -399 a.C. Describe la administracion como una
habilidad personal separada del
conocimiento técnico y de la
experiencia.

Platon. 429 a.C. - 347 a.C. Expone en La Republica su punto de
vista sobre el estilo democrético de
gobierno y sobre la administracién
publica.

Aristoteles. 384 a.C.-322 a.C. En su libro Politica, estudia la

Francis Bacon

René Descartes

Tomas Hobbes

Jean-Jagues Rousseau

Karl Marx y Friedrich Engels

1561-1626

1596-1650

1588-1679

1712-1778

(1818-1883)(1820-1895)

organizacién del estado y distingue
tres formas de administracion publica:
Monarquia, aristocracia y democracia.
Anticipa el principio de la prevalencia

de lo principal sobre lo accesorio.

Desarrolla el método cartesiano en
donde uno de sus principios es de la

revision general o de verificacion.

El Estado interviene en lo primitivo y lo

social para poner orden y organizar.

Desarrolla la teoria del contrato social,
donde se convive de manera pacifica
y cordial.

Sostienen que todos los fenémenos
histéricos son productos de las
relaciones econdmicas entre los

hombres.

Nota. Fuente: Elaboracién propia basado en Chiavenato,(1995),Tabla de filésofos y sus

aportaciones a la administracion.
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Asi como los filésofos obtuvieron gran influencia en la administracion, ésta
también se vio influenciada por la Iglesia Catdlica, ya que a través de los siglos las
normas administrativas y los principios de la organizaciobn publica fueron
transfiriéendose de las instituciones estatales a las instituciones como las religiosas.
En el transcurso de los siglos, la Iglesia Catélica estructuré su organizacion,
jerarquia de autoridad, su Estado mayor y su coordinacion funcional. Esta estructura
de organizacidén eclesiastica sirvi6 de modelo para muchas organizaciones que
incorporaron una infinidad de principios y normas administrativas utilizadas por la

Iglesia Catolica.

En este mismo orden de ideas, la organizacién militar también influyé en el
desarrollo de teorias de la administracion. La organizacion lineal tiene sus origenes
en la organizacién militar de los ejércitos en la época medieval, el principio de unidad
de mando que es fundamental para la funcion de direccion. La escala jerarquica
como niveles de mando de acuerdo con el grado de autoridad y de responsabilidad
correspondiente es un elemento caracteristico de la organizacion militar, asimismo

maneja una correspondiente ampliacién del grado de autoridad delegado.

Bajo este mismo argumento también la revolucién industrial dej6 huella en la
administracion La Figura 8 muestras las fases por las que evoluciond la

administracion.
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Figura 8: Fases de la Revolucidn industrial y su impacto en la administracion.

Fuente: Elaboracion propia basado en (Chiavenato, 1995) donde se muestra las fases

correspondientes y los afios donde se desarrollaron dichas etapas.

En la Figura 8 manifiesta que la aplicacion de una nueva concepcion del
trabajo y los sistemas de produccion, cambié por completo la estructura social y
comercial de la época, para 1776 con la invencion de la maquina de vapor por
James Watt, la cual revolucion6 a manera de producir bienes y servicios, dando
paso a la fases de la evolucion industrial desde la mecanizacion de la agricultura
donde la tecnologia existente juega un papel importante para generar mayores
cantidades de satisfactores agricolas, una segunda etapa del desarrollo de
maquinaria potente a la industria de productos, la tercera etapa en donde las
fabricas se desarrollan y potencian para dar pie a una cuarta fase del desarrollo de

las comunicaciones y el trasporte que incrementa el mercado.
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La administracion en este nuevo ambito descrito anteriormente tiene una
evolucion también en el factor humano pues este forma parte implicita de la
actividad como lo plantean Hernandez & Goémez (2010) la administracion es “un
proceso...que toma al factor humano como uno de los principales factores con el
que se trabaja”, ante esto, la evolucion de la administracion tiene impacto sobre los

miembros que la componen.

McNall ,citado por Chiavenato (1995), define cada una de las etapas de la siguiente

manera:

"En la primera fase que fue a finales del siglo XVIII, la invencion de la hilar
por el inglés Hargreaves en 1767, y la del telar hidraulico por Carwright en
1785 ademas de la maquina desmontadora de algodén de Whitney en 1792
lograron incrementar la produccion al sustituir de las actividades manuales
realizadas por hombres o animales, como ejemplo se puede mencionar que
la desmontado hora de algoddn lograban procesar 1000 libras de algodon en
un turno, mientras que un esclavo solo procesaba cinco libras, esto puede

dar idea del impacto de la mecanizacion en esta primera fase en la de bienes.

En la segunda fase la aplicacién de la fuerza motriz a la industria le dio un
nuevo giro a la produccion toma la fuerza elastica del vapor descubierta por
Dénis Papin en el siglo XVII pero aplicada por Watt en la maquina de vapor
y lo que llevo al e inicio de la transformacion a los grandes talleres y fabricas,
asi como un mejoramiento sustantivo transportes, comunicacion en la

agricultura.

Para la tercera etapa la desaparicion de los talleres y los artesanos dieron
paso a la creacion de fabricas y el trabajo de obreros como parte de la division
de trabajo y genero la migracion de masas humanas de las zonas rurales a

las urbanas.

33



En la cuarta etapa, el desarrollo del transporte y de las comunicaciones logro
un avance increible en el intercambio de bienes y servicios, el desarrollo de
la navegacion de vapor por Fulton en 1807, el telégrafo de Morse en 1835, el
teléfono de Graham Bell en 1876 y con ello el avance sustancial de la practica

de la administracion.

El desarrollo de nuevos procesos de fabricacion, el perfeccionamiento del
dinamo y la invencion del motor de combustién interna dieron origen a una
nueva etapa de la llamada Revolucion Industrial que presento caracteristicas

especiales.”

Tabla 6:

Caracteristicas principales que dieron origen a la segunda fase de la Revolucién industrial.

Elemento.

A) La sustitucion del hierro por el acero.

B) La sustitucién del vapor por la electricidad.
C) La automatizacion y especializacion.

D) La transformacion del transporte masivo.

E) Desarrollo de nuevas formas de organizacion.

Nota. Fuente: Elaboracién propia basado en Chiavenato (1995) donde se muestra las

caracteristicas de la segunda Revolucién Industrial.

Estas caracteristicas de las que se hace mencién en la Tabla 6, muestra como
el desarrollo de nuevas tecnologias llevaron a sustituir la construccién de
magquinaria fabril costosa por el hierro utilizado, en maquinaria méas eficiente con
acero y que al sustituir mecanismos de movidos por vapor a los movidos por fuerza
electromotriz llevaron a la automatizacién de muchos de los procesos manuales, a
la especializacién y sobre todo a la introduccidn de la ciencia para explicar procesos
y fenOmenos tanto practicos como tedricos dando lugar a la transformacion del
entorno de esta incipiente industria y su forma de organizarse. Bajo este contexto
de la administracion en las organizaciones el ser humano también ha transformado

sus percepciones y su entendimiento de las mismas.
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2.1.1 Teoria clasica.

El crecimiento acelerado de la industria trajo consigo problemas tanto técnicos
como de fondo y forma, ya que al crecer las organizaciones y constituirse en
grandes corporaciones, la desorganizacion y la complejidad de la toma de
decisiones en funcion de la administracion exigid un enfoque diferente a la

improvisacion y al empirismo.

La necesidad de aumentar la eficiencia y la competencia de las organizaciones,
administrar los recursos tanto humanos como materiales de una mejor manera, que
proporcione una plusvalia mayor a los capitalistas, fue visto como el inicio de la
division del trabajo entre los que toman decisiones y los que las ejecutan. Bajo este
esquema de necesidades surge el enfoque clasico de la administracién y que bajo
la vision del ingeniero Henry Fayol fundador de esta teoria en 1916, concibe que

toda empresa debe cumplir seis funciones primordiales:

1.-Funciones técnicas, relacionadas con la produccién de bienes y servicios.

3.-Funciones financieras,
2.-Funciones comerciales, relacionadas con compras, ventas e intercambios. relacionadas con la administracion
de capital.
4.-Funciones de seguridad, 5.-Funciones contables, 6.-Funciones administrativas,
relacionadas con la proteccion de relacionadas con inventarios y relacionada con la integracion de la
bienes y personas. costos. empresa.

Figura 9 Funciones concebidas por Fayol de toda la empresa. Fuente: Elaboracién propia basado

en Chiavenato (1995) Funciones primordiales.

La Figura 9 muestra las funciones especificas que tienen cabida en una
organizacion y las técnicas que aplican de acuerdo a su funcién desde las que se
relacionan con la produccion de los bienes y servicios, pasando por compras y
ventas asi como las de administracion de recursos de capital, de seguridad de

bienes y personas, las relacionadas con inventarios y costos hasta la integracion de
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todos los departamentos de la organizacion. Estas funciones antes mencionadas

requieren de los elementos que constituyen el proceso administrativo como lo son:
1.-Planeacion: Proyeccion de programas de accion.

2.-Organizacion: Construccion de la estructura técnica y humana.

3.-Direccion: Orientacion y guia.

4.-Coordinacion: Accion unificada de los esfuerzos hacia un objetivo comun.
5.-Control: Verificacion de lo planeado y lo ejecutado.

Estos elementos de la administracion generados por Fayol, plantearon las
actividades a desempefiar por los mandos administrativos de las empresas, sin
embargo toda ciencia requiere de leyes o principios fundamentales que generalicen
la aplicacion de dichos conceptos, por lo que Fayol determiné catorce principios

generales de la administracion.

Tabla 7:

Principios generales de la administracion.

Principios

Explicacion

1.-Divisién del trabajo.
2.-Autoridad y responsabilidad.

3.-Disciplina.

4.-Unidad de mando.

[

.-Unidad de direccién.

.-Subordinacioén de intereses generales a los particulares.

6
7.-Remuneracion del personal.

8.-Retribucién econdmica justa para los empleados.
9.-Centralizacion.

10-Orden.

11.-Equidad.

12.-Estabilidad y duracion del personal en el cargo.
13.-Iniciativa.

14.-Espiritu de equipo.

Especializacion de las tareas para aumentar la eficiencia.
Derecho a ordenar y ser obedecido, por consecuencia ser
responsable.

Respeto y cumplimiento a lo establecido.
Principio de autoridad Unica.
Establecimiento de un plan general con objetivos
especificos.

Intereses generales tienen mayor jerarquia.

Retribucién econdmica justa para los empleados.

Principio o cadena de mando.

Concentracion de autoridad en el alto mando.

Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar.

Igualdad de trato.

Disminucién de la rotacion.

Capacidad de visualizacién y accion.

Unién y armonia de los empleados.

Nota. Fuente: Elaboracién propia basado en Chiavenato, (1995) donde se muestran los principios

concebidos por Henry Fayol.
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La Tabla 7 relaciona a estos catorce principios con los objetivos que buscan
establecer directrices de lo que deberia suceder en las organizaciones y fomentan
el buen funcionamiento y la armonia organizacional. Los principios antes
mencionados dieron origen a una serie de avances sustanciales en la concepcion
clasica de la administracion en la escuela desarrollada en Francia. James D.
Mooney, Lyndall F. Urick, Luther Gulick junto con Fayol se preocuparon por
incrementar la eficiencia de las empresas a traves de la estructura orgénica de la

misma.

En esta misma época pero en los Estados Unidos y bajo el enfoque clasico pero
con un énfasis hacia las tareas, Frederyck Winslow Taylor, Henry Lawrence Gantt,
Frank Bunker, Harrinton Emerson y Henry Ford entre otros iniciaron la creacion de
la escuela de la administracion cientifica y donde la preocupacion principal era
incrementar la productividad de la empresa mediante el aumento de la eficiencia
operacional en la mano de obra. Para Taylor los elementos de la aplicacion de la

administracion cientifica eran los siguientes:

Tabla 8:

Elementos de la administracion.

Elementos.

1.-Estudios de tiempos y estandares de produccion. 6.-Utilizacién de herramientas de calculo.
2.-Supervision funcional. 7.-Guia de instruccién de servicio.
3.-Estandarizacion de herramientas e instrumentos. 8.- idea de tarea asociada a incentivos.
4.-Planeacion de tareas y cargo. 9.-Clasificacion de productos y material usado.
5.-El principio de excepcion. 10.-Disefio de la rutina de trabajo.

Nota. Fuente: Elaboracién propia basado en Chiavenato (1995). Concepcién de elementos de la

administracion de Taylor.

La Tabla 8 especifica la tarea de la administracion dentro de la organizacion y
asi mismo muestran la preocupacion de Taylor por la prosperidad de la empresa
pero también por el empleado y donde no debe haber cabida en el antagonismo de
intereses en las dos partes, esta preocupacion por racionalizar, estandarizar y
establecer normas de conducta del administrador lo que dio origen a los principios
de la administracion cientifica propuestas por Taylor, donde plantea cuatro

principios fundamentales que atribuye responsabilidades explicitas a la gerencia.
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Segun Stoner (1989) “...Ia atencidn fue centrandose cada vez mas en ensefiar las

destrezas administrativas y menos las habilidades técnicas...” (p.45).

La Figura 10 evidencia estos cuatro principios que realizan la conversion de
la espontaneo por la técnica.

1.-Principio de planeamiento: Susutitucion de la improvisacion por la ciencia, mediante la planeacion del método.

2.-Principio de preparacion:Seleccion | 3.-Principio de control:La certificacion ~|4.-Principio de ejecucion: Distribucion
cientifica de los trabajadores de de que el trabajo esta siendo ejecutado |de atribuciones y responsabilidades.

acuerdo a sus aptitudes y su segun el plan previsto.
capacitacion pertinente.

Figura 1: Principios de la administracién y responsabilidades de la gerencia segln Taylor. Fuente:
Elaboracion propia basado en Chiavenato (1995).

La Figura 10 muestra la conversién al método logro la cientificidad de la
administracion al poner mayor atencion en el reclutamiento de talento, la planeacion
y revision ademas de la correcta distribucion de atribuciones jerarquicas en relacion
con el pago. A partir de estas dos teorias de la administracion se generan
variaciones de las mismas buscando siempre una mayor eficiencia y productividad

pero a la vez centrandose en el individuo.
2.1.2 Teoria de las relaciones humanas.

El enfoque humanistico promueve una verdadera revolucion conceptual en
la teoria administrativa: si antes el énfasis se dirigia hacia la tarea (por parte de la
administracion cientifica) y en la estructura organizacional (por parte de la teoria
clasica de la administracion), ahora se hace en las personas que trabajan o
participan en las organizaciones. Codina (2009) menciona las principales
limitaciones del Taylorismo es que analizaba al hombre como una prolongacion de
la maquina y esto era cuestionable puesto que psicélogos y socidlogos comenzaron
a interesarse por problemas de productividad por lo que diferentes disciplinas se

comenzaron a involucrar, ante este enfoque humanistico, la preocupacion por la
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maquina y el método de trabajo, por la organizacion formal y los principios de
administracion aplicables a los aspectos organizacionales ceden la prioridad a la
preocupacion por el hombre y su grupo social, de los aspectos técnicos y formales

se pasa a los aspectos psicologicos y sociologicos.

El enfoque humanistico aparece con la teoria de las relaciones humanas en
los Estados Unidos, a partir de la década de los afios treinta y como afirman
Calderon. & Mousalli,G. (2012) que el estudio de las organizaciones a través del
observacion del hombre que la constituye, esta signado por una serie de eventos a

largo de la historia.

Su nacimiento fue posible gracias al desarrollo de las Ciencias Sociales,
principalmente de la Psicologia, y en particular de la Psicologia del trabajo, surgida
en la primera década del siglo XX, la cual se orientd principalmente hacia dos

aspectos basicos que ocuparon otras tantas etapas de su desarrollo:

Andlisis del trabajo y adaptacion del trabajador al trabajo. En esta primera
etapa domina el aspecto productivo. El objetivo de la Psicologia del trabajo o
Psicologia industrial, para la mayoria era la verificacion de las caracteristicas
humanas que exigia cada tarea por parte de su ejecutante, y la seleccion cientifica
de los empleados, basada en esas caracteristicas. Esta seleccion cientifica se
basaba en pruebas. Durante esta etapa los temas predominantes en la Psicologia
industrial eran la seleccion de personal, la orientacion profesional, los métodos de
aprendizaje y de trabajo, la fisiologia del trabajo y el estudio de los accidentes y la

fatiga.

Adaptacion del trabajo al trabajador. Esta segunda etapa se caracteriza por
la creciente atencion dirigida hacia los aspectos individuales y sociales del trabajo,
con cierto predominio de estos aspectos sobre lo productivo, por lo menos en teoria.
Los temas predominantes en esta segunda etapa eran el estudio de la personalidad
del trabajador y del jefe, el estudio de la motivacion y de los incentivos de trabajo,
del liderazgo, de las comunicaciones, de las relaciones interpersonales y sociales

dentro de la organizacion, como lo resume Lockward (2011) que la clave de la
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aproximacion de las relaciones humanas son la motivacion de los empleados y los

estilos de liderazgos que se desarrollan al interior de las organizaciones.

La contribucion de la psicologia industrial en la demostracion de las
limitaciones de los principios de administracion que fueron adecuados por la teoria
clasica, ademas, las maodificaciones ocurridas en el entorno social, econémico,
politico y tecnoldgico contribuyeron con nuevas variables al estudio de la
administracion. Mientras que en los demas paises el liberalismo econémico del siglo
XIX paso, a partir de la Primera Guerra Mundial, a ser sustituido por una creciente
injerencia del Estado en la economia en los Estados Unidos se reafirmaban y
desarrollaban los principios democréticos. Ademas, con la Primera Guerra Mundial
comienza el declive de Europa centro-occidental en el liderazgo del mundo, y el

ascenso de los Estados Unidos como potencia mundial.

La gran depresidon econdmica que azotd el mundo alrededor de 1929
intensificé la busqueda de la eficiencia en las organizaciones. Aunque esa crisis se
origino en las dificultades econémicas de los Estados Unidos y en la dependencia
de la mayor parte de los paises capitalistas de la economia estadounidense,
provocd indirectamente una verdadera reelaboracibn de conceptos y una
reevaluacién de los principios de administracion hasta entonces aceptados con su

caracter dogmatico y prescriptivo.

La teoria de las relaciones humanas desarrollada por Elton Mayo y sus
colaboradores, surgio en los Estados Unidos como consecuencia inmediata de los
resultados obtenidos en el experimento de Hawthorne, fue béasicamente un
movimiento de reaccién y de oposicion a la teoria clasica de la administracion y
como lo plantea GOémez et al citado por Lockward (2011) esto dio luz sobre la
implicacibn de cuando un directivo muestra interés en sus empleados la

productividad y la calidad se ven impactadas.

La teoria clasica pretendié desarrollar una nueva filosofia empresarial, una
civilizacion industrial en que la tecnologia y el método de trabajo constituyen las mas

importantes preocupaciones del administrador. A pesar de la hegemonia de la teoria
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clasica y del hecho de no haber sido cuestionada por ninguna otra teoria
administrativa importante durante las cuatro primeras décadas de este siglo, sus
principios no siempre se aceptaron de manera sosegada, especificamente entre los
trabajadores y los sindicatos estadounidenses. En un pais eminentemente
democratico como los Estados Unidos, los trabajadores y los sindicatos vieron e
interpretaron la administracion cientifica como un medio sofisticado de explotacion
de los empleados a favor de los intereses patronales. Comenta Chiavenato (2005)
gue la investigacion de Hoxie fue uno de los primeros avisos a la autocracia del
sistema de Taylor, pues comprobd que la administracion se basaba en principios

inadecuados para el estilo de vida estadounidense.

En consecuencia, la teoria de las relaciones humanas surgié de la necesidad
de contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizaciéon del trabajo, iniciada con
la aplicacion de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los
trabajadores debian someterse. La Tabla 9 muestra las cuatro principales causas

del surgimiento de la teoria de las relaciones humanas.

Tabla 9:

Causas que provocan el surgimiento de la teoria de las relaciones humanas.

Detonador causal.

Humanismo y democracia organizacional.

Aplicacion de la Psicologia y la Sociologia.

Aportes de John Dewey, Kart Lewin, Elton Mayo y Wilfrido Pareto.

Experimentos en Hawthome.

Nuevos patrones de conducta de la organizacién para con los empleados.

Aportes cientificos al entendimiento organizacional.

Filosofia pragmética, Psicologia dindmica, escuela de humanismo y Sociologia de Pareto.

Relacién de intensidad luminosa y la eficiencia en produccion.

Nota. Acciones que dan paso a la generacion de la teoria humanista, en especial el experimento
en Hawthome. Fuente: Elaboracidn propia basado en Chiavenato (2005).
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Dentro de las principales causas, es importante detallar las siguientes
necesidades que detonaron a la teoria de las relaciones humanas como lo muestra
la Tabla 9:

1. La necesidad de humanizar y democratizar la administracion, liberandola de
los conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria clasica y adecuandola a los
nuevos patrones de vida del pueblo estadounidense. En este sentido, la
teoria de las relaciones humanas se convirtio en un movimiento tipicamente
estadounidense dirigido a la democratizacibn de los conceptos
administrativos.

2. El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, en especial la Psicologia y
la Sociologia, asi como su creciente influencia intelectual y sus primeros
intentos de aplicacién a la organizacion industrial. Las ciencias humanas
vinieron a demostrar, de manera gradual, lo inadecuado de los principios de
la teoria clasica.

3. Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la Psicologia, la
dindmica de Kart Lewin, fueron esenciales para el humanismo en la
administracion. Elton Mayo es considerado el fundador de la escuela; Dewey,
indirectamente, y Lewin, de manera mas directa, contribuyeron bastante a su
concepcion. De igual modo, fue fundamental la Sociologia de Pareto, a pesar
de que ninguno de los autores del movimiento inicial tuvo contacto directo
con sus obras, sino apenas con su mayor divulgador en los Estados Unidos
en esa época.

4. Las conclusiones del experimento de Hawthorne, llevado a cabo entre 1927
y 1932 bajo la coordinacién de Elton Mayo, pusieron en jaque los principales

postulados de la teoria clasica de la administracion.
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2.1.3 Teoria neoclasica de la administracion.

No obstante la profunda influencia de las ciencias del comportamiento en la
teoria administrativa, los puntos de vista de los autores clasicos siempre han
subsistido. A pesar de la critica a los postulados clasicos y a los nuevos enfoques
de la organizacion, se comprueba que principios de administracion como la
departamentalizacion, la racionalidad del trabajo, la estructura lineal o funcional, en

fin, el enfoque clésico, nunca fueron sustituidos del todo por otro enfoque.

Todas las teorias administrativas se sustentan en la teoria clasica, ya sea como
punto de partida o como critica para intentar una posicién diferente, y siempre estan

intimamente relacionadas con ella.

El enfoque neoclasico es la reivindicacion de la teoria clasica actualizada y
redimensionada en los problemas administrativos y el tamafio de las organizaciones
de hoy. En otros términos, la teoria neoclasica es la teoria adaptada al modelo de
las empresas actuales, dentro de un eclecticismo que aprovecha la contribucion de
todas las demas teorias administrativas.

El enfoque neoclasico consiste en identificar las funciones de los
administradores y, deducir de ellas los principios fundamentales de la complicada

practica de la administracion.

Los principales representantes de la teoria neoclasica la encabezan los autores
neoclasicos como: Peter F, Drucker, William Newman, Ernest Dale, Ralph C, Davis,
Louis Allen y Harold Koontz, no formaron propiamente una escuela definida, sino un
movimiento relativamente heterogéneo. A pesar de que algunos autores la
denominan escuela operacional, la escuela del proceso administrativo o, incluso,
enfoque universalista de la administracion, la denominacion de teoria neoclasica es

mucho mas conocida.

En la Tabla 10 la teoria neoclasica se distingue por presentar caracteristicas
bien definidas de su concepcion, arropada por diversos teodricos de la época que
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integran multiples disciplinas y marcos teodricos para darle un enfoque mas

enriquecedor y sobre todo mas apegado a una realidad organizacional incipiente.

Tabla 10:
Caracteristicas principales que identifican a la teoria neoclasica.

Elemento.

Enfasis administrativa.

Reestructuracion del aporte de la teoria clasica.
Establecimiento de principios administrativos generales.
Logro de objetivos y resultados.

Eclecticismo.

Busqueda de resultados tangibles.

Redimensionamiento al entorno.

Planeacion, organizacion, direccion y control.

Eficiencia operativa como estrategia para llegar a ellos.

Teoria integradora.

Nota. Estas caracteristicas son las que le dieron n sustento a la teoria. Fuente: Elaboracion propia

basado en autor consultado.

Las principales caracteristicas de la teoria neoclasica mostradas en la Tabla
10 se desglosan de la manera siguiente:

« Enfasis en la practica de la administracion. La teoria neoclasica se caracteriza por
hacer énfasis en los aspectos practicos de la administracion, por el pragmatismo y
por la busqueda de resultados concretos y palpables, aunque no descuida los

conceptos tedricos de la administracion.

+ Reafirmacion relativa de los postulados clasicos. Puesto que los autores
neoclasicos pretenden poner las cosas en el lugar preciso, retoman gran parte del
material desarrollado por la teoria clasica, lo redimensionan y lo reestructuran de
acuerdo con las circunstancias de la época actual, para darle una configuracién mas
amplia y flexible. El enfoque neoclasico utiliza de nuevo la mayor parte de los
conceptos clasicos: estructura de la organizacion lineal, funcional y linea-staff,
relaciones de linea y asesoria, problema de autoridad y responsabilidad y

departamentalizacion.
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« Enfasis en los principios generales de la administracién. Los autores neoclasicos
se preocuparon por establecer los principios generales de administracion, capaces
de orientar al administrador en el desarrollo de sus funciones, definiendo la manera
como el administrador debe planear, organizar, dirigir y controlar el trabajo de sus

subordinados.

« Enfasis en los objetivos y en los resultados. Los objetivos son valores buscados o
resultados deseados por la organizacién, que espera alcanzarlos a través de la
eficiencia de su operacién. Si esta operacion falla, los objetivos o resultados se
alcanzan parcialmente o, simplemente, se frustran. Los objetivos justifican la
existencia y operacion de una organizacion. Aungue los métodos y la racionalizacion
del trabajo fueron la bandera de la administracion cientifica, y la de la teoria clasica
fueron los principios generales de la administracion, la teoria neoclasica sélo los
considera medios en la busqueda de la eficiencia y enfatiza en los fines y resultados.

Hay una decidida orientacion hacia los objetivos y los resultados.

* Eclecticismo. Los autores neoclasicos, a pesar de basarse en gran parte en la
teoria clasica, son bastante eclécticos y recogieron el contenido de casi todas las
teoria administrativas, como fueron: la teoria de las relaciones humanas, la teoria
de la burocracia, la teoria estructuralista, la teoria del comportamiento, la teoria

matematica y la teoria de los sistemas.

Debido a este eclecticismo, la teoria neoclasica se considera una teoria
clasica actualizada con los conceptos de la administracion moderna, y formulada

dentro del modelo ecléctico que representa la formacion del administrador.

Los autores neoclasicos afadieron algunos elementos al concepto de
organizacion formal y la definieron como un conjunto de posiciones funcionales y
jerarquicas, orientada a la produccion de bienes y servicios. Los principios
fundamentales de la organizacion formal son: division del trabajo, especializacion,
jerarquia y distribuciéon de la autoridad y la responsabilidad, como se muestra en la
Figura 10 que a continuacion se detalla.
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Figura 11: Elementos que se aportaron a los principios basicos de la administracion.

Fuente: Elaboracion propia basado en autor consultado.

El detallado del contenido de la Figura 11 se realiza a continuacioén:

e Divisién del trabajo.

El objetivo inmediato y fundamental de cualquier tipo de organizacion es
producir bienes o servicios. Para ser eficiente, la produccion de bienes debe basarse
en la division del trabajo, que consiste en descomponer un proceso complejo en una
serie pequenfias de tareas. El principio de la division del trabajo comenzé a aplicarse
en los obreros por la administracion cientifica, se amplié a las escalas jerarquicas
mas elevadas de la organizacién cuando aparecio la teoria clasica. La division del
trabajo obliga a que la propia empresa se desdoble en tres niveles administrativos
gue conforman el aparato administrativo necesario para dirigir la ejecucién de tareas

y operaciones:

a) Nivel institucional, compuesto por los dirigentes y directores de la
Organizacion.
b) Nivel intermedio, conformado por los gerentes y c) nivel operacional,

formado por los supervisores de la empresa.
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e Especializacion.

La especializacion es consecuencia de la division del trabajo: cada cargo tiene
funciones y tareas especificas y especializadas. La teoria clasica afirmaba que la
concentracion de los esfuerzos en campos limitados y restringidos permitio
incrementar la cantidad y la calidad de la produccion. La especializacion del trabajo
permiti6 disminuir los costos de produccion y aumentar la eficiencia. La
simplificacion de tareas y la asignacion a cada puesto de trabajo de tareas sencillas
y repetitivas, redujeron los periodos de aprendizaje y facilitaron la sustitucion de
unos individuos por otros, lo cual mejor6 los métodos e incentivos en el trabajo y
aumentd de modo decisivo el rendimiento de la produccion. Los autores clasicos se
preocuparon por la especializacion de los érganos que conforman la estructura

organizacional.
« Jerarquia.

En toda organizacién formal existe una jerarquia por escalas, estratos o
niveles de autoridad, de los cuales los superiores tienen cierta autoridad sobre los
inferiores. En otros términos, a medida que se asciende en la escala jerarquica,

aumenta la autoridad de quien desempefia el cargo.

Segun los autores neoclésicos, la autoridad es el derecho formal y legitimo
de tomar decisiones, dar érdenes y asignar recursos para conseguir los objetivos

previstos por la organizacion. La autoridad se distingue por tres caracteristicas:

a) La autoridad descansa en los cargos de la organizacion, no en las
personas. La autoridad de los administradores se deriva de los cargos

que ocupan.

b) La autoridad es aceptada por los subordinados. Los subordinados
aceptan la autoridad de los superiores porque creen que tienen derecho
legitimo, concedido por la organizacién, de dar 6rdenes que deben ser

cumplidas.
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c) La autoridad fluye hacia abajo por la jerarquia vertical. La autoridad va de la
clpula a la base de la organizacion; las posiciones de arriba tienen mas
autoridad que las posiciones de la base. La responsabilidad, el otro lado de
la moneda, significa el deber de desempefiar la tarea o actividad para la que
fue designada la persona. Segun los autores clasicos y neoclasicos, la
responsabilidad proviene de la relacion superior-subordinado y del hecho de
que alguien tenga autoridad para exigir la ejecucion de determinadas tareas
a otras personas. Por consiguiente se dice que la responsabilidad se delega
a los subordinados, aunque lo que se delega es la autoridad y no sélo la

responsabilidad.

e Delegacion.

Es el proceso de transferir autoridad y responsabilidad a posiciones de la
jerarquia. Muchas organizaciones estimulan a sus gerentes para que deleguen
autoridad en los niveles inferiores de la jerarquia para lograr el maximo de
flexibilidad, satisfacer las necesidades del cliente y adaptarse al medio ambiente.

Las técnicas de delegacion de autoridad son las siguientes:

a) Delegacion de la tarea completa. El gerente entrega responsabilidad
completa a cada individuo y le exige mayor iniciativa, que le permita

controlar mejor los resultados.

b) Delegar en la persona adecuada. El gerente debe adecuar el talento de
la persona a la tarea para que la delegacion resulte eficaz. Debe identificar
a los subordinados que sean independientes en sus decisiones y

muestren deseo de asumir responsabilidades.
c) Delegar responsabilidad y autoridad. Asignar tareas no es delegar

Completamente. El individuo debe responsabilizarse de la ejecucion de la
tarea y la autoridad para llevarla a cabo de la manera que juzgue mejor.
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d) Proporcionar informacion adecuada. Para que la delegacion sea exitosa,
debe darse informacion acerca de qué, como, cuando, dénde, quién y por
qué. El individuo debe comprender la tarea y los resultados esperados,
disponer de las provisiones y los recursos necesarios y saber a quién y

cuando debe presentar los resultados.

e) Mantener retroalimentacion. La retroalimentacion brinda al subordinado
los datos necesarios para establecer si la ejecucion es correcta, y las

lineas de comunicacion directa aumenta la confianza en si mismo.

f) Evaluar y recompensar el desempenio. Al finalizar la tarea, el gerente no
debe evaluar el método empleado sino los resultados. Cuando los resultados
no cumplan las expectativas, el gerente debe analizar los errores y las
consecuencias. Cuando cumplan y sobrepasen las expectativas, el gerente
debe recompensar el trabajo bien hecho con estimulos psicologicos y
sociales, recompensas financieras y delegacién de nuevas actividades.
Cuanto mas grande es la organizacion, tiende a tener mas niveles en su
estructura jerarquica. Los niveles de la Jerarquia representan,
fundamentalmente, la especializacién de la direccion, es decir, la distribuciéon
de la autoridad y responsabilidad en cada uno de los niveles de la
organizacion. La estructura formal indica una cadena de niveles jerarquicos
supuestos, en forma piramidal cuya direccion (nivel institucional) se
encuentra en la cima, los ejecutores, en la base (administrados por el nivel

operacional y las demas escalas jerarquicas, en la parte intermedia.

Una de las implicaciones de este enfoque es la departamentalizacion y que

segun la teoria neoclasica, la division del trabajo es la base fundamental de la

organizacién. A medida que una organizaciéon crece, tiende a diferenciarse y a

especializarse cada vez mas las unidades que componen su estructura

organizacional. En tanto que los ingenieros de la administracion cientifica se

preocupaban por la especializacion del trabajo del obrero, por los métodos y
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procesos de trabajo (énfasis en las tareas) los autores clasicos se orientaban hacia
la estructuracién de los 6rganos (énfasis en la estructura organizacional). La teoria
neoclasica complementa estas dos posiciones anteriores con nuevos enfoques

sobre departamentalizacion.

Algunos autores sefialaban que la especializacion en la organizacion puede
darse en sentido vertical y en sentido horizontal. La especializacion en sentido
vertical: ocurre cuando la organizacion siente la necesidad de aumentar la calidad
de la supervision o direccion, incrementando el nimero de niveles jerarquicos de la
estructura. Es decir se hace un desdoblamiento o distribucion de autoridad y la
especializacion en sentido horizontal: ocurre cuando es necesario aumentar la
pericia o habilidad, la eficiencia y la calidad del trabajo en una organizacion.
Corresponde a una especializacion de la actividad y de los conocimientos. Es decir,
es un desdoblamiento de dérganos en el mismo nivel jerarquico. Este tipo de
especializacion es la que se conoce como departamentalizacion.

Cada organizacion tiene su forma especifica de clasificar y agrupar las actividades
de trabajo, este proceso de agrupar individuos en unidades o departamentos que
realicen actividades similares o que tengan alguna relacién logica se denomina

departamentalizacion.

El organigrama es la herramienta mas utilizada para mostrar la estructura
formal de una organizacion, las funciones los departamentos o puestos y la forma
de coOmo estos se relacionan. El término departamento designa un area, divisién o
segmento de una empresa sobre la cual un administrador sea director, gerente, jefe,
supervisor, etc. tiene autoridad para desempefar actividades especificas. Se dice
entonces que el término departamento o divisibn se emplea con significado
genérico, ya que puede ser departamento de produccion, division de ventas, seccion
de contabilidad, unidad de investigacion, desarrollo o sector de compras. Solo a
diferencia de que en algunas empresas, esta terminologia se limita a su estricto
significado e indica relaciones jerarquicas bien definidas: un gerente dirige a un

departamento, un superintendente una division, un jefe una seccién, un supervisor
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un desarrollo o sector. Una division jerarquica comun en las organizaciones rigidas
es como se muestra en la Figura 12.

Figura 12: Organigrama bésico de una organizacién. Fuente: Elaboracion propia.

La Figura 12 contempla una organizacion lineal donde un jefe o duefio toma las
decisiones importantes y es quien tiene acceso a toda la informacion existente en
la organizacioén, sin embargo el mando medio son quienes tienen contacto con la
base de los trabajadores y se genera el distanciamiento organizacional del jefe con
sus subalternos debido a la linealidad del esquema. La departamentalizacion,
caracteristica tipica de las grandes organizaciones, esta directamente relacionada

con el tamafio de la organizacion.

Tabla 11:

Cuatro factores de la departamentalizacion, segun Gulick (2005).
Forma de organizacion.

Organizacion por objetivo.

Organizacién por proceso.

Organizacion por clientela.

Organizacion por zona geografica.

De acuerdo al producto o servicio.

De acuerdo a la funcion, actividad o al tipo de actividad a desempefiar.
De acuerdo al tipo de personas para quienes se ejecuta el trabajo.

De acuerdo al area atendida por la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia basado en Chiavenato (2005).
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Asi mismo a la complejidad de las operaciones, ya que a medida que la
organizacion crece, al propietario, o al director, se le dificulta supervisar
directamente todas las actividades, por lo que debe emplear varios ejecutivos
responsables de las diferentes fases de la actividad o de sus diversos aspectos. En
la Tabla (13) anterior como se puede conformar la departamentalizacién de acuerdo
al producto o servicio que la empresa maneje, a la funcion o giro que desempefia
dicha empresa, por el tipo de personas para las que labora la organizacion y por su

situacion geografica.

2.1.4 Administracion por objetivos (APO).

Peter F. Drucker desarrolla este modelo en 1954 y surge como un método de
evaluacion y control sobre el desempefio de areas y organizaciones de crecimiento
rapido. EI APO basa su funcionamiento en la identificacion de objetivos importantes
para la organizacion por area, la planeacion de las estrategias para poder alcanzar
estos objetivos, la ejecucidn y control mediante la supervision. Plantea Marin (2012)
qgue la administracién por objetivos forma parte de las teorias de la gestion cuyo

interés ha sido la accién gerencial dentro de las organizaciones.

Los gerentes y los empleados claves definen conjuntamente los objetivos que
la organizacion debe alcanzar y especifican la responsabilidad de cada posicion
para compartir la responsabilidad colectiva e individual y de esta manera evaluar el
trabajo de cada miembro con los resultados obtenidos y esperados resulta ser

mucho mas tangible.

Las caracteristicas principales de este modelo se pueden observar en la Figura 13

siguiente.
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Figura 13 Modelo APO Fuente: Elaboracién propia basado en Chiavenato (1995).

La Figura 13 anterior nos muestra que en la primera etapa es necesario
establecer los objetivos de manera conjunta tanto los directivos y los empleados de
la organizacion, se puede tener un trabajo preliminar al utilizar algan despacho de
consultoria, el trabajo de los miembros de la organizacién es participar e
involucrarse para apropiarse de los objetivos, es mas facil obtener los resultados

deseados si los objetivos son compartidos.

Una vez establecidos los objetivos a para la organizacion de manera general
y a los cuales se les denomina objetivos metas, pero los importantes son los
objetivos que cada responsable de departamento junto con los miembros de su
equipo se establecen. Los objetivos que requiere el sistema APO deben ser
cuantificables, numéricos y medibles. En el paso tres se establece la interrelacion
gue debe de haber entre todos los objetivos de las unidades gerenciales con los
objetivos meta para que exista una correcta correspondencia con las acciones de
cada departamento y la directriz de la organizacion. En el paso cuatro se plantea la
elaboracion de los planes tacticos que persiguen los objetivos previamente
identificados y de manera conjunta tanto lideres como miembros del departamento
deberan operacionalizar las tacticas mediante acciones definidas, medibles y

alcanzables en tiempo y presupuesto para poder operar el control efectivo.

El quinto paso hace referencia de una evaluacion permanente y revision

constante con la finalidad de comparar los resultados propuestos por los que se
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estan desarrollando y si es necesario hacer reajustes en las estrategias o en los

objetivos si fuera el caso por lo que la retroalimentacion en este paso es importante.

El paso seis nos habla del compromiso activo de la direccién para apoyar en
todo momento al logro de los objetivos y a los esfuerzos conjuntos de todos los
miembros de la organizacion, aunque la direccién tiene la mayor parte de la
responsabilidad al proponer objetivos, medir y evaluar es requerido un esfuerzo
conjunto, para el dltimo paso es remarcar el compromiso de la alta direccion para
desarrollar, entrenar, capacitar, dirigir, evaluar y sobre todo apoyar a todos los

involucrados en alcanzar los resultados propuestos.

Este modelo requiere de la participacion y disposicion de todos los miembros
de la organizacion y sobre todo la necesidad de obtener los resultados individuales
para que en conjunto se obtengan los de la empresa, el requisito de una pertenencia
bien definida puede resultar en la clave para obtener esta participacion activa y

propositiva.

2.1.5 Teoria de la burocracia.

Esta teoria se desarrolla en 1940 ante la disparidad contradictoria de la teoria
clasica y la teoria de las relaciones humanas surge esta teoria como un modelo
organizacional, con capacidad de involucramiento de todas las variables no solo de
una fabrica, también incluye a toda empresa de cualquier giro. Establecen
Zamudio,G. & Arellano, G. (2012) que Weber definié a la burocracia como el tipo
ideal mas puro, a saber, como asociacion de dominacién racional-legal. Una
asociacion es una relacién social donde el orden es garantizado por actores

especificos.

Max Weber socidlogo aleman desarrolla su teoria de la Sociologia de la
burocracia que plantea que el comportamiento predeterminado de un hombre puede
estar sujeto al pago anticipado por esta accion, siempre y cuando se le explique

minuciosa y detalladamente para que sus emociones no interfieran en su
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desempeiio. En la Figura 14 muestra de manera resumida el concepto que Weber

desarrollo.
Sociedad Sociedad Sociedad
tradicional. carismatica.

p—————

Il Autoridad
1 tradicional.
1
1
\

_————

|‘ Autoridad

1 carismatica.
1
1
\

racional, legal o
burocratica

,’ Autoridad

I racional, legal o
1 Z4:
 burocratica.

\

Figura 14: Tipos de sociedad y su relacién con la autoridad descritos por Max Weber. Fuente:
Elaboracion propia basado en Chiavenato, (1995) Responsabilidades de la gerencia segin Taylor.

Se puede contemplar que bajo este concepto se forja la burocracia en la
administracion estableciendo desde una base racional donde los medios de ajustan
a los objetivos prefijados por la organizacion para garantizar la maxima eficiencia
en el cumplimiento de estos objetivos. Detallando la Figura 14 se puede evidenciar
qgue la sociedad tradicional es en donde predominan las caracteristicas de
patriarcales y donde se presta a una condicion hereditaria de bienes y se
complementa con el poder tradicional, el que se hereda y no se cuestiona por ser
incuestionable por lo que este poder es irracional. En el segundo punto de la se
tiene la autoridad carismatica donde las caracteristicas predominantes son misticas
y arbitrarias, se complementa con una autoridad carismatica donde el poder se
ejerce por personalidad y liderazgo, donde el seguidor ve en el lider las
caracteristicas que desearia tener, este tipo de autoridad es inestable y se
manifiesta de manera irracional. Por ultimo la sociedad racional, legal o burocratica
y es donde se generan normas impersonales pero racionales, su complemento
autoritario es cuando los subordinados aceptan las ordenes por estar de acuerdo

en los fines y objetivos que hacen legitimo al poder.
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A manera de resumen tedrico se muestra en la siguiente Tabla 12 las

caracteristicas de las diferentes corrientes de la administracion que se generaron

a partir del desarrollo delas necesidades de organizacion.

Tabla 12:

Diversas teorias o corrientes dentro de la administracion y su enfoque caracteristico.

ENFOQUE

TEORIAS ADMINISTRATIVAS

PRINCIPALES CARACTERISTICAS

En las tareas.

En la estructura.

En las personas.

En el ambiente.

En la tecnologia.

Administracién cientifica.

Teoria clasica.
Teoria neoclasica.
Teoria de la burocracia.

Teoria estructuralista.

Teoria de las relaciones humanas.
Teoria del comportamiento

organizacional.

Teoria del desarrollo organizacional.

Teoria estructuralista

Teoria neo-estructuralista

Teoria de la contingencia

Racionalizacion del trabajo en el nivel operacional.

-Organizacién formal.

-Principios generales de la administracion.
-Funciones del administrador.

-Organizacion formal burocratica.
-Racionalidad organizacional.

-Organizacion formal e informal.

-Andlisis intra-organizacional y analisis inter-

organizacional.

-Organizacion informal.

-Motivacion, liderazgo, comunicaciones y dinamica
de grupo.

-Estilos de administracion.

-Teoria de las decisiones.

-integracion de los objetivos organizacionales e
individuales.

-Enfoque de sistema abierto.

-Andlisis intra-organizacional y anélisis ambiental.

-enfoque de sistema abierto.

-Administracion de la tecnologia (imperativo

tecnolégico).

Nota. Fuente: Elaboracién propia basado en Chiavenato (1995)

La Tabla 12 muestra las principales corrientes teéricas en la administracion
y donde se puede contemplar el enfoque en el cual basan su trabajo, el caso es del

interés del presente trabajo el desarrollo en la teoria con enfoque en las personas
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debido a que el principal constructo asi lo requiere. Hoy dia las organizaciones
basan su trabajo en el capital humano pero con resultados que distan de los
objetivos y que es donde el factor humano cobra relevancia, donde la prioridad sea
cada uno de los integrantes de las organizaciones, esta teoria humanista que trata

de darle un lugar predominante al ser humano dentro del ambito laboral.

2.2 Marco referencial.

Plantearse una pregunta a resolver, implica primeramente una revision
exhaustiva de la bibliografia existente acerca del tema, un marco referencial que
permita hacer un recorrido por los principales autores y expertos del tema para

conocer de primera mano las bases sobre las cuales fundamentan sus teorias.

2.2.1 Estado del arte.

Diaz, J. (2005) Intenta identificar los valores que son importantes para lograr un
cambio organizacional, haciendo un recorrido bibliografico por diversos autores del
desarrollo organizacional encuentra que la delegacién, participacién, comunicacion,
colaboraciéon y aprendizaje son esenciales para lograr cambios positivos en las
organizaciones. Construye 20 indicadores que sustentan la presencia de estos
valores en las organizaciones, a traves del analisis de cada valor. Aunque no se
menciona el sentido de pertenencia, se maneja algunas dimensiones que forman

parte del constructo de interés.

Los investigadores Rodriguez D. Karina, Annicchiarico D. Elvira y Diaz B.
Jazmin en el afio 2006 realizan una investigacién complementaria a la anterior, ya
gue se retoma los valores y los instrumentos de identificacion para llevarlos a la
praxis en una institucion educativa. Bajo una metodologia descriptiva se evalu6 a
los trabajadores de la universidad en todos sus niveles, profesores, administrativos
y personal operativo de una poblacion de 1413 personas, de donde se extrajo una
muestra aleatoria estratificada de 65 personas en 3 estratos, se aplicaron 34 items

sobre la base teorica de Diaz (2005), y la utilizacion de una escala Likert de 5
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alternativas. Se concluye que la ausencia de valores como la delegacion de
autoridad y la comunicacién provocan la aparicién de otros no deseados como el
individualismo y la falta de pertenecia, debido a que los trabajadores no muestran
un compromiso para con la institucion, por lo que se sustenta la causa de los fallidos

intentos por lograr la transformacion.

La investigadora Lorena Castro en el afio 2008 realiza esta investigacion que
fué llevada a cabo al norte del Estado de Sinaloa en la poblacién de Ahome. Se
concentrd en una organizacion acuicola y el objetivo principal, fue analizar la forma
de produccion y su relacion con la identidad social de sus miembros. Se sustenta
en la teoria de la identidad social a través de la cultura organizacional, nacional y
regional, asi como la identidad desde en sus esfera, organizacional, social y
personal. Usando un método cuanti-cualitativo para el andlisis de los datos
recabados. Resulta interesante la aplicacion de 6 instrumentos para obtener los
datos como son: cuestionario estructurado, entrevista estructurada y semi-

estructurada , sociograma, técnica proyectiva y observacion.

Se realizé un muestreo aleatorio y estratificado, tomando en cuenta la edad,
antigliedad, lugar de residencia, género. Utilizando un software estadistico (SPSS)
trabaja con indicadores como identidad social y organizacional; la influencia de la
organizacién acuicola sobre sus miembros; la forma de produccién de la empresa;
la relacion entre la forma de producir y su cultura; la identidad social de sus
individuos y el proceso de toma de decisiones. Al final concluye que en las
organizaciones acuicolas se requiere de la participacién de identidades sociales de

la regidn que juntos otorguen identidad a la organizacion.

Espinoza en el afio 2006 desarrolla un trabajo de tesis se explora la identidad
y la cultura desde un amplio panorama del desarrollo organizacional, hasta llegar a
un enfoque antropoldgico, al entender a la cultura como significacion y relacion

social-simbolica compleja.

Asume que los individuos forman la cultura de la organizacion con sus propias

culturas, y que el suefio de todo gerente es que sus subordinados sientan a la
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empresa, como de su propiedad y que cuiden de ella. Se adentra en la
subordinacion desde diferentes enfoques. Aunque el sentido no es manejado
propiamente como sentido de pertenencia, genera una gran cantidad de datos

referenciales en cuanto a las teorias organizacionales.

2.2.2. Estrategia y SOB en las organizaciones.

La escuela del disefio en el sense of belonging.

La escuela de disefio ve a la estrategia como un proceso conceptual donde las
estrategias que se formulan son claras y Unicas en un proceso deliberado y donde
la situacion interna de la organizacién se concilia con la situacidén externa (Montoya
I, Motoya L.(2005).

La escuela de disefio representada por Chandler (1962), Andrews (1965, 1971)
y Ansoff (1965, 1988, 1990). De acuerdo con Mintzberg (1990) esta escuela propone
un modelo simple que considera el proceso de formacion de la estrategia como un
ajuste esencial entre las amenazas externas y las oportunidades, y la competencia
distintiva interna organizacional. El proceso requiere un rigido control corporativo y
las estrategias aparecen como acciones y objetivos explicitos de manera
deliberada. Liedtka propone en defensa de la escuela una definicion de atributos en
el proceso de diseiio que permiten entender la utilidad de la escuela de disefio en
la construccion de la estrategia: oportunista, dialégica, sintética y orientada

linealmente desde hipoétesis previas (Liedtka, 2000).

Otros aportes importantes relacionados con este enfoque provienen de
Newman, 1951 y Selznick, 1957. Es de importancia resaltar que esta escuela es la
gue sustenta a uno de los analisis mas utilizados en las organizaciones como lo es
el FODA y que es una herramienta que ha contribuido al conocimiento de lo interno
y externo de las empresas. Philip Selznick de la Universidad de Berkeley publico en

los 60’s Liderazgo en la administracion donde se establece la necesidad de crear
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una serie de normas o politicas internas dentro de la estructura social de la
organizacion, asi como el constructo de competencia diferenciadora y expectativas
externas e internas y que tiempo después se le conocié como implementacion. Asi
mismo otro gura del MIT Alfred Chadler publicd Estructura y estrategia quién
cimienta la relacion continua entre la estrategia y la estructura organizacional, pero
un libro de texto publicado por Harvard en su escuela de negocios con su titulo en

inglés: Text and Cases, fué el texto mas consultado en la escuela del disefio.

Estos autores en el modelo basico agregan al FODA (analisis externo e interno),
la parte subjetiva, social y cultural en el disefio de cualquier estrategia, como las
creencias y preferencias de los lideres de la organizacion y la responsabilidad que
tienen con su entorno. El sense of belonging como el constructo subjetivo que se
caracteriza por la percepcién del individuo hacia su organizacion y viceversa como
lo maneja Tajfel y Erikson es dentro de este FODA la parte mas apegada a la

realidad intangible de la organizacion.

Las premisas que diferencias esta escuela se presentan en la siguiente Tabla
13 donde se especifican las condiciones de este modelo.

Tabla 13:
Premisas de la escuela de disefio.
Principales premisas.
1. Laformacion de la estrategia es un proceso deliberado de pensamiento consciente.

2. Laresponsabilidad de ese control y caracter consciente es del CEO.
3. El'modelo de formacion de la estrategia debe ser simple e informal.

4. Lamejor estrategia resultara de la aplicacion del modelo al caso particular: lo importante en su formulacion es
evaluar la situacion especifica y aplicar el proceso corrector para formularla.

5. El proceso de disefio esta completo cuando la estrategia se formula como perspectiva.
6. La estrategia debe ser explicita.

7. La estrategia debe implementarse una vez formulada por completo.

Nota. Fuente: Elaboracion propia basado en Strategy Safari. Mintzberg H., Lampel J., Ahlstrand B.

La Tabla 13 anteriormente vista, muestra que el pensamiento consciente

tiene un papel predominante para formar la estrategia y que esta responsabilidad
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recae en el lider, el cual debe tener el tacto necesario para darla a conocer bajo los
paradigmas de la situacién local, es decir buscar que los otros miembros de la
organizacion se apropien de la idea de como solucionar un problema, en cuanto
mas comprometidos se sientan y sean valoradas sus opiniones en cuanto a las
posibles estrategias a seguir, nuevamente el sense of belonging juega un papel
predominante en la percepcion de la estrategia por lo que la manera de comunicarla

por parte del lider, dependera de su experiencia y la conciencia de grupo.

La aplicacién a cada caso en particular de una estrategia que se adapte a el
entorno particular en ese momento es una sefal de éxito a la implementacion, la
claridad de la estrategia en el proceso de comunicacidén para no distorsionar la
percepcion o la realidad de la cual tanto lideres como empleados pueden llegar a
tener diferencias antagénicas diametralmente opuestas o viceversa, con grandes
coincidencias y convergencias, es necesario comentar que no solo el bagaje cultural
con el cudl filtran su realidad y convierten las percepciones subjetivadas en
realidades pertinentes para el sujeto juegan un solo papel dentro de estos dos
grupos, el entorno y la jerarquia dentro de la organizacion representada por el
organigrama es un también un factor determinante para lograr que el fenémeno
comunicativo tenga efectividad en el mensaje y la decodificacion del mismo

logrando el efecto deseado por el lider.
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En la siguiente Figura 15 se visualizan la interaccion de las premisas en la

organizacion.

Pensamiento
Consciente

Simple e Formacién de la estrategia CEO responsable
informal.explicita de control
PERSPECTIVA
[ IMPLEMENTACION ]

Caso particular

Figura 15 Esquema de premisas de la escuela de disefio. Fuente: Elaboracion propia basado en
Strategy Safari. Mintzberg H., Lampel J., Ahlstrand B.

Para que esto suceda es necesario entender el funcionamiento conductual y
de percepcion de los miembros de la organizacion, por lo que para que las
estrategias tengan una base sélida en la psique del empleado, este debe sentirse
perteneciente a la organizacion, y esa pertenecia se puede enmarcar como sense
of belonging 6 como la conciencia de pertenecer y este concepto de pertenencia lo
definié anteriormente (Mercado & Hernandez, 2010) como la experiencia del sujeto
al relacionarse produciendo el binomio pertenencia-comparacion que produce

identidad social.

Este sentimiento y conciencia de pertenecer a una organizacion, puede tener
una posicion inversa dentro de una cultura escondida, y que es lo diametralmente

opuesto, Yy ante tal situacion que plante6 Egan en el principio de este documento
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por lo que se hace necesario que el lider dentro de las estrategias planteadas y
formuladas tenga en cuenta este constructo puesto que se interpreta como una
influencia en el logro de la misma estrategia. Esta puede ser la razén que el analisis
de lo interno debe ser incluyente con la percepcion y el sentir del trabajador en las
estrategias que se determinen como beneficiosas para la organizacion, pues una
pertenencia a la organizacion por parte de todos los integrantes, se puede traducir

en el éxito de la misma.

Ante esta situacion, la importancia de estudiar a las organizaciones y cémo
las estrategias impactan no solo a la organizacién y sus objetivos, sino también a
los miembros de la misma organizacion, haciendo suyas las estrategias en el caso
de sentirse pertenecientes o con sense of belonging alto es sin duda estudiar el
entorno de la sociedad a través de su cultura y sin duda este problema aun no ha

sido estudiado a profundidad en las organizaciones.

Otra de las escuelas que permite efectivamente un abordaje desde el sense
of belonging es la escuela de la cultura, determinada por el mismo Mitzberg y puesto
que la cultura hace de un conjunto de individuos una entidad integrada. La escuela
cultural, ve al proceso de formacién de la estrategia inmersa en la fuerza social de
la cultura. Esta escuela tiene como funcion la preservacion de la estabilidad a través

de la cultura, e intentos de resistencia a los cambios.

Mitzberg et al dimensionan a la organizacion, estratégicamente, como una
comunidad interesada en la creacion de mecanismos de concertacion e integracion,
en donde la cultura tiene un papel preponderante en el cambio cuantitativo y
cualitativo (Mintzberg & Lampel, 1999).

En funcion de sus rasgos principales, podria decirse que la cultura esta compuesta
por interpretaciones del mundo y las actividades y construcciones que las reflejan,
por los embalajes poli cromicos de las creencias y mitos aprendidos del entorno.
Mas alla de lo cognitivo, esas interpretaciones son compartidas, colectivamente, en

un proceso social. Las premisas de esta escuela relacionada con el SOB.

63



1. La formacion de la estrategia es un proceso de interaccion social, basado en las
creencias e ideas compartidas por los miembros de una organizacion, por lo que
estas creencias inciden en la percepcion de los miembros con relacién a la
organizacion.
2. El empleado adquiere esas creencias a través de un proceso de aculturacion o
socializacion, basicamente tacito y no verbal, aunque en ocasiones reforzado por
un adoctrinamiento méas formal, como en el caso de politicas organizacionales.
3. Los miembros de la organizacion pueden, por tanto, describir sélo parcialmente
las bases de su cultura: su origen y explicacidn no son necesariamente claros.
4. Como resultado, la estrategia es perspectiva antes que posicion, enraizada en
las intenciones colectivas y reflejadas en los patrones por los cuales las
capacidades de la organizacion son protegidas y utilizadas para lograr ventajas
competitivas. La estrategia es entonces deliberada, aunque no siempre
absolutamente consciente.
5. La cultura y, en especial, la ideologia no alientan el cambio tanto como la
perpetuacion de la estrategia existente. A lo sumo, tienden a promover cambios de
posicion dentro de la misma perspectiva estratégica.
Los lazos entre cultura y estrategia varian. La cultura influye sobre el estilo de
pensamiento aceptado en la organizacion. La cultura actia como un filtro o lente
gue establece las premisas a partir de las cuales la gente toma las decisiones.
Como resultado las organizaciones con culturas diferentes que operan en el
mismo entorno, lo interpretan de manera diferente.
El compromiso compartido estimula la consistencia en la conducta organizacional,
también actla como una barrera interna frente al cambio. Para poder superar esa
inercia estratégica, la alta direccion debe integrar a la cultura corporativa la
flexibilidad y la innovacion, porque los cambios estratégicos exigen tener su
correlacion con la cultura. Ante las crisis provocadas por entornos internos o
externos la retroalimentacion positiva crece, el nuevo esquema se estabiliza y se
renueva el compromiso de los integrantes de la organizacion, este compromiso

como una forma dimensional del SOB.

64



Es importante determinar que lo cultural tiene su costado econémico. La
cultura es el significado compartido que la gente crea con el correr del tiempo. En
parte a través de actividades sociales; en parte, mientras trabaja en tareas
comunes, comparte recursos, o intercambia habilidades y conocimientos. Esos
recursos tangibles e intangibles también interactGan con los miembros de la
organizacion generando cultura organizacional. La empresa es un conjunto de
recursos tangibles e intangibles integrados en un sistema Unico por una red de
interpretaciones, es decir, la cultura, que, a su turno, los moldea y renueva, el SOB

cobra un significado predominante y compartido con esta vision.

El SOB y al menos en estas dos escuelas que Mintzberg y Lampel
mencionan, la del disefio y de la cultura, se puede apreciar una enorme influencia
del constructo y una implicacion en todos los sentidos, las estrategias y la
concepcion de cultura dentro de las organizaciones esta cargada necesariamente
de subjetividad y de interpretacion de la realidad que el entorno genera, es entonces
valido en las organizaciones actuales, modifiqguen la manera en que se toman
decisiones y se plantean las estrategias que afectaran de manera positiva 0
negativamente a la organizacion pues al tomar en cuenta todos los posibles factores
gue intervienen en una correcta percepcién de parte de los miembros de las
organizaciones, en esa proporcion sera el éxito que se consiga. La cultura al interior
de las organizaciones logra definir posturas que no en todas las ocasiones
convergen con la visién de los lideres y las estrategias pertinentes para alcanzar las
metas que se han fijado los miembros de la gerencia, la membresia, la cohesiéon y
el compromiso asi como el SOB pueden ser gran ayuda u obstaculizar totalmente
cualquier intento por cambiar el orden de la cosas al interior de las mismas
organizaciones. No existe una teoria infalible para la administracion de
organizaciones donde seres humanos socializan e interactian diariamente,
relacionandose e intercambiando ideas, habitos y creencias, mezclando y surgiendo
culturas organizacionales formales e informales dependiendo del grupo, la jerarquia

e inclusive la actividad que realizan para la organizacion, tomar en cuenta todos
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estos factores como se menciond anteriormente, incrementa la posibilidad de que
el resultado sea benéfico no solo para la organizacion, si no que la percepcion
individual y colectiva de los miembros de la organizacion sea de comun de beneficio

en una actitud ganar-ganar.
2.2.3 Calidad

El concepto de Calidad se ha desarrollado de manera paralela a diferentes
enfoques gerenciales. Es decir puede hablar del como si hubiera evolucionado en
forma aislada. De ahi que se pueda concluir que la implantacion de calidad total
demanda forzosamente un estilo gerencial participativo y que tenga como uno de

sus principales valores al trabajo en equipo.

En 1945, Feigenbaum publica su articulo “La calidad como gestién”, donde
describe la aplicacion del concepto de calidad en diferentes areas de las General
Electric, lo que resulta el antecedente de su libro Total Quality Control (Feigenbaum,
2009). En 1950, Edward Deming discipulo de Shewhart, quien habia participado dos
afios antes en un estudio sobre el Japén encargado por el gobierno estadounidense,
dicta su primera conferencia a industriales de ese pais, destacando la aplicaciéon de

métodos estadisticos en el control de la calidad.

En 1961, Philip Crosby lanza el concepto de cero defectos, enfatizando la
participacion del recurso humano, dado que se considera que las fallas vienen de
errores del ser humano. Sin embargo, en los Estados Unidos, la importancia de
calidad como un elemento clave de la competitividad no logra captarse por completo
hasta finales de los afios setenta, cuando empieza a ser manifiesta la exitosa

presencia japonesa en el mercado norteamericano (Crosby, 1990).

El concepto de calidad ha pasado a lo largo de este siglo de una etapa donde
no existia como una tarea sistematica a otra, donde el aseguramiento de calidad se
inicia desde el disefio del producto y su respectivo proceso, lo cual ha calificado
Ishikawa como el surgimiento de una nueva generacion en las actividades de control

de calidad.
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En Estados Unidos, los principales autores y precursores de los conceptos
modernos de calidad total son: Philip B. Crosby, Edwards W. Deming, Armand V.
Feigenbaum, Joseph M .Juran, y en Japon encontramos como principales autores

a: Kaoru Ishikawa, Shigeru, Mizuno entre otros.

La teoria de la calidad total no es un concepto completamente original en el
campo de la administracion de negocios, ya que tiene sus raices en otros campos
de esta area como: el desarrollo organizacional, las teorias de la motivacién y
comportamiento humano, la teoria del liderazgo, la administracion cientifica, la
cultura corporativa, el involucramiento de los empleados en la toma de decisiones,
el trabajo en equipo, la organizaciéon matricial y muchos otros. Sin embargo, los
principales autores en calidad total han tomado algunos de estos conceptos y los
han integrado a otros aportados por ellos para crear lo que podriamos llamar la

teoria de la calidad total.

Edwards W. Deming

Las aportaciones de Deming sirven en cualquier parte, tanto en las pequefias
organizaciones como en las mas grandes, en las empresas de servicios y en las
dedicadas a la fabricacion, sirven para un departamento o para toda la compafia.
La Tabla 14 muestra los 14 puntos y la penetracion del SOB en algunos de ellos,
sustentando que la calidad tiene este valioso componente como elemento
importante en su construccién y desarrollo en las organizaciones. Deming (1989)
manifiesta que los miembros de la organizacion definen a la calidad como el hecho
de sentirse satisfechos y orgullosos de su trabajo y del resultado de este, por lo que

resulta interesante este concepto de calidad.
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Las teorias de Deming se obtienen de observaciones directas.

Tabla 14:

Los 14 puntos de Deming y su coincidencia con el sense of belonging.

Aportaciones

Sense of belonging

1. Crear constancia en el propoésito de mejorar el producto

y el servicio.

2. Adoptar la nueva filosofia.

3. Dejar de depender de la inspeccién en masa para lograr
calidad.

4. Acabar con la practica de hacer negocios sobre la base
del precio.

5. Mejorar constante y continuamente todos los procesos
de planificacion, produccion y servicio.

6. Implantar la formacién en el trabajo.

7. Adoptar e implantar el liderazgo.

8 .Desechar el miedo.

El servicio esta influenciado por el sentimiento de
pertenecer, un trabajador con pertenencia presta un buen

servicio.

El mercado globalizado actual no permite que las empresas
no sean competitivas, no se puede tolerar que los productos
tengan niveles corrientes aceptando errores, defectos,
materiales no adecuados, personal que no se encuentre
comprometido con su trabajo, que no se identifique o que el

sense of belonging sea débil o ausente.

La direccion necesita formacion para aprender todo lo
relacionado con la compafia, desde los materiales en
recepcion hasta el cliente, con ello implicito las actividades

que generen sense of belonging.

La labor de la direccién no consiste en supervisar, sino en
el liderazgo. La direccién debe trabajar en las fuentes de
mejora, la idea de la calidad del producto y del servicio, y
en la traduccion desde la idea al disefio y al producto real.
Un liderazgo que fomente practicas honestas de
participacion y que ayuden a crear un ambiente propicio

para el sense of belonging.

No tener miedo de expresar las ideas, no tener miedo de
hacer preguntas. Bajo un ambiente de confianza y

seguridad donde las se sientan pertenecientes.
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Continuacion de la Tabla 14.

9. Derribar las barreras entre las areas de staff.

10. Eliminar los slogans, exhortaciones y metas para la

mano de obra.

11. Eliminar los cupos numéricos para la mano de obra 'y
los objetivos numeéricos para la direccion.

12. Eliminar las barreras que privan a las personas de
sentirse orgullosas de su trabajo. Eliminar la calificacién

anual o el sistema de méritos.

13. Estimular la educacion y la auto mejora de todo el

mundo.

14. Poner a trabajar a todas las personas de la empresa

para conseguir la transformacion.

Al derribar las barreras se consigue un trabajo en equipo, el
cual es necesario en todas las compafiias y hace que una
persona compense con su fuerza la debilidad de otra y que
entre todo el equipo se resuelvan los problemas. Ambientes
favorables para los equipos colaborativos con alta

representatividad y pertenencia a la organizacion.

Las exhortaciones y los carteles generan frustraciéon y
resentimiento y crea la sensacion de que la direccién no es
consciente de las barreras que existen. Mensajes dirigidos
a toda la organizacion para crear un ambiente laboral de
acuerdo con los principios y politicas de la organizacion,
como en el caso de la identidad organizacional y el sense

of belonging.

La persona que se siente importante en un trabajo hara
todos los esfuerzos posibles para quedarse en el trabajo, se
sentird importante si se siente orgulloso de su trabajoy a la
vez hace parte del sistema. Indiscutiblemente el sense of

belonging presente en este punto.

La direccion tiene que aprender, las personas necesitan
oportunidades cada vez mayores para afiadir y aportar algo
ya sea material o espiritual a la sociedad, y bajo este
argumento, cuando a las personas se les da la oportunidad
de ofrecer sus ideas o trabajo lo hacen de mejor manera si

se sienten pertenecientes a la organizacion.

Todo los empleados puede formar parte de un equipo, el
objetivo del equipo es mejorar las entradas y salidas de
cualquier etapa, puede conformarse con personas de
diferentes  areas. Un diagnéstico asertivo  del
comportamiento de la organizacion y sus elementos es de
suma importancia, uno de estos elementos del diagnostico:

sense of belonging.

Nota. Aportacion del autor haciendo referencia a los 14 puntos de Deming. Fuente Elaboracién

propia.

69



En esta Tabla 14 se detalla cada uno de los puntos donde se ve impactado
por el sense of belonging. Al crear constancia en el propdsito de mejorar el producto
mencionado en el punto uno, Deming inicia proponiendo que la calidad es un trabajo
perenne, es decir que se construye desde sus bases y se mantiene de manera
constante donde la voluntad y la actitud de los colaboradores es imprescindible para
llevarse a cabo, en ese mismo orden de ideas, el adoptar la filosofia de la calidad
requiere un cambio personal y de pertenencia al grupo y a la organizacion para
pasar a realizar las cosas de manera diferente y obtener bajo este concepto
resultados diferentes mayormente apegados a los objetivos de la organizacion
mediante esta transformacion. En otro de los puntos Deming manifiesta la
necesidad de realizar la formacion del trabajo y en esta actividad, los valores y los
principios organizacionales son necesarios al igual que los sentimientos de uniéon y
pertenencia pueden ser motivados desde este momento, asi mismo el liderazgo y
la confianza infundada por las direccion de la organizacién son pilares de la
pertenencia, Deming no pasa por alto el trabajo de equipo interdepartamental
puesto que pudiera distorsionarse la pertenencia al departamento como pertenencia
a la organizacion y que resulta en algunas ocasiones ser diferente en cuanto a los

objetivos que se persiguen.

La eliminacién de slogan y mensajes de actitud de poco sirven cuando en la
practica esta ausencia de veracidad solo dafia el ambiente y el clima laboral, por lo
que buscar estrategias que incremente el orgullo al trabajo y a pertenecer a la
organizacién es mucho mas beneficiosa por todos los ambitos. La educacién debe
formar parte integral de todas las esferas de la organizacion, puesto que mediante
esta actividad las organizaciones crecen al crecer sus miembros y asi la

transformacion que se requiere es mas facil conseguirla.
Phillip B. Crosby

Para Crosby (1990) la palabra prevencion es la clave en la definicion de la
calidad total. El paradigma que Crosby quiere eliminar es el de que la calidad se da
por medio de inspeccion, de pruebas, y de revisiones. Esto origina perdidas tanto

de tiempo como de materiales. Crosby propone 4 pilares que debe incluir un
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programa corporativo de la calidad, los cuales son: Participacion y actitud de la

administracion, ademas de conformacion de equipos de mejoramiento de la calidad.

Para formar equipos de trabajo se deben apreciar similitudes de actitud y
pertenencia a la organizacion para generar por contacto el sense of belonging de
los empleados con alto grado de este constructo. Los 14 pasos de Croshy, también
conocidos como los 14 pasos de la administracion de la calidad se muestran en la

Tabla 15 que se aprecia de manera siguiente.

Tabla 15:

Los 14 puntos de Croshy para la calidad en las organizaciones.

Elemento

1. Compromiso en la direccion. 8. Capacitacion.

2. Equipos de mejoramiento de la calidad. 9. Dia cero defecto.

3. Medicién de la calidad. 10. Establecimiento de metas.

4. Evaluacion del costo de la calidad. 11. Eliminacién de la causa de error.

5. Concientizacion de la calidad. 12. Reconocimiento.

6. Equipos de accion correctiva. 13. Consejo de calidad.

7. Comités de accién. 14. Repetir el proceso de mejoramiento de calidad.

Nota. Fuente: Elaboracién propia, basado en el autor.

El autor detalla en la Tabla 15 los puntos mas importantes para que la
administracion organizacional sea efectiva, el punto dos hace mencién a los equipos
de mejoramiento de calidad, y como se menciond anteriormente se requiere del
constructo estudiado para que el trabajo colaborativo sea efectivo, lo mismo sucede
con el punto doce donde se enfatiza sobre apoyar al personal que se esfuerza de
manera sobresaliente en el cumplimiento del programa de calidad. Esto se puede
realizar mediante un reconocimiento durante cierto periodo de tiempo en el cual el
trabajador haya logrado alguna accién Unica o distinta de los deméas a favor de la
organizacién y con miras a contribuir en el programa de calidad. En este punto se
puede apreciar la aplicacion del SOB reforzado con el reconocimiento valido para el

miembro de la organizacion.
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Joseph M. Juran

Se enfoca a la planeacion, organizacion y responsabilidades de la
administracion en la calidad, y en la necesidad que tienen de establecer metas y
objetivos para la mejora. Juran, Medina y Ballester (1990) enfatizaron que el control
de la calidad debe realizarse como una parte integral del control administrativo, es
decir que la administracion tiene gran responsabilidad de la generacion de la calidad

en la organizacion.
Aportaciones de Juran.

Algunos de sus principios son su definicién de la calidad de un producto como
adecuacion al uso; su trilogia de la calidad, consistente en planeacion de la calidad,
control de calidad y mejora de la calidad; el concepto de autocontrol y la secuencia

universal de mejoramiento.

El servicio técnico define la parte de la calidad que tiene que ver con el factor
humano de la compafia. El servicio de soporte técnico, debe estar altamente
capacitado y actuar de manera inmediata para poder causar al cliente la sensacién
de que esta en buenas manos, esto solo se puede lograr con empleados

comprometidos con la organizacion y por ende con un alto SOB.
Kaoru Ishikawa

Una valiosa aportacion de Ishikawa es el diagrama causa- efecto es utilizado
como una herramienta que sirve para encontrar, seleccionar y documentarse sobre
las causas de variacion de calidad en la produccién. De acuerdo con Ishikawa
(1990) el control de calidad en Japdn, tiene una caracteristica muy peculiar, que es
la participacion de todos, desde los mas altos directivos hasta los empleados de

mas bajo nivel jerarquico.
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Tabla 16

Caracteristicas del sense of belonging en la herramienta de Ishikawa.

Ventajas

1. El producto empieza a subir de calidad, y cada vez tiene
menos defectos.

2. Los productos son mas confiables.

3. Los costos bajan.

4. Aumentan los niveles de produccién, de forma que se
puedan elaborar programas mas racionales.

5. Hay menos desperdicios y se reprocesa en menor
cantidad.

6. Se establece una técnica mejorada.

10. Los departamentos mejoran su relacion entre ellos

11. Se disminuye la cantidad de reportes falsos.
12. Se discute en un ambiente de madurez y democracia.

13. Las juntas son mas tranquilas y clamadas.

14. Se vuelven mas racionales las reparaciones y las
instalaciones.

15. Las relaciones humanas mejoran.

7. Se disminuyen las inspecciones y pruebas.
8. Los contratos entre vendedor y comprador se hacen méas

racionales.

Nota. Fuente: Elaboracién propia basado en el autor mencionado.

En este mismo orden de ideas se puede deducir entonces que como se
menciond anteriormente, el involucramiento de todos los niveles de la organizacion
llevan a que las ventajas que se mencionan en la Tabla 16 se hagan realidad en la
empresa, sobre todo en el punto diez donde se menciona que la relacién entre los
departamentos se hace mas amigable y esto por supuesto lleva a la busqueda de
los objetivos organizacionales como equipo de trabajo quitando las barreras de la
departamentalizacion que tanto dafio hacen a las organizaciones. El punto resulta
ser de extrema importancia segun el punto de vista del autor de este trabajo ya que
en su experiencia laboral en la industria, este fendmeno se realiza constantemente
y en muchos de los casos por la alta gerencia quién tiene la responsabilidad de
manejarse con rectitud y honestidad, pertenecer obliga a no mentir. Los puntos
doce, trece y quince hacen referencia al clima organizacional que se vive en un
ambiente de armonia que propicia el involucramiento del trabajador haciendo del
centro de trabajo en un lugar agradable para realizar las actividades laborales

propias del puesto.
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Genichi Taguchi

Desarrollé sus propios métodos estadisticos al trabajar en una compafia de
teléfonos, lo aplico al incremento de la productividad y calidad en la industria. Cred
el concepto de “disefo robusto”, este excedia sus expectativas de calidad, para asi
lograr la satisfaccion del cliente. Menciona Taguchi (1986) que cada vez que se
disefia un producto, se hace pensando en que va a cumplir con las necesidades de
los clientes, pero siempre dentro de un cierto estandar, a esto se le llama “calidad
aceptable”, y asi cuando el cliente no tiene otra opcion mas que comprar, pues a la
empresa le sale mas barato reponer algunos articulos defectuosos, que no
producirlos. Pero no siempre sera asi, porque en un tiempo la gente desconfiara de
la empresa y se iran alejando los clientes. En este rubro al tener empleados
comprometidos buscaran realizar un mejor trabajo en beneficio de la organizacién
y de ellos mismo. El tipo de disefio que Taguchi propone es que se haga mayor
énfasis en las necesidades que le interesan al consumidor y que a su vez, se ahorre
dinero en las que no le interesen, asi rebasara las expectativas que el cliente tiene
del producto. Asegura que es mas econémico hacer un disefio robusto que pagar

los controles de calidad y reponer las fallas.

Al hacer un disefio robusto de determinado producto maximizamos la
posibilidad de éxito en el mercado. Y aunque esta estrategia parece costosa, en
realidad no lo es, por que a la vez que gastamos en excedernos en las
caracteristicas que de verdad le interesan al consumidor, ahorramos en las que no

les dan importancia.

Shigeo Shingo

Es tal vez uno de los menos conocidos, pero su impacto en la industria
japonesa, incluso en la estadounidense ha sido muy grande. Junto con Taiichi Ohno,
desarrollo un conjunto de innovaciones llamadas “el sistema de produccion de
Toyota”. Sus contribuciones son caracterizadas por que dio un giro enorme a la
administracion, haciendo varios cambios en ella, ya que sus técnicas eran todo lo

contrario a las tradicionales.
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El sistema de produccion de Toyota y el justo a tiempo son aportaciones
importantes y Shingo y Dillon (1989) comentan que estos sistemas tienen una
filosofia de “cero inventarios en proceso”. Este no solo es un sistema, sino que es
un conjunto de sistemas que permiten llegar a un determinado nivel de produccion
que permita cumplir el “justo a tiempo”. El orgullo de Toyota, de su sistema de
produccion, de sus empleados esta a simple vista, esto viene a fortalecer la vision
de la pertenencia y SOB en los empleados pues el orgullo por el centro de trabajo
obliga a la administracion a incrementar estrategias de mejoramiento de clima
laboral y por ende aumenta la calidad y productividad, aumentando la competitividad

formando un circulo virtuoso.

2.2.4 -Medicion de la calidad.

En cuanto a la variable calidad se menciona que afecta directamente a las
utilidades de las organizaciones, Evans & Lindsay, (2008) comentan que debe
medirse en el proceso, en la organizacion y en el empleado. La calidad en la
manufactura se mide sobre todo en cuestiones técnicas, para obtener sus variables,
es necesario definir este constructo como el recorrido tedrico. Desde Shewhart con
la gestion de la calidad han aparecido diversas definiciones del constructo. Ferrer,
Véazquez, Clemenza, & Pérez, (2002), estas definiciones se pueden apreciar en la
Tabla 17 donde los autores referenciados plasman su entendimiento en la

concepcion de la calidad.
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Tabla 17:

Principales definiciones de la calidad y sus autores.

Autor

Definicion.

Interpretacion

Deming (1986

Juran (1990)

Glitow (1991)

Cantun (1997)

Singh (1998)

Un sistema libre de defectos que no
satisfacen los requerimientos del
cliente.

Adecuacion al uso.

Operacionalizacién de la calidad es el
resultado de hacer bien las cosas.

Es una filosofia, estrategiay modelo
de hacer negocio centrado en el
cliente.

Reduce costos, aumenta
productividad eficiencia y eficacia de
la operacién.

Centra su definicién en el
mejoramiento del proceso.

Establece que la calidad es la que
permite un uso adecuado del
producto.

Involucra juicios de clientes,
necesidades, expectativas para
sobrepasarlos y aumentar la
competitividad.

Todos los trabajadores de todos los
niveles jerarquicos deben
comprometerse con los objetivos
empresariales.

Requiere decision y compromiso del
alto nivel jerarquico y mejora la
relacion de los empleados con la
direccion.

Cobra (2000) El consumidor final determina el nivel Las operaciones se enfocan en
de calidad. conseguir niveles de calidad que
satisfagan o excedan sus
expectativas.
Clery (2001) Es un sistema de gestién que pone Este sistema abarca todos y cada uno

énfasis en el cliente internoy la de los departamentos que forman la
mejora continua. empresa.

Nota. Fuente: Elaboracién propia basado en Ferrero et al. Recorrido tedrico del constructo.

Para Deming que manifiesta la importancia de mejorar los procesos segun
los requerimientos del cliente, como lo muestra la Tabla 17 y que en resumen
coinciden en lo medible y controlable de la calidad asi como como su enfoque
centrado en el cliente. Existe un punto coincidente en los autores y es la
predominante necesidad de que todos los departamentos y todos los niveles
jerarquicos estén plenamente convencidos e involucrados con los compromisos de
la empresa entre ellos el mas importante que es la satisfaccion del cliente, en este
caso se debe complementar que es la calidad que permea en los empleados cuando
se hace sentir la calidad no solo al cliente externo, si no en su caso la importancia
gue tiene el cliente interno y donde la calidad del servicio, de apoyo a este, genera

la sinergia de calidad de la que los autores hablan.

Los principios clave y vitales para la implementacion de una filosofia de la
calidad son los clientes y sus necesidades como la razon de ser de la organizacion,
entre ellas la calidad de los productos y servicios, calidad en los procesos y métodos

Berry (1996). Cuando la alta gerencia enfoca todos sus esfuerzos en controlar,

76



mejorar, predecir y analizar las variaciones en todo ambito de la organizacion, la
calidad puede ser clave de la competitividad. La Tabla 18 muestra las propuestas
de los autores referenciados acerca de las dimensiones a través de las cuales se

puede medir la calidad en la organizacion.

Tabla 18:

Dimensiones de la calidad propuesta por diversos autores.

Autor Dimensiones de la calidad

Lovelok (1997) Tangibles: Apariencia de elementos fisicos.
Confiabilidad: Un desempefio confiable y preciso.
Actitud responsiva: Actitud servicial y de prontitud.
Garantia: Competencia, credibilidad, cortesia, seguridad.
Empatia: Acceso facil, comunicacion, compresion por el

cliente.

Kotler y Armstrong (1996) Confiabilidad; Habilidad de cumplir con lo prometido.
Variabilidad del servicio: Capacidad para ofrecer variedad
de servicios.

Tangibilidad: Productos que intervienen en le prestacién
del servicio.

Capacidad de respuesta: Actitud para prestar un servicio
oportuno.

Empatia: Accesibilidad, comunicacién y entendimiento

con el cliente.

Eiglier y Langeard (1989) El output.
Los elementos de la prestacion el servicio.
El proceso.

Pulido ,2005 Quejas de cliente.
Scrap.
PPMs.

Satisfaccion del cliente.

Nota. Fuente: Elaboracién propia basado en Ferrero et al. Dimensiones del servicio.

Al detallar la Tabla 18 Loverlok (1997) hace mencion de la actitud responsiva
como una actitud servicial y de prontitud, elementos requeridos en el factor humano
y que tiende a darle sentido a la actividad labora realizada con una actitud positiva
generada por el ambiente laboral propicio. Kotler y Armstrong (1996) confirman este
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hecho como se hace mencidn. Esta similitud de hacer hincapié en que la calidad

percibida por el cliente es el resultado de la calidad percibida por el empleado.

En el mismo orden de ideas se puede decir que la calidad abarca el grado de
conformidad con los requerimientos y adecuacion al uso; las caracteristicas fisicas
del producto y el servicio con relacion a las expectativas del cliente. Berry, (1996).
Bajo esta perspectiva se puede explorar las dimensiones de la calidad del servicio

como indicador de la calidad de este binomio producto-servicio.

2.2.5 Productividad.

Se considera que la productividad es el grado en el que un proceso es capaz
de producir a partir de diferentes factores que se generan en las organizaciones.
Para Pulido (1997) la productividad esta inherentemente relacionada con la calidad
y la competitividad en el entorno de las organizaciones, por lo que se debe entender
este trinomio ya que la calidad lleva a la productividad y ésta a la competitividad de
la organizacion. Esta relacién es la busqueda constante de las organizaciones y
sobre la que basan sus estrategias organizacionales y su planeacion estratégica
gue busca elevar las utilidades de los inversionistas a partir de mayores ventas en

consumidores que vean en el satisfactor la calidad y competitividad referente.

Se determina que las organizaciones estan disefiadas para cumplir las metas
organizacionales con la ayuda del factor humano y de los recursos tecnoldgicos y
econdmicos que poseen (Diez, Redondo, Barriero & Lépez, 2002; Delgadillo, 2003)
y que estas organizaciones debido a su comportamiento organizacional y a su uso
eficiente de los recursos que posee puede conseguir sus objetivos productivos
minimizando los costes de su produccion y de sus recursos utilizados (Robbins &
Judge, 2009; Davila, 2001; Grandas, 2000).

Basandose en lo anterior se reafirma la importancia del factor humano en la
productividad, ya que este determina junto con la tecnologia la rapidez de la

fabricacion de productos y la calidad de los mismos, es entonces de entender que
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las variables que se relacionan con el factor humano son variables importantes y
gue se correlacionan con el constructo de productividad, en este mismo orden de
ideas el recurso humano como tal influye invariablemente en los costos de la
produccion por lo que es de entender que un clima laboral que favorezca a los
empleados es sin duda un referente de mejora productiva lo que lleva en
consecuencia a la organizacion a cumplir sus metas y objetivos organizacionales y
estos mismos a mejorar el nivel de competitividad como una cadena importante en

las organizaciones.

Davila, Cruz, Cabrera y Ortiz (2014) mencionan “La productividad evalla la
capacidad de un sistema para elaborar los productos que son requeridos y a la vez
el grado en que se aprovechan los recursos utilizados. Una mayor productividad
utilizando los mismos recursos resulta en una mayor rentabilidad para la empresa,
es por ello que toda empresa trata de aumentar al maximo su productividad.” Esto
como resultado de la productividad se genera rentabilidad y esta rentabilidad se
convierte en competitividad en el mercado, por lo que se requiere que estas
variables mencionadas tengan una correcta medicion dentro de la organizacion y

sobre todo muestren congruencia al momento de su correcta interpretacion.

Sastre y Aguilar (2000) comentan que la productividad se ve impactada por
el capital humano y esta la hace mas competitiva. Es decir que en casos especificos
el talento humano o capital humano hace la diferencia en el mercado no solo al
interior de la organizacion. Asi mismo unas condiciones laborales decentes en las
organizaciones inciden en el mejoramiento de la productividad en las empresas
(Vargas, F.; Casanova, F.; Montanaro, L. 2001). Es manifiesto como anteriormente
se menciona que el clima organizacional y sus diferentes variables que lo componen
requieren especial atencién de quienes administran las organizaciones ya que un
descuido en las condiciones laborales o en la motivacion del trabajador puede llevar

a la pérdida de productividad y competitividad en el mercado.

Es pues de entenderse en el tema que este estudio se centra como el SOB

como componente importante del clima organizacional y los factores que lo
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componen resulta tener un impacto en este medible tan importante para las

organizaciones como lo es la productividad.

Luthans y Youssef, (2004) mencionan que el desarrollo y la capacitacion se
relacionan directamente con la productividad por lo que resulta ser una inversion
rentable para las organizaciones. Lo que da a entender la importancia nuevamente
del capital humano en esa parte intangible como lo es el desarrollo personal y
profesional dentro de la organizacién y la generacién de un plan de vida y carrera
gue en conjunto con un correcto entrenamiento y capacitacion constante tengan un
impacto positivo en la pertenencia del trabajador con su organizacion y por lo
general se apropie de los objetivos organizacionales de los que anteriormente se
han estado mencionando para generar una sinergia trabajador-empresa como un

binomio necesario para elevar la productividad.

Para Mungaray y Ramirez-Urquidy (2007) la percepcion de desarrollo o
posibilidades de desarrollo determina un aumento en la productividad personal.
Para Duarte (2006), Moyes y otros (2006), la productividad es el resultado de
diferentes factores psicolégicos sobre la base de la motivacion y la expectativa de

logro y generacion de la satisfaccion laboral por el cumplimiento de metas.

Bain, 1993 citado por Mufioz M. (2010) Afirma que es la productividad
contiene diferentes variables y en las cuales la comunicacién juega un papel
importante dentro del constructo, por lo que es imprescindible mencionar que la
comunicacién representa un factor y componente del SOB, por lo que la relacion de
estos dos constructos se ve sustentada tedricamente como lo han mencionado los

diversos autores dentro de este estudio.

Asi mismo estos autores reafirman la construccion multifactorial de la
productividad al determinar que se debe reconocer que la comunicacion no es la
Gnica variable que incide en la productividad, sino que también estd asociada con
otras variables como: métodos y equipo, utilizacion de la capacidad de los recursos
y los niveles de desempefio. Ante esto Miller y Monge (1986) sostienen que “los

efectos de la participacion de los operarios en el incremento de la productividad son
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altos.” Y esto en buena parte es debido a que el operario al sentirse involucrado y
que su opinién es tomada en cuenta, se genera una sinergia del binomio del que

anteriormente se hacia mencion en el presente documento, trabajador-empresa.

La participacion se genera cuando el trabajador se encuentra comprometido
desde lo psicoldgico, normativo y de continuacion de los que tratan en sus
investigaciones Allen y Meyer, sin embargo la identificaciéon con el ente en una
relacion tripartita como lo mencionaba Erick Erickson y Tajfel al inicio de este
documento suelen ser el primer vinculo emocional y psicolégico con el que entra en

contacto el trabajador.

Esta participacion e involucramiento debe ser parte de los factores que
componen el SOB pues de manera integral el constructo debe emparentar de
manera fehaciente con una relacién positiva con la productividad y es de entenderse
que las organizaciones que busquen mejorar la productividad y alcanzar sus metas
organizacionales en este rubro, deberan atender a la subjetividad intangible del
SOB.

En el mismo orden de ideas Clampitt y Downs (1993) hacen referencia que
la satisfaccion de los empleados y su rendimiento estan correlacionados
fuertemente con los procesos de comunicacién interna afirman que “algunos
investigadores han examinado el impacto de la comunicacién
supervisor/subordinado en la productividad. Se ha demostrado que la productividad
mas alta es asociada con una retroalimentacion mas efectiva sobre el desemperio.
Normalmente los supervisores son los responsables de esta retroalimentacién, por
€s0, no es sorprendente que muchos investigadores han indicado que la efectividad
de la comunicacion de los supervisores esta relacionada con la productividad del

empleado”.

Ante esta manifestacion de dependencia de la productividad se hace mas
tangible la comprension de la subjetividad de factores latentes en las organizaciones
y la implicacion que tienen estos elementos como componentes del clima

organizacional sobre la productividad de una organizacion y ante esto se plantea
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gue se podran tener los mejores procesos productivos, la tecnologia de punta en
sistemas automaticos y robotizados, el alcance de la industria 4.0 con todas sus
ventajas que hoy dia presenta esta condicion, sin embargo mientras no se cuente
con talento humano y un clima organizacional que cuide todos estos factores de lo
que los autores anteriormente mencionan, la productividad, rentabilidad vy
competitividad al igual que la calidad, serdn complicados de ser cumplidos a
cabalidad dentro de las metas que las organizaciones se impongan.

Las empresas estan obligadas a mantener sus estandares y proporcionar
niveles adecuados de satisfactores tangibles e intangibles a sus trabajadores en
una accion ganar-ganar, el descuido por parte de los administradores en este
elemento clave y sensible de la organizacién genera pérdidas no solo en la
productividad y ganancias de los inversionista si no en la contaminacion viral y toxica
de la organizacion ante una desmotivacion generalizada que puede llevar a la
desaparicion de la empresa en un mercado altamente competitivo y generar un
ambiente social complicado ante la pérdida de empleos y recursos para el Estado,
es sin duda una problematica en cadena que afecta a todos los actores involucrados

en la economia de un Pais.

Por otra parte mencionan Robbins S, Judge T.(2009) y Jones E, Chung
C.(2006) que la productividad del factor humano resulta ser de gran importancia
para alcanzar los objetivos que las organizaciones se han planteado, para su
desempefio econdémico y su permanencia en el mercado. Enfatizan que es el motivo
principal por el que los lideres de las organizaciones deben identificar aquellos

factores que impulsan a las personas a ser mas eficientes y productivas.
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2.2.6 Medicion de la productividad.

La medicion de la productividad en el ser humano como parte de un proceso
productivo en las organizaciones, ha sido destacada por diversos (Samaniego,
1998; Charles, 2001; Kemppild y Lonngvist, 2003; Tolentino, 2004; Saari y Judge,
2004; Jones y Chung, 2006). Esta influencia involucra procesos psicologicos y
psicosociales que son complejos de cuantificar (Parra, 1998; Quijano, 2006). Sin
embargo ante esta complejidad es necesario encontrar medibles que permitan
referenciar la presencia o ausencia de estos elementos y el grado de impacto en la
productividad, pues de ignorarlos o de medirlos de forma errénea sin instrumentos
validados y confiables se crea una distorsién y ruido que impacta en la productividad

final medida.

Se considera que la productividad es generada por la conjuncién entre los
recursos tecnolégicos, el capital humano, la organizacion y los sistemas (Tolentino,
2004), procurando un equilibrio y balance de los recursos utilizados (Delgadillo
2003). Menciona Grandas (2000) que la productividad de una organizacion se
encuentra influenciada por los comportamientos, creencias y practicas de los
individuos que pertenecen a la organizacion. Por otra parte, Saari y Judge (2004),
demostraron que los factores psicolégicos inherentes en los individuos
pertenecientes a la organizacion tienen gran relevancia en las actividades laborales

gue desempefian al interior de las empresas.

Asi mismo diversos autores mencionan la fuerte influencia de los
trabajadores sobre los sistemas productivos afectando de manera positiva o
negativa a los sistemas (Grandas, 2000; Saari y Judge, 2004; Quijano, 2006;
Maroto, y Cuadrado, 2008). Perea (2006) determina que la interaccion humana y
las relaciones existentes en el sistema organizacional como componente
psicolégico, impacta a la productividad. Es mucho mas sencillo medir la
productividad de un operario que realiza un trabajo monotono y repetitivo en piezas

y tiempo, sin embargo en actividades administrativas o intelectuales en ocasiones

83



se mide por tareas o resultados obtenidos, sin embargo esto no refleja la verdadera
productividad de un trabajador al no poder estandarizar algunas actividades y
tareas. Ante esta disyuntiva la productividad es medida por elementos tangibles
capaces de presentar valores numeéricos que interpreten un grado de la realidad

existente en la organizacion.

Segun Bain (1993) comenta que la productividad no solo mide el nivel de la
produccion y la cantidad de bienes que se ha fabricado en determinado periodo de
tiempo; es una medida de lo bien que se han combinado y utilizado los recursos
para cumplir los objetivos especificos deseables. Dicho de otra manera, lo bien que
se ha realizado la actividad de administracion, sin embargo es una afirmacion
compleja ya que al no intentar medir subjetividades imperantes dentro de la
organizacion como las que se han mencionado a lo largo del presente trabajo,
resulta ser un tanto audaz desde el punto de vista del autor, debido a que intentar
medir a partir de una productividad netamente numérica una actividad como la
administracion la cual tiene una fuerte carga subjetiva resulta una medicién sesgada

en ello.

Ante esto se requiere mediciones complementarias a las realizadas con base
en el trinomio cantidad-tiempo-costo y que reflejen en una mayor medida el impacto
que las estrategias organizacionales y los elementos subjetivos tienen en la
medicién multifactorial de la productividad en la empresa, puesto que esto permitira
una lectura de la realidad mucho mas cercana al comportamiento de la

organizacion..

La manera de medir la productividad tradicional es un indicador meramente
numeérico y que poco tiene que ver con la subjetividad de los trabajadores
involucrados en el proceso productivo (Camisén y Cruz, 2006; Pedraja y Rodriguez,
2004; Antikainen y Lénnqvist, 2006; Gibbs y otros, 2003; Forth y McNabb, 2007).
Sin embargo las organizaciones contindan midiendo de esta manera por lo que

buscando la relacién numérica con la subjetividad puede ser un indicador pertinente.
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La productividad tiene diferentes maneras de medirse puesto que es una
variable multidimensional, como lo manifiesta Riggs (2010), al relacionar la medicion
de la productividad con elementos pertenecientes a las organizaciones, como lo
podemos observar en la Tabla 19, la productividad tiene una relacién con los
factores externos, de la organizacion y los factores primarios que inciden en un

proceso de fabricacion.

Tabla 19:

Dimensiones de la Productividad.

Autor Dimensiones de la productividad

Riggs (2010) Factores Externos (Calidad en los insumos, calidad en el
producto, combinaciones, reglas, disponibilidad de
materiales, demanda de producto, capital, energia.)
Factores de la organizacion (Operadores, administradores,
departamentos involucrados.)
Factores primarios (Eficiencia de recursos de la planta y
operacion, cantidad de producto y tipo de operacién.)

Dominguez, Sanchez, Torres (2010) El clima en estructura, en comunicacion, en liderazgo y en
herramientas motivacionales

Pulido (2005) Produccion por hora.

Horas / hombre.
Horas / Maquina.
Eficiencia.

Nota. Fuente: Elaboracién propia basado en Pulido (2005) donde se muestran las dimensiones de

ambos constructos.

Aungue Pulido muestra lo tangible solamente y que es una forma muy usual
en las organizaciones maquiladoras para realizar la medicién de la productividad,
Riggs, Dominguez, Sanchez y Torres hacen referencia mas a lo subjetivo
subyacente en la organizacion y palpable en los trabajadores en ambos casos
referente a la productividad y calidad de las organizaciones en donde el medible a
través de un valor numérico puede proporcionar un indicador importante de la
presencia de dicha dimension, debe ser complementado como se menciono

anteriormente con los otros elementos de la organizacion.
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Para Martinez C. (1989) “La medicidon de la productividad consiste en la
relacion entre el volumen de produccién y los recursos utilizados, por unidad de
tiempo, con el propdsito de aumentar la capacidad de produccion a partir de una
cantidad dada de trabajo del hombre y de las maquinas, mediante la intensificacion
del trabajo del hombre, la introduccion de maquinas, y el mejoramiento de la
capacidad administrativa. Conceptos afines son la eficiencia, la competitividad; un
concepto complementario es el de eficacia.” Ante esto se encadena conceptos que
se manejaron posteriormente en este tratado donde la competitividad es uno de los
meétricos mas importantes de las organizaciones y emanan de la correcta medicion

de la productividad.

Asi mismo el autor antes mencionado define los complementos de la
productividad estableciendo que la eficiencia es la capacidad de produccién a menor
costo, es decir, la necesidad de disminuir los costos para ser rentable, sin disminuir
la calidad ni la productividad, puesto que esto generara otro elemento importante
como la competitividad que a decir del autor la define como la capacidad que tiene
una organizacion para rivalizar con éxito en el mercado frente a otras oferentes del
mismo producto o servicio, un término interesante es el significado que le da a la
eficacia y que la define como la posibilidad de mejorar la productividad y distribuir
esa mejora socialmente, en términos de los intereses de la organizacion, del

trabajador, de los clientes, del Estado y de la sociedad en su conjunto.

En este rubro el autor establece la retribucion que el trabajador y terceros
reciben de la productividad de la organizacién y que genera la sinergia que se
requiere entre los actores no solo de adentro de la organizacién si no también de

terceros como lo es la sociedad.

86



Tabla 20:

Factores de medicién de la productividad

a) El mejoramiento de la capacidad administrativa.
b) La capacidad de investigacién, adaptacion, apropiacion y desarrollo de
Tecnologia de produccion.
c) El factor cultural.
d) La motivacién
e)La eficacia depende de:
a) La posibilidad de mejorar la productividad
b) La capacidad para distribuir los incrementos de productividad entre trabajadores, clientes, el Estado y la

sociedad en su conjunto.

Nota. Fuente: Elaboracion propia basado en autores Martinez C. (1989)

La Tabla 20 muestra los elementos con los cuales se puede medir la
productividad en una organizacién y que establecen la necesidad de incluir
elementos no tangibles y subjetivos para su correcta interpretacion, por lo que el
autor resume la identificaron tres variables basicas de las cuales depende la
productividad: la capacidad administrativa, la investigacién tecnoldgica, la cultura 'y

el nivel de motivacion de los miembros de la organizacion.

Mufioz M. (2010) define que la “productividad se mide mediante la relacion
productividad/hora-hombre, entendida como la relacion entre la produccién y el
personal ocupado o en términos aritméticos, es aquella que resulta de dividir la
producciéon entre las horas-hombre trabajadas.” En un concepto mas simple
resultado de un andlisis bi-variado meramente cuantitativo sin resquicio de
subjetividad, y ante esta simplicidad no es de extraflarse que sea una manera

comun dentro de las organizaciones tomar como bandera esta forma de medicion.

De acuerdo con Cequea y Nufiez (2011) plantean el analisis de la
productividad como un constructo susceptible de ser de-construido como una triada
de unidades de analisis diferentes, individuo, grupo y organizacion, estas unidades
de analisis se corresponden a los constructos identificados como factores

individuales, grupales y organizacionales, como se muestra en la Figura 16
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Figura 16: Los factores humanos que inciden en la productividad pueden agruparse en
factores individuales, factores grupales y factores organizacionales. Fuente: Elaboracién propia
basado en Cequea y Nufiez (2011).

Los resultados tanto organizacionales, grupales o departamentales y los
individuales tienen impacto sobre la productividad por lo que ante la ausencia de
mediciones individuales se debe tomar en cuenta las grupales o departamentales y
en casos como la industria de la manufactura en la cual la productividad en
ocasiones se genera de manera integral u organizacional, esta puede servir de

referencia para medir su comportamiento y el de los individuos que la conforman.
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2.2.7 Reflexiones finales.

Ante el recorrido realizado por los diferentes constructos y sus principales
tedricos que fundamentan la importancia que el SOB tiene en las organizaciones
desde los diferentes ambitos de la trilogia organizacional, como los diferentes
actores que intervienen en este fendmeno. En la Tabla 21 siguiente se vierten las

diferentes perspectivas desde donde se analiza el SOB.

Tabla 21:
Reflexiones finales.

Elemento.

Administracion. La administracién tedrica contempla el SOB como parte
escencial de sus componentes, pero en la practica ese es
ignorado.

Calidad. Tienen mayor importancia otros componentes y confunden
el compromiso con el SOB.

Productividad. Establecen parametros de productividad a largo plazo en
los planes pero a corto plazo este SOB no tiene cabida.

Aspectos legales. La temporalidad en las empresas no permite la incubacion
del SOB en los trabajadores afectando su percepcion de
pertenencia

Sense of belonging. La frontera diluida con otros constructos permite la

confusion y por ende la medicién erronea de este

constructo.

Nota. Reflexiones sobre los constructos explorados. Fuente: Elaboracion propia.

La Tabla 21 menciona la necesidad de entender el SOB desde diferentes
perspectivas y como segun los tedricos estudiados en cada uno de los apartados le
dan un sentido de importancia al sentimiento de pertenencia como una clave para
lograr para los objetivos de la organizacion. Aunado a esto se percibe la importancia
que el SOB tiene para la productividad y la calidad desde un contexto global donde

los factores finales de los aciertos o errores tendran siempre como comun
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denominador a una persona involucrada y que esta tendra un nivel de pertenencia

a la organizacioén que la lleve al compromiso de ser eficiente en su actividad laboral.

2.3 Marco contextual.

La investigacion es llevada a cabo en la frontera México-Estados Unidos, bajo
el marco del sector maquilador fronterizo, en el area de la manufactura automotriz,
principal agente econémico en el Estado y en la ciudad como se plantea en los
antecedentes. El sector maquilador es un ente organizacional diferente a cualquier
otro rubro debido a las caracteristicas propias de estas empresas transnacionales,
la misma pluriculturalidad que se permea en el interior de estos centros de trabajo,
permite una dinamica diferencia de ataque a los problemas y su manera de ser
resueltos. Esta gran diversidad da origen a problematicas que se presentan para los
directivos como es el caso del SOB en los empleados y que tiene su propia
interpretacion, su propia narrativa individual y su significacion y apropiacion

selectiva del constructo.

Esta unidad de estudio presenta un rico crisol de oportunidades para la
exploraciéon de diferentes fendmenos psicolégicos organizacionales, sociales,
econdmicos, morales, tecnoldgicos, educativos y productivos entre otros, bajo este
contexto geografico fronterizo y bajo el entorno de la manufactura automotriz se

desarrolla la presente investigacion.
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3.- Metodologia.

3.1 Disefio de la investigacion y tipo de estudio.

La utilizacion de un método estadistico para establecer las relaciones de los
constructos y sus respectivas dimensiones, deben proporcionar junto con el
instrumento validado, un panorama real del fenomeno a estudiar. Se utilizara el
método mixto que permita una medicion cualitativa y cuantitativa, debido a que se
realizara una medicién del sentido de pertenencia que es un constructo subjetivo,
se medira con el disefio y adaptacion de un instrumento como validado. Por otro
lado en la recoleccion de datos y correlaciones se trabajara con mediciones
cuantitativas en el caso de las mediciones productividad y para contrastar la calidad
se realizara de manera tedrica acercandonos a los gurds para interpretar sus
conceptos desde el sense of belonging. El método propuesto permite correlacionar
ambas variables. El tipo de estudio que se realizara sera del tipo correlacional y
explicativo, citando a Herndndez, Fernandez y Baptista (1991) Los estudios
correlacionales miden dos o mas variables a las cuales se busca identificar si estan
0 no relacionadas debido a que se busca analizar si existe una relacion entre el
sentido de pertenencia, la productividad y la calidad. Se considera un disefio no
experimental o ex post-facto ya que el objetivo es observar el fenbmeno en su
contexto natural sin manipular las variables independientes. Hernandez et al, (1991)
y transeccional o transversal / correlacional-causal debido a que se describiran
relaciones entre variables en un momento determinado. Hernandez et al, (1991).
Se realizara un pretest para calibrar el cuestionario que se aplicara a la muestra
poblacional y los datos recolectados se trabajaran en el software SPSS para su
analisis. Se propone un muestreo por racimos para seleccionar el numero de
operadores y administrativos en cada maquiladora dependiendo del tamafio de su

poblacion.
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3.2 Delimitacién del objeto de estudio.

El presente trabajo se llevara a cabo dentro de cuatro empresas
magquiladoras de la industria automotriz de exportacion en Ciudad Juarez en los
parques industriales y fuera de ellos y que se encuentran dentro de la zona limitrofe
de Ciudad Juéarez Chihuahua, en la frontera norte de nuestro territorio nacional. Del
total de 332 maquiladoras registradas en la AMAC?® se tomara solo las del ramo

automotriz y de estas, un muestreo por racimos de una muestra por conveniencia.

3.2.1 Poblacion y muestra.

La poblacion de estudio se contempla sean los niveles operativos y de mando
medio de la empresa maquiladora de la industria automotriz de exportacion para
conocer el comportamiento de los empleados ante el SOB. La poblacién
manufacturera se compone de 32 parques industriales y 4 zonas industriales que
comprenden a 323 maquiladoras de diferentes ramos inscritos en la AMAC.(INEGI

2014) 172 pertenecientes a la industria automotriz.

Medica Call Center

39, -Empaque
0, o I
Electronicos e A / 9% Plasticos /
18% Metales
/9%
Electrico
7%\

Automotriz
29%

Figura 17 Distribucion de giros de las empresas de la manufactura.

Fuente: Asociacién de maquiladoras A.C. Panorama 2014.

5> A.M.A.C. Asociacién de maquiladoras A.C.
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La Figura 17 muestra la cantidad de empleados de mandos medios y nivel
operativo de los diferentes departamentos de la organizacion determinado por su
tamafo en un muestreo por estratos, es visible y justificable el tomar el sector
automotriz debido al 29% de participacion en el mercado laboral por el numero de
maquiladoras que se dedican a este ramo especifico de manufactura, mientras que

la industria médica y electronica tienen porcentajes bastante lejanos.

3.3 Determinaciéon del tamafio de muestra.

Hernandez, Fernandez y Batista (2009) proponen la siguiente metodologia
para muestras finitas conociendo la poblacion (N) para muestra provisional (n’).

Con un nivel de confianza de 99% y un error estandar (S) de .015

Tamaiio provisional de la muestra. ( n’) y varianza poblacional. ( V?)
SZ
—v?

!

n

Varianza de la muestra. ( S2),
S% =p(1—p) entérminos de probabilidad ( p)

p =.09
$%2 =10.09
Varianza
poblacional
V2 =0.015
V2 =.000225
n' =400 Muestra no ajustada
nl
n= - Muestra ajustada
1+ (W)
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Total de las cuatro unidades de estudio.

N = 1114 Poblacion.
Cantidad de cuestionarios.
n
Zf h = N= KSh Fraccion de estrato

n = 305.269 Total de
cuestionarios a aplicar.

fh= n_I’; = kSh Cuestionarios por planta.

N
kSh = =
"N
n = 305.269
N = 1289

kSh = .2368 Fraccion constante por estrato o racimo.

En la Tabla 22 se muestra las cantidades de cuestionarios a aplicar segun las

operaciones estadisticas mostradas anteriormente.

Tabla 22:

Proporcic’)n por estrato.

Magquiladora. Poblacion. Fraccion constante. Muestra.
A 430 .2368 101.824
B 290 .2368 68.672
C 226 .2368 53.516
D 168 .2368 39.782

Total. 1114 263.795

Nota. Fuente: Elaboracion propia.



La Tabla 22 determina de esta manera la cantidad de trabajadores de las

empresas seleccionadas para participar en la aplicacion del instrumento. Estas
empresas denominadas A,B,C,D por condiciones de confidencialidad expresada por

las mismas proporcionar el objeto de estudio para la recolecciéon de datos.

3.3.1. Variables a investigar.

Dentro de las variables a investigar el presente trabajo se tiene contemplada

las siguientes con sus respectivas dimensiones como se muestra en la Figura 18.
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Figura 18 Variables independientes y dependientes. Fuente: Elaboracién propia basado en

(Garcia, 2003) La Variables dependientes Calidad y Productividad tienen una relacién con las

variables mostradas y sefialadas con la lineas punteadas.

La temporalidad de plazo es un constructo se basa en la consideracién de
que plazo es necesario para pertenencia ya que esta se genera a mediano y largo
plazo, puesto que ante el compromiso contraido con la organizacion se genera un

sentimiento por permanecer en ella (Mowday et al., 1979). Esta temporalidad estara




determinada por el corto plazo (1 afio), el mediano plazo (2 a 4 afios) y el largo plazo
mayor a 5 afios como lo determina (Gido y Clements 2007) midiéndose a partir de
la antigiedad generada en la organizacion y en la siguiente Tabla 23 se muestra el

plazo en el cual se puede medir el constructo.

Tabla: 23

Temporalidad de Plazo.

Elemento

Tiempo

1 afio Corto plazo

2 a4 afos Mediano plazo
5 0 mas afios Largo plazo

Nota: Fuente: Elaboracién propia basado en (Gido y Clements 2007) muestra la temporalidad del

plazo.

El SOB se sujeta a esta temporalidad puesto que la construccion de la
pertenencia no se genera de manera inmediata si no que se forma a partir de las
experiencias positivas 0 negativas que se generen dia a dia en la actividad laboral
con los diferentes actores de la organizacion. En un entorno cambiante, el aspecto
legal como las prestaciones y duracion de jornadas es una variable a tomarse en
cuenta pues como comenta Germandia y Parra que el sentimiento de bienestar de
un empleado se condiciona al cubrir sus necesidades de cierto nivel a través de la
recompensa de su actividad laboral realizada, esto genera un compromiso para con
la organizacion (Germandia & Parra, 1993), por lo que una modificaciébn a sus
expectativas puede impactar en sus actitudes. Esta variable serd medida con las
dimensiones: Tipo de contrato, salario negociado, actividad contratada y duracién

de la jornada como lo muestra el siguiente Figura 19.
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Contrato

Aspectos
legales-
laborales

Actividad

Figura 19 Dimensiones del aspecto legal-laboral. Fuente: Elaboracion propia donde se muestran
las sub-variables que connotan a la variable estudiada.

Estas variables seran contempladas para el analisis como una aportacion a
la riqgueza de informacién de la investigacién y tener un panorama amplio de los

factores que intervienen en la misma.

3.4 Adaptacion del instrumento de medicion.

Sense of belonging. En este constructo se puede visualizar las sub-variables
o dimensiones que la componen, como se puede observar en la Tabla 3 y de donde
se puede construir la operacionalizacion del constructo con las sub-variables que lo
puede medir. Para la construccién cualitativa de los items, la tropicalizacién de los
mismos se debe llevar a cabo segun la poblacion a la cual sera aplicado el
instrumento, el idioma que en el caso es un instrumento realizado en Venezuela por

lo que la traduccion no es requerida pero si la adaptacién al tipo de organizacién.

En la mediciéon del Sense of belonging en las organizaciones en contraste
con la productividad y la calidad tienen un interés para la competitividad de las
mismas y crear las condiciones necesarias para que todos los actores de la
organizacion laboren bajo un ambiente favorable para alcanzar las metas

estratégicas de la empresa.
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Es indispensable la utilizacion de un modelo basado en un estudio de
desarrollo de instrumentos, validacion y fiabilidad, para desarrollar la adaptacion de
un instrumento que permita explorar el SOB de los trabajadores operativos y de

mando medios en las organizaciones maquiladoras del sector automotriz.

Primeramente es necesario conocer que un instrumento de medicion debe
contener dos caracteristicas importantes, la confiabilidad y la validez. Plantea
Sampieri et al (1991) “La validez es el grado en que un instrumento realmente mide

la variable que se busca medir "(p.236), por lo que existen tres tipos de evidencia:

Evidencia relacionada con el contenido.

Evidencia relacionada con el criterio.

Evidencia relacionada con el constructo.

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

3.4.1 Operacionalizacion y construccion del instrumento.

Se utiliza un cuestionario de sentido de pertenencia basado en Rodriguez,
Anacchiraco y Diaz (2006) modificado de cuatro dimensiones: Satisfaccion en el
trabajo, comunicacion, delegacidon de autoridad e involucramiento y participacion,
28 items, 7 para cada dimension del constructo estudiado en una escala tipo Likert
de 5 respuestas del tipo de valoracion de 2 a 10, donde 2 significa "Muy mala™ vy
“Muy buena“.Basado en los tedricos y en el recorrido referencial se estima cuatro
dimensiones que operan el constructo y que son los que se mencionaron
anteriormente los cuales representan las dimensiones o factores que explican el
constructo Sense of belonging y que mediante preguntas medibles se
operacionalizan con los siguientes indicadores como se muestra en la Tabla 24

siguiente:
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Tabla 24:

Subvariables y operacionalizacién del constructo sense of belonging.

Sub-variables o dimensiones

Operacionalizacion.

Satisfaccion en el trabajo

Involucramiento y participacion

Delegacion de autoridad.

Comunicacion.

Satisfaccion por la actividad laboral realizada.

Salario que percibido en relacion a la actividad desarrollada.
El ambiente laboral.

La cantidad de oportunidades para progresar en la
organizacion.

Desarrollo personal dentro de la organizacion.

La importancia que tiene la actividad laboral desempefiada
para la organizacion.

El sistema de reconocimiento de logros.

Involucramiento y participacion dentro de la organizacion.
Participacion en juntas para la toma de decisiones.

El valor que le dan otras personas a la opinion.
Participacion en equipos de trabajo para la solucion de
problemas.

Participacion en actividades de la organizaciéon, como
torneos, cursos, talleres etc.

El involucramiento en los problemas de la organizacion
permitido.

El reconocimiento por involucramiento.

La oportunidad para tomar decisiones por si mismo.

La motivacién a tomar decisiones por si mismo.

Retroalimentacién ante errores.

Sentimiento al tomar decisiones por si mismo.

El nivel de confianza hacia el jefe inmediato superior.
Frecuencia opinién para solucionar problemas.

Calificacién ante decisiones tomadas.

Comunicacién organizacional existente.

Sentimiento ante el flujo de informacién oficial.

Informacion sobre objetivos de la empresa.

Canales de informacion.

Cohesién con pares.

Cohesidn con la organizacion.

Identificacion con el emblema, logotipo, slogan, colores,
escudo

Reputacién de la organizaciéon.

Nota: Fuente: Elaboracion propia basado en diversos autores y que muestra la operacionalizacion

de las subvariables como una forma de medir al constructo.
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Estas dimensiones con su operacionalizacion pueden permitir el explorar

mediante un instrumento de medicion el sense of belonging de los empleados de

una organizacion mediante preguntas que pueden generarse para este fin con una

intencidn especifica como lo muestra la siguiente Tabla 2 que pretende buscar esa

intencidon que sea medible.

Tabla 25:
Indicadores de las dimensiones.

Dimension: Satisfaccién en el trabajo

1.0-La satisfaccion en tu trabajo es :
Intencién: Se explora de manera general la percepcién de satisfaccion del
Individuo hacia todo lo que le rodea dentro de la organizacion.
1.1.-El salario que percibes es :
Intencion: Como valora su salario tomando en cuenta su actividad y sus pares
1.2.-El ambiente laboral que vives dia a dia es :
Intencion: La percepcion que tiene de su entorno laboral.

1.3.-La cantidad de oportunidades para progresar en tu organizacion es :

Intencién: Mide su percepcién en cuanto a progreso 0 un mejor puesto en su empresa

1.4.-Tu desarrollo personal dentro tu organizacion es:
Intencién: Determina su percepcion de crecimiento personal.
1.5.-La importancia que tiene tu trabajo para la organizacién es :
Intencién: Hasta qué punto siente que es importante para la empresa.
1.6.-El sistema de reconocimiento a tus logros es:
Intencién: Como percibe el reconocimiento de la empresa a su esfuerzo.
Dimension: Involucramiento y participacion
2.0-Tu involucramiento y participacion dentro de tu organizacion la consideras :
Intencion: Desde su perspectiva como participa en la organizacion.
2.1-Tu participacion en juntas es :
Intencion: Como es su participacion.
2.2.-El valor que le dan otras personas a tu opinién es :
Intencion: Cémo siente que es tomado en cuenta.
2.3.-Tu participacion en equipos de trabajo para la solucién de problemas es :

Intencion: Saber si tiene inclinacion a la integracion.

2.4.-Tu participacion en actividades de tu organizacién, como torneos, cursos, talleres etc.

Intencion: Si es persona que busca involucrarse en actividades extra-laborales.
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Continuacion de la Tabla 25

2.5.- El involucramiento en los problemas de tu organizacién que te permiten tus
jefes es:
Intencién: Conocer si existen limitantes a la condicién de involucramiento.
2.6.-El reconocimiento que te dan por este involucramiento es :
Intencién: Saber si existe un motivador para el involucramiento.
Dimensién: Delegacion de autoridad.
3.0-La oportunidad que tienes para tomar decisiones por ti mismo es:

Intencion: Saber si existen condiciones que permite tener autonomia.

3.1.-La forma en que te motivan a tomar decisiones por ti mismo es :
Intencion: Conocer si existe una correcta motivacion.
3.2.-Cuando cometes un error, la manera de retroalimentarte es :
Intencion: Saber si el reprimenda inhibe la toma de decisiones.
3.3.-Cémo crees que tomar decisiones por ti mismo es :
Intencién: Conocer si el riesgo es un inhibidor.
3.4.-El nivel de confianza que tienes hacia tu jefe es :
Intencién: Determinar el nivel de confianza.
3.5.-La frecuencia con la cudl tu jefe te pide tu opinién para solucionar un
problema es:
Intencion: Conocer si se siente seguro en externar su opinion.
3.6.-Cémo calificas las decisiones que has tomado referente a tu trabajo:
Intencion: Nivel de seguridad ante la toma de decisiones.
Dimension: Comunicacion.
4.0-La comunicacion que existe en tu organizacion la consideras :
Intencién: Conocer su percepcion acerca de la comunicacién en su entorno.
4.1.-Cémo piensas que es el flujo de informacion oficial de lo que acontece en
tu organizacion.
Intencion: Saber si tiene la percepcién de ser informado.
4.2.-La informacion que tienes de los objetivos de tu organizacion es:

Intencion: Conocer si tiene idea del rumbo de su organizacion.

4.3.-La manera en que te informan acerca del estado actual de tu organizacién es :

Intencion: Saber si se siente parte al ser informado de la manera correcta.
4.4.-Como consideras tu cohesion a tus pares.

Intencion: Explorar el nivel de compafierismo.
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4.5.-Cémo consideras tu cohesién con tu organizacion.
Intencién: Conocer la integracion a su organizacion.
4.6.-Como consideras tu identificaciéon con el emblema, logotipo, slogan, colores,

Intencion: Escudo y reputacion de la organizacion.
Nota: Fuente: Elaboracion propia. Tabla que muestra la base de la exploracion de los indicadores

de las dimensiones.

Una vez concluida la operacionalizacion de los factores que mediran al
constructo de interés, en este caso el SOB se construye el instrumento para dar

paso a lo siguiente.

3.4.1.1 Validez de contenido: Se define como el grado en que un instrumento refleja
un dominio especifico de contenido de lo que se mide, se utiliza la validez de juicio
de experto.

Validez de contenido mediante juicio de expertos.

La validez de contenido se refiere al grado en que un instrumento refleja un
dominio especifico de contenido de lo que se mide. Un instrumento requiere tener
representados a practicamente todos o la mayoria de los componentes del dominio
de contenido de las variables a medir. El dominio de contenido de una variable, por
lo regular, esta dado por la literatura (teoria y estudios antecedentes) (Hernandez
et al, 2010). Por otra parte, la validez de criterio establece “la validez de un
instrumento de medicion al comparar sus resultados con los de algun criterio externo
que pretender medir lo mismo” (Hernandez et al, 2010, p. 202). Basicamente, la
pregunta que se responde con la validez de criterio es: ¢ En qué grado el instrumento
comparado con otros criterios externos mide lo mismo? (Hernandez et al, 2010). Por
altimo se encuentra la validez de constructo, la cual quizas es la mas importante ya
que debe explicar el modelo tedrico empirico que subyace a la variable de interés
(Hernandez et al, 2010, p. 203). Cabe resaltar que algunas preguntas que
responden con la validez de constructo son las siguientes: ¢ El concepto tedérico esta
realmente reflejado en el instrumento? ¢Qué significan las puntuaciones del
instrumento? ¢ El instrumento mide el constructo y sus dimensiones? (Hernandez et
al, 2010).
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Lawshe (1975) propone un modelo para determinar un indice cuantitativo
para la validez de contenido de un instrumento objetivo; el cual es modificado por
Tristan (2008), debido a que requiere de un gran nimero de jueces, con acuerdos
muy fuertes entre ellos; lo cual hace notable su poca viabilidad en la préactica y
utilizacion por las psicometrias. En condiciones donde se cuenta con menos de 7
jueces o panelistas, el modelo de Lawshe obliga a tener un acuerdo unanime entre
todos los panelistas, por lo que, al contar con un desacuerdo entre los jueces, se
invalida el item. Dicho modelo propuesto por Lawshe, consiste en organizar un
Panel de Evaluacion de Contenido, en el cual los especialistas que lo integraran,
tendrdn como tarea evaluar distintos aspectos (ya sean competencias,
conocimientos, habilidades, entre otros), por lo que para llevar a cabo dicha
actividad, los miembros del panel contaran con un ejemplar de la prueba o del
conjunto de items a analizar y sobre los cuales deberan emitir su opinion en tres

categorias: esencial, Util pero no esencial, y no necesario.

Los expertos seleccionados fueron:

Juez 1. Una Doctora en ciencias administrativas con especialidad en areas de
Recursos humanos por mas de 30 afios; experiencia en niveles de direccién en el
area de recursos humanos en maquiladoras para el sector automotriz de ciudad
Juérez, Chihuahua. Certificador de programas de calidad a nivel nacional y docente

de postgrado de una universidad privada.

Juez 2. Un doctor en ingenieria con especialidad en la industria automotriz en el
area de operaciones, consultor con mas de 30 afios de experiencia. Certificador de
programas de calidad a nivel nacional y docente de postgrado de una universidad
privada

Juez 3. Un gerente de recursos humanos experiencia directiva mayor a 15 afios en
la industria arnesera automotriz, creador de programas para generar engagement
organizacional.

Juez 4. Una gerente de recursos humanos con mas de 23 afios en la industria
maquiladora del giro automotriz , responsable de los programas contra rotacion y

ausentismo.
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Juez 5. Un gerente de produccion, Ingeniero Industrial, black belt en una empresa
arnesera, responsable del &rea de produccion y con contacto permanente con
operadores, técnicos e ingenieros a su cargo y con experiencia de 10 afios en su
cargo.

Juez 6. Un gerente de Calidad, Ingeniero Industrial una empresa del giro automotriz
responsable del area de calidad con 25 personas a su cargo con certificaciones
internacionales.

Juez 7. Una gerente de Recursos humanos, en una empresa del giro automotriz
responsable del area de recursos humanos con una experiencia de 30 afios en
diferentes maquiladoras.

Las encuestas se les hicieron llegar de manera fisica para su llenado
haciendo una breve descripcion de la intencidén del instrumento y el uso de la
informacion obtenida, asi mismo se les hizo saber de la confidencialidad de los
datos. Dicha encuesta contiene por cada pregunta tres posibles alternativas de
respuesta desde tres criterios: la fundamentalidad de cada pregunta para los
propésitos de esta investigacion, la utilidad de las mismas y la irrelevancia, asi como
apartados para recomendaciones.

Para tal proposito los jueces analizan la habilidad, conocimiento o
competencia en los items medidos que en el instrumento adaptado en cuatro

bloques con siete preguntas resultado de la operacionalizacion

En cuanto los expertos solicitados para contestar el cuestionario, 7 de 9 de ellos

aceptaron y respondieron a la peticion.

Partiendo de la evaluacion realizada con respecto a cada item, se debe
determinar el numero de coincidencias en la categoria “esencial” (debe ocurrir mas
del 50% de acuerdo entre los jueces, para que el item sea considerado con cierto
grado de validez de contenido) (Tristan, 2008). El modelo de validez propuesto por
Lawshe (1975) determina el uso de la férmula para obtener la relacién de validez de

contenido (CVR) que es la siguiente:
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Donde: ne= numero de panelistas que tienen acuerdo en la categoria “esencial”

N= numero total de panelistas

(1)

e
CVR = N2
N La ecuacion uno a su vez se puede simplificar como se muestra en
2

la ecuacion dos y tres

n
=& _ 2
CVR N 1 @
2

2n,

CVR==—t-1 (3
N 3)

La férmula de Lawshe esta disefiada para obtener valores que oscilan entre -1y +1,

donde Content Validity Ratio (CVR, por sus siglas en inglés), significa lo siguiente:

e es negativa cuando la resultante de evaluacion del item obtenga un valor
menor a .5,

e es nula cuando el célculo obtiene la mitad del acuerdo entre expertos con
resultado numeérico = .5

e es positiva cuando la resultante sea mayor a .5 y por ende la resultante quede
en item X =1.

Definiendo: Si X<.5. -1, si X=.5,0y si X>.5,1

Es importante recalcar por la limitante de la cantidad de expertos que se
utiliza la modificacion que Tristan —Lopez (2008) que publica sobre la validacion
de Lawshe (1975) conocida como Content Validity Ratio. La razén para utilizar la
modificacion que en la actualidad se denomina como CVR’ es que la formula creada
por Lawshe (1975) funciona con grupos de jueces 0 expertos que incluyan un
minimo de 14 evaluadores, situacion que en opinion de Tristdn - Lopez es
complicada y que en términos de resultados aporta poco a los efectos buscados en

las preguntas.
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La formula queda escrita de la siguiente manera:

M
D CVR
CVl="2— @4
M 4)
Donde: CVRi= Razon de Validez de Contenido de los items aceptables de acuerdo
con el criterio de Lawshe.
M= Total de items aceptables de la prueba.

Con los resultados de los expertos se construye una matriz para el calculo

de validez (anexo) concordando con los resultados definitivos del instrumento.

Resultados de la validacion de expertos por bloques
El instrumento evaluado, comprende 28 reactivos en cuatro factores o

bloques como se muestra en la Tabla 26.

Tabla 26:
Factores del instrumento.
Bloques Reactivos
Satisfaccion en el trabajo 1,1.1,1.2,1.3,1.4,15,1.6
Involucramiento y Participacion 2,2.1,2.2,2.3,2.4,2.5,2.6
Delegacion de autoridad 3,3.1,3.2,3.3,3.4,3.5,3.6
Comunicacion 4,41,42,4.34.4,45,4.6

Nota: Fuente: Elaboracion propia

La Tabla 25 muestra la distribucion de los items en los bloques de andlisis
con la finalidad de corresponder a los valores establecidos por Lawshe modificado

en la metodologia utilizada. La Tabla 27 realiza el analisis por bloque.

Tabla 27:
Andlisis bloque 1
Satisfaccion en el trabajo Reactivos
No esencial 11
Neutro 1.6
Esencial 1.2,1.3,1.4,1.5

Nota: Fuente: Elaboracion propia.
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Esta Tabla muestras solo un reactivo marcado con un valor de -1 por el Juez
5y que en sus comentarios menciona el riesgo de hablar de salarios en la empresa
y que puede generar un descontento o alguna situacién perjudicial a la organizacion,
mientras que este mismo reactivo muestra valores de ceros en el caso de los jueces
3,46 y 7 que valoran la pregunta bajo un esquema neutral, en la presente
investigacion se estima que debe ser incluida puesto que muestra una realidad del
componente del constructo estudiado y como lo aseveran los tedricos expuestos
anteriormente, ser requiere una remuneracion que corresponda con las actividades
desarrolladas dentro de la organizacién. El reactivo 1.6 catalogado como neutro por
el juez 6 se refiere al reconocimiento del logro y donde las empresas que no cuentan
con un sistema similar prefieren no mencionarlo, sin embargo por la ponderacién
que le otorga Lowshe este se convierte en positivo para la integracion del
instrumento al igual que los reactivos esenciales mostrados en la Tabla 27.

Con respecto al bloque B compuesto por el factor involucramiento y

participacion se presenta la Tabla 28

Tabla 28:
Andlisis bloque 2
Involucramiento y Participacion Reactivos
No escencial
Neutro 2.2,24,252.6
Escencial 2,2.1,2.3

Nota: Fuente: Elaboracion propia

Se aprecia en este blogue una mayor incidencia de neutros sobre las
preguntas sobre el valor de la opinién, el involucramiento y el reconocimiento a este,
los jueces 3,4,5,6,7 determinan neutra su integracion al documento, sin embargo
los jueces 1y 2 docentes en su actividad se inclinan por que sean integrados puesto
gue resaltan la importancia de conocer la respuestas a estos elementos. La

ponderacion Lawshe modificada las integra al documento.
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La Tabla 29 muestra el tercer bloque sobre delegacién de autoridad.

Tabla 29:
Analisis de bloque 3
Delegacion de autoridad Reactivos
No escencial
Neutro 3.2
Escencial 3,3.1,3.3,3.4,35,3.6

Nota: Fuente: Elaboracion propia

En esta se puede apreciar que en la pregunta correspondiente a la manera

de retroalimentacion en la organizacion, el juez 3 considero como no de importancia

este reactivo, sin embargo la metodologia la integra al conjunto de items para

aplicar. El ultimo bloque referente al factor comunicacién la Tabla 30 presenta los

siguientes datos.

Tabla 30:
Andlisis de bloque 4
Comunicacion Reactivos
No escencial
Neutro
Escencial 4,41,4.2,4.3,4.4,45,4.6

Nota: Fuente: Elaboracion propia

En esta parte se analiza el factor que refiere a la comunicacion y donde se

puede visualizar que hubo total de acuerdo en los reactivos y su importancia para

ser integrados al pilotaje del instrumento.

En la Tabla 31 se muestra un resumen de los indicadores de Lawshe

modificado.
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Tabla 31:
Razoén de validez de contenido

CVR MODIF PREGUNTAS %

No esencial 0.714285714 1 4%
Esencial 1 21 75%
Total 28 100%

Nota: Fuente: Elaboracion propia

El 4% de las preguntas (1) fue evaluada con al menos un valor de -1, mientras
gue 3 de ellas correspondientes al 11% fueron catalogadas como no esenciales,
sin embargo para efectos préacticos fuero incluidos en el instrumento final. Las
restantes 7 preguntas correspondientes al 25% obtuvieron casi la mayoria de
acuerdo en su inclusion, al final el 61% correspondiente a 17 reactivos fueron de

total acuerdo.

3.4.2 Pilotaje del instrumento de medicién del SOB.

Se realiza un pilotaje para validar el instrumento buscando que el contenido
y la congruencia de cada pregunta sea percibida como tal por el sujeto al cuél se le
aplica el instrumento y poder determinar mediante un analisis de factores la
capacidad de explicacion de las dimensiones que se toman en cuenta para medir el

constructo como una variable latente.

3.4.3 Caracteristicas de la muestra de pilotaje.

Para la muestra del pilotaje se toma por conveniencia una muestra de 222
trabajadores de la industria maquiladora, con diferentes puestos y diferentes afios
de antigledad en la organizacion del giro automotriz a los cuales se les explica el
motivo de la investigacion y se procede a la aplicacion del instrumento solicitando
contestar de manera honesta y completa teniendo en cuenta la confidencialidad de

los datos.
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3.4.4 Validacion del instrumento de medicién del SOB.

El Sense of belonging en las organizaciones, instrumento de medicion del
grado de sentido de pertenencia basado en cuatro factores. Basado en el trabajo de
Rodriguez D. Karina, Annicchiarico D. Elvira y Diaz B. Jazmin (2006) se obtiene un

test tropicalizado iniciando con el andlisis de contenido y constructo.

3.4.5 Alpha de Cronbach como prueba de confiabilidad.
Se realiza primeramente un analisis de la relacion de los items con lo que

miden para obtener un alpha de Cronbach de .70 como criterio establecido de
manera rigurosa para el grado de confiabilidad del instrumento y que este tenga la
capacidad de medir lo que se quiere medir asi como una medicion con certeza para
poder explicar el constructo de manera correcta. La Tabla 31 muestra mediante el
andlisis con el paquete estadistico SPSS 22 los parametros que a continuacion se

muestran y posteriormente se detallan.

Tabla 32:
Andlisis estadisticos de los items

o Correlacién C?clmfr?bi?:h
ltem Media DES'VI.aCIOI’l elemento- si se

tipica co:l?ég:da elimina el

elemento
VAR00004 6,98 8,03 -0,17 0,92
VAR00005 8,62 1,50 0,54 0,84
VAR00006 6,92 1,71 0,22 0,84
VAR00007 8,02 1,52 0,52 0,84
VAR00008 6,71 2,24 0,31 0,84
VAR00009 8,00 1,82 0,45 0,84
VAR00010 8,22 1,73 0,30 0,84
VAR00011 7,01 1,88 0,68 0,83
VAR00012 8,19 1,51 0,48 0,84
VAR00013 7,66 1,74 0,22 0,84
VAR00014 7,48 1,67 0,38 0,84
VAR00015 7,85 1,48 0,41 0,84
VARO00016 8,06 1,83 0,28 0,84
VAR00017 7,10 2,10 0,58 0,83
VAR00018 6,84 1,99 0,68 0,83
VAR00019 7,14 2,35 0,41 0,84
VAR00020 7,18 2,13 0,41 0,84
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VARO00021 7,53 1,83 0,54 0,84

VARO00022 8,06 1,68 0,18 0,84
VARO00023 7,27 2,32 0,32 0,84
VARO00024 6,75 2,04 0,62 0,83
VARO00025 8,09 1,67 0,27 0,84
VARO00026 6,97 1,95 0,65 0,83
VARO00027 6,60 1,93 0,48 0,84

Nota: Fuente: Elaboracion propia Software SPSS 22

En la Tabla 32 se puede observar la consistencia de las medias y la
desviacion estandar de cada uno de los elementos observados asi como el valor de
alpha de Cronbach considerado para el analisis de .70 y que practicamente todos
los items analizados presentan valores por encima de este valor referencial por lo
que no es significativo. Hernandez, Fernandez & Batista (2010). Presenta medias

de normalidad y datos de dispersion sin saltos extremos.

Debido a que previamente diversos autores consultados presentan los
factores en los cuales se agrupan los items, por lo que se requiere una analisis
confirmatorio para corroborar la manera en que las dimensiones aparecen, por lo
que basado en la muestra de 222 sujetos se realiza la prueba de validez de
constructo por la prueba estadistica de KMO (Keisen, Meier y Orkin) y esfericidad
de Bartlett como una prueba de adecuacion de la muestra como se plantea en la
Tabla 32

Tabla 33:
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo

0.721
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-
cuadrado 2080.000
o 378
Sig. .000

Nota:Fuente: Elaboracién propia.
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El valor de .721 muestra una adecuacion cercana a 1 y la significancia se

encuentra por debajo de .05 como valor alpha por lo que se estima que se puede

realizar el analisis confirmatorio a los datos de la muestra.

Para conocer la interrelacién de los items y su agrupacion en factores o

dimensiones pertenecientes al constructo con la finalidad de adelgazar el

instrumento si fuera necesario o corroborar el grado de explicacion y adhesion de

las preguntas con sus respectivas dimensiones como se presenta el andlisis de la

siguiente Tabla 34.

Tabla 34:
Varianza total explicada

Componente
1

© 00 N o o b W N

N NN N N NDN R B B R B R PR R
o a0 b WON PP O © 0N OO 00k WwWN P O

Autovalores iniciales

Total
6.291

2.952
2.352
1.670
1.497
0.617
0.560
0.526
0.524
0.521
0.519
0.517
0.510
0.504
0.498
0.472
0.471
0.465
0.463
0.460
0.458
0.452
0.398
0.395
0.390
3.850

varianza

% de

29.956
14.059
11.020
7.954
7.177
2911
2.870
2.824
2.820
2.818
2.800
2.818
2.800
2.720
2.650
2.100
1.856
1.724
1.645
1.584
1.452
4.325
1.222
1.145
1.095
0.975

%
acumulado

29.456
40.015
55.257
68.171
70.928
57.011
60.000
63.000
66.000
69.000
72.064
74.000
76.000
79.000
81.000
83.000
85.000
87.000
89.000
90.000
92.000
93.000
95.069
96.000
97.000
98.000
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27 0.278 0.972 99.450
28 0.380 0.879 100.000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Nota: Fuente Elaboracién propia Software SPSS 22

En la Tabla anterior se puede deducir la agrupacién principal de cuatro
factores o dimensiones al escoger valores bajo el criterio de matriz explicada donde
por arriba del 50% de la explicacion acumulada es un buen datos para escoger los
factores, otro criterio es por el eigen value que estima que todos los valores por
encima de uno como autovalor son posibles, en el presente trabajo se toma la
decision de trabajar bajo el criterio de explicacion acumulada por cuatro factores

como lo dicta la teoria, esto se muestra en la parte sombreada de la Tabla XX.

La siguiente Tabla 35 muestra la agrupacion de los items en sus factores y

Sus pesos en los factores correspondientes.

Tabla 35:
Andlisis factorial de los items
ltems FL F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9  he
VAR00004 0,49 0,60
VAR00005 0,59 0,68
VAR00006 0,51 0,66
VAR00007 0,62 0,62
VAR00008 0,63 0,80
VAR00009 0,63 0,72
VAR00010 0,60 0,68
VAR00011 0,74 0,71
VAR00012 0,53 0,66
VAR00013 0,56 0,64
VAR00014 0,48 0,67
VAR00015 0,49 0,59
VAR00016 0,53 0,71
VAR00017 0,71 0,70
VAR00018 0,74 0,68
VAR00019 0,59 0,78
VAR00020 0,51 0,65
VAR00021 0,58 0,51
VAR00022 0,33 0,79
VAR00023 0,70 0,60

113



VAR00024
VAR00025
VARO00026
VAR00027
VAR00028
Autovalor

% de Varianza

Alpha de Cronbanch

0,58
0,60
0,58
0,60

11,175 2,648 2,057 1,808 1,622 1,371 1,307 1,191 1,024
32,868 7,789 6,050 5,318 4,771 4,032 3,843 3,503 3,012

,615 661 353

,024

, 713 -309 -519 -243 ,607

0,72
0,68
0,66
0,73
0,69

Nota: Elaboracién propia Software SPSS22

En la Tabla 36 se puede apreciar los items y su agrupacion por factores y

donde se puede realizar un adelgazamiento de los items al escoger solo aquel que

tenga una puntuacibn mayor en el factor correspondiente logrando asi un

instrumento mas esbelto y facil de aplicar. El objeto de esta técnica el lograr el mayor

poder explicativo con el menor nimero de items debido a la dificultar de mantener

a los sujetos a quienes se les aplica el instrumento con la calidad de tiempo y

concentracion ante un numero grande de reactivos a contestar.

El uso de la correlacion de Pearson permite conocer la relacién que existe
entre los distintos factores como lo presenta la siguiente Tabla 36.

Tabla 36:

Correlacién de factores

Componente
F1
F2
F3
F4

F1
1
9,35
0,02
9,11

F2 F3
0,31 0,32
1 0,35
0,19 1
0,50 8,72

F4
0,34
0,14
8,72

Nota: Elaboracién propia Software SPSS22
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La Tabla 36 muestra las correlaciones de items por correlacion de Pearson,
presenta valores entre los diferentes factores relacionados en la prueba piloto que

demuestran una correlaciéon entre estos.

Las correlaciones y el analisis factorial son unas herramientas que permiten
generar informacién para interpretar el instrumento de medicion que en este caso
es un instrumento de sense of belonging y que muestra gran consistencia los items
y su confiabilidad interna por lo que se puede considerar como un instrumento apto

para hacer las mediciones del constructo anteriormente mencionado.

3.5 Reflexiones del resultado de pilotaje.

El ejercicio desarrollado permite afinar el instrumento en cuanto a
redaccion y contenido asi como la tipologia de las preguntas, el resultado de esta
dinamica es un instrumento confiable con un alpha de Cronbach de .84 por encima
del .70 estimado que la autora de Diaz (2005), lo que permite establecer una validez
de criterio estimado para el instrumento modificado a una poblacién diferente. En el
anexo 1 se incluye el instrumento final que se aplicara a la muestra seleccionada
como objeto de estudio determinado en apartados anteriores. Se mantiene las
cuatro dimensiones o factores estimados con las 7 preguntas por factor medidas
bajo una escala de cinco opciones en una escala tipo Likert. Se corrigio la sintaxis
de dos preguntas que causaban confusion y que fueron sustituidas por otras que

reflejaran lo mismo pero con un lenguaje menos académico.

Recoleccion de datos.
Elinstrumento validado permite el siguiente paso bajo la condicion de conocer
la poblacion y muestra calculada se debe proceder a la aplicacién directa de dicho

instrumento al objeto de estudio de la presente investigacion.

115



4.1 Planeacion de la recoleccion.

Las estrategias de aplicacion es mediante las negociaciones que se puedan
llevar a cabo para poder ingresar a las empresas que permitan o estén interesadas
en la aplicacion del instrumento a su planta de trabajadores operativos y
administrativos y conocer la cantidad de trabajadores para determinar la cantidad
de cuestionarios que seran requeridos. La Figura 20 muestra la secuencia de las

actividades planeadas.

Buscar
empresa
interesada

La
empresa
permite el

No Si

Capacitar a Aplicar
los directamente
aplicadores los
cuestionarios

Codificar y
secuenciar p—oo |
cuestionarios

Realizar
captura en
software

Realizar
andlisis
estadistico

Integrar a
tesis

Figura 20 Diagrama de flujo de la planeacion de la aplicacion del instrumento. Fuente:
Elaboracion propia.
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La Figura 20 inicia con la exploracion de las empresas en las cuales exista
disponibilidad para la aplicacion del instrumento para recolectar los datos dentro de
las empresas dedicadas al giro automotriz, En las empresas que permitan la
aplicacion directa por su personal se debera capacitar a los aplicadores para evitar
un sesgo en la informacion recolectada. Se realizara una codificacion por cada
encuestado para guardar la respectiva confidencialidad de los datos y se agregara
un namero de folio para su identificacion y secuencia en su captura para
posteriormente ingresar los datos al software SPSS para realizar los analisis
correspondientes. De todos los fendbmenos existentes en la maquiladora, el
presente trabajo se ubica en el SOB y su relacién con la calidad desde el punto de
vista tedrico y productividad como objetivos estratégicos sin tomar en cuenta los

objetivos financieros o de otra indole.

La viabilidad del acceso a los datos por medio de la asociacion de
maquiladoras A.C. es posible debido a las redes generadas con este organismo. Se
tienen restricciones de tiempo en la aplicacién del instrumento por lo que se realiza

una planificacién previa a la visita de cada organizacion.

4.1.1 Trabajo de campo para la recoleccién de datos.

La recoleccién de datos se lleva a cabo en las instalaciones de las empresas
seleccionadas para la aplicacién del instrumento, en este caso la empresa A fue la
primera organizaciéon en donde se tuvo contacto con los encargados de recursos
humanos que auxiliaron en la aplicacion del instrumento a los operadores y
administrativos seleccionados por conveniencia ya que los planes de produccion
restringian el uso de un método aleatorio probabilistico, en este caso las lineas
seleccionadas por el departamento de produccion fueron conducidos a la sala de

juntas en donde se les explic6 el motivo y las instrucciones de llenado del
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cuestionario previamente codificado para su identificacion, una vez realizado esto

se recolectaron los instrumentos agradeciendo la participacion.

4.1.2 Captura de datos recolectados.

La utilizacién de una base de datos provisional en Excel y el software SPSS
22 fueron los recursos utilizados para la captura de cada uno de los instrumentos
codificados y realizar el analisis correspondiente a los descriptivos de los datos en

cuestion.

5 Resultados y andlisis.

En un primer acercamiento a los datos se determina el nivel de impacto que
tienen los factores o las dimensiones para con el constructo a explicar por lo que se
desarrolla una regresion lineal como se muestra a continuacién. Se busca que la
variable dependiente SOB sea explicada por cuatro dimensiones determinadas para
el modelos como x,; Satisfaccion en el trabajo, X, Involucramiento y participacion, X
Delegacion de autoridad y x, Comunicacion como variables independientes y
predictoras del constructo para lo cual el modelo requiere un intercepto a, y las

pendientes de la recta a,, a,, as, a, manejadas como variables estocasticas.

Modelo de Regresion Mdltiple.

Y= Aot A X1+ AxXyt AzXzt AgXy

Sistema de Ecuaciones

Y= Yapt a;px:+ az) Xp+ as) Xz+ s Xq
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dYYXi= gy X1+ A1) X1 X+ @) Xya*Xot Az XXzt @) Xi*Xy

dYYX,= oY Xo+ A1) Xo* Xt @) Xo*Xot Az X Xzt ag) Xa*Xy
2YX;3= ao) X3+ A1) X"+ @) X3*Xot  @gd Xz*Xzt A X3*Xy
dYYX,y= oY X4t A1) X ¥ Xt @D Xy *Xot Az X Xzt ag) Xu*Xy

Sustitucion de sumatorias en el sistema.
Vector Y Matriz  Original

846 94 603 707.9 703.3 693.4

6596.7 603.0 5362.3 5248.8 5222.6 5275.0
6651.0 607.9 5348.8 5343.1 5569.0 5229.1
6538.0 603.3 5322.6 5469.0 5583.1 5235.0
7522.7 593.4 5255.0 5389.1 5455.0 5273.7

Matriz Inversa

0.64013 -0.03461 -0.0297 -0.01776 -0.013048
-0.0356 0.017475 -0.0011 -0.00423 -0.007813
-0.0241 -0.0037 0.01683 -0.00651 -0.003917
-0.0128 -0.00127 -0.0061 0.01591 -0.00178

-0.035 -0.00381 -0.0043 -0.00271 0.011786
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Matriz Unitaria

1 -3.3E-13
5.2E-15 1
4.6E-15 2.59E-14

3E-15 -3.1E-15
-1E-15 1.32E-14

Matriz de Regresion (base Canodnica)

733 733
5985.67 5985.667
5511 5511
5478 5478
5482.68 5482.683

Matriz de resultados.
X4 X, X3 Xa Y
32634.35

32120.02

32122.35

P R RN R
e N T S =
BN R R R
S N

32149.35 Mayor

32057.03 Menor

-4E-13
S5E-14

1.4E-14

733
5985.67
5511
5478
5482.68

-4.3E-13
5.7E-14
2.5E-14

-1.4E-14

733
5985.67
5511
5478
5482.68

-4.12E-13

5.68E-14

2.84E-14

1.78E-15
1

733
5985.667
5511
5478
5482.683
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A partir de la herramienta estadistica de regresion lineal se obtiene los
valores de X, correspondiente a la variable dependiente de comunicacion como la
variable que presenta mayor grado de importancia en la explicacion del constructo,
por lo que se determina que esta dimension es de suma importancia al valorar el
SOB de manera individual y organizacional. Este modelo supone que la
comunicacion organizacional representa o la comunicacion recibida requiere que
esta sea necesaria. En segundo lugar la X; representada por la satisfaccion en el
trabajo, la X; como delegacion de autoridad y que demanda una importancia

terciaria para culminar con X, involucramiento y participacion.

En una segunda instancia se obtienen las frecuencias de la variable género
y que presenta una frecuencia absoluta de 115 mujeres dentro del estudio y 144

hombres encuestados, como se muestra en la Tabla 37.

Tabla 37:
Frecuencia por género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
115 43.0 43.0 43.0
M 144 54.0 54.0 98.0
NC 4 1.0 1.0 100.0
Total 263 100.0 100.0

Nota: Fuente: Elaboracion propia desarrollado en SPSS.

En el caso de la variable departamento asignado o puesto operativo 0
administrativo se observa que el personal operativo encuestado representa el 71%
del total y precisamente por la estructura de estas empresas, como es el caso que

se presenta en la Tabla 38.
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Tabla de frecuencia por departamento asignado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
operativo 187 71.0 71.0 71.0
administrativo 76 28.0 28.0 100.0
Total 263 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia desarrollado en SPSS.

Por otro lado al realizar una Tabla cruzada 39, esta permite visualizar el
comportamiento de las variables al ser agrupadas por género y departamento
asignado presentando 83 mujeres del ambito operativo contra 100 hombres que
participan en el mismo ambito, por el lado de los administrativos se presentan 32
mujeres y 44 hombres.

Tabla Genero*Puesto tabulacion cruzada

Puesto
operativo administrativo Total
Genero F 83 32 115
M 100 44 144
NC 4 0 4
Total 187 76 263

Fuente: Elaboracién propia desarrollado en SPSS.

En lo que se refiere a los estadisticos de las variables edad y antigtiedad el
primero presenta una media (1) de 36 con una desviacidén estandar (5) de 11 lo que

representa rangos dispersos de 19 a 64 afos, visualizados en la Tabla 40
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Tabla de Estadisticos descriptivos edad y antigiiedad

. _ Desviacién
N Minimo Maximo Media estandar
Edad 251 19 64 36.0 11.0
Antiguedad 263 0.0 35.0 5.0 6.0
N valido (por
lista) 251

Fuente: Elaboracién propia desarrollado en SPSS.

La Tabla 40 presenta la correlacion muy baja (-.078) entre la edad y el area
asignada ya sea en el nivel operativo o administrativo, esto determina que no existe
asociacion significante entre ambas variables ya que estas se muestran

independientes entre si.

Tabla de Correlaciones edad vs departamento asignado

Edad Puesto
Edad Correlacion de
Pearson 1 -.078
Sig. (bilateral)
0.000
N 251 251
Puesto Correlacion de
Pearson -.078 1
Sig. (bilateral)
0.000
N 251 263

Fuente: Elaboracién propia desarrollado en SPSS.

La Tabla 41 muestra que la antigliedad en el caso de las organizaciones
encuestadas no presenta una relacion significativa con respecto al area ya sea

operativa o administrativa.

123



Tabla de Correlaciones antiguedad vs departamento asignado

Puesto Antiguedad
Puesto Correlacién de
Pearson 1 .006
Sig. (bilateral)
0.000
N 263 263
Antiguedad Correlacion de
Pearson .006 1
Sig. (bilateral)
0.000
N 263 263

Fuente: Elaboracién propia desarrollado en SPSS.

La Figura 21 muestra de manera global el impacto que tiene la comunicacion

dentro de la organizacién ya que los empleados consideran que la comunicacion

organizacional presenta oportunidades de mejor al contar con una calificacion total

de 7.1 siendo la mas baja de las cuatro dimensiones exploradas en el sense of

belonging.

8.4
8.2
8.0
7.8
7.6
7.4
7.2
7.0
6.8
6.6
6.4

Figura 21: Promedios de preguntas generales.

8.1

/.4

La satisfaccion en tu Tu involucramiento y La oportunidad que La comunicacién que

trabajo es : participacion dentrode  tienes para tomar existe en tu
tu organizacion la  decisiones por ti mismo organizacion la
consideras : es: consideras :

Fuente: Elaboracion propia.
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La Figura 22 presenta las medias de las preguntas referentes a la actividad laboral

con valores apenas por encima del promedio y con una puntuacién de 6.7 a la

pregunta expresa sobre las oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion

parece no ser claro para los trabajadores un plan de carrera.

Figura 22: Preguntas especificas de satisfacciéon en el trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la Figura 23 se hace mencion del reconocimiento como el de mayor

impacto negativo en el trabajador cuando este no se realiza.

Figura 23: Preguntas especificas de Involucramiento y
participacion.
7.8 7.7
7.6
74 7.2 /.2
7.2 : 7.1
’ 7.0
7.0 9
6.8
6.6
6.4 T T T . .
Tu participacion El valor que le Tu participacién Tu participacion El
enjuntas es: dan otras en equipos de en actividades involucramiento reconocimiento
personas a tu trabajo parala de tu enlos
opinién es : solucién de  organizacion, problemas de tu
problemas es : como torneos, organizaciéon involucramiento
cursos,talleres que te permiten
etc.es: tus jefes es:

Fuente: Elaboracion propia.
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No ser tomado en cuenta para resolver problemas de la organizacion
dentro del area de influencia de trabajador es uno de los indicadores sobre
delegacion de autoridad que se presentan como nichos de oportunidad a robustecer

como lo contempla la Figura 24.

Figura 24 Preguntas especificas de delegacion de autoridad.
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6.2
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motivan a tomar la manera de decisiones por timismo  tienes hacia tu jefe es: tu jefe te pide tu opinién  descisiones que has
desiciones por ti mismo retroalimentarte es : es: para solucionar un tomado referente a tu
es: problema es: trabajo

Fuente: Elaboracién propia.

La siguiente Figura 25 presentada como la de méas bajo promedio global,
determina con un 6.7 para el area de flujo de la informacion percibida por el

trabajador como insuficiente o confusa o de plano inexistente.

Figura 25:; Preguntas especificas de comunicacion.
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Fuente: Elaboracién propia.
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En la Tabla 43 se observa los niveles de pertenencia segun la escala
desarrollada a partir de las los totales maximos de cada instrumento segmentado
por empresa en la cual laboran.

Tabla 43:
Niveles de SOB y edad de los trabajadores.

total <30 30-40 >40
empresa 1 7.5 8.6 7.8 7.8
empresa 2 7.2 7.3 7.3 7.2
empresa 3 7.4 7.4 7.4 7.4
empresa4 7.3 7.2 7.3 7.2

Nota: Fuente: Elaboracion propia.

En la anterior Tabla 43 puede apreciarse que en la empresa uno, los
trabajadores menores a 30 afios presentan un mayor promedio de SOB y esta
misma organizacion presenta mayor promedio de pertenencia en sus miembros. Por
otra parte la empresa dos, los trabajadores mayores a 40 afios presentan mas baja
pertenencia a la organizacion probablemente por el sentimiento de ser propensos a
ser despedidos por la edad. La empresa tres, muestra consistencia en su total y en
los tres rangos estimados de edades, mientras que la Gltima empresa presenta solo

una mejoria en la poblacién de trabajadores en un rango de 30 a 40 afios.

La Tabla 44 presenta la relacion de los niveles de SOB y la antigliedad de los

trabajadores como se muestra a continuacion.

Tabla 44:
Niveles de SOB y antigliedad

total 0-1 l1a3 >3
empresa 1 7.5 7.5 7.8 7.5
empresa 2 7.2 7.3 7.2 7.2
empresa 3 7.4 7.4 7.4 7.3
empresad 7.3 7.3 7.3 7.2

Nota: Fuente: Elaboracion propia.
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En la Tabla 44 presentada se relaciona el SOB con la antigiiedad de los
trabajadores de las organizaciones estudiadas y se puede apreciar que la empresa
uno presenta altos valores y consistentes en trabajadores con uno 0 menos afnos
de antigiiedad con un valor de 7.5 en una escala de 10 puntos en la escala de SOB
y los trabajadores que tienen entre uno y tres afios presentan el mejor valor puntual,
mientras que la empresa dos solo presenta un valor de 7.3 en sus colaboradores
relativamente nuevos. La empresa tres nuevamente presenta una alta consistencia
en sus valores de SOB en los tres intervalos de edades presentados mientras que
la empresa cuatro nos muestra baja pertenencia en los trabajadores con una

antigledad mayor a tres afios laborados en la organizacion.

La Tabla 45 muestra a continuacion la relacién existente entre el SOB y la

funcién realizada.

Tabla 45:
Niveles de SOB y funcién

Total Operativo Advo.
empresa 1 7.5 7.5 8
empresa 2 7.2 7.2 7.2
empresa 3 7.4 7.3 7.4
empresa4 7.3 7.3 7.2

Nota: Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 45 se muestra nuevamente la alta pertenencia en la empresa uno
es donde los administrativos muestran un valor de ocho (8) puntos de SOB, en la
empresa dos presenta los mismos valores en los dos niveles organizacionales
mientras que en la empresa tres en nivel operativo es mas bajo que el nivel
administrativo lo que resulta contrario en la empresa cuatro donde los

administrativos presentan un valor de SOB mas bajo.
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La Tabla 46 indica el porcentaje de Productividad y de Calidad en el momento

de la toma de datos.

Tabla 46:

Porcentajes de Productividad y Calidad.
Productividad

Calidad

empresa 1

empresa 2

empresa 3

empresa4

72%
65%
70%
68%

81%
71%
78%
62%

Nota: Fuente: Elaboracion propia.

La anterior Tabla nos presenta los niveles de productividad mostrando que la
empresa y 1y 3 presentan datos por encima de las empresas 4 y 2 en ese orden.
Se procede a realizar una Tabla de contingencia de productividad contra nivel de

SOB como lo muestra la Tabla 47

Tabla 47:
SOB*Productividad tabulacién cruzada
Productividad
Empresa Empresa Empresa
Empresa A B C C Total
SOB Bajo Recuento 27 57 4 13 101
SOB
Recuento
esperado 39.0 26.0 20.0 15.0 101.0
Alto Recuento 77 12 50 27 166
SOB
Recuento
esperado 64.0 42.0 33.0 24.0 166.0
Total Recuento 104 69 54 40 267
Recuento
esperado 104.0 69.0 54.0 40.0 267.0

Nota:Fuente: Elaboracion propia. Software SPSS22

Se codifican los datos de productividad y SOB para realizar una prueba Chi

cuadrada que indague sobre la dependencia o asociacion de ambas variables, ante

esto se procede a obtener las frecuencias observadas y esperadas, notando que se

cumple el criterio de los valores esperados por encima de 5 para datos categoricos.
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La Tabla 48 muestra los resultados de la obtencion de Chi cuadrada prueba de

independencia.

Tabla 48:
Pruebas de chi-cuadrado

Sig. Monte Carlo (2 caras)
95% de intervalo de

Sig. confianza
asintética Limite Limite

Valor gl (2 caras) Sig. inferior superior
Chi-cuadrado de Pearson

5.013 3 0.015* 0.193 0.160 .011
Razén de verosimilitud

5.030 3 0.17* 0.183 0.150 151
Prueba exacta de Fisher

4,902 0.371* 1182 0.000 151
Asociacion lineal por lineal

267 1 0.405 0.000 0.365

N de casos vélidos
267

Nota:Fuente: Elaboracion propia. Software SPSS22

En esta Tabla 48 se muestra con respecto a la productividad y el SOB, se
tomaron los datos actuales de los indicadores de productividad y SOB , el valor de
Chi cuadrada se establece en 5.03 con un nivel de significancia de .015 por debajo
de .05 valor comparado de alpha para un nivel de confianza del 95% estimado para
esta prueba, por lo que se puede rechazar la hipétesis nula como prueba de
independencia ya que se puede interpretar que la productividad de las empresas
muestreadas dependen del nivel de SOB existente en su trabajadores, ante esta

situacion se establece la necesidad de medir el constructo de manera efectiva.

Existe una relacion al menos teérica que determina que el SOB interviene en
el factor humano generando una mayor productividad y calidad dentro de las
organizaciones, las empresas uno y tres presentan valores consistentes de este

constructo y en sus datos muestran una mejor productividad y calidad.
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5.1 Validacién de objetivos y de hipétesis.

Las hipétesis planteadas al inicio de la investigacion son respondidas a partir
de los objetivos cumplidos y por los resultados obtenidos en el analisis de los datos.
El primer objetivo cumplido es la identificacion de los factores que componen el
constructo y que el mediante el analisis de factores se determind que las cuatro
dimensiones trabajadas son confiables para describir el comportamiento del SOB,
la satisfaccion en el trabajo, el involucramiento y la participacién, la delegacién de
autoridad y la comunicacion. Siguiendo el mismo orden de ideas se determina
entonces que estas dimensiones o factores dan pie a una operacionalizacion que
genera un instrumento que permite realizar mediciones confiables y explicativas al
fendbmeno que se investiga dentro de las organizaciones de manufactura del giro
automotriz. En un segundo punto el objetivo siguiente busca la medicion mediante
una escala del SOB tanto del individuo al cual le fue aplicado el instrumento como
una generalizacion a partir de los promedios obtenidos por un departamento o area
especifica como se muestra en la Tabla 45 anteriormente detallada, presenta los
niveles de pertenencia de cada planta encuestada para obtener una fotografia en el

momento del SOB dentro de la organizacién manifestada por sus integrantes.

En un tercer objetivo se plantea la necesidad de valorar no solo el nivel de
SOB dentro de las organizaciones, es preciso también valorar el impacto que los
diferentes factores o dimensiones tienen en el constructo a explicar y que mediante
una regresion multiple detallada al inicio de este andlisis de datos presentando los
resultados que muestran a la comunicacion como el agente principal con el que los
sujetos a los cuales se les aplicé el instrumento se identificaron como de mayor
importancia y que se presentd como el que menor importancia le ponen las
organizaciones. Para el cuarto objetivo se planteaba un analisis de la productividad
de las organizaciones sujetas a la investigacion, se obtuvieron indices de
productividad total por planta como indicadores de los niveles productivos y de
calidad de acuerdo a las metas organizacionales y estratégicas determinadas por
cada una de las empresas, bajo este esquema se presentaron estos datos en la

Tabla 48 donde los indicadores tanto de productividad y calidad descritos se
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relacionan con los indices de SOB, cumpliendo con esto con esto el objetivo

planteado.

Por ultimo, la relacion productividad, calidad y SOB se manifiesta desde el
momento en el que los autores mencionados en los apartados del marco teorico
definen al involucramiento del trabajador en las decisiones y estrategias de la
organizaciéon como un meétodo necesario para lograr que las metas anteriormente
solo sujetas a los altos mandos se pueda compartir con los empleados de todo los
niveles para generar informacion clara, comunicacion efectiva, ante esto el
trabajador se involucra y participa activamente sobre todo cuando se le da la
oportunidad de tomar decisiones y se le delega autoridad de acuerdo a su habilidad
y destreza ante los restos que se le presenten llevandolo a una satisfaccién laboral
y generando un clima organizacional de beneficio para la organizacion. La
informacion que detalla la Chi cuadrada como herramienta de independencia
estadistica permite fortalecer la hipétesis de dependencia entre la productividad y el

SOB por lo que establece una relacién positiva.

H1. Es posible contrastar el SOB y la productividad dentro de las organizaciones

como variables cualitativas y cuantitativas.

Las variables subjetivas pueden ser contrastadas con variables cuantitativas
siempre y cuando el instrumento utilizado permita esta comparacion, el presente
estudio muestra que esto es posible cuando la variable subjetiva se puede medir
mediante una escala tipo Likert para que el grado de subjetividad pueda ser
numeérico y mediante las herramientas estadisticas utilizadas permitir hacer la
comparacion pertinente de ambas variables. En el caso de la productividad resulta
utilizarse un dato numérico como indicador de la cercania con la meta establecida
y este indice es conocido por los trabajadores de la organizacion pues representa
una medida de su desempefio, sin embargo el SOB es un indicador aun no conocido
o mal interpretado por la organizacion y aunque se le exige a los trabajadores el
compromiso con la empresa, la pertenencia a la misma queda relegada al simple

discurso de induccion.
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H2. El instrumento utilizado tiene todas las caracteristicas necesaria para ser una

buena aproximacion de la realidad en cuanto el SOB en las organizaciones.

El analisis factorial, el alpha de Cronbach y el pilotaje referido en el apartado
referido permite tener certeza del instrumento y que el instrumento mide lo que se
pretendia que midiera y lo mide bien de acuerdo al andlisis presentado, se considera
una aproximacion a la realidad de calidad de acuerdo a los datos que proporciona
para su analisis, el recorrido realizado por la literatura y por la propuestas de los
autores referenciados permiten la construccion del instrumento en cuestion y que
recoje el sentir de los trabajadores de las organizaciones tomadas como muestra

ante las condiciones laborales en las que se encuentran inmersos.

H3. Existen una relacion positiva del SOB con respecto corto, mediano y largo plazo

de la antigiiedad debido a que el SOB es longitudinal.

Esta hipotesis no se sustenta debido a que como lo muestra la Tabla 36 los
trabajadores del total de organizaciones tomadas como muestras presentan esta
tendencia de aumentar su SOB al aumentar el tiempo de permanencia en la
organizaciéon como se plantea en la hipétesis y esto es debido a las experiencia
vividas en la organizacion y que tienen implicaciones en la percepcion de los
factores que explican el constructo, de hecho se presenta una disminucion de SOB
en trabajadores con antigiiedad mayor a 3 a lo que puede ser determinado por ser
el tiempo necesario para poder determinar si la empresa cumple o no con la

expectativas iniciales del trabajador.

H4. Es posible desarrollar un planteamiento desde la Ciencia de la Administracion
que fundamente la relacién existente entre SOB con la productividad en los
empleados de las organizaciones como una estrategia viable para mantener e

incrementarla las mismas.

La administracion tiene dentro de sus principios el desarrollar un ambiente
laboral propicio para incrementar la productividad y de los productos o servicios que
presten, ante esta situacion el SOB representa un constructo que genera bienestar
laboral y que se manifiesta por un compromiso con la organizacion y que permite

gue los objetivos sean alcanzados mediante el involucramiento y participacion
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activa de los miembros de la empresa, la relacion presentada en el analisis previo
presentado en el presente estudio muestra la posibilidad de que mediante estrategia
organizacionales que eleven el SOB en las organizaciones, la productividad se vera

alcanzada e impactada por esta inercia.

H5. Es posible desarrollar un planteamiento desde la Ciencia de la Administracion

gue fundamente la relacion tedrica existente entre SOB con la Calidad.

Los autores consultados sobre calidad convergen en la necesidad imperante
de la participacion de los trabajadores como actores activos en la construccion y
desarrollo de la Calidad pero siempre que la empresa desarrolle un vehiculo
confiable de comunicacion, confianza y de participacion, La calidad es una
necesidad que nace de la pertenencia por lo que el SOB permite el desarrollo de

una cultura de calidad.

6 Conclusiones.

El SOB en las organizaciones representa entonces el grado de pertenencia
del trabajador no solo al grupo de trabajo ni al departamento que esto aunque no
necesariamente es perjudicial para la organizacion si es entendido que sucede en
ocasiones que los objetivos organizacionales no siempre son los objetivos de los
departamento o estos se distorsionan por la percepcion y los intereses inherentes a
los diferentes liderazgos existentes dentro de las empresas. Pertenecer a la
empresa va mas alla de pertenecer a un grupo o identificarse con un liderazgo,
pertenecer significa estar orgulloso de todo lo inherente a la organizacién, conocer
y sentir orgullo por la cultura organizacional desarrollada, por los principios y valores
promulgados por la empresa, por las experiencias vividas ya sean exitosas o de
aprendizaje y desarrollo. Danna & Griffin (1999) manifiestan que la experiencia

laboral tiene fuertes implicaciones en la vida personal fuera de la organizacion.

Jiménez (1997) manifiesta que los cambios en las organizaciones debido a
los liderazgos no son Unicos y que estos no tienen un solo camino, para lo cual

realizar un analisis tomando en cuenta a los trabajadores es imprescindible. Covey
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(1995) menciona la posibilidad de pagar por el tiempo de un colaborador, pero que
el entusiasmo y el compromiso no se encuentran implicito en el salario, por lo que
se debe buscar estrategias para lograr el vinculo afectivo con la organizacién. En
este mismo orden de ideas Maldonado (2006) y Pérez Maldonado (2000) indican
que las actividades laborales deben estar dirigidas a crear un clima organizacional
propicio para la afectividad de los trabajadores con la organizacion y el desarrollo
personal puesto que cuando se descuidan las areas afectivas se disminuye las

ganancias de la empresa.

Ante esto la administracion requiere conocimiento de interpretacion de la
importancia del constructo que va mas alla del simple discurso del compromiso
contraido con la empresa y que este compromiso debe sobrepasar lo normativo
como el hecho de cumplir con lo que se es requerido pero sin dar mas alla de las
posibilidades, debe ser entendido que esto se desarrolla a todos los niveles de la
organizacién y aunque a niveles gerenciales se requiera mayor esfuerzo debido los
beneficios y a las responsabilidades de acuerdo al puesto, este compromiso
normativo solo es de cumplimiento, el compromiso de continuidad requiere de ciclos
donde la ley de la oferta y la demanda condicionan a la continuidad o a los beneficios
recibidos pero que no determinan una posibilidad de brindarse a la organizacion.
Buscar los factores que determinan conductas positivas en los empleados es una

forma de mantener un clima de armonia en la organizacion (Culbertson et al., 2010).

Debe entenderse como clima organizacional como el enfoque y la percepcion
que el trabajador tiene de su empleo (Naylor, Pritchard e llgen ,1980; Villa y Villar,
1992; Brunet, 1997; Gonzalez, 2001). Esta percepcion puede ser modificada de
acuerdo a las experiencias laborales. Cornell (1995) definio el clima organizacional
como una variable resultado de la percepcion e interpretacion de los roles del
trabajador en su actividad laboral o la diferenciacion con otros miembros de la
organizacién, esta percepcion solo se genera desde la persona o el grupo y desde
ahi debe estudiarse (Yvancevich y Lyon, 1972; Moss, 1986; Rivas, 1982)

La pertenencia bajo la mirada del SOB representa el vinculo afectivo, el hilo

emocional que debido a las experiencias del individuo vividas dentro de la
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organizacion determinan el sentimiento y la percepcion por lo tanto la satisfaccion
en el trabajo se genera en mayor sentido, puesto que las actividades laborales
tienen una carga de compromiso a la organizacion y permiten una sensacion de
logro en el empleado no solo al cumplir con su trabajo si no el no permitirse errores

ni descuidos que afecten su actividad ni la actividad de los demas involucrados.

Involucrase y participar activamente en las decisiones de la organizacion se
convierte en una necesidad imperante puesto que las metas organizacionales se
convierten en metas departamentales y en metas personales-laborales por lo que
se vive intensamente la dinAmica de la participacion y sobre todo cuando la
delegacién de autoridad en la cadena de mando exige de esta participacién y genera
mayor responsabilidad. Para pertenecer se requiere saber que sucede en la
organizacion y para ello los canales de comunicacion requieren ser efectivos y en
tiempo real para evitar distorsiones, en este rubro recae la importancia de crear un
ambiente de confianza y de certeza para los miembros de la organizacion cuando
se sienten informados y adquieren los compromisos organizacionales como

COmMpPromisos propios.

La pertenencia lleva indiscutiblemente a mantener un funcionamiento ideal
en las actividades laborales y que se traduce en un bienestar del individuo evitando

enfermedades debido al estrés psicoldgico

Es necesario entender que la productividad y la calidad son multifactoriales
puesto son varios los factores que pueden afectar la calidad y la productividad en
una organizacion, pero en todas ellas estara involucrado el factor humano, ya sea
tomando decisiones o realizando una actividad directa que se relaciona con la
productividad y la calidad, por ello que un SOB elevado busca que las decisiones
tomadas o las actividades realizadas ya sea en la cadena de suministro o en
operaciones hasta actividades administrativas sean realizadas con el compromiso

requerido de la no afectacion a las metas de la organizacion (Meyer & Maltin, 2010).

Algunos autores mencionan que el sentido de pertenencia influye en diversos

factores (Meyer, J. P., Stanley, D. J., Hercovitch & Topolnytsky, 2002; Panaccio &
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Vandenberghe, 2008), con la salud y el bienestar fisico (Bridger, Kilminster &
Slaven, 2007; Siu, 2002), también en la salud mental (Grawitch, Trares & Kohler,
2007), influye en la satisfaccion laboral (Coo- per-Hakim & Viswesvaran, 2005;
Lisbona et al., 2006), en la satisfaccion vital (Zickar, Gibby & Jenny, 2004; Lu, Siu,
Spector & Shi, 2009) y el afecto positivo (Thorensen, Kaplan, Barsky, Warren & De
Cher- mont, 2003), y de forma negativa con el afecto negativo (Thoresen et al.,
2003) y como factores que propician enfermedades como la depresion, el cansancio
emocional o el estrés (Epitropaki & Martin, 2005; Lambert, Hogan & Griffin, 2008).
Es entonces un asunto de salud laboral el medir y generar estrategias que
desarrollen una mayor pertenencia a la organizacién, teniendo como retorno de
inversiéon la productividad y calidad esperadas mediante el compromiso con las
metas establecidas por la organizacion, es pues una situacion de ganar-ganar en la
medida que la administracion comience a medir de forma sistematica el constructo
mencionado y dirija sus pasos cuidadosamente a participar activamente en la

generacion de situaciones y experiencias de pertenencia.

6.1 Investigaciones a futuro.

Los constructos propuestos para comparacion en el presente estudio con el
SOB pretenden tener una secuencia de construccion dentro de la organizacion. El
sense of belonging se ha desarrollado en organizaciones educativas como lo
comenta Davila y Jiménez (2012) y en donde el sense of belonging se ve sujeto a
diferentes factores que suceden en una organizacion laboral como lo es la industria
de la manufactura en Ciudad Juarez Chihuahua, esto diferencia a la pertenencia
institucional educativa y al sentir de estudiantes o docentes como lo manifiesta
Johnson etal. (2007). Por lo que el estudio de este constructo desde la

administracion resulta novedoso e interesante.

Lograr la productividad y la calidad dentro de los procesos de operacion es
una de las metas de la organizacion mejor monitoreadas por los tomadores de

decisiones, ante estos hechos se requiere de personas que manifiesten una

137



inclinaciéon hacia la productividad y la calidad en sus actividades laborales por lo que
el involucramiento, el compromiso, la lealtad y sobre todo el sense of belonging son
indicadores del espiritu del engagement en la organizacion. Hagerty, Wiliams,
Conye y Early (1996) manifiestan que el SOB es un indicador de la salud mental y
el bienestar social, y que este se encuentra asociado enfermedades laborales como
el sindrome de Burnout que trastoca el funcionamiento psicoldgico y social,
afectando el bienestar de los empleados lo que conlleva a una disminucion de su
calidad y productividad laboral. Este estado de satisfaccion y bienestar laboral lo
define Ryan & Deci, (2001), como “una experiencia y funcionamiento psicoldgico

optimo”

Ante esta experiencia comentan Danna & Griffin (1999), que este estado de
no estar bien en el trabajo relacionado con el SOB y otros factores provoca una

disminucién de la productividad y la calidad en el trabajo y en la vida diaria.

Una vez ubicado el SOB como elemento importante de la organizacion y su
diferenciacion de los demas constructos expuestos, ademas de su relacion
inherente a la calidad y a la productividad como lo demuestran los datos expuestos
anteriormente. A su relacion con elementos que pueden funcionar como como
demeritadores del SOB y lo longitudinal del plazo, se propone una secuencia de
desarrollo que permita darle continuidad y orden a los constructos que pudieran
estarse utilizando con similitud dentro de las organizaciones o implementandose a
discrecion sin un orden que permita la construccién estructurada y por niveles de un
trabajador completamente comprometido e involucrado con la organizacion y sus

principios, valores y metas organizacionales.

Se muestra en la Figura 26 el proceso propuesto para secuencia IBCE®

6 IBCE : Identity, Belonging, Commitment y Engagement por sus siglas en inglés.
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Figura 26: Modelo tedrico propuesto. Fuente: Elaboracién propia basado en el modelo bidimensional del bienestar subjetivo
en el trabajo. Bakker y Oerlemans (2011)

Partiendo del primer cuadrante donde la identidad se manifiesta con la
identificacion del trabajador con los valores y principios organizacionales y esta
identificacion con la empresa genera un sentimiento de aceptacién o rechazo. La
productividad puede generarse pero bajo condiciones de presion sobre el trabajador
lo que genera que esta productividad sea condicionada por una supervision estricta
y ante la ausencia de esta supervision la productividad disminuye, por lo que se
considera que no es permanente ni constante y depende del grado de supervision
estricta. La calidad juega un papel similar en esta etapa pues como lo comentan los
autores, se requiere una compenetracion profunda con la organizacién para que

esta calidad sea constante.

En el segundo cuadrante es cuando se genera el sentido de pertenencia o
SOB debido a que la identificacion es reciproca trabajador-empresa y bajo esta
condicion se genera un sentimiento bivalente que genera una cohesion y
membresia por lo que la productividad y la calidad no requieren la supervision

estricta puesto que existe un ambiente propicio para que se genere por si misma.
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El tercer cuadrante muestra la aparicion del compromiso en sus tres
componentes y este da paso a un mayor vinculo con la organizacién que genera
motivacion y afectividad y es donde este elemento se fortalece como compromiso
afectivo, La calidad y la productividad se encuentran en un plano mas amplio donde
el trabajador y la empresa colaboran en conjunto para conseguir sus metas

organizacionales.

Para el ultimo cuadrante se incluye el engagement y el cual como comenta
Salanova & Schaufeli ( 2009) se interpreta como un nivel mental positivo muy alto y
donde el involucramiento y la participacion de los trabajadores es inmediata, donde
se construyen los equipos auto dirigidos y donde los resultados son alcanzados
constantemente, se manifiesta el orgullo por pertenecer y por apoyar a la
organizaciéon, en este nivel es donde la calidad y la productividad alcanzan su
maximo estandar puesto que los esfuerzos conjuntos del binomio trabajador-

empresa se encuentra en su mas alto nivel de esfuerzo y responsabilidad.

Se recomienda entonces bajo este esquema, permitir una secuencia que
involucre a los cuatro cuadrantes y puesto que el objetivo principal de esta
investigacion es ubicar el SOB y su impacto en la calidad y la productividad de las
organizaciones de la industria automotriz de exportacion, se puede entonces
detectar que el SOB generado en las primeras etapas del proceso, provoca los otros
componentes del modelo propuesto, llegar hasta el engagement necesariamente
requiere un SOB fortalecido con estrategias que organizacionales que busquen la
identificacion mutua y no solo de uno de los actores dentro de la organizacion. Esta
secuencia propuesta requiere entonces una administracidbn por experiencias o
emocional, que permita la construccion de experiencias y percepciones positivas
dentro de la organizacion y que estas generen en los diferentes actores los
escalones o cuadrantes sugeridos hasta el nivel mas alto propuesto, asi mismo en
el mismo orden de ideas, la identificacion de los elementos de la organizacion que
generan estas percepciones de pertenencia deben ser identificados puesto que los
procesos de significacion del SOB deben ser entendidos como positivos o

negativos, como el caso del uso de un uniforme para todos los miembros de la
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organizacion pero sin distinciones genera un grado de igualdad, pertenencia y
equidad, sin embargo cuando este mismo elemento difiere en calidad y color, esta
diferenciacion rompe la pertenencia y afecta el SOB, hecho que debe ser estudiado

como fenbmenos que requieren estrategias especificas en las organizaciones.

El uso de simbolos en la organizacion tienen una connotacion para el ser
humano puesto que existe una gran propension, dependencia y recepcion a los
simbolos (Chapple & Coon, 1942), Asi mismo Cassier (1944) manifiesta que “en
vez definir al hombre como un ser racional, deberiamos definirlo como un ser
simbdlico”, Martinez (2001) abunda en la importancia que el ser humano le brinda a
los asignandoles tanto un valor determinado como una deseabilidad especifico.
Esta idea del simbolismo en las organizaciones y su percepcion es una linea que
debe desarrollarse a futuro con la finalidad de enriquecer mas el concepto de

pertenencia.
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Anexo.

Febrero de 2016
Ciudad Juarez, Chihuahua

Estimado Sefior (a):

El propdsito de la siguiente es solicitar su apreciable cooperacidn para validar el
cuestionario anexo que serd aplicado en plantas maquiladoras del sector automotriz en Ciudad

Juarez Chihuahua.

La razdn principal para esta peticién estd basada en el reconocimiento a su competencia
en los temas relacionados sobre la tesis titulada: Sense of Belonging: Su impacto en las
organizaciones a través de la Evaluacion y su relacion con la Productividad y la Calidad en la
industria automotriz de exportacion de Ciudad Juarez Chihuahua.

Este instrumento es parte del documento exigido como requisito para obtener el titulo de
doctor en Ciencias Administrativas en la Universidad Autdnoma de Ciudad Judrez. La propuesta del
instrumento se enfoca a medir el Sense of belonging y sus efectos sobre la productividad y calidad
de la organizacion.

El instrumento esta estructurado en cuatro factores o grupos de preguntas que miden de la

siguiente manera:

Satisfaccion en el trabajo Satisfaccion por la actividad laboral realizada.
Salario que percibido en relacion ala actividad desarrollada.
El ambiente laboral.
La cantidad de oportunidades para progresar en la
organizacion.
Desarrollo personal dentro de la organizacion.
La importancia que tiene la actividad laboral desempefiada
para la organizacion.

El sistema de reconocimiento de logros.

Involucramiento y participacion Involucramiento y participacion dentro de la organizacion.
Participacién en juntas para la toma de decisiones.
El valor que le dan otras personas a la opinién.
Participacién en equipos de trabajo para la solucion de
problemas.
Participacion en actividades de la organizacion, como

torneos, cursos, talleres etc.
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Delegacion de autoridad.

Comunicacion.

El involucramiento en los problemas de la organizacion
permitido.

El reconocimiento por involucramiento.

La oportunidad para tomar decisiones por si mismo.
La motivacién a tomar decisiones por si mismo.

Retroalimentacién ante errores.

Sentimiento al tomar decisiones por si mismo.
El nivel de confianza hacia el jefe inmediato superior.
Frecuencia opinién para solucionar problemas.

Calificacién ante decisiones tomadas.

Comunicacién organizacional existente.

Sentimiento ante el flujo de informacién oficial.

Informacion sobre objetivos de la empresa.

Canales de informacion.

Cohesién con pares.

Cohesion con la organizacion.

Identificacion con el emblema, logotipo, slogan, colores,
escudo.

Reputacién de la organizacion.

Para tal motivo se solicita si puede usted marcar su nivel de acuerdo en tres alternativas a)

Escencial b) Neutro c) No escencial a las preguntas propuestas asi como apoyar con sus

comentarios por escrito en caso que usted considere reemplazar la redaccion de la pregunta,

eliminar y/o agregar preguntas adicionales.

Agradezco cualquier sugerencia que considere usted relevante para mejorar el documento que se

pone en sus manos. Quedo a sus érdenes para cualquier aclaracion.

Saludos cordiales.

Guillermo Marin Balcazar

Correos:

gmarin@uacj.mx

ing.marin@hotmail.com

Teléfono 656 196 88 92
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Se solicita marcar su nivel de acuerdo en tres alternativas a) Escencial b) Neutro c) No escencial a

las preguntas propuestas.

Satisfaccion en el trabajo.
1 La satisfaccion en tu trabajo es :
Muy Mala Mala

Regular

Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

1.1 El salario que percibes es :
Muy Mala Mala Regular

Buena

¢ Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:
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1.2 El ambiente laboral que vives dia a dia es :

Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

1.3 La cantidad de oportunidades para progresar en tu organizacion es :

Muy Mala Mala Regular Buena

¢Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:
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1.4 Tu desarrollo personal dentro tu organizacion es:

Muy Mala Mala Regular

Buena

¢ Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccioén alternativa si asi lo considera:

1.5 Laimportancia que tiene tu trabajo para la organizacion es:

Muy Mala Mala Regular

Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

1.6 El sistema de reconocimiento a tus logros es:

Muy Mala Mala Regular

Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

153



Involucramiento y Participacion

2 Tu involucramiento y participacion dentro de tu organizacion la consideras :

Muy Mala Mala

Regular

Buena

¢ Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

2.1 Tu participacion en juntas es :

Muy Mala Mala

Regular

Buena

¢ Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

Anexo para ampliar recomendaciones
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2.2 El valor que le dan otras personas a tu opinion es :
Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

2.3 Tu participacion en equipos de trabajo para la solucién de problemas es :

Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:
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2.4 Tu participacion en actividades de tu organizacién, como torneos, cursos, talleres etc. es :

Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

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

Muy Mala Mala Regular Buena

¢ Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

2.6 Elreconocimiento que te dan por este involucramiento es :

Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:
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Delegacién de autoridad

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

Muy Mala Mala Regular Buena

¢ Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

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

Muy Mala Mala Regular Buena

¢ Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

3.2 Cuando cometes un error, la manera de retroalimentarte es :

Muy Mala Mala Regular Buena

¢ Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:
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3.3 Como crees que es tomar decisiones por ti mismo? :

Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

3.4 El nivel de confianza que tienes hacia tu jefe es? :

Muy Mala Mala Regular Buena

¢ Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

3.5 La frecuencia con la cual tu jefe te pide tu opinidn para solucionar un problema es:

Muy Mala Mala Regular Buena

¢ Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:
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3.6 Como callificas las decisiones que has tomado referente a tu trabajo?:

Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

Comunicacién
4 Cbomo consideras la comunicacion que existe en tu organizacion?:

Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:
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4.1 Como piensas que es el flujo de informacion oficial de lo que acontece en tu organizacion?:

Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

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

Muy Mala Mala Regular Buena

¢ Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

Anexo para ampliar recomendaciones
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4.3 La manera en que te informan acerca del estado actual de tu organizacion es :

Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

4.4 Cémo consideras tu relacion con tus comparieros.

Muy Mala Mala Regular Buena

¢Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:
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4.5 Coémo consideras tu relacion con tus jefes.

Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

4.6 Como consideras tu identificacion con el emblema, logotipo, slogan, colores, escudo
mascota y reputacion de tu organizacion.

Muy Mala Mala Regular Buena

¢, Se comprende?

O 1. Escencial
O 2. Neutro
O 3. No escencial

Comentarios:

Redaccion alternativa si asi lo considera:

iGracias por su colaboracion
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Datos de identificacion.

Género :

Afo de nacimiento :

g
-

Empresa donde labora :

https://www.youtube.com/watch?v=cp9B6KjjDCQ

Instrumento adecuado a la cultura para una organizacion de manufactura.

Antigliedad y puesto en la

Empresa :

1.-

Satisfaccion en el trabajo

La satisfaccidn en tu trabajo es :

:
]
]
:
!

Muy Mala

:
]
]
:
]

Muy Mala

!
!
!
!
]

Muy Mala

!
!
!
!
]

Muy buena

]
]
:
:
]

Muy buena

:
]
]
]

Muy Mala

:
]
]
]

Muy Mala

Mala

1.1 Elsalario que percibes es :

Mala

1.2 El ambiente laboral que vives dia a dia es :

Mala

Buena

Buena

Mala

Mala

Regular

Regular

Regular

Regular

1.4 Tu desarrollo personal dentro tu organizacion es:

Regular

1.5 Laimportancia que tiene tu trabajo para la organizacién es :

Regular

1.6 Elsistema de reconocimiento a tus logros es:

Regular

Buena

Buena

Buena

1.3 La cantidad de oportunidades para progresar en tu organizacion es :

Mala

Mala

Buena

Buena

Muy buena

Muy buena

Muy buena

Muy Mala

Muy Mala

]

Muy buena

]

Muy buena
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2.-

Involucramiento y Participacion Xa=
Tu involucramiento y participacion dentro de tu organizacién la consideras :

]
]
:
]
!

Muy Mala Mala Regular Buena Muy buena
2.1 Tu participacién en juntas es:

]
]
:
]
]

Muy Mala Mala Regular Buena Muy buena
2.2 Elvalor que le dan otras personas a tu opinién es :

:
]
]
]
]

Muy buena Buena Regular Mala Muy Mala
2.3 Tu participacién en equipos de trabajo para la solucién de problemas es :

!
!
!
!
]

Muy buena Buena Regular Mala Muy Mala
2.4 Tu participacién en actividades de tu organizacidn, como torneos, cursos, talleres etc. es :

!
!
!
!
]

Muy buena Buena Regular Mala Muy Mala
2.5 Elinvolucramiento en los problemas de tu organizacidn que te permiten tus jefes es:

:
]
]
:
]

Muy Mala Mala Regular Buena Muy buena
2.6 El reconocimiento que te dan por este involucramiento es :

!
!
!
!
]

Muy Mala Mala Regular Buena Muy buena

Delegacidn de autoridad Xo=
La oportunidad que tienes para tomar decisiones por ti mismo es :

:
]
]
]
!

Muy buena Buena Regular Mala Muy Mala
3.1 Laforma en que te motivan a tomar decisiones por ti mismo es :

:
]
]
:
]

Muy Mala Mala Regular Buena Muy buena
3.2 Cuando cometes un error, la manera de retroalimentarte es :

:
]
]
]
]

Muy buena Buena Regular Mala Muy Mala
3.3 Como crees que es tomar decisiones por ti mismo :

:
]
]
]
]

Muy buena Buena Regular Mala Muy Mala
3.4 El nivel de confianza que tienes hacia tu jefe es :

]
]
:
:
]

Muy Mala Mala Regular Buena Muy buena
3.5 Lafrecuencia con la cudl tu jefe te pide tu opinidn para solucionar un problema es:
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4.-

]
]
:
]
]

Muy buena

:
]
]
]
]

Muy Mala

Comunicacion

Buena

Mala

Regular

Regular

Mala

3.6 Como calificas las decisiones que has tomado referente a tu trabajo

Buena

Cémo consideras la comunicacidn que existe en tu organizacion:

:
]
]
]
!

Muy buena

]
]
]
:
]

Muy Mala

!
!
!
!
]

Muy Mala

:
]
]
:
]

Muy buena

:
]
]
:
]

Muy Mala

!
!
!
!
]

Muy buena

!
!
!
!
]

Muy buena

Buena

Mala

Mala

Buena

4.4 Como consideras tu cohesion a tus pares.

Mala

Buena

Buena

Regular

Regular

4.2 Lainformacién que tienes de los objetivos de tu organizacién es:

Regular

Regular

Regular

4.5 Cdémo consideras tu cohesidén con tu organizacién.

Regular

Regular

Mala

Buena

Buena

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

Mala

Buena

Mala

Mala

Muy Mala

Muy buena

Muy Mala

4.1 Como piensas que es el flujo de informacién oficial de lo que acontece en tu organizacion.

Xs=

Muy buena

Muy buena

Muy Mala

Muy buena

Muy Mala

4.6 Cdédmo consideras tu identificacion con el emblema, logotipo, slogan, colores, escudo y reputacidn de tu
organizacion.

Muy Mala

F—
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