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RESUMEN DEL PROYECTO 

 

El sense of belonging estudiado desde la administración, cobra interés al 

relacionarlo con los diferentes constructos que hoy en día más se estudian dentro 

de las organizaciones y que tienen una relación 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 investigación se centra en buscar el nivel 

de pertenencia en los empleados de la industria maquiladora de exportación del 

ramo automotriz en  Ciudad  Juárez, Chihuahua y su relación con la productividad 

y su acercamiento  teórico con la calidad de estas misma organizaciones. Se realiza 

una exploración de los antecedentes de sense of belonging y los constructos que 

se ven implicados en la utilización como variable dimensional del tema investigado, 

así mismo se establece la población donde se realizará el estudio y se amplía 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 investigación y los objetivos con las hipótesis planteadas. 

La determinación de las variables a investigar  y el marco teórico referencial dan 

paso a la utilización de un método basado en un estudio cualitativo-cuantitativo, 

transversal, no experimental y correlacional explicativo, generando propuestas que 

permitan explicar y entender la relación de sense of belonging con la productividad 

y la calidad en las organizaciones, concluyendo el presente estudio con una  

reflexión que logre captar la esencia de los conceptos mencionados y realizar una 

propuesta de la generación y ubicación 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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Introducción. 

Actualmente en las organizaciones se tiene un conocimiento más amplio 

sobre algunos fenómenos 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 más 

globalizado y competitivo. Ante estas situaciones planteadas es común que el factor 

humano tenga mayor participación en los estudios de investigadores para tratar de 

entender al capital humano que a diferencia de la tecnología y los procesos resulta 

ser compleja en su medición y su entendimiento. 

Tratar al ser humano que labora en las organizaciones como  número de 

nómina o un recurso aplicable a la manufactura con el hecho de ser reemplazable 

y mantenerle bajo esquemas que no propician su integración e involucramiento, son 

tácticas del pasado que desafortunadamente aún se siguen manteniendo vigentes 

en muchas empresas que niegan la importancia de la creatividad y el compromiso 

que se puede generar en sus miembros. 

 El trabajador se siente cada vez más lejano de los principios y valores de la 

organización que parecen ser pensados solo para adornar la oficina de los altos 

ejecutivos pero que rara vez se ponen en práctica con los eslabones más bajo de la 

cadena de producción. Este divorcio marcado entre la teoría y la práctica en las 

organizaciones lleva a la decadencia del sector productivo. Ante esta situación el 

hecho de buscar brindar a los miembros de la organización espacios que generen 

un ambiente laboral propicio para alcanzar el sentimiento de pertenecer a la 

organización y que esto genere orgullo y satisfacción llevando a todos hacia la 

productividad y calidad inherente en el ambiente de las grandes empresas líderes. 

 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 satisfacción laboral, el compromiso, la lealtad entre otros 

constructos importantes.
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1.- Cultura e identidad en las organizaciones.  

 

Desde la perspectiva antropológica de Edward Taylor , 1871 citado por 

Mercado & Hernández ( 2010), comenta “Se concibe a la cultura, como el conjunto 

de conocimientos, normas, hábitos, 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 cuál 

los individuos interpretan su experiencia y guían 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 organización, que 

determina en mayor grado, cómo actúan los empleados, y refiriéndose a empresas 

maquiladoras, se puede mencionar el enfoque de organización 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, hábitos, principios, normas y conocimiento de los procesos 

productivos que identifican a un sujeto social, y que tiene una interpretación 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 “ vínculo psicológico, que permite la unión de la persona 

con su grupo. ”En el enfoque antropológico menciona Maldonado y Hernández 

(2010,) que la identidad  es el conjunto de propiedades y atributos característicos 

de un grupo. Se puede enmarcar el SOB como la conciencia de pertenecer y este 

concepto de pertenencia lo define Mercado & Hernández (2010) como “el 

sentimiento de diferenciación, cuando los individuos experimentan la pertenencia al 
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relacionarse con miembros diferentes al suyo, por lo que el binomio pertenencia-

comparación produce identidad social.”  

1.1 Antecedentes  

El sense of beloging 1 en las organizaciones, representa el arraigo y la 

membresía que los empleados tienen para con la organización, el estudio de cómo 

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 

día 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 análisis en el recorrido referencial del compromiso Buchanan 

(1974) comenta “que es el vínculo afectivo, el compromiso se define como una 

actitud que expresa la liga emocional psicológica, entre el individuo y su 

organización,  donde existe un componente con estos elementos: La identificación 

con los objetivos,  contribuir para que la organización alcance sus metas y objetivos 

y el deseo de ser parte de la organización” (p.69), por lo que ese vínculo que liga de 

manera emocional al empleado y la organización 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 organización, mientras que Mowday, Steer & Porter (1979), 

agregan que es la fuerza o grado de identificación de un individuo con una 

organización (objetivos y metas organizacionales e individuales) y su participación 

en la misma. La identificación provoca la participación de manera constructiva que 

agrega valor a la organización y que 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 vínculo 

                                                           
1 El Sense of belonging será referenciado en el documento bajo las siglas  (SOB). 
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psicológico a través de una vínculo o lazo emocional del empleado y una  

identificación con  la organización. Se puede concluir que el compromiso surge de 

la identificación con la organización de donde se genera un vínculo psicológico 

emocional, en esta parte de la identificación es donde se puede concluir la 

inherencia del SOB pues es esta identificación la que forma parte de la trilogía de 

acciones del constructo sense of belonging. 

En lo que se refiere a la cohesión, diversos autores como Carron & Ball 

(1997) la han definido como el proceso dinámico en que se refleja la inclinación de 

un grupo a mantenerse unido  con la finalidad de conseguir sus objetivos 

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

Es importante hacer mención que los objetivos que persiguen los grupos no 

son necesariamente los objetivos de la empresa, por lo que refiere al SOB, la 

intención es la pertenencia a la organización 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  así 

mismo la cohesión se entiende como la valoración 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 podrían confundir los límites y las fronteras 

en su manifestación organizacional. Constructos como compromiso, membresía, 

afiliación, lealtad, pertenencia e identidad son explorados para conocer el vínculo 

con el SOB como se muestra a continuación. En la siguiente Tabla 1 se puede 

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

de una atadura emocional del empleado y una  

identificación con una implicación a la organización (Meyer, 

Allen y Smith,1993). 

 

Vínculo  psicológico que mantiene atado emocionalmente 

al empleado con la organización. 

MEMBRESÍA 
Se considera como el componente afectivo del compromiso 

organizacional que se refiere al vínculo psicológico a través 

de una atadura emocional del empleado y una  

identificación con una implicación a la organización (Meyer, 

Allen y Smith,1993). 

 

Dimensión del compromiso organizacional. 

AFILIACIÓN 
Necesidad de afiliación: Se refiere al deseo de relacionarse 

con las demás personas, es decir de entablar relaciones 

interpersonales amistosas y cercanas con los demás 

integrantes de la organización McClellan, (1938). 

 

Existe el deseo y necesidad emocional de pertenecer. 

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

proceso relacional de confianza y compromiso, o que la 

confianza y el compromiso median en la relación entre 

satisfacción y lealtad Morgan y Hunt (1994). 

Se ve influenciada por dos procesos: el cognoscitivo que 

influye en la confianza y definición del compromiso, y el 

afectivo que se manifiesta en términos de involucramiento, 

comportamiento y participación de los valores y normas de 

la empresa 
PERTENENCIA 
El compromiso laboral es una adhesión 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 organización Mowday 1982 en Wilson  

(2001). 

 

Existe la identificación para posteriormente exista la 

pertenencia y el compromiso. 

IDENTIDAD 
Vínculo psicológico que permite la unión de la persona con 

su grupo; considera que para lograr ese vínculo, la persona 

debe reunir tres características: • 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). 

 
Vínculo psicológico de pertenencia. 

 

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

referente de la visión de diversos autores y la pertenencia en sus constructos. 
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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 definición vinculada pero con autoridad propia que la muestra como 

un constructo diferente. Se menciona el sentimiento que el individuo experimenta 

es el vínculo psicológico y la identificación con el grupo.  

      Diversos autores se han enfocado en tratar de evidenciar cuáles son los factores 

que deben imperar en las organizaciones para poder generar un sentido de 

pertenencia, entre ellos está Díaz (2005) que menciona que los valores como 

delegación de autoridad, comunicación, colaboración, participación y aprendizaje se 

deben encontrar en las organizaciones. 

      Analiza primeramente la delegación de autoridad, donde Stoner, Freeman, & 

Gilbert, 1986  citado por Díaz (2005) mencionan, que es el acto de asignar a un 

subordinado la autoridad formal y la autoridad para que realice actividades 

específicas. (p.612), entendiendo que el delegar facultades para cumplir con su 

actividad laboral es otorgarles a los miembros de la organización la libertad y 

responsabilidad de efectuar su trabajo de acuerdo con su experiencia y habilidad.      

Así mismo menciona esta autora que existen indicadores de una delegación real: 

 Receptividad: Se refiere a la concesión de libertad para que otros empleados 

pongan en práctica sus ideas. 

 Disponibilidad a ceder: Darle al empleado la oportunidad de tomar decisiones 

aun sabiendo que se podrían realizarse de otra manera mejor. 

 Disposición a permitir que otros cometan errores: El aprendizaje que se logra 

a través de los errores con una atinada retroalimentación y asesoría, suele 

reforzar la experiencia práctica. 

 Disposición a confiar en los subordinados: La confianza depositada en los 

subordinados incrementa la posibilidad de esta delegación. 

 Disposición 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 (Díaz, 2005). 
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      En este mismo orden de ideas, se plantea en segundo lugar la comunicación, 

como un valor que debe prevalecer en la organización  como lo plantea Robbins y 

Coulter (2009). La comunicación y la satisfacción están relacionadas, a un menor 

grado de incertidumbre, mayor grado de satisfacción laboral, a menor distorsión en 

la información, los objetivos son claramente entendidos y la organización se 

encamina de manera conjunta hacia ellos. 

      Díaz maneja en tercer lugar, el valor de la colaboración y en este sentido 

menciona que para que los equipos de trabajo existan en la organización, primero 

debe existir una cultura de colaboración (Díaz, 2005), entendiendo que esta cultura, 

como conjunto de significados compartidos, orientan a la organización, al trabajo 

colectivo. Se entiende que de esta manera la organización puede encaminarse a 

estructurar, recompensar y motivar el trabajo colectivo con las fuertes ventajas que 

este conlleva. 

      En cuarto lugar, la autora contempla la participación como elemento importante 

y que el ámbito laboral que estimula el espíritu humano, genera un desarrollo 

personal en los individuos, que permea hasta el fondo de la organización y 

menciona tres enfoques: 

 Relaciones humanas: Se manifiesta en la premisa, que la satisfacción 

personal incrementa la productividad. 

 Recursos humanos: Visualiza al individuo como recurso valioso y lo capacita 

para aumentar su rendimiento en las tareas asignadas. 

 Alta participación: se relaciona con equipos auto dirigidos en organizaciones 

con esquemas horizontales (Díaz, 2005). 
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      Por último, el aprendizaje continuo que permite que la organización trabaje en 

un constante mejoramiento continuo, García y Dolan 1997 citado por Díaz (2005) 

plantea siete indicadores para el aprendizaje continuo. 

 Capacidad de desaprender: Reemplazo de viejos hábitos. 

 Facilidad de diálogo interpersonal. 

 Visión Global 

 Eliminación de obstáculos por departamentos. 

 Equipos autónomos certificados. 

 Muestras de apoyo gerencial. 

 Cambio de visión de los errores, visión de innovación por castigo.      

         

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

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

mención del  sentido de responsabilidad como indicador importante de la 

identificación organizacional, de cómo los empleados son influenciados por la 

organización. 

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

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

objetivos, y por último la integración y cohesión de los miembros de la organización 

debe ser fácilmente detectable mostrando a continuación los puntos anteriores: 

 

 Comunicación. 

 Sentido de responsabilidad. 

 Integración de equipos de trabajo. 

 Cohesión a miembros de la organización. 
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      Por otro lado Margulies y Raia 1978 citado en Díaz (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 organización. 

 Un trabajo excitante que represente retos. 

 Un incremento en la efectividad de la organización.  

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

la satisfacción 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 satisfacción en el individuo y por ende un sentimiento 

de solidaridad y comprensión con los problemas de la empresa. 

 

 Continuación: Cuando por necesidad deben permanecer en el trabajo, 

debido a un mercado laboral en contracción o por las implicaciones 

emocionales o laborales de carácter personal que pueda implicar una 

movilidad a otra empresa. 

 

 

 Normativo: Cuando se tiene la percepción de tener algunos beneficios o 

favores especiales que probablemente no tendría en otra empresa y es de 

carácter moral. (p.84) 
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      En el mismo orden de ideas, Vega (2007), clasifica en cinco tópicos la 

exploración de la pertenencia, y que se enuncia a continuación: 

 Participación e involucramiento en el proceso de trabajo. 

 Relación con los compañeros. 

 Relación con los jefes inmediatos y directivos. 

 Beneficios y oportunidades en la empresa. 

 Cultura laboral. 

      Algunos indicadores de estos tópicos son el trabajo de equipo, el valor de la 

opinión, la percepción salarial, la antigüedad, las oportunidades, promociones, el 

ambiente, compañerismo etc. 

      Huerley, Robert, Church, Burke y Van 1992 citados por Díaz (2005)  plantean 

que los valores que una organización debe mostrar según una encuesta realizada 

a  líderes empresariales, son  los siguientes:  

 Delegación de autoridad para actuar. 

 Apertura en la comunicación. 

 Empleados que forman parte de los procesos. 

 Colaboración. 

 Aprendizaje. (p.2) 

      Esto de cierta manera  muestra como los elementos explorados por los autores 

se asemejan en la búsqueda de crear un ambiente propicio para desarrollar al 

personal, de manera productiva y personal, logrando una percepción de bienestar 

laboral y que forja los lazos para un sentido de pertenencia a la organización. 
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Tomando como base los datos anteriores, se presenta la siguiente Tabla 2   con los 

aspectos más importantes de cada uno de los anteriores autores, para la 

construcción de las dimensiones del constructo SOB. 

Tabla 2: 

Autores y dimensiones. 
 

Dimensión 

 

Díaz(2005) 

Margulies y 

Raía(1978) 

 

Castro(2008) 

Huerley et al 

(1992) Vega(2007) 

Satisfacción en el 

trabajo. 
 √   √ 

Involucramiento y 

participación. 
√ √ √ √ √ 

Delegación de 

autoridad. 

√  √ √  

Comunicación. √ √ √ √ √ 

Nota. Fuente: Elaboración 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 teórica de la pertenencia, la satisfacción en 

el trabajo es el resultado de una pertenencia al mismo donde la actividad laboral 

genera un bienestar personal, el involucramiento y la participación  son una 

consecuencia de la pertenencia pues el individuo siente la necesidad de estar 

coadyuvando con las actividades de la organización y sentirse escuchado y que su 

opinión es importante lo empujan a participar.  

 La dimensión referente a la delegación de autoridad es un elemento 

importante de la pertenencia ya que solo en un ámbito 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 último la comunicación como uno de los 

elementos más importantes de las dimensiones tomadas para la construcción de la 

teoría que sustente al constructo ya que este elemento es el que determina la 

información que se genera y que ante esta el trabajador se siente informado de los 
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objetivos de la organización y así mismo la oportunidad de comunicarse con las 

altas esferas de la empresa, esta acción es la más importante por el efecto 

psicológico 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 organización, edad de los 

empleados, puesto desempeñado, nivel académico y por supuesto adecuación del 

concepto a nivel cultural de la organización entre otras variables que pueden tener 

una relación 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 obligación 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 posición en el mercado internacional, el intercambio 

de ideas, técnicas, métodos, prácticas generan un ambiente para que germinen 

nuevas identidades. Comenta Mercado & Hernández (2010), “ Los dirigentes de 

diversas organizaciones mencionan la necesidad de fortalecer las identidades. “ 

 

  Para que este fortalecimiento se presente, es necesario entender este 

fenómeno en su génesis. La importancia del sector maquilador se manifiesta en los 

indicadores industriales del país, donde el desempeño de estas empresas supone 

una evaluación del modelo de desarrollo industrial del mismo. El desarrollo del 

sector maquilador en esta frontera durante los últimos 25 años, ha generado una 

expansión en todos los sentidos en el norte de México. Este sector fue producto de 

la estrategia del país para abatir el desempleo en la zona fronteriza, más, debido al 

éxito visto que produjo tal estrategia al arrastrar a la zona en un proceso de 

construcción de progreso, con el paso del tiempo se convirtieron en parte 

fundamental del motor productivo no solo de la región sino en la economía del país. 
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La gran ventaja geográfica de las empresas de manufactura situadas en 

Ciudad Juárez por la cercanía con Estados Unidos estableció desde el principio un 

esquema sumamente favorable para las empresas extranjeras ya que les permitió 

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 migración que si bien 

representa un enriquecimiento multicultural y abundante mano de obra se genera 

conflictos de servicios entre otros. La geografía del entorno fue un motivador por las 

grandes extensiones de terreno propicio para la generación de grandes parques 

industriales donde se ubicarían las maquiladoras. En la Figura 1 se observa la 

localización geográfica de la población de estudio dentro del contexto nacional y del 

estado. 

 

 

                     Figura 1: Localización en el Estado y el País. 

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

La Figura 1 muestra la ubicación geográfica del estado de Chihuahua dentro 

del contexto nacional de la república mexicana y ubicando en este mismo contexto 

a Ciudad Juárez al norte del estado, esta importancia geográfica y limítrofe con la  
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frontera es la que se muestra como ventaja geográfica competitiva y que en este 

tiempo la maquiladora cuenta con personal calificado para desempeñar sus labores 

con un alto índice de competencia y con tecnología de vanguardia en sus equipos 

y maquinarias, pero al inicio sus condiciones eran muy básicas en cuanto a 

tecnología rústica y concentrada en mano de obra intensiva Carrillo & Gomis (2004). 

 

En el año 2000, este sector alcanzó su máximo apogeo para después caer 

bajo la recesión económica de los Estados Unidos en el 2001. Según reporte de la 

General Accounting Office (GAO, 2003) el empleo disminuyó un 22 por ciento 

durante el primer trimestre del 2002. Ante esta situación comenta Dussel ( 2004), “ 

… emergió otro  obstáculo que debía salvar este sector, la fuerte competencia de 

China y  Centroamérica  que aumentaban sus exportaciones hacia los Estados 

Unidos “ (p. 37 )  

 

Actualmente este sector continúa siendo motor de la zona fronteriza del norte 

del México a pesar de los altibajos que ha sufrido los últimos años, 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 económicos resulta ser el nivel de empleo en estas organizaciones y su 

impacto en la economía 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 diseño, investigación y desarrollo (Carrillo y 

Hualde, 1996). Los llamados clúster se desarrollan con centros técnicos, plantas de 

ensamblaje, proveedores directos (Carrillo y Hualde, 2002; Dutrénit y Vera-Cruz, 

2002a y 2003). El desarrollo tecnológico permite en la mayoría de los casos una 

mayor libertad y autonomía para la tomar decisiones que impacten a la organización 

(Dutrénit y Vera-Cruz, 2002b). Son muchas las ventajas que estas organizaciones 
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presentan, tecnología, procesos y capital humano la hacen sumamente competitiva. 

(Alonso y Carrillo, 1996; Carrillo y Hualde, 1996).  

 

Según 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 bajío, 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. 

 

 

Figura 2: Registro de alta ante el IMSS de trabajadores2.. 

Fuente: Elaboración 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 económico 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 El Diccionario de la Real Academia Española – define “Trabajador” como “jornalero, obrero” y “Empleado” 
como “persona que desempeña un destino o empleo”. No existe una definición del término maquilador pero 
en ambos casos y para efectos de esta investigación va a utilizar el término trabajadores – empleados,-
maquilador, utilizando la palabra empleados como el genérico, indistintamente de su jerarquía y  como sujeto 
perteneciente a un colectivo que conforma una organización maquiladora. 
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planeación y desarrollo público para ubicaciones geográficas que no están 

preparadas para un incremento de su población flotante y los problemas inherentes 

a esto. 

Aunque la Asociación 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 nación dependiendo de las ventajas competitivas que para este sector 

representa, como lo muestra la siguiente Figura 3 donde se visualiza por estado y 

número de empleados. 

 

 

 

              Figura 3: Localización cantidad de maquiladoras. 

 Fuente:INEGI 2010  en:http://www.juarezinvest.com/index.php?option=com 

content&view=article&id=67&Itemid=140 recuperado el 6 de Mayo del 2013 

 

La Figura 3 concentra el total de empleados que según la fuente consultada 

existe en cada entidad, se puede observar que Baja California, Nuevo León y 

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

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

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

 

El PIB nacional está representado según 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 económica que representa para el 

país. Para el estado de Chihuahua este sector industrial representa la mayor fuente 

de captación de recursos tributarios de la zona, prácticamente Ciudad Juárez 

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 

económico y  social.  

Así mismo la inversión extranjera es un buen indicador de la importancia 

que el sector tiene dentro de la economía nacional, como lo podemos observar en 

la siguiente Tabla 3. 

 

Tabla 3: 

Inversión 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.1 Tabla 1 Cantidades expresadas en miles de dólares. Fuente: Elaboración propia con base a  
la secretaría de economía  en (Economía, 2010), Tabla que muestra el nivel de inversión por 

estado.   

 Se puede observar en la Tabla 3 que el estado de Chihuahua está por encima 

de todos los estados, con una inversión extranjera en el 2010 de 1413.6 millones de 

dólares, cifra que aumentó, pues en el 2009 fue de 1001.1 millones de dólares. Por 

                                                           
3 Tabla 1 Cantidades expresadas en miles de dólares. 
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otro lado,  Jalisco que se encuentra en segundo lugar, con 1153 millones en el año 

2010 y que creció considerablemente con respecto al año 2009  y  en orden 

descendente, Baja California, con una participación de 725 millones de dólares en 

el 2010, Sonora, con 109 millones de dólares para el 2010 y que se ven afectadas 

sus inversiones extranjeras comparadas con el año del 2009 de 264.9  y por último 

Coahuila  con 74.5 millones de dólares en el 2010 (Economía, 2010). 

En la siguiente Figura 4 se puede observar la zonificación en Ciudad Juárez 

de la ubicación de los parques industriales donde se encuentran los objetos de 

estudio, en este caso la industria automotriz de exportación. 

 

 

 Figura 4: Plano de Ciudad Juárez y zonificación. 

Fuente: Plano extraído del INEGI Conteo de población y vivienda 2010  

Zonificación 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: 

Ubicación de maquiladoras en Ciudad Juárez Chihuahua. 

Parque industrial. Dirección. 

Parques Industriales Aeropuerto. Paseo de la Victoria y Tapioca 

Panamericano y Av. Jilotepec. Carr. Panamericana y Cesáreo Santos. 

Parque Industrial Aero Juárez. Carr. Panamericana y Blvd. Zaragoza. 

Parque Industrial Bermúdez Avenida Tecnológico y Ramón Rivera Lara. 

Parque Industrial Intermex. Avenida Tecnológico y Ejército Nacional. 

Parque Industrial North Gate. Eje Vial Juan Gabriel. 

Parque Industrial Santiago Troncoso. Av. Henequén. 

Parques Industriales Juárez, Gema y Fernández. Altavista. 

Parque Industrial Los Aztecas. Complejo Ind. Zaragoza y Zona Satélite. 

Parque Industrial Los Fuentes. Parque Centro Industrial Juárez y Libramiento. 

Parque Industrial Omega. Parque Centro Industrial Juárez y Libramiento. 

Parque Industrial Río Bravo. Colonia Rio Bravo. 

Nota. Fuente: Elaboración propia basada en la revista electrónica Al Día 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 más importantes o líderes 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 inversión extranjera es un motor en las economías 

emergentes de crecimiento y desarrollo estructural O.C.D.E4, (1998). Esta inversión 

extranjera que impulsa a la industria maquiladora en Cd. Juárez ha sido y es la 

principal fuente de desarrollo económico en la ciudad debido a las fuentes de trabajo 

que genera. 

Ante esta situación, la importancia de estudiar a las organizaciones, en este 

caso las maquiladoras en Ciudad Juárez, 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 organización, 

pero que no son discutidas en los procesos gerenciales ocasionando conflictos que 

afectan el rendimiento organizacional” (p. 276). Ante esta situación la gerencia tiene 

la responsabilidad de monitorear estas culturas para evitar conflictos en la 

organización que afecten el ambiente laboral y el desempeño de la organización. 

Este sentimiento y conciencia de pertenecer a una organización, puede tener 

una posición inversa dentro de una cultura escondida,  y que es lo diametralmente 

opuesto,  y ante tal situación que plantea Egan anteriormente mencionado, se pone 

en riesgo el funcionamiento de una organización 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 organización.  

Ante esto se puede mencionar que “Un análisis 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 desempeño del individuo” 

Segredo, Pérez, (2007) “y alcanzar los objetivos particulares y los de la 

organización.” Vega, J., Rodríguez, E., & Montoya, A. (2012), y disminuir problemas 

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

                                                           
4 O.C.D.E. Organización para la cooperación y desarrollo de económico. 
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los departamentos de la empresa, defectos de calidad, fuga de información, conflicto 

de intereses, cotos de poder, manipulación de información, acoso sexual, 

favoritismo, espionaje industrial entre otros y que tienen relación directa con el 

incumplimiento de los objetivos estratégicos de la organización. 

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 psicológico y social, además  se presenta el 

análisis del bienestar de los empleados. 

Para Danna y Griffin (1999) una disminución de salud y bienestar en el 

trabajo, genera en los trabajadores una baja productividad en la organización y   

tomar decisiones de menor calidad, además de generar rotación y ausentismo. 

 “Hasta el momento, la mayor parte de la investigación sobre sentido de 

pertenencia se ha centrado en estudiantes con relación a sus centros educativos o 

algún elemento de los mismos como por ejemplo, la clase o el grupo de pares, 

prestando atención a sus implicaciones de cara a la permanencia de los estudiantes 

en los centros y a aspectos como su motivación, rendimiento académico y 

manifestación de problemas de conducta. Pero el estudio del sentido de pertenencia 

en el ámbito laboral resulta algo bastante novedoso. Johnson et al., 2007”  Dávila y 

Jiménez (2012). 

Ante este hecho se pone en manifiesto la necesidad de plantear este 

constructo desde el ámbito laboral por la importancia que presenta y que a decir de 

los autores referenciados es una cuestión de salud y productividad en las 

organizaciones. La importancia de estudiar a las organizaciones, en este caso las 

maquiladoras en Ciudad Juárez es sin duda estudiar a profundidad el 

comportamiento de sus miembros y su cultura como una manera de entender los 

fenómenos organizacionales que se gestan en su interior como características 

propias de este tipo de empresas. En el contexto territorial de ubicación 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. 

 

  

 

 

 

 

Figura 5: Perspectivas del SOB. Fuente: Elaboración 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, antropológica o psicológica, y como lo mencionan los autores 

anteriormente referenciados, pero existe una mirada específica que es importante 

desde la administración y que tiene una función imprescindible dentro de las 

organizaciones pues dentro de ellas se manifiestan fenómenos interesantes desde 

este mismo ámbito. La Administración es una ciencia que está conformada  de 

diferentes disciplinas pero que requiere por esta misma razón una explicación de 

sus fenómenos pero desde la perspectiva de la administración. 
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Pero existe un vacío en la administración para intentar un consenso de este 

constructo confundiéndolo con otros como lo muestra la Figura 6.  

 

 

Figura 6: Diferentes constructos relacionados con Sense Of Belonging. Fuente: Elaboración 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, 

cohesión, membresía y lealtad de los empleados usando términos que se refieren 

a este fenómeno 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 concepción. Estas diferencia son las que ponen las 

fronteras entre los constructos y le dan sentido al fenómeno 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 organización. 

El mantener claridad en los conceptos y delimitar las fronteras de los 

constructos puede generar una mejor concepción 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 

administración y que deben tomarse en cuenta para una medición real del sentido 

de pertenencia y que lleve la realidad al instrumento para poder realizar estrategias 

eficientes que aporten para el crecimiento  de la organización.   

 

1.3. Objetivos. 

La presente investigación permitirá un mayor entendimiento del SOB desde el 

consenso de las dimensiones como común denominador de los autores para 

establecer las fronteras con otros constructos, así como la relación existente, entre 

en SOB,  la  Productividad y la Calidad de las organizaciones de manufactura del 

ramo automotriz en Ciudad Juárez 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 exportación de Ciudad Juárez y 

conocer su relación con la  productividad y calidad.  
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1.3.2  Objetivos  específicos. 

 

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 exportación en Ciudad Juárez Chihuahua. 

 Determinar el grado existencia de SOB del trabajador de la industria 

automotriz de manufactura de exportación en Ciudad Juárez Chihuahua. 

 Valorar los factores para determinar los más importantes para desarrollar   

SOB en los trabajadores de la industria automotriz de manufactura de 

exportación en Ciudad Juárez Chihuahua. 

 Analizar los conceptos de la Calidad para buscar su relación teórica con el 

SOB. 

 Analizar el concepto de productividad de la industria automotriz de la 

manufactura de exportación en Ciudad Juárez a través de sus indicadores 

globales y describir cómo impacta al  SOB de sus empleados. 

 Construir un andamiaje teórico que sustente la relación: SOB, la  

productividad y la calidad en las  organizaciones. 

 

1.4 Justificación y aportación del estudio.  

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

antropológica o psicológica , por lo que la importancia del presente trabajo radica 

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

administración, desde lo subjetivo del SOB y su relación con la calidad y 

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

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

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

sino con la empresa y cómo esto afecta al cumplimiento de los objetivos estratégicos 

de la organización en lo que se refiere a la calidad y productividad.  
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Desde lo práctico como la identificación de los elementos que forman el 

constructo y la evaluación de los mismos que permita posteriormente la elaboración 

de estrategias organizacionales pertinentes para reforzar y fortalecer este 

importante concepto dentro de la organización, 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 símbolos que les dan pertenencia  

y  seguridad en sus empleos, así como contribuir a disminuir posibles actitudes 

nocivas permitiendo una relación laboral que construya una sociedad saneada y 

progresista dentro y fuera de la empresa. 

 

1.5  Preguntas de investigación.  

Las preguntas que se intentan responder en esta investigación son: 

¿Cómo 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 

exportación? 

¿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 relación se puede plantear  entre el  SOB y el corto, mediano y largo 

plazo de permanencia en los trabajadores de la industria automotriz de manufactura 

de exportación? 

¿Cuál es la naturaleza de la relación de la productividad con el constructo SOB de 

los empleados de una organización? 

¿Cómo se construye una teoría desde el enfoque administrativo que sustente la 

relación existente en caso que exista del SOB con la productividad y la calidad en 

las organizaciones? 
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1.6 Hipótesis. 

       Las hipótesis planteadas en la presente investigación, pretenden responder a 

las preguntas de investigación 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 fenómeno investigado 

formuladas  a manera de proposiciones. Hernández, Fernández, & Baptista, (1991). 

 

1.6.1 Hipótesis generales. 

      Las hipótesis que guiarán el presente estudio son: 

 

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

organizaciones como variables cualitativas y cuantitativas. 

 

       Hipótesis correccional debido a que se busca establecer una asociación entre 

dos de los tres constructos identificados como variable independiente y 

dependiente. 

 

1.6.2 Hipótesis particulares. 

 

 H2. El instrumento utilizado tiene todas las características necesaria para ser 

una buena aproximación de la realidad en cuanto el SOB en las 

organizaciones. 

Hipótesis descriptiva ya que permite valorar el instrumento con sus 

características. 

 

 

 



27 
 

 H3. Existen una relación positiva del SOB con respecto  corto, mediano y 

largo plazo de la antigüedad debido a que el SOB es longitudinal.  

Hipótesis correlacional debido a que busca la relación entre el SOB y la 

antigüedad. 

 

 H4. Es posible desarrollar un planteamiento desde la Ciencia de la 

Administración que fundamente la relación existente entre SOB con la 

productividad en los empleados de las organizaciones como una estrategia 

viable para mantener e incrementarla las mismas. 

Hipótesis causal debido a que propone una relación y sentido. 

     

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

Administración que fundamente la relación teórica existente entre SOB con 

la Calidad. 

Hipótesis descriptiva puesto que busca la explicación teórica de sustentación. 
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     En la Figura 7 se esquematiza las relaciones de las variables explicadas 

anteriormente y donde podemos observar contrastación de las variables cualitativas 

del SOB con las variables cuantitativas de la calidad y productividad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 
 

 

 

 

H1Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 7: Interrelación esquemática de las  hipótesis. Fuente: Elaboración propia basado en 
(García, 2003). El esquema presenta la interrelación de las hipótesis que buscan contestar las 
preguntas de investigación que se plantean. 

 

      Basándose en la Figura 7 se puede desarrollar lo siguiente: H1, el instrumento 

de medición funciona para comprobar esta relación H2, la afectación de la 

temporalidad del SOB y la calidad y productividad está relacionada con H3, a nivel 

macro, la posibilidad de generar un planteamiento general a nivel organizacional 

para estas variables está establecida por H4, por último H5 sensa la afectación en 

la calidad y productividad por el SOB.  
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2.- Marco teórico. 

 

      En el presente capitulo se discute los planteamientos de las teorías de la 

administración que sustentan el desarrollo y la especialización 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 más allá de la mera actividad física. 

 

2.1 Administración. 

      La tarea básica de la administración es lograr realizar actividades con la 

participación 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 implícito en los seres humanos dentro de las organizaciones.  

      La administración de la tecnología existente y de recursos disponibles 

potenciales es la diferencia entre los países administrados y sub-administrados, 

dando origen a la idea que no existen países desarrollados ni sub-desarrollados  

(Drucker, 1970). 

      La tarea actual de la administración es interpretar los objetivos propuestos por 

las organizaciones y transformarlos en acciones organizacionales a través de la 

planeación, la organización , la dirección y el control de todos los recursos 

realizados en todas las áreas y niveles de la organización, con el fin de alcanzar 

tales objetivos de la manera más adecuada a la situación, plantea Hernández & 

Gómez (2010) que la administración consiste en la correcta dirección de los 

recursos materiales y humanos hacia objetivos propios de la organización. 

      Desde el inicio de la concepción de la administración, ésta se ha visto 

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

en los principios de la administración. 

Tabla 5: 

Principales filósofos y su influencia en la administración. 

Filósofo. Año. Influencia. 

Sócrates. 470 a.C. -399 a.C. Describe la administración como una 

habilidad personal separada del 

conocimiento técnico y de la 

experiencia. 
Platón. 429 a.C. - 347 a.C. Expone en La República su punto de 

vista sobre el estilo democrático de 

gobierno y sobre la administración 

pública. 
Aristóteles. 384 a.C.-322 a.C. En su libro Política, estudia la 

organización del estado y distingue 

tres formas de administración pública: 

Monarquía, aristocracia y democracia. 
Francis Bacon 1561-1626 Anticipa el principio de la prevalencia 

de lo principal sobre lo accesorio. 

 

René Descartes 1596-1650 Desarrolla el método cartesiano en 

donde uno de sus principios es de la 

revisión general o de verificación. 

 

Tomas Hobbes 1588-1679 El Estado interviene en lo primitivo y lo 

social para poner orden y organizar. 

 

Jean-Jaques Rousseau 1712-1778 Desarrolla la teoría del contrato social, 

donde se convive de manera pacífica 

y cordial. 

Karl Marx y Friedrich Engels 

(1818-1883)(1820-1895) Sostienen que todos los fenómenos 

históricos son productos de las 

relaciones económicas entre los 

hombres. 

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

aportaciones a la administración. 
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      Así como los filósofos obtuvieron gran influencia en la administración, ésta 

también se vio influenciada por la Iglesia Católica, ya que a través de los siglos las 

normas administrativas y los principios de la organización pública fueron 

transfiriéndose  de las instituciones estatales a las instituciones como las religiosas. 

En el transcurso de los siglos, la Iglesia Católica estructuró su organización, 

jerarquía de autoridad, su Estado mayor y su coordinación funcional. Esta estructura 

de organización eclesiástica sirvió de modelo para muchas organizaciones que 

incorporaron una infinidad de principios y normas administrativas utilizadas por la 

Iglesia Católica.  

      En este mismo orden de ideas, la organización militar también influyó en el 

desarrollo de teorías de la administración. La organización lineal tiene sus orígenes 

en la organización militar de los ejércitos en la época medieval, el principio de unidad 

de mando que es fundamental para la función de dirección. La escala jerárquica 

como niveles de mando de acuerdo con el grado de autoridad y de responsabilidad 

correspondiente es un elemento característico de la organización militar, asimismo 

maneja una correspondiente ampliación del grado de autoridad delegado. 

 Bajo este mismo argumento también la revolución industrial dejó huella en la 

administración La Figura 8 muestras las fases por las que evolucionó la 

administración.  
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Figura 8: Fases de la Revolución industrial y su impacto en la administración. 

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

correspondientes y los años donde se desarrollaron dichas etapas. 

 

  En la Figura 8 manifiesta que la aplicación de una nueva concepción del 

trabajo y los sistemas de producción, cambió por completo la estructura social y 

comercial de la época, para 1776 con la invención de la máquina de vapor por 

James Watt, la cual revolucionó a manera de producir bienes y servicios, dando 

paso a la fases de la evolución industrial desde la mecanización de la agricultura 

donde la tecnología existente juega un papel importante para generar mayores 

cantidades de satisfactores agrícolas, 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. 

Cuarta 
fase(1807) 
Desarrollo de los 
transportes y las  
comunicaciones.

Tercera 
fase(1800 ) 
Desarrollo del 
sistema fabril.

Segunda 
fase(1776) 
Aplicación de la 
fuerza motríz a la 
industria.

Primera fase(1767) 
Mecanización de la 
industria y la 
agricultura.
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La administración en este nuevo ámbito descrito anteriormente tiene una 

evolución también en el factor humano pues este forma parte implícita de la 

actividad como lo plantean Hernández & Gómez (2010) la administración es “un 

proceso…que toma al factor humano como uno de los principales factores con el 

que se trabaja”, ante esto, la evolución de la administración 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 invención de la hilar 

por el inglés Hargreaves en 1767, y la del telar hidráulico por Carwright en 

1785 además de la máquina desmontadora de algodón de Whitney  en 1792 

lograron incrementar la producción al sustituir de las actividades manuales 

realizadas por hombres o animales, como ejemplo se puede mencionar que 

la desmontado hora de algodón lograban procesar 1000 libras de algodón en 

un turno, mientras que un esclavo sólo procesaba cinco libras, esto puede 

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

En la segunda fase la aplicación de la fuerza motriz a la industria le dio un 

nuevo giro a la producción toma la fuerza elástica del vapor descubierta por 

Dénis Papin en el siglo XVII pero aplicada por Watt en la máquina de vapor 

y lo que llevó al e inicio de la transformación a los grandes talleres y fábricas, 

así como un mejoramiento sustantivo transportes, comunicación en la 

agricultura. 

Para la tercera etapa la desaparición de los talleres y los artesanos dieron  

paso a la creación de fábricas y el trabajo de obreros como parte de la división 

de trabajo y generó la migración de masas humanas de las zonas rurales a 

las urbanas. 
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En la cuarta etapa, el desarrollo del transporte y de las comunicaciones logró 

un avance increíble en el intercambio de bienes y servicios, el desarrollo de 

la navegación 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 práctica 

de la administración. 

El desarrollo de nuevos procesos de fabricación, el perfeccionamiento del 

dínamo y la invención del motor de combustión interna dieron origen a una 

nueva etapa de la llamada Revolución Industrial que presentó características 

especiales.¨ 

Tabla 6: 

Características principales que dieron origen a la segunda fase de la Revolución industrial. 

Elemento. 

A) La sustitución del hierro por el acero. 
B) La sustitución del vapor por la electricidad. 
C) La automatización y especialización. 
D) La transformación del transporte masivo. 
E) Desarrollo de nuevas formas de organización. 

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

características de la segunda Revolución Industrial. 

 

      Estas características de las que se hace mención en la Tabla 6, muestra como 

el desarrollo de nuevas tecnologías llevaron a sustituir la construcción de 

maquinaria fabril costosa por el hierro utilizado, en maquinaria más eficiente con 

acero y que al sustituir mecanismos de movidos por vapor a los movidos por fuerza 

electromotriz llevaron a la automatización de muchos de los procesos manuales, a 

la especialización y sobre todo a la introducción de la ciencia para explicar procesos 

y fenómenos tanto prácticos como teóricos dando lugar a la transformación del 

entorno de esta incipiente industria y su forma de organizarse. Bajo este contexto 

de la administración en las organizaciones el ser humano también ha transformado 

sus percepciones y su entendimiento de las mismas. 

 



35 
 

2.1.1 Teoría clásica. 

 

       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 desorganización y la complejidad de la toma de 

decisiones en función de la administración exigió un enfoque diferente a la 

improvisación 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 plusvalía mayor a los capitalistas, fue visto como el inicio de la 

división del trabajo entre los que toman decisiones y los que las ejecutan. Bajo este 

esquema de necesidades surge el enfoque clásico de la administración y que bajo 

la visión del ingeniero Henry Fayol fundador de esta teoría en 1916, concibe que 

toda empresa debe cumplir seis funciones primordiales: 

 

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

en Chiavenato (1995) Funciones primordiales. 

La Figura 9 muestra las funciones específicas que tienen cabida en una 

organización y las técnicas que aplican de acuerdo a su función desde las que se 

relacionan con la producción de  los bienes y servicios, pasando por compras y 

ventas así como las de administración de recursos de capital, de seguridad de 

bienes y personas, las relacionadas con inventarios y costos hasta la integración de 

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

2.-Funciones comerciales, relacionadas con compras, ventas e intercambios.

4.-Funciones de seguridad, 
relacionadas con la protección de 

bienes y personas.

5.-Funciones contables, 
relacionadas con inventarios y 

costos.

3.-Funciones financieras, 
relacionadas con la administración 

de capital.

6.-Funciones administrativas, 
relacionada con la integración de la 

empresa.
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todos los departamentos de la organización. Estas funciones antes mencionadas 

requieren de los elementos que constituyen el proceso administrativo como lo son: 

1.-Planeación: Proyección de programas de acción. 

2.-Organización: Construcción de la estructura técnica y humana. 

3.-Dirección: Orientación y guía. 

4.-Coordinación: Acción unificada de los esfuerzos hacia un objetivo común. 

5.-Control: Verificación de lo planeado y lo ejecutado. 

      Estos elementos de la administración generados por Fayol, plantearon las 

actividades a desempeñar por los mandos administrativos de las empresas, sin 

embargo toda ciencia requiere de leyes o principios fundamentales que generalicen 

la aplicación de dichos conceptos, por lo que Fayol determinó catorce principios 

generales de la administración. 

Tabla 7: 

Principios generales de la administración. 

Principios Explicación 

1.-División del trabajo. Especialización de las tareas para aumentar la eficiencia. 
2.-Autoridad y responsabilidad. Derecho a ordenar y ser obedecido, por consecuencia ser 

responsable. 
3.-Disciplina. Respeto y cumplimiento a lo establecido. 
4.-Unidad de mando. Principio de autoridad única. 
5.-Unidad de dirección. Establecimiento de un plan general con objetivos 

específicos. 
6.-Subordinación de intereses generales a los particulares. Intereses generales tienen mayor jerarquía. 
7.-Remuneración del personal. Retribución económica justa para los empleados. 
8.-Retribución económica justa para los empleados. Principio o cadena de mando. 
9.-Centralización. Concentración de autoridad en el alto mando. 
10-Orden. Un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar. 
11.-Equidad. Igualdad de trato. 
12.-Estabilidad y duración del personal en el cargo. Disminución de la rotación. 
13.-Iniciativa. Capacidad de visualización y acción. 
14.-Espíritu de equipo. Unión y armonía de los empleados. 

Nota. Fuente: Elaboración 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 debería suceder en las organizaciones y fomentan 

el buen funcionamiento y la armonía organizacional. Los principios antes 

mencionados dieron origen a una serie de avances sustanciales en la concepción 

clásica de la administración 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 través de la estructura orgánica de la 

misma. 

      En esta misma época pero en los Estados Unidos y bajo el enfoque clásico pero 

con un énfasis hacia las tareas, Frederyck Winslow Taylor, Henry Lawrence Gantt, 

Frank Bunker, Harrinton Emerson y Henry Ford entre otros iniciaron la creación de 

la escuela de la administración científica y donde la preocupación 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 aplicación de la 

administración científica eran los siguientes: 

Tabla 8: 

Elementos de la administración. 

Elementos.  

1.-Estudios de tiempos y estándares de producción. 6.-Utilización de herramientas de cálculo. 

2.-Supervisión funcional. 7.-Guia de instrucción de servicio. 

3.-Estandarización de herramientas e instrumentos. 8.- idea de tarea asociada a incentivos. 

4.-Planeación de tareas y cargo. 9.-Clasificación de productos y material usado. 

5.-El principio de excepción. 10.-Diseño de la rutina de trabajo. 

Nota. Fuente: Elaboración propia basado en Chiavenato  (1995). Concepción de elementos de la 

administración de Taylor. 

      La Tabla 8 especifica la tarea de la administración dentro de la organización y 

así mismo muestran la preocupación 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 preocupación por racionalizar, estandarizar y 

establecer normas de conducta del administrador lo que dio origen a los principios 

de la administración científica propuestas por Taylor, donde plantea cuatro 

principios fundamentales que atribuye responsabilidades explícitas a la gerencia. 
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Según Stoner (1989) “...la atención fue centrándose cada vez más en enseñar las 

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

 La Figura 10 evidencia estos cuatro principios que realizan la conversión de 

la espontaneo por la técnica. 

 

Figura 1: Principios de la administración y responsabilidades de la gerencia según Taylor. Fuente: 
Elaboración propia basado en Chiavenato (1995).  

 

      La Figura 10 muestra la conversión al método logro la cientificidad de la 

administración al poner mayor atención en el reclutamiento de talento, la planeación 

y revisión además de la correcta distribución de atribuciones jerárquicas en relación 

con el pago. A partir de estas dos teorías de la administración se generan 

variaciones de las mismas buscando siempre una mayor eficiencia y productividad 

pero a la vez centrándose en el individuo. 

2.1.2 Teoría de las relaciones humanas. 

El enfoque humanístico promueve una verdadera revolución conceptual en 

la teoría administrativa: si antes el énfasis se dirigía hacia la tarea (por parte de la 

administración científica) y en la estructura organizacional (por parte de la teoría 

clásica de la administración), 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 prolongación de 

la máquina y esto era cuestionable puesto que psicólogos y sociólogos comenzaron 

a interesarse por problemas de productividad por lo que diferentes disciplinas se 

comenzaron a involucrar, ante este enfoque humanístico, la preocupación por la 

1.-Principio de planeamiento: Susutitución de la improvisación por la ciencia, mediante la planeación del método.

2.-Principio de preparación:Selección 
científica de los trabajadores de 
acuerdo a sus aptitudes y su 
capacitación pertinente.

3.-Principio de control:La certificación 
de que el trabajo esta siendo ejecutado 
según el plan previsto.

4.-Principio de ejecución: Distribución 
de atribuciones y responsabilidades.
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máquina y el método de trabajo, por la organización formal y los principios de 

administración aplicables a los aspectos organizacionales ceden la prioridad a la 

preocupación por el hombre y su grupo social, de los aspectos técnicos y formales 

se pasa a los aspectos psicológicos y sociológicos. 

El enfoque humanístico aparece con la teoría de las relaciones humanas en 

los Estados Unidos, a partir de la década de los años treinta y como afirman 

Calderón. & Mousalli,G. (2012) que el estudio de las organizaciones a través del 

observación del hombre que la constituye, está 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 Psicología, y en particular de la Psicología del trabajo, surgida 

en la primera década del siglo XX, la cual se orientó principalmente hacia dos 

aspectos básicos que ocuparon otras tantas etapas de su desarrollo:  

  Análisis del trabajo y adaptación del trabajador al trabajo. En esta primera 

etapa domina el aspecto productivo. El objetivo de la Psicología del trabajo o 

Psicología industrial, para la mayoría era la verificación de las características 

humanas que exigía cada tarea por parte de su ejecutante, y la selección científica 

de los empleados, basada en esas características. Esta selección científica se 

basaba en pruebas. Durante esta etapa los temas predominantes en la Psicología 

industrial eran la selección de personal, la orientación profesional, los métodos de 

aprendizaje y de trabajo, la fisiología del trabajo y el estudio de los accidentes y la 

fatiga. 

  Adaptación del trabajo al trabajador. Esta segunda etapa se caracteriza por 

la creciente atención dirigida hacia los aspectos individuales y sociales del trabajo, 

con cierto predominio de estos aspectos sobre lo productivo, por lo menos en teoría. 

Los temas predominantes en esta segunda etapa eran el estudio de la personalidad 

del trabajador y del jefe, el estudio de la motivación y de los incentivos de trabajo, 

del liderazgo, de las comunicaciones, de las relaciones interpersonales y sociales 

dentro de la organización, como lo resume Lockward (2011) que la clave de la 
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aproximación de las relaciones humanas son la motivación de los empleados y los 

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

La contribución de la psicología industrial en la demostración de las 

limitaciones de los principios de administración que fueron adecuados  por la teoría 

clásica, además, las  modificaciones ocurridas en el entorno social, económico, 

político y tecnológico contribuyeron con nuevas variables al estudio de la 

administración. Mientras que en los demás países el liberalismo económico del siglo 

XIX pasó, a partir de la Primera Guerra Mundial, a ser sustituido por una creciente 

injerencia del Estado en la economía en los Estados Unidos se reafirmaban y 

desarrollaban los principios democráticos. Además, 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 depresión económica que azotó el mundo alrededor de 1929 

intensificó la búsqueda de la eficiencia en las organizaciones. Aunque esa crisis se 

originó en las dificultades económicas de los Estados Unidos y en la dependencia 

de la mayor parte de los países capitalistas de la economía estadounidense, 

provocó indirectamente una verdadera reelaboración de conceptos y una 

reevaluación de los principios de administración hasta entonces aceptados con su 

carácter dogmático y prescriptivo. 

La teoría de las relaciones humanas desarrollada por Elton Mayo y sus 

colaboradores, surgió en los Estados Unidos como consecuencia inmediata de los 

resultados obtenidos en el experimento de Hawthorne, fue básicamente un 

movimiento de reacción y de oposición a la teoría clásica de la administración y 

como lo plantea Gómez et al citado por Lockward (2011) esto dio luz sobre la 

implicación de cuando un directivo muestra interés en sus empleados la 

productividad y la calidad se ven impactadas. 

La teoría clásica pretendió desarrollar una nueva filosofía empresarial, una 

civilización industrial en que la tecnología y el método de trabajo constituyen las más 

importantes preocupaciones del administrador. A pesar de la hegemonía de la teoría 
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clásica y del hecho de no haber sido cuestionada por ninguna otra teoría 

administrativa importante durante las cuatro primeras décadas de este siglo, sus 

principios no siempre se aceptaron de manera sosegada, específicamente entre los 

trabajadores y los sindicatos estadounidenses. En un país eminentemente 

democrático como los Estados Unidos, los trabajadores y los sindicatos vieron e 

interpretaron la administración científica como un medio sofisticado de explotación 

de los empleados a favor de los intereses patronales. Comenta Chiavenato (2005) 

que la investigación de Hoxie fue uno de los primeros avisos a la autocracia del 

sistema de Taylor, pues comprobó que la administración se basaba en principios 

inadecuados para el estilo de vida estadounidense. 

En consecuencia, la teoría de las relaciones humanas surgió de la necesidad 

de contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanización del trabajo, iniciada con 

la aplicación de métodos rigurosos, científicos y precisos, a los cuales los 

trabajadores debían someterse. La Tabla 9 muestra las cuatro principales causas 

del surgimiento de la teoría de las relaciones humanas.  

Tabla 9: 

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

 
Detonador causal. 

Humanismo y democracia organizacional. 
Aplicación de la Psicología y la Sociología. 
Aportes de John Dewey, Kart Lewin, Elton Mayo y Wilfrido Pareto. 
Experimentos en Hawthome. 
Nuevos patrones de conducta de la organización para con los empleados. 
Aportes científicos al entendimiento organizacional. 
Filosofía pragmática, Psicología dinámica,  escuela de humanismo y Sociología de Pareto. 
Relación de intensidad luminosa y la eficiencia en producción. 

Nota. Acciones que dan paso a la generación de la teoría humanista, en especial el experimento 

en Hawthome. Fuente: Elaboración propia basado en Chiavenato (2005). 
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Dentro de las principales causas, es importante detallar las siguientes 

necesidades que detonaron a la teoría de las relaciones humanas como lo muestra 

la Tabla 9: 

1. La necesidad de humanizar y democratizar la administración, liberándola de 

los conceptos rígidos y mecanicistas de la teoría clásica y adecuándola a los 

nuevos patrones de vida del pueblo estadounidense. En este sentido, la 

teoría de las relaciones humanas se convirtió en un movimiento típicamente 

estadounidense dirigido a la democratización de los conceptos 

administrativos. 

2. El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, en especial la Psicología y 

la Sociología, así como su creciente influencia intelectual y sus primeros 

intentos de aplicación a la organización industrial. Las ciencias humanas 

vinieron a demostrar, de manera gradual, lo inadecuado de los principios de 

la teoría clásica. 

3. Las ideas de la filosofía pragmática de John Dewey y de la Psicología, la 

dinámica de Kart Lewin, fueron esenciales para el humanismo en la 

administración. Elton Mayo es considerado el fundador de la escuela; Dewey, 

indirectamente, y Lewin, de manera más directa, contribuyeron bastante a su 

concepción. De igual modo, fue fundamental la Sociología 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 coordinación de Elton Mayo, pusieron en jaque los principales 

postulados de la teoría clásica de la administración. 
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2.1.3 Teoría neoclásica de la administración. 

 

No obstante la profunda influencia de las ciencias del comportamiento en la 

teoría administrativa, los puntos de vista de los autores clásicos siempre han 

subsistido. A pesar de la crítica a los postulados clásicos y a los nuevos enfoques 

de la organización, se comprueba que principios de administración como la 

departamentalización, la racionalidad del trabajo, la estructura lineal o funcional, en 

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

Todas las teorías administrativas se sustentan en la teoría clásica, ya sea como 

punto de partida o como crítica para intentar una posición diferente, y siempre están 

íntimamente relacionadas con ella.  

  El enfoque neoclásico es la reivindicación de la teoría clásica actualizada y 

redimensionada en los problemas administrativos y el tamaño de las organizaciones 

de hoy. En otros términos, la teoría neoclásica es la teoría adaptada al modelo de 

las empresas actuales, dentro de un eclecticismo que aprovecha la contribución de 

todas las demás teorías administrativas.  

  El enfoque neoclásico consiste en identificar las funciones de los 

administradores y, deducir de ellas los principios fundamentales de la complicada 

práctica de la administración.  

 Los principales representantes de la teoría neoclásica la encabezan los autores 

neoclásicos 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 administración, la denominación de teoría neoclásica es 

mucho más conocida.  

       En la Tabla 10 la teoría neoclásica se distingue por presentar características 

bien definidas de su concepción, arropada por diversos teóricos de la época que 
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integran múltiples disciplinas y marcos teóricos para darle un enfoque más 

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

Tabla 10: 

Características principales que identifican a la teoría neoclásica. 

Elemento. 

Énfasis administrativa. 

Reestructuración del aporte de la teoría clásica. 

Establecimiento de principios administrativos  generales. 

Logro de objetivos y resultados. 

Eclecticismo. 

Búsqueda de resultados tangibles. 

Redimensionamiento al entorno. 

Planeación, organización, dirección y control. 

Eficiencia operativa como estrategia para llegar a ellos. 

Teoría integradora. 

Nota. Estas características son las que le dieron n sustento a la teoría. Fuente: Elaboración propia 

basado en autor consultado. 

 

  Las principales características de la teoría neoclásica mostradas en la Tabla 

10 se desglosan de la manera siguiente:  

 • Énfasis en la práctica de la administración. La teoría neoclásica se caracteriza por 

hacer énfasis en los aspectos prácticos de la administración, por el pragmatismo y 

por la búsqueda de resultados concretos y palpables, aunque no descuida los 

conceptos teóricos de la administración.  

• Reafirmación relativa de los postulados clásicos. Puesto que los autores 

neoclásicos pretenden poner las cosas en el lugar preciso, retoman gran parte del 

material desarrollado por la teoría clásica, lo redimensionan y lo reestructuran de 

acuerdo con las circunstancias de la época actual, para darle una configuración más 

amplia y flexible. El enfoque neoclásico utiliza de nuevo la mayor parte de los 

conceptos clásicos: estructura de la organización lineal, funcional y línea-staff, 

relaciones de línea y asesoría, problema de autoridad y responsabilidad y 

departamentalización.  
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• Énfasis en los principios generales de la administración. Los autores neoclásicos 

se preocuparon por establecer los principios generales de administración, 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.  

• Énfasis en los objetivos y en los resultados. Los objetivos son valores buscados o 

resultados deseados por la organización, que espera alcanzarlos a través de la 

eficiencia de su operación. Si esta operación falla, los objetivos o resultados se 

alcanzan parcialmente o, simplemente, se frustran. Los objetivos justifican la 

existencia y operación de una organización. Aunque los métodos y la racionalización 

del trabajo fueron la bandera de la administración científica, y la de la teoría clásica 

fueron los principios generales de la administración, la teoría neoclásica sólo los 

considera medios en la búsqueda de la eficiencia y enfatiza en los fines y resultados. 

Hay una decidida orientación hacia los objetivos y los resultados.  

• Eclecticismo. Los autores neoclásicos, a pesar de basarse en gran parte en la 

teoría clásica, son bastante eclécticos y recogieron el contenido de casi todas las 

teoría administrativas, como fueron: la teoría de las relaciones humanas, la teoría 

de la burocracia, la teoría estructuralista, la teoría del comportamiento, la teoría 

matemática y la teoría de los sistemas.  

Debido a este eclecticismo, la teoría neoclásica se considera una teoría 

clásica actualizada con los conceptos de la administración moderna, y formulada 

dentro del modelo ecléctico que representa la formación del administrador. 

 

 Los autores neoclásicos añadieron algunos elementos al concepto de 

organización formal y la definieron como un conjunto de posiciones funcionales y 

jerárquicas, orientada a la producción de bienes y servicios. Los principios 

fundamentales de la organización formal son: división del trabajo, especialización, 

jerarquía y distribución de la autoridad y la responsabilidad, como se muestra en la 

Figura 10 que a continuación se detalla. 
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Figura 11: Elementos que se aportaron a los principios básicos de la administración. 

Fuente: Elaboración propia basado en autor consultado. 

 

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

 

 División del trabajo.  

  El objetivo inmediato y fundamental de cualquier tipo de organización es 

producir bienes o servicios. Para ser eficiente, la producción de bienes debe basarse 

en la división del trabajo, que consiste en descomponer un proceso complejo en una 

serie pequeñas de tareas. El principio de la división del trabajo comenzó a aplicarse 

en los obreros por la administración científica, se amplió a las escalas jerárquicas 

más elevadas de la organización cuando apareció la teoría clásica. La división del 

trabajo obliga a que la propia empresa se desdoble en tres niveles administrativos 

que conforman el aparato administrativo necesario para dirigir la ejecución de tareas 

y operaciones:  

a) Nivel institucional, compuesto por los dirigentes y directores de la   

Organización. 

b) Nivel intermedio, conformado por los gerentes y c) nivel operacional, 

formado por los supervisores de la empresa.  

 

 

División del 
trabajo

Jerarquía

Especialización Delegación



47 
 

 Especialización.  

 La especialización es consecuencia de la división del trabajo: cada cargo tiene 

funciones y tareas específicas y especializadas. La teoría clásica afirmaba que la 

concentración de los esfuerzos en campos limitados y restringidos permitió 

incrementar la cantidad y la calidad de la producción. La especialización del trabajo 

permitió disminuir los costos de producción y aumentar la eficiencia. La 

simplificación de tareas y la asignación a cada puesto de trabajo de tareas sencillas 

y repetitivas, redujeron los períodos de aprendizaje y facilitaron la sustitución de 

unos individuos por otros, lo cual mejoró los métodos e incentivos en el trabajo y 

aumentó de modo decisivo el rendimiento de la producción. Los autores clásicos se 

preocuparon por la especialización de los órganos que conforman la estructura 

organizacional.  

 • Jerarquía.  

  En toda organización formal existe una jerarquía 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 jerárquica, 

aumenta la autoridad de quien desempeña el cargo.  

Según los autores neoclásicos, la autoridad es el derecho formal y legítimo 

de tomar decisiones, dar órdenes y asignar recursos para conseguir los objetivos 

previstos por la organización. La autoridad se distingue por tres características: 

a) La autoridad descansa en los cargos de la organización, 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 

legítimo, concedido por la organización, de dar órdenes que deben ser 

cumplidas. 
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c) La autoridad fluye hacia abajo por la jerarquía vertical. La autoridad va de la 

cúpula a la base de la organización; las posiciones de arriba tienen más 

autoridad que las posiciones de la base. La responsabilidad, el otro lado de 

la moneda, significa el deber de desempeñar la tarea o actividad para la que 

fue designada la persona. Según los autores clásicos y neoclásicos, la 

responsabilidad proviene de la relación superior-subordinado y del hecho de 

que alguien tenga autoridad para exigir la ejecución 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 sólo la 

responsabilidad.  

 

 Delegación.  

Es el proceso de transferir autoridad y responsabilidad a posiciones de la 

jerarquía. Muchas organizaciones estimulan a sus gerentes para que deleguen 

autoridad en los niveles inferiores de la jerarquía para lograr el máximo de 

flexibilidad, satisfacer las necesidades del cliente y adaptarse al medio ambiente. 

Las técnicas de delegación de autoridad son las siguientes:  

a) Delegación 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 delegación 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 ejecución de la 

tarea y la autoridad para llevarla a cabo de la manera que juzgue mejor.  
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d) Proporcionar información adecuada. Para que la delegación sea exitosa,  

debe darse información acerca de qué, cómo, cuándo, dónde, 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 

cuándo debe presentar los resultados.  

 

e) Mantener retroalimentación. La retroalimentación brinda al subordinado  

los datos necesarios para establecer si la ejecución es correcta, y las 

líneas de comunicación directa aumenta la confianza en sí mismo.  

f) Evaluar y recompensar el desempeño. 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 estímulos psicológicos y 

sociales, recompensas financieras y delegación de nuevas actividades. 

Cuanto más grande es la organización, tiende a tener más niveles en su 

estructura jerárquica. Los niveles de la Jerarquía representan, 

fundamentalmente, la especialización de la dirección, es decir, la distribución 

de la autoridad y responsabilidad en cada uno de los niveles de la 

organización. La estructura formal indica una cadena de niveles jerárquicos 

supuestos, en forma piramidal cuya dirección (nivel institucional) se 

encuentra en la cima, los ejecutores, en la base (administrados por el nivel 

operacional y las demás escalas jerárquicas, en la parte intermedia.  

 

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

según la teoría neoclásica, la división del trabajo es la base fundamental de la 

organización. A medida que una organización crece, tiende a diferenciarse y a 

especializarse cada vez más las unidades que componen su estructura 

organizacional. En tanto que los ingenieros de la administración científica se 

preocupaban por la especialización del trabajo del obrero, por los métodos y 
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procesos de trabajo (énfasis en las tareas) los autores clásicos se orientaban hacia 

la estructuración de los órganos (énfasis en la estructura organizacional). La teoría 

neoclásica complementa estas dos posiciones anteriores con nuevos enfoques 

sobre departamentalización. 

  Algunos autores señalaban que la especialización en la organización puede 

darse en sentido vertical y en sentido horizontal. La especialización en sentido 

vertical: ocurre cuando la organización siente la necesidad de aumentar la calidad 

de la supervisión o dirección, incrementando el número de niveles jerárquicos de la 

estructura. Es decir se hace un desdoblamiento o distribución de autoridad y la 

especialización en sentido horizontal: ocurre cuando es necesario aumentar la 

pericia o habilidad, la eficiencia y la calidad del trabajo en una organización. 

Corresponde a una especialización de la actividad y de los conocimientos. Es decir, 

es un desdoblamiento de órganos en el mismo nivel jerárquico. Este tipo de 

especialización es la que se conoce como departamentalización.  

 Cada organización tiene su forma específica 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 relación lógica se denomina 

departamentalización.  

       El organigrama es la herramienta más utilizada para mostrar la estructura 

formal de una organización, las funciones los departamentos o puestos y la forma 

de cómo estos se relacionan. El término departamento designa un área, división o 

segmento de una empresa sobre la cual un administrador sea director, gerente, jefe, 

supervisor, etc. tiene autoridad para desempeñar actividades específicas. Se dice 

entonces que el término departamento o división se emplea con significado 

genérico, ya que puede ser departamento de producción, división de ventas, sección 

de contabilidad, unidad de investigación, desarrollo o sector de compras. Sólo a 

diferencia de que en algunas empresas, esta terminología se limita a su estricto 

significado e indica relaciones jerárquicas bien definidas: un gerente dirige a un 

departamento, un superintendente una división, un jefe una sección, un supervisor 
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un desarrollo o sector. Una división jerárquica común en las organizaciones rígidas 

es como se muestra en la Figura 12. 

 

   Figura 12: Organigrama básico de una organización. Fuente: Elaboración propia. 

       La Figura 12 contempla una organización lineal donde un jefe o dueño toma las 

decisiones importantes y es quien tiene acceso a toda la información existente en 

la organización, 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 departamentalización, 

característica típica de las grandes organizaciones, está directamente relacionada 

con el tamaño de la organización.  

Tabla 11: 

Cuatro factores de la departamentalización, según Gulick (2005). 
Forma de organización. 

Organización por objetivo. 

Organización por proceso. 

Organización por clientela. 

Organización por zona geográfica. 

De acuerdo al producto o servicio. 

De acuerdo a la función, actividad o al tipo de actividad a desempeñar. 

De acuerdo al tipo de personas para quienes se ejecuta el trabajo. 

De acuerdo al área atendida por la organización. 

Fuente: Elaboración propia basado en Chiavenato (2005). 
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Así mismo a la complejidad de las operaciones, ya que a medida que la 

organización 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 departamentalización de acuerdo 

al producto o servicio que la empresa maneje, a la función  o giro que desempeña 

dicha empresa, por el tipo de personas para las que labora la organización y por su 

situación geográfica. 

2.1.4 Administración por objetivos (APO). 

 

 Peter F. Drucker desarrolla este modelo en 1954 y surge como un método de 

evaluación y control sobre el desempeño de áreas y organizaciones de crecimiento 

rápido. El APO basa su funcionamiento en la identificación de objetivos importantes 

para la organización por área, la planeación de las estrategias para poder alcanzar 

estos objetivos, la ejecución y control mediante la supervisión. Plantea Marín (2012)  

que la  administración por objetivos forma parte de las teorías de la gestión cuyo 

interés ha sido la acción gerencial dentro de las organizaciones. 

      Los gerentes y los empleados claves definen conjuntamente los objetivos que 

la organización debe alcanzar y especifican la responsabilidad de cada posición 

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 más tangible. 

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

siguiente. 
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Figura 13 Modelo APO Fuente: Elaboración 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 organización, se puede tener un trabajo preliminar al utilizar algún despacho de 

consultoría, el trabajo de los miembros de la organización es participar e 

involucrarse para apropiarse de los objetivos, es más fácil obtener los resultados 

deseados si los objetivos son compartidos.  

Una vez establecidos los objetivos a para la organización 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 interrelación 

que 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 organización. En el paso cuatro se plantea la 

elaboración de los planes tácticos que persiguen los objetivos previamente 

identificados y de manera conjunta tanto líderes como miembros del departamento 

deberán operacionalizar las tácticas mediante acciones definidas, medibles y 

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

 El quinto paso hace referencia de una evaluación permanente y revisión 

constante con la finalidad de comparar los resultados propuestos por los que se 

1.-Establecimiento conjunto de objetivos.
s2.-2.-Establecimiento de objetivos para cada 

depto.ss

3.-Interrelación de los objetivos de los 
departamentos.

4.-Elaboración de planes tácticos y planes 
operacionales de medición y control.

5.-Evaluación permanente y revisión de planes.

6.-Participación activa de la dirección.

7.-Apoyo constante del 
staff.
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están desarrollando y si es necesario hacer reajustes en las estrategias o en los 

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

El paso seis nos habla del compromiso activo de la dirección para apoyar en 

todo momento al logro de los objetivos y a los esfuerzos conjuntos de todos los 

miembros de la organización, aunque la dirección tiene la mayor parte de la 

responsabilidad al proponer objetivos, medir y evaluar es requerido un esfuerzo 

conjunto, para el último paso es remarcar el compromiso de la alta dirección para 

desarrollar, entrenar, capacitar, dirigir, evaluar y sobre todo apoyar a todos los 

involucrados en alcanzar los resultados propuestos.  

Este modelo requiere de la participación y disposición de todos los miembros 

de la organización 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 participación activa y 

propositiva. 

 

2.1.5 Teoría de la burocracia. 

 

Esta teoría se desarrolla en 1940 ante la disparidad contradictoria de la teoría 

clásica y la teoría de las relaciones humanas surge esta teoría como un modelo 

organizacional, con capacidad de involucramiento de todas las variables no solo de 

una fábrica, también incluye a toda empresa de cualquier giro. Establecen 

Zamudio,G. & Arellano, G. (2012) que Weber definió a la burocracia como el tipo 

ideal más puro, a saber, como asociación de dominación racional-legal. Una 

asociación es una relación social donde el orden es garantizado por actores 

específicos. 

Max Weber sociólogo alemán desarrolla su teoría de la Sociología de la 

burocracia que plantea que el comportamiento predeterminado de un hombre puede 

estar sujeto al pago anticipado por esta acción, siempre y cuando se le explique 

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

desarrollo. 

. 

 

 

 

 

. 

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

 

Se puede contemplar que bajo este concepto se forja la burocracia en la 

administración estableciendo desde una base racional  donde los medios de ajustan 

a los objetivos prefijados por la organización para garantizar la máxima eficiencia  

en el cumplimiento de estos objetivos. Detallando la Figura 14 se puede evidenciar 

que la sociedad tradicional es en donde predominan las características de 

patriarcales y donde se presta a una condición 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 carismática donde las características predominantes son místicas 

y arbitrarias, se complementa con una autoridad carismática donde el poder se 

ejerce por personalidad y liderazgo, donde el seguidor ve en el líder las 

características que desearía tener, este tipo de autoridad es inestable y se 

manifiesta de manera irracional. Por último la sociedad racional, legal o burocrática 

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 legítimo  al poder. 
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 A manera de resumen teórico se muestra en la siguiente Tabla 12 las 

características de las diferentes corrientes de la administración que se generaron 

a partir del desarrollo delas necesidades de organización. 

Tabla 12: 

Diversas teorías o corrientes dentro de la administración y su enfoque característico. 

ENFOQUE TEORÍAS ADMINISTRATIVAS PRINCIPALES CARACTERÍSTICAS 

En las tareas. Administración científica. Racionalización del trabajo en el nivel operacional. 

 

En la estructura. Teoría clásica. 

Teoría neoclásica. 

Teoría de la burocracia. 

Teoría estructuralista. 

-Organización formal. 

-Principios generales de la administración. 

-Funciones del administrador. 

-Organización formal burocrática. 

-Racionalidad organizacional. 

-Organización formal e informal. 

-Análisis intra-organizacional y análisis inter-

organizacional. 

 

En las personas. Teoría de las relaciones humanas. 

Teoría del comportamiento 

organizacional. 

Teoría del desarrollo organizacional. 

-Organización informal. 

-Motivación, liderazgo, comunicaciones y dinámica 

de grupo. 

-Estilos de administración. 

-Teoría de las decisiones. 

-integración de los objetivos organizacionales e 

individuales. 

-Enfoque de sistema abierto. 

 

En el ambiente. Teoría estructuralista 

Teoría neo-estructuralista 
-Análisis intra-organizacional y análisis ambiental. 

-enfoque de sistema abierto. 

 

En la tecnología. Teoría de la contingencia -Administración de la tecnología (imperativo 

tecnológico). 

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

 

 

La Tabla 12 muestra las principales corrientes teóricas en la administración 

y donde se puede contemplar el enfoque en el cuál basan su trabajo, el caso es del 

interés del presente trabajo el desarrollo en la teoría con enfoque en las personas 
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debido a que el principal constructo así lo requiere. Hoy día 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 teoría humanista que trata 

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

 

2.2  Marco referencial. 

       Plantearse una pregunta a resolver, implica primeramente una revisión 

exhaustiva de la bibliografía 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 cuáles fundamentan sus teorías. 

2.2.1 Estado del arte. 

 

      Díaz, J. (2005) Intenta identificar los valores que son importantes para lograr un 

cambio organizacional, haciendo un recorrido bibliográfico por diversos autores del 

desarrollo organizacional encuentra que la delegación, participación, comunicación, 

colaboración 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 través del análisis de cada valor. Aunque no se 

menciona el sentido de pertenencia, se maneja algunas dimensiones que forman 

parte del constructo de interés. 

       Los investigadores Rodríguez D. Karina, Annicchiarico D. Elvira y Díaz B. 

Jazmín en el año 2006  realizan una investigación complementaria a la anterior, ya 

que se retoma los valores y los instrumentos de identificación para llevarlos a la 

praxis en una institución educativa. Bajo una metodología descriptiva se evaluó a   

los trabajadores de la universidad en todos sus niveles, profesores, administrativos 

y personal operativo de una población de 1413 personas, de donde se extrajo una 

muestra aleatoria estratificada de 65 personas en 3 estratos, se aplicaron 34 ítems  

sobre la base teórica de Díaz (2005), y la utilización de una escala Likert de 5 
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alternativas. Se concluye que la ausencia de valores como la delegación de 

autoridad y la comunicación provocan la aparición de otros no deseados como el 

individualismo y la falta de pertenecía, debido a que los trabajadores no muestran 

un compromiso para con la institución, por lo que se sustenta la causa de los fallidos 

intentos por lograr la transformación. 

      La investigadora Lorena Castro en el año 2008 realiza esta investigación que 

fué   llevada a cabo al norte del Estado de Sinaloa en la población de Ahome. Se 

concentró en una organización acuícola y el objetivo principal, fue analizar la forma 

de producción y su relación con la identidad social de sus miembros. Se sustenta 

en la teoría de la identidad social a través de la cultura organizacional, nacional y 

regional, así como la identidad desde en sus esfera, organizacional, social y 

personal. Usando un método cuanti-cualitativo para el análisis de los datos 

recabados. Resulta interesante la aplicación de 6 instrumentos para obtener los 

datos como son: cuestionario estructurado, entrevista estructurada y semi-

estructurada , sociográma, técnica proyectiva y observación. 

      Se realizó un muestreo aleatorio y estratificado, tomando en cuenta la edad, 

antigüedad, lugar de residencia, género. Utilizando un software estadístico (SPSS) 

trabaja con indicadores como identidad social y organizacional; la influencia de la 

organización acuícola sobre sus miembros; la forma de producción de la empresa; 

la relación 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 acuícolas se requiere de la participación de identidades sociales de 

la región que juntos otorguen identidad a la organización. 

       Espinoza en el año 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 antropológico, al entender a la cultura como significación y relación 

social-simbólica compleja. 

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

culturas, y que el sueño 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 

subordinación 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 teorías organizacionales. 

 

2.2.2. Estrategia y SOB en las organizaciones. 

 

La escuela del diseño en el sense of belonging. 

 

      La escuela de diseño ve a la estrategia como un proceso conceptual donde las 

estrategias que se formulan son claras y únicas en un proceso deliberado y donde 

la situación interna de la organización se concilia con la situación externa (Montoya 

I, Motoya L.(2005). 

      La escuela de diseño 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 formación de la estrategia como un 

ajuste esencial entre las amenazas externas y las oportunidades, y la competencia 

distintiva interna organizacional. El proceso requiere un rígido control corporativo y 

las estrategias aparecen como  acciones y objetivos explícitos de manera 

deliberada. Liedtka propone en defensa de la escuela una definición de atributos en 

el proceso de diseño que permiten entender la utilidad de la escuela de diseño en 

la construcción de la estrategia: oportunista, dialógica, sintética y orientada 

linealmente desde hipótesis 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 

que sustenta a uno de los análisis más 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 publicó en 

los 60’s Liderazgo en la administración donde se establece la necesidad de crear 
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una serie de normas o políticas internas dentro de la estructura social de la 

organización, así como el constructo de competencia diferenciadora y expectativas 

externas e internas y que tiempo después se le conoció como implementación. Así 

mismo otro gurú del MIT Alfred Chadler publicó Estructura y estrategia quién 

cimienta la relación continua entre la estrategia y la estructura organizacional, pero 

un libro de texto publicado por Harvard en su escuela de negocios con su título en 

inglés: Text and Cases, fué el texto más consultado en la escuela del diseño. 

 

      Estos autores en el modelo básico agregan al FODA (análisis externo e interno), 

la parte subjetiva, social y cultural en el diseño de cualquier estrategia, como las 

creencias y preferencias de los líderes de la organización y la responsabilidad que 

tienen con su entorno. El sense of belonging como el constructo subjetivo que se 

caracteriza por la percepción del individuo hacia su organización y viceversa como 

lo maneja Tajfel y Erikson es dentro de este FODA la parte más apegada a la 

realidad intangible de la organización.  

      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 diseño. 
Principales premisas. 

1. La formación de la estrategia es un proceso deliberado de pensamiento consciente. 
 

2. La responsabilidad de ese control y carácter consciente es del CEO. 
 

3. El modelo de formación de la estrategia debe ser simple e informal. 
 

4. La mejor estrategia resultará de la aplicación del modelo al caso particular: lo importante en su formulación es 
evaluar la situación específica y aplicar el proceso corrector para formularla. 
 

5. El proceso de diseño está completo cuando la estrategia se formula como perspectiva.  
 

6. La estrategia debe ser explícita. 
 

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

Nota. Fuente: Elaboración 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 líder, el cuál debe tener el tacto necesario para darla a conocer bajo los 

paradigmas de la situación local, es decir buscar que los otros miembros de la 

organización se apropien de la idea de cómo solucionar un problema, en cuanto 

más 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 percepción de la estrategia por lo que la manera de comunicarla 

por parte del líder, dependerá de su experiencia y la conciencia de grupo.  

La aplicación a cada caso en particular de una estrategia que se adapte a el 

entorno particular en ese momento es una señal de éxito a la implementación, la 

claridad de la estrategia en el proceso de comunicación para no distorsionar la 

percepción o la realidad de la cual tanto líderes como empleados pueden llegar a 

tener diferencias antagónicas diametralmente opuestas o viceversa, con grandes 

coincidencias y convergencias, es necesario comentar que no solo el bagaje cultural 

con el cuál 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 jerarquía dentro de la organización representada por el 

organigrama es un también un factor determinante para lograr que el fenómeno 

comunicativo tenga efectividad en el mensaje y la decodificación del mismo 

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

organización. 

 

. 

 

 

 

 
  

             

 

 

 

 

 

. 

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

 

Para que esto suceda es necesario entender el funcionamiento conductual y 

de percepción de los miembros de la organización, por lo que para que las 

estrategias tengan una base sólida en la psique del empleado, este debe sentirse 

perteneciente a la organización, y esa pertenecía se puede enmarcar como sense 

of belonging  ó como la conciencia de pertenecer y este concepto de pertenencia lo 

definió anteriormente  (Mercado & Hernández, 2010) como la experiencia del sujeto 

al relacionarse produciendo el binomio pertenencia-comparación que produce 

identidad social. 

Este sentimiento y conciencia de pertenecer a una organización, puede tener 

una posición inversa dentro de una cultura escondida,  y que es lo diametralmente 

opuesto,  y ante tal situación que planteó Egan en el principio de este documento 
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por lo que se hace necesario que el líder 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 razón que el análisis 

de lo interno debe ser incluyente con la percepción y el sentir del trabajador en las 

estrategias que se determinen como beneficiosas para la organización, pues una 

pertenencia a la organización por parte de todos los integrantes, se puede traducir 

en el éxito de la misma. 

Ante esta situación, la importancia de estudiar a las organizaciones y cómo 

las estrategias impactan no solo a la organización y sus objetivos, sino también a 

los miembros de la misma organización, 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 aún 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 formación de la estrategia inmersa en la fuerza social de 

la cultura. Esta escuela tiene como función la preservación de la estabilidad a través 

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

Mitzberg et al dimensionan a la organización, estratégicamente, como una 

comunidad  interesada en la creación de mecanismos de concertación e integración, 

en donde la cultura tiene un papel preponderante en el cambio cuantitativo y 

cualitativo (Mintzberg & Lampel, 1999).  

En función de sus rasgos principales, podría decirse que la cultura está compuesta 

por interpretaciones del mundo y las actividades y construcciones que las reflejan, 

por los embalajes poli crómicos de las creencias y mitos aprendidos del entorno. 

Más allá de lo cognitivo, esas interpretaciones son compartidas, colectivamente, en 

un proceso social. Las premisas de esta escuela relacionada con el SOB. 
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1. La formación de la estrategia es un proceso de interacción social, basado en las 

creencias e ideas compartidas por los miembros de una organización, por lo que 

estas creencias inciden en la percepción de los miembros con relación a la 

organización. 

2. El empleado adquiere esas creencias a través de un proceso de aculturación o 

socialización, básicamente tácito y no verbal, aunque en ocasiones reforzado por 

un adoctrinamiento más formal, como en el caso de políticas organizacionales. 

3. Los miembros de la organización pueden, por tanto, describir sólo parcialmente 

las bases de su cultura: su origen y explicación no son necesariamente claros.  

4. Como resultado, la estrategia es perspectiva antes que posición, enraizada en 

las intenciones colectivas y reflejadas en los patrones por los cuales las 

capacidades de la organización 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 ideología no alientan el cambio tanto como la 

perpetuación de la estrategia existente. A lo sumo, tienden a promover cambios de 

posición dentro de la misma perspectiva estratégica.  

Los lazos entre cultura y estrategia varían. La cultura influye sobre el estilo de 

pensamiento aceptado en la organización. La cultura actúa como un filtro o lente 

que 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 actúa como una barrera interna frente al cambio. Para poder superar esa 

inercia estratégica, la alta dirección debe integrar a la cultura corporativa la 

flexibilidad y la innovación, porque los cambios estratégicos exigen tener su 

correlación con la cultura. Ante las crisis provocadas por entornos internos o 

externos la retroalimentación positiva crece, el nuevo esquema se estabiliza y se 

renueva el compromiso de los integrantes de la organización, este compromiso 

como una forma dimensional del SOB. 
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         Es importante determinar que lo cultural tiene su costado económico. 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 interactúan con los miembros de la 

organización generando cultura organizacional. La empresa es un conjunto de 

recursos tangibles e intangibles integrados en un sistema único 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 visión.  

 

 El SOB y al menos en estas dos escuelas que  Mintzberg y Lampel 

mencionan, la del diseño y de la cultura, se puede apreciar una enorme influencia 

del constructo y una implicación en todos los sentidos, las estrategias y la 

concepción de cultura dentro de las organizaciones está cargada necesariamente 

de subjetividad y de interpretación de la realidad que el entorno genera, es entonces 

válido en las organizaciones actuales, modifiquen la manera en que se toman 

decisiones  y se plantean las estrategias que afectaran de manera positiva o 

negativamente a la organización pues al tomar en cuenta todos los posibles factores 

que intervienen en una correcta percepción de parte de los miembros de las 

organizaciones, en esa proporción será el éxito que se consiga. La cultura al interior 

de las organizaciones logra definir posturas que no en todas las ocasiones 

convergen con la visión de los líderes y las estrategias pertinentes para alcanzar las 

metas que se han fijado los miembros de la gerencia, la membresía, la cohesión  y 

el compromiso así 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 teoría infalible para la administración de 

organizaciones donde seres humanos socializan e interactúan diariamente, 

relacionándose e intercambiando ideas, hábitos y creencias, mezclando y surgiendo 

culturas organizacionales formales e informales dependiendo del grupo, la jerarquía 

e inclusive la actividad que realizan para la organización, tomar en cuenta todos 
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estos factores como se mencionó  anteriormente, incrementa la posibilidad de que 

el resultado sea benéfico no solo para la organización, si no que la percepción 

individual y colectiva de los miembros de la organización sea de común 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 sí hubiera evolucionado en 

forma aislada. De ahí que se pueda concluir que la implantación 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 artículo “La calidad como gestión”, donde 

describe la aplicación del concepto de calidad en diferentes áreas de las General 

Electric, lo que resulta el antecedente de su libro Total Quality Control (Feigenbaum, 

2009). En 1950, Edward Deming discípulo de Shewhart, quien había participado dos 

años antes en un estudio sobre el Japón encargado por el gobierno estadounidense, 

dicta su primera conferencia a industriales de ese país, destacando la aplicación de 

métodos estadísticos en el control de la calidad.  

En 1961, Philip Crosby lanza el concepto de cero defectos, enfatizando la 

participación 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 años 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 existía como una tarea sistemática a otra, donde el aseguramiento de calidad se 

inicia desde el diseño del producto y su respectivo proceso, lo cual ha calificado 

Ishikawa como el surgimiento de una nueva generación 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 Japón encontramos como principales autores 

a: Kaoru Ishikawa, Shigeru, Mizuno entre otros.  

        La teoría de la calidad total no es un concepto completamente original en el 

campo de la administración de negocios, ya que tiene sus raíces en otros campos 

de esta área como: el desarrollo organizacional, las teorías de la motivación y 

comportamiento humano, la teoría del liderazgo, la administración científica, la 

cultura corporativa, el involucramiento de los empleados en la toma de decisiones, 

el trabajo en equipo, la organización 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 podríamos llamar la 

teoría de la calidad total. 

Edwards W. Deming  

 Las aportaciones de Deming  sirven en cualquier parte, tanto en las pequeñas 

organizaciones como en las más grandes, en las empresas de servicios y en las 

dedicadas a la fabricación, sirven para un departamento o para toda la compañía. 

La Tabla 14 muestra los 14 puntos y la penetración del SOB en algunos de ellos, 

sustentando que la calidad tiene este valioso componente como elemento 

importante en su construcción y desarrollo en las organizaciones. Deming (1989) 

manifiesta que los miembros de la organización 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 teorías 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 propósito de mejorar el producto 

y el servicio. 
El servicio está influenciado por el sentimiento de 

pertenecer, un trabajador con pertenencia presta un buen 

servicio. 

 

  2. Adoptar la nueva filosofía. 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. 
3. Dejar de depender de la inspección en masa para lograr 

calidad. 
 

 4. Acabar con la práctica de hacer negocios sobre la base 

del precio. 
 

5. Mejorar constante y continuamente todos los procesos 

de planificación, producción y servicio. 
 

 6. Implantar la formación en el trabajo. La dirección necesita formación para aprender todo lo 

relacionado con la compañía, desde los materiales en 

recepción hasta el cliente, con ello implícito las actividades 

que generen sense of belonging. 

 

7. Adoptar e implantar el liderazgo. La labor de la dirección no consiste en supervisar, sino en 

el liderazgo. La dirección debe trabajar en las fuentes de 

mejora, la idea de la calidad del producto y del servicio, y 

en la traducción desde la idea al diseño y al producto real. 

Un liderazgo que fomente prácticas honestas de 

participación y que ayuden a crear un ambiente propicio 

para el sense of belonging. 

 

8 .Desechar el miedo. 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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Continuación de la Tabla 14. 

9. Derribar las barreras entre las áreas de staff. 

 

Al derribar las barreras se consigue un trabajo en equipo, el 

cual es necesario en todas las compañías 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 organización. 

 

10. Eliminar los slogans, exhortaciones y metas para la 

mano de obra. 

 

Las exhortaciones y los carteles generan frustración y 

resentimiento y crea la sensación de que la dirección no es 

consciente de las barreras que existen.  Mensajes dirigidos 

a toda la organización para crear un ambiente laboral de 

acuerdo con los principios y políticas de la organización, 

como en el caso de la identidad organizacional y el sense 

of belonging. 
11. Eliminar los cupos numéricos para la mano de obra y 

los objetivos numéricos para la dirección. 
 

12. Eliminar las barreras que privan a las personas de 

sentirse orgullosas de su trabajo. Eliminar la calificación 

anual o el sistema de méritos. 

La persona que se siente importante en un trabajo hará 

todos los esfuerzos posibles para quedarse en el trabajo, se 

sentirá importante si se siente orgulloso de su trabajo y a la 

vez hace parte del sistema. Indiscutiblemente el sense of 

belonging presente en este punto. 

 

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

mundo. 
La dirección tiene que aprender, las personas necesitan 

oportunidades cada vez mayores para añadir 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 organización. 

 

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

para conseguir la transformación. 
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 áreas. Un diagnóstico asertivo del 

comportamiento de la organización y sus elementos es de 

suma importancia, uno de estos elementos del diagnóstico: 

sense of belonging. 

Nota. Aportación del autor haciendo referencia a los 14 puntos de Deming. Fuente Elaboración 

propia. 
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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 propósito 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 filosofía de la calidad 

requiere un cambio personal y de pertenencia al grupo y a la organización para 

pasar a realizar las cosas de manera diferente y obtener bajo este concepto 

resultados diferentes mayormente apegados a los objetivos de la organización 

mediante esta transformación. En otro de los puntos Deming manifiesta la 

necesidad de realizar la formación del trabajo y en esta actividad, los valores y los 

principios organizacionales son necesarios al igual que los sentimientos de unión y 

pertenencia pueden ser motivados desde este momento, así mismo el liderazgo y 

la confianza infundada por las dirección de la organización 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 organización y que resulta en algunas ocasiones ser diferente en cuanto a los 

objetivos que se persiguen. 

La eliminación de slogan y mensajes de actitud de poco sirven cuando en la 

práctica esta ausencia de veracidad solo daña el ambiente y el clima laboral, por lo 

que buscar estrategias que incremente el orgullo al trabajo y a pertenecer a la 

organización es mucho más beneficiosa por todos los ámbitos. La educación debe 

formar parte integral de todas las esferas de la organización, puesto que mediante 

esta actividad las organizaciones crecen al crecer sus miembros y así la 

transformación que se requiere es más fácil conseguirla. 

Phillip B. Crosby 

 Para Crosby (1990) la palabra prevención es la clave en la definición de la 

calidad total. El paradigma que Crosby quiere eliminar es el de que la calidad se da 

por medio de inspección, 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: Participación y actitud de la 

administración, además de conformación de equipos de mejoramiento de la calidad. 

      Para formar equipos de trabajo se deben apreciar similitudes de actitud y 

pertenencia a la organización para generar por contacto el sense of belonging de 

los empleados con alto grado de este constructo. Los 14 pasos de Crosby, también 

conocidos como los 14 pasos de la administración de la calidad se muestran en la 

Tabla 15 que se aprecia de manera siguiente.  

Tabla 15: 

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

Elemento  

1. Compromiso en la dirección. 8. Capacitación. 

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

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

4. Evaluación del costo de la calidad. 11. Eliminación de la causa de error. 

5. Concientización de la calidad. 12. Reconocimiento. 

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

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

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

El autor detalla en la Tabla 15 los puntos más importantes para que la 

administración organizacional sea efectiva, el punto dos hace mención a los equipos 

de mejoramiento de calidad, y como se mencionó 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 acción única o distinta de los demás a favor de la 

organización y con miras a contribuir en el programa de calidad. En este punto se 

puede apreciar la aplicación del SOB reforzado con el reconocimiento válido para el 

miembro de la organización. 
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Joseph M. Juran 

 Se enfoca a la planeación, organización y responsabilidades de la 

administración 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 administración tiene gran responsabilidad de la generación de la calidad 

en la organización. 

Aportaciones de Juran. 

 Algunos de sus principios son su definición de la calidad de un producto como 

adecuación al uso; su trilogía de la calidad, consistente en planeación 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 compañía. El servicio de soporte técnico, debe estar altamente 

capacitado y actuar de manera inmediata para poder causar al cliente la sensación 

de que está en buenas manos, esto solo se puede lograr con empleados 

comprometidos con la organización y por ende con un alto SOB. 

Kaoru Ishikawa 

 Una valiosa aportación de Ishikawa es el diagrama causa- efecto es utilizado 

como una herramienta que sirve para encontrar, seleccionar y documentarse sobre 

las causas de variación de calidad en la producción. De acuerdo con Ishikawa 

(1990) el control de calidad en Japón, tiene una característica muy peculiar, que es 

la participación de todos, desde los más altos directivos hasta los empleados de 

más bajo nivel jerárquico. 
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Tabla 16 

Características del sense of belonging en la herramienta de Ishikawa. 
Ventajas  

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

menos defectos. 

10. Los departamentos mejoran su relación entre ellos 

2. Los productos son más confiables. 11. Se disminuye la cantidad de reportes falsos. 

3. Los costos bajan. 12. Se discute en un ambiente de madurez y democracia. 

4. Aumentan los niveles de producción, de forma que se 

puedan elaborar programas más racionales. 

13. Las juntas son más tranquilas y clamadas. 

5. Hay menos desperdicios y se reprocesa en menor 

cantidad. 

14. Se vuelven más racionales las reparaciones y las 

instalaciones. 

6. Se establece una técnica mejorada. 15. Las relaciones humanas mejoran. 

7. Se disminuyen las inspecciones y pruebas.  

8. Los contratos entre vendedor y comprador se hacen más 

racionales. 

 

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

En este mismo orden de ideas se puede deducir entonces que como se 

mencionó anteriormente, el involucramiento de todos los niveles de la organización 

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 relación entre los 

departamentos se hace más amigable y esto por supuesto lleva a la búsqueda de 

los objetivos organizacionales como equipo de trabajo quitando las barreras de la 

departamentalización que tanto daño hacen a las organizaciones. El punto resulta 

ser de extrema importancia según el punto de vista del autor de este trabajo ya que 

en su experiencia laboral en la industria, este fenómeno 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 armonía 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 

 Desarrolló sus propios métodos estadísticos al trabajar en una compañía de 

teléfonos, lo aplicó al incremento de la productividad y calidad en la industria. Creó 

el concepto de “diseño robusto”, este excedía sus expectativas de calidad, para así 

lograr la satisfacción del cliente. Menciona Taguchi (1986) que cada vez que se 

diseña un producto, se hace pensando en que va a cumplir con las necesidades de 

los clientes, pero siempre dentro de un cierto estándar, a esto se le llama “calidad 

aceptable”, y así cuando el cliente no tiene otra opción más que comprar, pues a la 

empresa le sale más barato reponer algunos artículos defectuosos, que no 

producirlos. Pero no siempre será así, porque en un tiempo la gente desconfiara de 

la empresa y se irán alejando los clientes. En este rubro al  tener empleados 

comprometidos buscarán realizar un mejor trabajo en beneficio de la organización 

y de ellos mismo. El tipo de diseño 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, así rebasara las expectativas que el cliente tiene 

del producto. Asegura que es más económico hacer un diseño robusto que pagar 

los controles de calidad y reponer las fallas. 

 Al hacer un diseño 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 

características 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 producción de 

Toyota”. Sus contribuciones son caracterizadas por que dio un giro enorme a la 

administración, haciendo varios cambios en ella, ya que sus técnicas eran todo lo 

contrario a las tradicionales.  
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 El sistema de producción de Toyota y el justo a tiempo son aportaciones 

importantes y Shingo y Dillon (1989) comentan que  estos sistemas tienen una 

filosofía 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 producción 

que permita cumplir el “justo a tiempo”. El orgullo de Toyota, de su sistema de 

producción, de sus empleados está a simple vista, esto viene a fortalecer la visión 

de la pertenencia y SOB en los empleados  pues el orgullo por el centro de trabajo 

obliga a la administración 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  -Medición 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 organización 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 teórico. Desde Shewhart con 

la gestión de la calidad han aparecido diversas definiciones del constructo. Ferrer, 

Vázquez, Clemenza, & Pérez, (2002), estas definiciones se pueden apreciar en la 

Tabla 17 donde los autores referenciados plasman su entendimiento en la 

concepción de la calidad. 
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Tabla 17: 
Principales definiciones de la calidad y sus autores. 
 
Autor Definición. Interpretación 

Deming (1986 Un sistema libre de defectos que no 
satisfacen los requerimientos del 
cliente. 

Centra su definición en el 
mejoramiento del proceso. 

Juran (1990) Adecuación al uso. Establece que la calidad es la que 
permite un uso adecuado del 
producto. 

Glitow (1991) Operacionalización de la calidad es el 
resultado de hacer bien las cosas. 

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

Cantun (1997) Es una filosofía, estrategia y  modelo 
de hacer negocio centrado en el 
cliente. 

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

Singh (1998) Reduce costos, aumenta 
productividad eficiencia y eficacia de 
la operación. 

Requiere decisión y compromiso del 
alto nivel jerárquico y mejora la 
relación de los empleados con la 
dirección. 

Cobra (2000) El consumidor final determina el nivel 
de calidad. 

Las operaciones se enfocan en 
conseguir niveles de calidad que 
satisfagan o excedan sus 
expectativas. 

Clery (2001) Es un sistema de gestión que pone 
énfasis en el cliente interno y la 
mejora continua. 

Este sistema abarca todos y cada uno 
de los departamentos que forman la 
empresa. 

Nota. Fuente: Elaboración propia basado en Ferrero et al. Recorrido teórico del constructo. 

 

Para Deming que manifiesta la importancia de mejorar los procesos según 

los requerimientos del cliente, como lo muestra la Tabla 17 y que en resumen 

coinciden en lo medible y controlable de la calidad así 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 

jerárquicos estén plenamente convencidos e involucrados con los compromisos de 

la empresa entre ellos el más importante que es la satisfacción 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 

que 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 implementación de una filosofía de la 

calidad son los clientes y sus necesidades como la razón de ser de la organización, 

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, 
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mejorar, predecir y analizar las variaciones en todo ámbito de la organización, 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 organización.  

Tabla 18: 

Dimensiones de la calidad propuesta por diversos autores. 

 
Autor Dimensiones de la calidad 

 

Lovelok (1997) 

 

Tangibles: Apariencia de elementos físicos. 

Confiabilidad: Un desempeño confiable y preciso. 

Actitud responsiva: Actitud servicial y de prontitud. 

Garantía: Competencia, credibilidad, cortesía, seguridad. 

Empatía: Acceso fácil, comunicación, compresión 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 prestación 

del servicio. 

Capacidad de respuesta: Actitud para prestar un servicio 

oportuno. 

Empatía: Accesibilidad,  comunicación y entendimiento 

con  el cliente. 

 

Eiglier y Langeard (1989) El output. 

Los elementos de la prestación el servicio. 

El proceso. 

 

Pulido ,2005 Quejas de cliente. 

Scrap. 

PPMs. 

Satisfacción del cliente. 

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

 

Al detallar la Tabla 18 Loverlok (1997) hace mención 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 mención. 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 adecuación al uso; las características físicas 

del producto y el servicio con relación 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 organización. Esta relación es la búsqueda constante de las organizaciones y 

sobre la que basan sus estrategias organizacionales y su planeación estratégica 

que 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 están diseñadas para cumplir las metas 

organizacionales con la ayuda del factor humano y de los recursos tecnológicos y 

económicos que poseen (Díez, Redondo, Barriero & López, 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 producción y de sus recursos utilizados (Robbins & 

Judge, 2009; Dávila, 2001; Grandas, 2000).  

Basándose en lo anterior se reafirma la importancia del factor humano en la 

productividad, ya que este determina junto con la tecnología la rapidez de la 

fabricación 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 

que 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 

producción 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 organización a cumplir sus metas y objetivos organizacionales y 

estos mismos a mejorar el nivel de competitividad como una cadena importante en 

las organizaciones. 

Dávila, Cruz, Cabrera y Ortiz (2014) mencionan “La productividad evalúa 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 máximo 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 medición dentro de la organización y 

sobre todo muestren congruencia al momento de su correcta interpretación. 

Sastre y Aguilar (2000) comentan que la productividad se ve impactada por 

el capital humano y esta la hace más competitiva. Es decir que en casos específicos 

el talento humano o capital humano hace la diferencia en el mercado no solo al 

interior de la organización. Así 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 atención de quienes administran las organizaciones ya que un 

descuido en las condiciones laborales o en la motivación 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 capacitación se 

relacionan directamente con la productividad  por lo que resulta ser una inversión 

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 organización y la generación de un plan de vida y carrera 

que en conjunto con un correcto entrenamiento y capacitación constante tengan un 

impacto positivo en la pertenencia del trabajador con su organización 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 Ramírez-Urquidy (2007) la percepción 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 psicológicos sobre la base de la motivación y la expectativa de 

logro y generación de la satisfacción laboral por el cumplimiento de metas.  

Bain, 1993 citado por Muñoz M. (2010) Afirma que es la productividad 

contiene diferentes variables y en las cuales la comunicación juega un papel 

importante dentro del constructo, por lo que es imprescindible mencionar que la 

comunicación representa un factor y componente del SOB, por lo que la relación de 

estos dos constructos se ve sustentada teóricamente como lo han mencionado los 

diversos autores dentro de este estudio.  

Así mismo estos autores reafirman la construcción multifactorial de la 

productividad al determinar que se debe reconocer que la comunicación no es la 

única variable que incide en la productividad, sino que también está asociada con 

otras variables como: métodos y equipo, utilización de la capacidad de los recursos 

y los  niveles de desempeño. Ante esto Miller y  Monge (1986) sostienen que “los 

efectos  de la participación 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 opinión es tomada en cuenta, se genera una sinergia del binomio del que 

anteriormente se hacía mención en el presente documento, trabajador-empresa.  

La participación se genera cuando el trabajador se encuentra comprometido 

desde lo psicológico, normativo y de continuación de los que tratan en sus 

investigaciones Allen y Meyer, sin embargo la identificación con el ente en una 

relación tripartita como lo mencionaba Erick Erickson y Tajfel al inicio de este 

documento suelen ser el primer vínculo emocional y psicológico con el que entra en 

contacto el trabajador.  

Esta participación 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 relación positiva con la productividad y es de entenderse 

que las organizaciones que busquen mejorar la productividad y alcanzar sus metas 

organizacionales en este rubro, deberán atender a la subjetividad intangible del 

SOB. 

En el mismo orden de ideas  Clampitt y Downs (1993) hacen referencia que  

la satisfacción  de los empleados y su rendimiento están correlacionados 

fuertemente con los procesos de comunicación interna afirman que “algunos 

investigadores han examinado el impacto de la comunicación 

supervisor/subordinado en la  productividad. Se ha demostrado que la productividad 

más alta es asociada con una retroalimentación más efectiva sobre el desempeño. 

Normalmente los supervisores son los responsables de esta retroalimentación, por 

eso, no es sorprendente que  muchos investigadores han indicado que la efectividad 

de la comunicación de los supervisores está relacionada con la productividad del 

empleado”.  

Ante esta manifestación de dependencia de la productividad se hace más 

tangible la comprensión de la subjetividad de factores latentes en las organizaciones 

y la implicación que tienen estos elementos como componentes del clima 

organizacional sobre la productividad de una organización y ante esto se plantea 
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que se podrán tener los mejores procesos productivos, la tecnología de punta en 

sistemas automáticos y robotizados, el alcance de la industria 4.0 con todas sus 

ventajas que hoy día presenta esta condición, 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 y 

competitividad al igual que la calidad, serán complicados de ser cumplidos a 

cabalidad dentro de las metas que las organizaciones se impongan.  

Las empresas están obligadas a mantener sus estándares y proporcionar 

niveles adecuados de satisfactores tangibles e intangibles a sus trabajadores en 

una acción ganar-ganar, el descuido por parte de los administradores en este 

elemento clave y sensible de la organización genera pérdidas no solo en la 

productividad y ganancias de los inversionista si no en la contaminación viral y tóxica 

de la organización ante una desmotivación generalizada que puede llevar a la 

desaparición 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 problemática en cadena que afecta a todos los actores involucrados 

en la economía de un País. 

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 

desempeño económico y su permanencia en el mercado. Enfatizan que es el motivo 

principal por el que los líderes de las organizaciones deben identificar aquellos 

factores que impulsan a las personas a ser más eficientes y productivas.  
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2.2.6 Medición de la productividad.  

 

La medición 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; Kemppilä y Lönnqvist, 2003; Tolentino, 2004; Saari y Judge, 

2004; Jones y Chung, 2006). Esta influencia involucra procesos psicológicos 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 errónea sin instrumentos 

validados y confiables se crea una distorsión y ruido que impacta en la productividad 

final medida. 

Se considera que la productividad es generada por la conjunción entre los 

recursos tecnológicos, el capital humano, la organización y los sistemas (Tolentino, 

2004), procurando un equilibrio y balance de los recursos utilizados (Delgadillo 

2003). Menciona Grandas (2000)  que la productividad de una organización se 

encuentra influenciada por los comportamientos, creencias y prácticas de los 

individuos que pertenecen a la organización. Por otra parte, Saari y Judge (2004), 

demostraron que los factores psicológicos inherentes en los individuos 

pertenecientes a la organización tienen gran relevancia en las actividades laborales 

que desempeñan al interior de las empresas.  

Así 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 interacción humana y 

las relaciones existentes en el sistema organizacional como componente 

psicológico, impacta a la productividad. Es mucho más sencillo medir la 

productividad de un operario que realiza un trabajo monótono y repetitivo en piezas 

y tiempo, sin embargo en actividades administrativas o intelectuales en ocasiones 
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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 numéricos que interpreten un grado de la realidad 

existente en la organización. 

Según  Bain (1993) comenta que la productividad no solo mide el nivel de la 

producción 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 específicos deseables. Dicho de otra manera, lo bien que 

se ha realizado la actividad de administración, sin embargo es una afirmación 

compleja ya que al no intentar medir subjetividades imperantes dentro de la 

organización 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 

administración la cual tiene una fuerte carga subjetiva resulta una medición 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 

medición multifactorial de la productividad en la empresa, puesto que esto permitirá 

una lectura de la realidad mucho más cercana al comportamiento de la 

organización.. 

La manera de medir la productividad tradicional es un indicador meramente 

numérico y que poco tiene que ver con la subjetividad de los trabajadores 

involucrados en el proceso productivo (Camisón y Cruz, 2006; Pedraja y Rodríguez, 

2004; Antikainen y Lönnqvist, 2006; Gibbs y otros, 2003; Forth y McNabb, 2007). 

Sin embargo las organizaciones continúan midiendo de esta manera por lo que 

buscando la relación 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 medición 

de la productividad con elementos pertenecientes a las organizaciones, como lo 

podemos observar en la Tabla 19,  la productividad tiene una relación con los 

factores externos, de la organización y los factores primarios que inciden en un 

proceso de fabricación. 

 

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, energía.) 
 
Factores de la organización (Operadores, administradores, 
departamentos involucrados.) 
 
Factores primarios (Eficiencia de recursos de la planta y 
operación, cantidad de producto y tipo de operación.) 

Domínguez, Sánchez, Torres (2010) El clima en estructura, en comunicación, en liderazgo y en 
herramientas motivacionales 

Pulido (2005) Producción por hora. 
Horas / hombre. 
Horas / Maquina. 
Eficiencia. 

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

ambos constructos. 

 

Aunque Pulido muestra lo tangible solamente y que es una forma muy usual 

en las organizaciones maquiladoras para realizar la medición de la productividad, 

Riggs, Domínguez, Sánchez y Torres hacen referencia más a lo subjetivo 

subyacente en la organización 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 dimensión, debe ser complementado como se mencionó 

anteriormente con los otros elementos de la organización. 
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Para Martínez C. (1989) “La medición de la productividad consiste en la 

relación entre el volumen de producción y los recursos utilizados, por unidad de 

tiempo, con el propósito de aumentar la capacidad de producción a partir de una 

cantidad dada de trabajo del hombre y de las máquinas, mediante la intensificación 

del trabajo del hombre, la introducción de máquinas, 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 

métricos más importantes de las organizaciones y emanan de la correcta medición 

de la productividad. 

Así mismo el autor antes mencionado define los complementos de la 

productividad estableciendo que la eficiencia es la capacidad de producción a menor 

costo, es decir, la necesidad de disminuir los costos para ser rentable, sin disminuir 

la calidad ni la productividad, puesto que esto generará otro elemento importante 

como la competitividad que a decir del autor la define como la  capacidad que tiene 

una organización 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 organización, del 

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

 En este rubro el autor establece la retribución que el trabajador y terceros 

reciben de la productividad de la organización y que genera la sinergia que se 

requiere entre los actores no solo de adentro de la organización si no también de 

terceros como lo es la sociedad. 
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Tabla 20: 

Factores de medición de la productividad 

a) El mejoramiento de la capacidad administrativa. 

b) La capacidad de investigación, adaptación, apropiación y desarrollo de      

Tecnología de producción. 

     c) El factor cultural. 

     d) La motivación 

     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: Elaboración propia basado en autores Martínez C. (1989) 

 

La Tabla 20  muestra los elementos con los cuales se puede medir la 

productividad en una organización y que establecen la necesidad de incluir 

elementos no tangibles y subjetivos para su correcta interpretación, por lo que el 

autor resume la  identificaron tres variables básicas de las cuales depende la 

productividad: la capacidad administrativa, la investigación tecnológica, la cultura y 

el nivel de motivación de los miembros de la organización.   

Muñoz M. (2010) define que la  “productividad se mide mediante la relación 

productividad/hora-hombre, entendida como la relación entre la producción  y el 

personal ocupado o en términos aritméticos, es aquella que resulta de dividir la 

producción entre las horas-hombre trabajadas.” En un concepto más simple 

resultado de un análisis bi-variado meramente cuantitativo sin resquicio de 

subjetividad, y ante esta simplicidad no es de extrañarse que sea una manera 

común dentro de las organizaciones tomar como bandera esta forma de medición.  

De acuerdo con Cequea y Núñez (2011) plantean el análisis de  la 

productividad como un constructo susceptible de ser de-construido como una triada 

de unidades de análisis diferentes, individuo, grupo y organización, estas unidades 

de análisis se corresponden a los constructos identificados como factores 

individuales, grupales y organizacionales, cómo 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: Elaboración  propia 

basado en Cequea y Núñez (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 

teóricos que fundamentan la importancia que el SOB tiene en las organizaciones 

desde los diferentes ámbitos de la trilogía organizacional, como los diferentes 

actores que intervienen en este fenómeno. En la Tabla 21 siguiente se vierten las 

diferentes perspectivas desde donde se analiza el SOB. 

 

Tabla 21: 

Reflexiones finales. 
 

Elemento.  

Administración. La administración teórica contempla el SOB como parte 

escencial de sus componentes, pero en la práctica ese es 

ignorado. 

 

Calidad. Tienen mayor importancia otros componentes y confunden 

el compromiso con el SOB. 

 

Productividad. Establecen parámetros 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 incubación 

del SOB en los trabajadores afectando su percepción de 

pertenencia 

 

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

confusión y por ende la medición errónea de este 

constructo. 

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

 

La Tabla 21  menciona la necesidad de entender el SOB desde diferentes 

perspectivas y como según los teóricos 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 organización. 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 tendrán siempre como común 
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denominador a una persona involucrada y que esta tendrá un nivel de pertenencia 

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

 

2.3 Marco contextual. 

 

La investigación es llevada a cabo en la frontera México-Estados Unidos, bajo 

el marco del sector maquilador fronterizo, en el área de la manufactura automotriz, 

principal agente económico 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 características propias de estas empresas transnacionales, 

la misma pluriculturalidad que se permea en el interior de estos centros de trabajo, 

permite una dinámica diferencia de ataque a los problemas y su manera de ser 

resueltos. Esta gran diversidad da origen a problemáticas que se presentan para los 

directivos como es el caso del SOB en los empleados y que tiene su propia 

interpretación, su propia narrativa individual y su significación y apropiación 

selectiva del constructo. 

Esta unidad de estudio presenta un rico crisol de oportunidades para la 

exploración de diferentes fenómenos psicológicos organizacionales, sociales, 

económicos, morales, tecnológicos, educativos y productivos entre otros, bajo este 

contexto geográfico fronterizo y bajo el entorno de la manufactura automotriz se 

desarrolla la presente investigación. 
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3.- Metodología. 

 

 3.1 Diseño de la investigación y tipo de estudio. 

 

La utilización de un método estadístico para establecer las relaciones de los 

constructos y sus respectivas dimensiones, deben proporcionar junto con el 

instrumento validado, un panorama real del fenómeno a estudiar. Se utilizará el 

método mixto que permita una medición cualitativa y cuantitativa, debido a que se 

realizará una  medición del sentido de pertenencia que es un constructo subjetivo, 

se medirá con el diseño y adaptación de un  instrumento como  validado. Por otro 

lado en la recolección de datos y correlaciones se trabajara con mediciones 

cuantitativas en el caso de las mediciones productividad y para contrastar la calidad 

se realizará de manera teórica acercándonos a los gurús para interpretar sus 

conceptos desde el sense of belonging. El método propuesto permite correlacionar 

ambas variables. El tipo de estudio que se realizará será del tipo correlacional y 

explicativo,  citando  a Hernández, Fernández y Baptista (1991)  Los estudios 

correlacionales miden  dos o más variables a las cuales se busca identificar si están 

o no relacionadas  debido a que se busca analizar si existe una relación entre el 

sentido de pertenencia, la productividad y la calidad. Se considera un diseño no 

experimental o ex post-facto  ya que el objetivo es observar el fenómeno en su 

contexto natural sin manipular las variables independientes. Hernández et al, (1991) 

y transeccional o transversal / correlacional-causal  debido a que se describirán 

relaciones entre variables en un momento determinado. Hernández et al, (1991).  

Se realizará 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 

análisis. Se propone un muestreo por racimos para seleccionar el número de 

operadores y administrativos en cada maquiladora dependiendo del tamaño de su 

población. 
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3.2 Delimitación del objeto de estudio.   

   El presente trabajo se llevará   a   cabo dentro de cuatro empresas 

maquiladoras de la industria automotriz de exportación en Ciudad Juárez en los 

parques industriales y fuera de ellos y que se encuentran dentro de la zona limítrofe 

de Ciudad Juárez Chihuahua, en la frontera norte de nuestro territorio nacional. Del 

total de 332 maquiladoras registradas en la AMAC5 se tomará solo las del   ramo 

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

3.2.1 Población y muestra. 

 

La población de estudio se contempla sean los niveles operativos y de mando 

medio de la empresa maquiladora de la industria automotriz de exportación para 

conocer el comportamiento de los empleados  ante el SOB. La población 

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. 

 

 

 

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

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

 

                                                           
5 A.M.A.C.  Asociación 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 organización determinado por su 

tamaño en un muestreo por estratos, es visible y justificable el tomar el sector 

automotriz debido al 29% de participación en el mercado laboral por el número de 

maquiladoras que se dedican a este ramo especifico de manufactura, mientras que 

la industria médica y electrónica tienen porcentajes bastante lejanos. 

3.3 Determinación del tamaño de muestra. 

 

Hernández, Fernández y Batista (2009) proponen la siguiente metodología 

para muestras finitas conociendo la población (N) para muestra provisional  (n’). 

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

 

Tamaño provisional de la muestra. ( n’) y varianza poblacional. ( 𝑉2) 

𝑛′ =
𝑆2

𝑉2
 

 
  

  𝑆2 = 𝑝(1 − 𝑝) 
Varianza de la muestra. (  𝑆2), 
en términos de probabilidad ( p) 

  
𝑝 = .09  
 

𝑆2 = 0.09  
  
Varianza 
poblacional  

  

𝑉2 = 0.015  

 

𝑉2 = .000225  
 

𝑛′ = 400  Muestra no ajustada 

  

  
  

𝑛 =
𝑛′

1 + (
𝑛′

𝑁)
  𝑀𝑢𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎 𝑎𝑗𝑢𝑠𝑡𝑎𝑑𝑎 
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Total de las cuatro unidades de estudio. 

𝑁 = 1114  Población. 

𝑛 = 305.269   Total de 
cuestionarios a aplicar. 
 
  

𝑓 ℎ =
𝑛ℎ

𝑁ℎ
= 𝑘𝑆ℎ Cuestionarios por planta. 

𝑘𝑆ℎ =
𝑛

𝑁
 

𝑛 = 305.269 

𝑁 = 1289 

𝑘𝑆ℎ = .2368   Fracción constante por estrato o racimo. 

 

 

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

operaciones estadísticas mostradas anteriormente. 

 

Tabla 22: 

Proporción por estrato. 

Maquiladora. Población. Fracción 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: Elaboración propia. 

 

 

      

Cantidad de cuestionarios. 
 

∑ 𝑓 ℎ =
𝑛

𝑁
= 𝐾𝑆ℎ  Fraccion de estrato 
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      La Tabla 22  determina de esta manera la cantidad de trabajadores de las 

empresas seleccionadas para participar en la aplicación del instrumento. Estas 

empresas denominadas A,B,C,D por condiciones de confidencialidad expresada por 

las mismas proporcionar el objeto de estudio para la recolección 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. 

 

 

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

. 

Figura 18  Variables independientes y dependientes. Fuente: Elaboración propia basado en 
(García, 2003)  La Variables  dependientes Calidad y Productividad tienen una relación con las 

variables mostradas y señaladas con la líneas punteadas. 

 

La temporalidad de plazo es un constructo se basa en la consideración de 

que plazo es necesario para pertenencia ya que esta se genera a mediano y largo 

plazo, puesto que ante el compromiso contraído con la organización se genera un 

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

Calidad  y 

productividad            

Sense of 

belonging 

Temporalidad 

de plazo 

Dependiente              Independiente 
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determinada por el corto plazo (1 año), el mediano plazo (2 a 4 años) y el largo plazo 

mayor a 5 años como lo determina (Gido y Clements 2007) midiéndose a partir de 

la antigüedad generada en la organización y en la siguiente Tabla 23 se muestra el 

plazo en el cuál se puede medir el constructo. 

 

Tabla: 23 
Temporalidad de Plazo. 
Elemento  

Tiempo  
1 año Corto plazo 
2 a 4 años Mediano plazo 
5 o más años Largo plazo 

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

plazo. 

 El SOB se sujeta a esta temporalidad puesto que la construcción de la 

pertenencia no se genera de manera inmediata si no que se forma a partir de las 

experiencias positivas o negativas que se generen día a día en la actividad laboral 

con los diferentes actores de la organización. En un entorno cambiante, el aspecto 

legal  como las prestaciones y duración de jornadas es una variable a tomarse en 

cuenta pues como comenta Germandía 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 organización (Germandía & Parra, 1993), por lo que una modificación a sus 

expectativas puede impactar en sus actitudes. Esta variable será medida con las 

dimensiones: Tipo de contrato, salario negociado, actividad contratada y duración 

de la jornada como lo muestra el siguiente Figura 19. 
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Figura 19 Dimensiones del aspecto legal-laboral. Fuente: Elaboración propia donde se muestran 

las sub-variables que connotan a la variable estudiada. 

Estas variables serán contempladas para el análisis como una aportación a 

la riqueza de información de la investigación y tener un panorama amplio de los 

factores que intervienen en la misma. 

 

3.4 Adaptación del instrumento de medición. 

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 operacionalización del constructo con las sub-variables que lo 

puede medir. Para la construcción cualitativa de los ítems, la tropicalización de los 

mismos se debe llevar a cabo según la población a la cuál será aplicado el 

instrumento, el idioma que en el caso es un instrumento realizado en Venezuela por 

lo que la traducción no es requerida pero si la adaptación al tipo de organización. 

En la medición 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 

organización laboren bajo un ambiente favorable para alcanzar las metas 

estratégicas de la empresa. 

Aspectos 
legales-

laborales

Contrato

Salario

Actividad

Jornada
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Es indispensable la utilización de un modelo basado en un estudio de 

desarrollo de instrumentos, validación y fiabilidad, para desarrollar la adaptación 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 medición debe 

contener dos características 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 Operacionalización y construcción del instrumento. 

 

       Se utiliza un cuestionario de sentido de pertenencia basado en Rodríguez, 

Anacchiraco y Díaz (2006) modificado de cuatro dimensiones: Satisfacción en el 

trabajo, comunicación, delegación de autoridad e  involucramiento y participación,  

28 ítems, 7 para cada dimensión del constructo estudiado en una escala  tipo Likert 

de 5 respuestas del tipo de valoración de 2 a 10, donde 2 significa ¨Muy mala¨  y 

¨Muy buena¨.Basado en los teóricos 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 operacionalización del constructo sense of belonging.  
Sub-variables o dimensiones Operacionalización. 

Satisfacción en el trabajo Satisfacción por la actividad laboral realizada. 

 Salario que percibido en relación a la actividad desarrollada. 

 El ambiente laboral. 

 La cantidad de oportunidades para progresar  en la 

organización. 

 Desarrollo personal dentro de la organización. 

 La importancia que tiene la actividad laboral desempeñada  

para  la organización. 

 El sistema de reconocimiento de  logros. 

 

Involucramiento y participación Involucramiento y participación dentro de la organización. 

 Participación en juntas para la toma de decisiones. 

 El valor que le dan otras personas a  la opinión. 

 Participación en equipos de trabajo para la solución de 

problemas. 

 Participación en actividades de la organización, como 

torneos, cursos, talleres etc. 

 El involucramiento en los problemas de la organización 

permitido. 

 El reconocimiento por involucramiento. 

 

Delegación de autoridad. La oportunidad  para tomar decisiones por sí mismo. 

 La motivación a tomar decisiones por sí mismo. 

  

 

Retroalimentación ante errores. 

 Sentimiento al tomar decisiones por sí mismo. 

 El nivel de confianza hacia el jefe inmediato superior. 

 Frecuencia opinión  para solucionar problemas. 

 Calificación ante decisiones tomadas. 

 

Comunicación. Comunicación organizacional existente. 

 Sentimiento ante el flujo de información oficial. 

 Información sobre objetivos de la empresa. 

 Canales de información. 

 Cohesión con pares. 

 Cohesión con la organización. 

 Identificación con el emblema, logotipo, slogan, colores, 

escudo 

 Reputación de la organización. 

Nota: Fuente: Elaboración propia basado en diversos autores y que muestra la operacionalización 

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

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

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

intención específica como lo muestra la siguiente Tabla 2 que pretende buscar esa 

intención que sea medible. 

Tabla 25: 
Indicadores de las dimensiones. 

      Dimensión: Satisfacción en el trabajo 

1.0-La satisfacción en tu trabajo es : 

      Intención: Se explora de manera general la percepción de satisfacción del      

       Individuo hacia todo lo que le rodea dentro de la organización. 

1.1.-El salario que percibes es : 

       Intención: Cómo valora su salario tomando en cuenta su actividad y sus  pares 

1.2.-El ambiente laboral que vives día a día es : 

        Intención: La percepción que tiene de su entorno laboral. 

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

        Intención: Mide su percepción en cuanto a progreso o un mejor puesto en su  empresa   
 
1.4.-Tu desarrollo personal dentro tu organización  es: 

        Intención: Determina su percepción de crecimiento personal. 

1.5.-La importancia que tiene tu  trabajo  para  la organización es : 

        Intención: Hasta qué punto siente que es importante para la empresa. 

1.6.-El sistema de reconocimiento a tus logros es: 

Intención: Como percibe el reconocimiento de la empresa a su esfuerzo. 

      Dimensión: Involucramiento y participación 

2.0-Tu involucramiento y participación dentro de tu organización la consideras : 

       Intención: Desde su perspectiva como participa en la organización. 

2.1-Tu participación en juntas  es : 

       Intención: Cómo es su participación. 

2.2.-El valor que le dan otras personas a  tu opinión es : 

        Intención: Cómo siente que es tomado en cuenta. 

2.3.-Tu participación en equipos de trabajo para la solución de problemas es : 

        Intención: Saber si tiene inclinación a la integración. 

2.4.-Tu participación en actividades de tu organización, como torneos, cursos, talleres etc. 

        Intención: Si es persona que busca involucrarse en actividades extra-laborales. 
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Continuación de la Tabla 25 
 
 
2.5.- El involucramiento en los problemas de tu organización que te permiten tus  

        jefes es: 

        Intención: Conocer si existen limitantes a la condición de involucramiento. 

2.6.-El reconocimiento que te dan por este involucramiento es : 

        Intención: Saber si existe un motivador para el involucramiento. 

      Dimensión: Delegación de autoridad. 

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

      Intención: Saber si existen condiciones que permite tener autonomía. 

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

        Intención: Conocer si existe una correcta motivación. 

3.2.-Cuando cometes un error, la manera de retroalimentarte es : 

        Intención: Saber si el reprimenda inhibe la toma de decisiones. 

3.3.-Cómo crees que  tomar decisiones por ti mismo es :  

        Intención: Conocer si el riesgo es un inhibidor. 

3.4.-El nivel de confianza que tienes hacia tu jefe es : 

        Intención: Determinar el nivel de confianza. 

 
3.5.-La frecuencia con la cuál tu jefe te pide tu opinión para solucionar un 

        problema es: 

        Intención: Conocer si se siente seguro en externar su opinión. 

3.6.-Cómo calificas las decisiones que has tomado referente a tu trabajo: 

        Intención: Nivel de seguridad ante la toma de decisiones. 

      Dimensión: Comunicación.       

4.0-La comunicación que existe en tu organización la consideras : 

      Intención: Conocer su percepción acerca de la comunicación en su entorno. 

4.1.-Cómo piensas que es el flujo de información oficial de lo que acontece en  

        tu organización. 

        Intención: Saber si tiene la percepción de ser informado. 

4.2.-La información que tienes de los objetivos de tu organización es: 

        Intención: Conocer si tiene idea del rumbo de su organización. 

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

        Intención: Saber si se siente parte al ser informado de la manera correcta. 

4.4.-Como consideras tu cohesión a tus pares. 

        Intención: Explorar el nivel de compañerismo. 
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4.5.-Cómo consideras tu cohesión con tu organización. 

        Intención: Conocer la integración a su organización. 

4.6.-Como consideras tu identificación con el emblema, logotipo, slogan, colores, 

  Intención: Escudo y reputación de la organización. 

Nota: Fuente: Elaboración propia. Tabla que muestra la base de la exploración de los indicadores 

de las dimensiones. 

 Una vez concluida la operacionalización de los factores que medirán 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 específico 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 específico de contenido de lo que se mide. Un instrumento requiere tener 

representados a prácticamente todos o la mayoría de los componentes del dominio 

de contenido de las variables a medir. El dominio de contenido de una variable, por 

lo regular, está dado por la literatura (teoría y estudios antecedentes) (Hernández 

et al, 2010). Por otra parte,  la validez de criterio establece ¨la validez de un 

instrumento de medición al comparar sus resultados con los de algún criterio externo 

que pretender medir lo mismo¨ (Hernández et al, 2010, p. 202). Básicamente, la 

pregunta que se responde con la validez de criterio es: ¿En qué grado el instrumento 

comparado con otros criterios externos mide lo mismo? (Hernández et al, 2010). Por 

último se encuentra la validez de constructo, la cual quizás es la más importante ya 

que debe explicar el modelo teórico empírico que subyace a la variable de interés 

(Hernández et al, 2010, p. 203). Cabe resaltar que algunas preguntas que 

responden con la validez de constructo son las siguientes: ¿El concepto teórico está 

realmente reflejado en el instrumento? ¿Qué significan las puntuaciones del 

instrumento? ¿El instrumento mide el constructo y sus dimensiones? (Hernández et 

al, 2010).   
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 Lawshe (1975) propone un modelo para determinar un índice cuantitativo 

para la validez de contenido de un instrumento objetivo; el cual es modificado por 

Tristán (2008), debido a que requiere de un gran número de jueces, con acuerdos 

muy fuertes entre ellos; lo cual hace notable su poca viabilidad en la práctica y 

utilización por las psicometrías. En condiciones donde se cuenta con menos de 7 

jueces o panelistas, el modelo de Lawshe obliga a tener un acuerdo unánime entre 

todos los panelistas, por lo que, al contar con un desacuerdo entre los jueces,  se 

invalida el ítem.  Dicho modelo propuesto por Lawshe, consiste en organizar un 

Panel de Evaluación de Contenido, en el cual los especialistas que lo integrarán, 

tendrán 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 contarán con un ejemplar de la prueba o del 

conjunto de ítems a analizar y sobre los cuales deberán emitir su opinión en tres 

categorías: esencial, útil pero no esencial, y no necesario.  

Los expertos seleccionados fueron: 

Juez 1. Una Doctora en ciencias administrativas con especialidad en áreas de 

Recursos humanos por más de 30 años; experiencia en niveles de dirección en el 

área de recursos humanos en maquiladoras para el  sector automotriz de ciudad 

Juárez, Chihuahua. Certificador de programas de calidad a nivel nacional y docente 

de postgrado de una universidad privada. 

 

Juez 2. Un doctor en ingeniería con especialidad en la industria automotriz en el 

área de operaciones, consultor con más de 30 años 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 años en 

la industria arnesera automotriz, creador de programas para generar engagement 

organizacional. 

Juez 4. Una gerente de recursos humanos  con  más de 23 años en la industria 

maquiladora del giro automotriz , responsable de los programas contra rotación y 

ausentismo. 
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Juez 5. Un gerente de producción, Ingeniero Industrial, black belt en una empresa 

arnesera, responsable del área de producción y con contacto permanente con 

operadores, técnicos e ingenieros a su cargo y con experiencia de 10 años en su 

cargo. 

Juez 6. Un gerente de Calidad, Ingeniero Industrial una empresa del giro automotriz  

responsable del área 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 área de recursos humanos con una experiencia de 30 años en 

diferentes maquiladoras. 

 Las encuestas se les hicieron llegar de manera física para su llenado 

haciendo una breve descripción de la intención del instrumento y el uso de la 

información obtenida, así 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 

propósitos de esta investigación, la utilidad de las mismas y la irrelevancia, así como  

apartados para recomendaciones. 

Para tal propósito los jueces analizan la habilidad, conocimiento o 

competencia en los ítems  medidos que en el instrumento adaptado en cuatro 

bloques con siete preguntas resultado de la operacionalización 

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

aceptaron y respondieron a la petición. 

Partiendo de la evaluación realizada con respecto a cada ítem, se debe 

determinar el número de coincidencias en la categoría ¨esencial¨ (debe ocurrir más 

del 50% de acuerdo entre los jueces, para que el ítem sea considerado con cierto 

grado de validez de contenido) (Tristán, 2008). El modelo de validez propuesto por 

Lawshe (1975) determina el uso de la fórmula para obtener la relación de validez de 

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

N= número total de panelistas 

(1) 

 

La ecuación uno a su vez se puede simplificar como se muestra en 

la ecuación dos y tres 

1

2

en
CVR

N
       (2) 

2
1 en

CVR
N

   (3) 

La fórmula de Lawshe está diseñada para obtener valores que oscilan entre -1 y +1, 

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

 es negativa cuando la resultante de evaluación del ítem obtenga un valor 

menor a .5, 

 es nula cuando el cálculo obtiene la mitad del acuerdo entre expertos con 

resultado numérico = .5 

 es positiva cuando la resultante sea mayor a .5 y por ende la resultante quede 

en ítem X =1. 

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

Es importante recalcar por la limitante de la cantidad de expertos que se 

utiliza la  modificación que Tristán –López (2008) que publica  sobre la validación 

de Lawshe (1975) conocida como Content Validity Ratio. La razón para utilizar la 

modificación que en la actualidad se denomina como CVR’ es que la formula creada 

por Lawshe (1975)  funciona con  grupos de jueces o expertos que incluyan un 

mínimo de 14 evaluadores, situación  que en opinión de Tristán - López es 

complicada y que en términos de resultados aporta poco a los efectos buscados en 

las preguntas. 

 

2

2




e

N
n

CVR
N
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La fórmula queda escrita de la siguiente manera: 

1

M

i

i

CVR

CVI
M




   (4) 

Donde: CVRi= Razón de Validez de Contenido de los ítems aceptables de acuerdo 

con el criterio de Lawshe.   

                  M= Total de ítems aceptables de la prueba. 

 

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

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

 

Resultados de la validación 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 

Satisfacción en el trabajo 1,1.1,1.2,1.3,1.4,1.5,1.6 

Involucramiento y Participación 2,2.1,2.2,2.3,2.4,2.5,2.6 

Delegación de autoridad 3,3.1,3.2,3.3,3.4,3.5,3.6 

Comunicación 4,4.1,4.2,4.3,4.4,4.5,4.6 

Nota: Fuente: Elaboración propia 

 

 

La Tabla 25 muestra la distribución de los ítems en los bloques de análisis 

con la finalidad de corresponder a los valores establecidos por Lawshe modificado 

en la metodología utilizada. La Tabla 27  realiza el análisis por bloque. 

Tabla 27: 

 Análisis bloque 1 

Satisfacción en el trabajo Reactivos 

No esencial 1.1 

Neutro 1.6 

Esencial 1.2,1.3,1.4,1.5 

Nota: Fuente: Elaboración propia. 
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Esta Tabla muestras solo un reactivo marcado con un valor de -1 por el Juez 

5 y que en sus comentarios menciona el riesgo de hablar de salarios en la empresa 

y que puede generar un descontento o alguna situación perjudicial a la organización, 

mientras que este mismo reactivo muestra valores de ceros en el caso de los jueces 

3,4,6 y 7 que valoran la pregunta bajo un esquema neutral, en la presente 

investigación se estima que debe ser incluida puesto que muestra una realidad del 

componente del constructo estudiado y como lo aseveran los teóricos expuestos 

anteriormente, ser requiere una remuneración que corresponda con las actividades 

desarrolladas dentro de la organización. 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 ponderación 

que le otorga Lowshe este se convierte en positivo para la integración del 

instrumento al igual que los reactivos esenciales mostrados en la Tabla 27. 

 

Con respecto al bloque B compuesto por el factor involucramiento y 

participación se presenta la Tabla 28 

 

Tabla 28: 

 Análisis bloque 2 

Involucramiento y Participación Reactivos 

No escencial 
 

Neutro 2.2,2.4,2.5,2.6 

Escencial 2,2.1,2.3 

Nota: Fuente: Elaboración propia 

 

 Se aprecia en este bloque una mayor incidencia de neutros sobre las 

preguntas sobre el valor de la opinión, el involucramiento y el reconocimiento a este, 

los jueces 3,4,5,6,7 determinan neutra su integración al documento, sin embargo 

los jueces 1 y 2 docentes en su actividad se inclinan por que sean integrados puesto 

que resaltan la importancia de conocer la respuestas a estos elementos. La 

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

Tabla 29: 

 Análisis de bloque 3 

Delegación de autoridad Reactivos 

No escencial 
 

Neutro 3.2 

Escencial 3,3.1,3.3,3.4,3.5,3.6 

Nota: Fuente: Elaboración propia 

 

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

de retroalimentación en la organización, el juez 3 considero como no de importancia 

este reactivo, sin embargo la metodología la integra al conjunto de ítems para 

aplicar. El último bloque referente al factor comunicación la Tabla 30 presenta los 

siguientes datos. 

 

Tabla 30: 

 Análisis de bloque 4 

Comunicación Reactivos 

No escencial 
 

Neutro 
 

Escencial 4,4.1,4.2,4.3,4.4,4.5,4.6 

Nota: Fuente: Elaboración propia 

 

 

En esta parte se analiza el factor que refiere a la comunicación 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:   
    Razón de validez de contenido   

  CVR’ MODIF PREGUNTAS % 

No esencial 
-

0.714285714 
1 4% 

Esencial 1 21 75% 

 
Total  28 100% 

Nota: Fuente: Elaboración propia 
 
   

El 4% de las preguntas (1) fue evaluada con al menos un valor de -1, mientras 

que 3 de ellas correspondientes al 11%  fueron catalogadas como no esenciales, 

sin embargo para efectos prácticos fuero incluidos en el instrumento final. Las 

restantes 7 preguntas correspondientes al 25% obtuvieron casi la mayoría de 

acuerdo en su inclusión, al final el 61%  correspondiente a 17 reactivos fueron de 

total acuerdo.  

 

 

3.4.2 Pilotaje del instrumento de medición 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 cuál se le 

aplica el instrumento y poder determinar mediante un análisis de factores la 

capacidad de explicación de las dimensiones que se toman en cuenta para medir el 

constructo como una variable latente. 

3.4.3 Características 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 años 

de antigüedad en la organización del giro automotriz  a los cuáles se les explica el 

motivo de la investigación y se procede a la aplicación del instrumento solicitando 

contestar de manera honesta y completa teniendo en cuenta la confidencialidad de 

los datos. 
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3.4.4 Validación del instrumento de medición del SOB. 

 

El Sense of belonging en las organizaciones, instrumento de medición del 

grado de sentido de pertenencia basado en cuatro factores. Basado en el trabajo de 

Rodríguez D. Karina, Annicchiarico D. Elvira y Díaz B. Jazmín (2006)  se obtiene un 

test tropicalizado iniciando con el análisis de contenido y constructo. 

3.4.5 Alpha de Cronbach como prueba de confiabilidad. 

Se realiza primeramente un análisis de la relación de los ítems 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 así como una medición con certeza para 

poder explicar el constructo de manera correcta. La Tabla 31 muestra mediante el 

análisis con el paquete estadístico SPSS 22 los parámetros que a continuación se 

muestran y posteriormente se detallan. 

 

Tabla 32: 
 

 Análisis estadísticos de los Ítems 

Item Media 
Desviación 

típica 

Correlación 
elemento-

total 
corregida 

Alfa de 
Cronbach 

si se 
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 

VAR00016 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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VAR00021 7,53 1,83 0,54 0,84 

VAR00022 8,06 1,68 0,18 0,84 

VAR00023 7,27 2,32 0,32 0,84 

VAR00024 6,75 2,04 0,62 0,83 

VAR00025 8,09 1,67 0,27 0,84 

VAR00026 6,97 1,95 0,65 0,83 

VAR00027 6,60 1,93 0,48 0,84 

Nota: Fuente: Elaboración propia Software SPSS 22   

 

               En la Tabla 32 se puede observar la consistencia de las medias y la 

desviación estándar de cada uno de los elementos observados así como el valor de 

alpha de Cronbach considerado para el análisis de .70 y que prácticamente todos 

los ítems analizados presentan valores por encima de este valor referencial por lo 

que no es significativo. Hernández, Fernández & Batista (2010). Presenta medias 

de normalidad y datos de dispersión sin saltos extremos. 

 Debido a que previamente diversos autores consultados presentan los 

factores en los cuales se agrupan los ítems, por lo que se requiere una análisis 

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 estadística de KMO (Keisen, Meier y Orkin) y esfericidad 

de Bartlett como una prueba de adecuación de la muestra como se plantea en la 

Tabla 32 

Tabla 33:   
Prueba de KMO y Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo 
0.721 

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-
cuadrado 2080.000 

gl 378 

Sig. .000 

      

Nota:Fuente: Elaboración propia. 
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El valor de .721 muestra una adecuación 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 análisis confirmatorio a los datos de la muestra. 

Para conocer la interrelación de los ítems y su agrupación en factores o 

dimensiones pertenecientes al constructo con la finalidad de adelgazar el 

instrumento si fuera necesario o corroborar el grado de explicación y adhesión de 

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

siguiente Tabla 34. 

Tabla 34:    
Varianza total explicada 

Componente 

Autovalores iniciales 

Total 
% de 

varianza 
% 

acumulado 
1 6.291 29.956 29.456 

2 2.952 14.059 40.015 

3 2.352 11.020 55.257 

4 1.670 7.954 68.171 

5 1.497 7.177 70.928 

6 0.617 2.911 57.011 

7 0.560 2.870 60.000 

8 0.526 2.824 63.000 

9 0.524 2.820 66.000 

10 0.521 2.818 69.000 

11 0.519 2.800 72.064 

12 0.517 2.818 74.000 

13 0.510 2.800 76.000 

14 0.504 2.720 79.000 

15 0.498 2.650 81.000 

16 0.472 2.100 83.000 

17 0.471 1.856 85.000 

18 0.465 1.724 87.000 

19 0.463 1.645 89.000 

20 0.460 1.584 90.000 

21 0.458 1.452 92.000 

22 0.452 4.325 93.000 

23 0.398 1.222 95.069 

24 0.395 1.145 96.000 

25 0.390 1.095 97.000 

26 3.850 0.975 98.000 
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27 0.278 0.972 99.450 

28 0.380 0.879 100.000 

Método de extracción: análisis de componentes principales. 

Nota: Fuente Elaboración propia Software SPSS 22 

 

En la Tabla anterior se puede deducir la agrupación principal de cuatro 

factores o dimensiones al escoger valores bajo el criterio de  matriz explicada donde 

por arriba del 50% de la explicación 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 

decisión de trabajar bajo el criterio de explicación acumulada por cuatro factores 

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

La siguiente Tabla 35  muestra la agrupación de los ítems en sus factores y 

sus pesos en los factores correspondientes. 

Tabla 35:    

     Análisis factorial de los Ítems    

Items F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 h² 

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 
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VAR00024    0,58      0,72 

VAR00025    0,60      0,68 

VAR00026    0,58      0,66 

VAR00027    0,60      0,73 

VAR00028          0,69 

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

Alpha de Cronbanch ,615 ,661 ,353 ,024 ,713 -,309 -,519 -,243 ,607 
  

Nota: Elaboración propia Software SPSS22      
 

 

En la Tabla 36 se puede apreciar los ítems y su agrupación por factores y 

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

tenga una puntuación mayor en el factor correspondiente logrando así un 

instrumento más esbelto y fácil de aplicar. El objeto de esta técnica el lograr el mayor 

poder explicativo con el menor número de ítems debido a la dificultar de mantener 

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

concentración ante un número grande de reactivos a contestar. 

 

El uso de la correlación de Pearson permite conocer la relación que existe 

entre los distintos factores como lo presenta la siguiente Tabla 36. 

 

Tabla 36:      

Correlación de factores      
Componente F1 F2 F3 F4  

F1 1 0,31 0,32 0,34   

F2 9,35 1 0,35 0,14   

F3 0,02 0,19 1 8,72   

F4 9,11 0,50 8,72 1   

Nota: Elaboración propia Software SPSS22 
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La Tabla 36 muestra las correlaciones de ítems por correlación de Pearson, 

presenta valores entre los diferentes factores relacionados en la prueba piloto que 

demuestran una correlación entre estos. 

Las correlaciones y el análisis factorial son unas herramientas que permiten 

generar información para interpretar el instrumento de medición que en este caso 

es un instrumento de sense of belonging y que muestra gran consistencia los ítems 

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 

redacción y contenido así como la tipología de las preguntas, el resultado de esta 

dinámica es un instrumento confiable con un alpha de Cronbach de .84 por encima 

del .70 estimado que la autora de Díaz (2005), lo que permite establecer una validez 

de criterio estimado para el instrumento modificado a una población diferente. En el 

anexo 1 se incluye el instrumento final que se aplicará 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 corrigió la sintaxis 

de dos preguntas que causaban confusión y que fueron sustituidas por otras que 

reflejaran lo mismo pero con un lenguaje menos académico. 

 Recolección de datos. 

          El instrumento validado permite el siguiente paso bajo la condición de conocer 

la población y muestra calculada se debe proceder a la aplicación directa de dicho 

instrumento al objeto de estudio de la presente investigación. 
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4.1 Planeación de la recolección. 

Las estrategias de aplicación es mediante las negociaciones que se puedan 

llevar a cabo para poder ingresar a las empresas que permitan o estén interesadas 

en la aplicación del instrumento a su planta de trabajadores operativos y 

administrativos y conocer la cantidad de trabajadores para determinar la cantidad 

de cuestionarios que serán requeridos. La Figura 20 muestra la secuencia de las 

actividades planeadas. 
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 Figura 20   Diagrama de flujo de la planeación de la aplicación del instrumento. Fuente: 
Elaboración propia. 
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La Figura 20 inicia con la exploración de las empresas en las cuales exista 

disponibilidad para la aplicación del instrumento para recolectar los datos dentro de 

las empresas dedicadas al giro automotriz, En las empresas que permitan la 

aplicación directa por su personal se deberá capacitar a los aplicadores para evitar 

un sesgo en la información recolectada. Se realizará una codificación por cada 

encuestado para guardar la respectiva confidencialidad de los datos y se agregará 

un número de folio para su identificación y secuencia en su captura para 

posteriormente ingresar los datos al software SPSS para realizar los análisis 

correspondientes. De todos los fenómenos existentes en la maquiladora, el 

presente trabajo se ubica en el SOB y su relación con la calidad desde el punto de 

vista teórico y productividad como  objetivos estratégicos sin tomar en cuenta los 

objetivos financieros o de otra índole. 

La viabilidad  del acceso a los datos por medio de la asociación de 

maquiladoras A.C. es posible debido a las redes generadas con este organismo. Se 

tienen restricciones de tiempo en la aplicación del instrumento por lo que se realiza 

una planificación previa a la visita de cada organización. 

 

4.1.1 Trabajo de campo para la recolección de datos. 

 

La recolección de datos se lleva a cabo en las instalaciones de las empresas 

seleccionadas para la aplicación del instrumento, en este caso la empresa A fue la 

primera organización en donde se tuvo contacto con los encargados de recursos 

humanos que auxiliaron en la aplicación del instrumento a los operadores y 

administrativos seleccionados por conveniencia ya que los planes de producción 

restringían el uso de un método aleatorio probabilístico, en este caso las líneas 

seleccionadas por el departamento de producción fueron conducidos a la sala de 

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

se recolectaron los instrumentos agradeciendo la participación. 

 

4.1.2 Captura de datos recolectados. 

La utilización 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 análisis correspondiente a los descriptivos de los datos en 

cuestión.  

 

5 Resultados y análisis. 

 

            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 regresión lineal como se muestra a continuación. Se busca que la 

variable dependiente SOB sea explicada por cuatro dimensiones determinadas para 

el modelos como x₁ Satisfacción en el trabajo, x₂ Involucramiento y participación, x₃ 

Delegación de autoridad y x₄ Comunicación como variables independientes y 

predictoras del constructo para lo cual el modelo requiere un intercepto a₀ y las 

pendientes de la recta a₁, a₂, a₃, a₄ manejadas como variables estocásticas. 

 

                           Modelo de Regresión Múltiple.     

       

 Y= a₀+ a₁x₁+ a₂x₂+ a₃x₃+ a₄x₄ 

       

                              Sistema de Ecuaciones      

       

 ∑Y= ∑a₀+ a₁∑x₁+ a₂∑x₂+ a₃∑x₃+ a₄∑x₄ 
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 ∑YX₁= a₀∑x₁+ a₁∑x₁*x₁+ a₂∑x₁*x₂+ a₃∑x₁*x₃+ a₄∑x₁*x₄ 

 ∑YX₂= a₀∑x₂+ a₁∑x₂*x₁+ a₂∑x₂*x₂+ a₃∑x₂*x₃+ a₄∑x₂*x₄ 

 ∑YX₃= a₀∑x₃+ a₁∑x₃*x₁+ a₂∑x₃*x₂+ a₃∑x₃*x₃+ a₄∑x₃*x₄ 

 ∑YX₄= a₀∑x₄+ a₁∑x₄*x₁+ a₂∑x₄*x₂+ a₃∑x₄*x₃+ a₄∑x₄*x₄ 

       

 

 

 

Sustitución 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 -4E-13 -4.3E-13 -4.12E-13 

 5.2E-15 1 5E-14 5.7E-14 5.68E-14 

 4.6E-15 2.59E-14 1 2.5E-14 2.84E-14 

 3E-15 -3.1E-15 1.4E-14 1 1.78E-15 

 -1E-15 1.32E-14 0 -1.4E-14 1 
 
 
 
 
 
 
Matriz de Regresión (base Canónica)   

 733 733 733 733 733 

 5985.67 5985.667 5985.67 5985.67 5985.667 

 5511 5511 5511 5511 5511 

 5478 5478 5478 5478 5478 

 5482.68 5482.683 5482.68 5482.68 5482.683 

 

 

Matriz de resultados. 

 

X₁ X₂ X₃ X₄ Y  

1 1 1 1 32634.35  

2 1 1 1 32120.02  

1 2 1 1 32149.35 Mayor 

1 1 2 1 32122.35  

1 1 1 2 32057.03 Menor 
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A partir de la herramienta estadística de regresión lineal se obtiene los 

valores de X₄ correspondiente a la variable dependiente de comunicación como la 

variable que presenta mayor grado de importancia en la explicación del constructo, 

por lo que se determina que esta dimensión es de suma importancia al valorar el 

SOB de manera individual y organizacional. Este modelo supone que la 

comunicación organizacional representa o la comunicación recibida requiere que 

esta sea necesaria. En segundo lugar la X₁ representada por la satisfacción en el 

trabajo, la X₃ como delegación de autoridad y  que demanda una importancia 

terciaria para culminar con X₂ involucramiento y participación. 

 

 

 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 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

F 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: Elaboración propia desarrollado en SPSS. 

 

 En el caso de la variable departamento asignado o puesto operativo o 

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 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

operativo 187 71.0 71.0 71.0 

administrativo 76 28.0 28.0 100.0 

Total 263 100.0 100.0  

Fuente: Elaboración 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 ámbito operativo contra 100 hombres que 

participan en el mismo ámbito, por el lado de los administrativos se presentan 32 

mujeres y 44 hombres. 

 

 

 

Tabla Genero*Puesto tabulación cruzada 

 

Puesto 

Total operativo administrativo 

Genero F 83 32 115 

M 100 44 144 

NC 4 0 4 

Total 187 76 263 

Fuente: Elaboración propia desarrollado en SPSS. 

 

 En lo que se refiere a los estadísticos de las variables edad y antigüedad el 

primero presenta una media (µ) de 36 con una desviación estándar (ᵟ) de 11 lo que 

representa rangos dispersos de 19 a 64 años, visualizados en la Tabla 40 

 

 

 

 

 

 



123 
 

Tabla de Estadísticos descriptivos edad y antigüedad 

  N Mínimo Máximo Media 
Desviación 
estándar 

Edad 251 19 64 36.0 11.0 

Antiguedad 263 0.0 35.0 5.0 6.0 

N válido (por 
lista) 251     

Fuente: Elaboración propia desarrollado en SPSS. 
 

 

 La Tabla 40 presenta la correlación muy baja (-.078) entre la edad y el área 

asignada ya sea en el nivel operativo o administrativo, esto determina que no existe 

asociación significante entre ambas variables ya que estas se muestran 

independientes entre sí.  

 

Tabla de Correlaciones edad vs departamento asignado  

  Edad Puesto  
Edad Correlación de 

Pearson 1 -.078 

 
Sig. (bilateral) 

 0.000 
 

N 251 251 
 

Puesto Correlación de 
Pearson -.078 1 

 
Sig. (bilateral) 

0.000  

 
N 251 263 

 
Fuente: Elaboración propia desarrollado en SPSS. 

 

La Tabla 41 muestra que la antigüedad en el caso de las organizaciones 

encuestadas no presenta una relación significativa con respecto al área ya sea 

operativa o administrativa. 
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Tabla de Correlaciones antiguedad vs departamento asignado 

  Puesto Antiguedad  

Puesto Correlación de 
Pearson 1 .006 

 

Sig. (bilateral) 
 0.000 

 

N 263 263 
 

Antiguedad Correlación de 
Pearson .006 1 

 
Sig. (bilateral) 

0.000  

 
N 263 263 

 

Fuente: Elaboración propia desarrollado en SPSS. 

 

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

dentro de la organización ya que los empleados consideran que la comunicación 

organizacional presenta oportunidades de mejor al contar con una calificación total 

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

belonging. 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

                     

8.1

7.9

7.4

7.1

6.4

6.6

6.8

7.0

7.2

7.4

7.6

7.8

8.0

8.2

8.4

La satisfacción en tu
trabajo es :

Tu involucramiento y
participación dentro de

tu organización la
consideras :

La oportunidad que
tienes para tomar

decisiones por ti mismo
es :

La comunicación que
existe en tu

organización la
consideras :

Figura 21: Promedios de preguntas generales.
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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 puntuación de 6.7 a la 

pregunta expresa sobre las oportunidades de crecimiento dentro de la organización 

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

 
Fuente: Elaboración propia. 

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

impacto negativo en el trabajador cuando este no se realiza. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

6.9
7.8

6.7
7.7 8.0

6.8

0.0
1.0
2.0
3.0
4.0
5.0
6.0
7.0
8.0
9.0

Figura 22: Preguntas específicas de satisfacción en el trabajo.

7.2 7.2

7.7

7.0
7.1

6.9

6.4

6.6

6.8

7.0

7.2

7.4

7.6

7.8

Tu participación
en juntas  es :

El valor que le
dan otras

personas a  tu
opinión es :

Tu participación
en equipos de
trabajo para la

solución de
problemas es :

Tu participación
en actividades

de tu
organización,

como torneos,
cursos,talleres

etc. es :

El
involucramiento

en los
problemas de tu

organización
que te permiten

tus jefes es:

El
reconocimiento
que te dan por

este
involucramiento

es :

Figura 23:  Preguntas específicas de Involucramiento y 
participación.
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              No ser tomado en cuenta para resolver problemas de la organización 

dentro del área de influencia de trabajador es uno de los indicadores sobre 

delegación de autoridad que se presentan como nichos de oportunidad a robustecer 

como lo contempla la Figura 24.  

 

Fuente: Elaboración propia. 

    La siguiente Figura 25 presentada como la de más bajo promedio global, 

determina con un 6.7 para el área de flujo de la información percibida por el 

trabajador como insuficiente o confusa o de plano inexistente. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

7.1

7.4

8.0

7.4

6.9

8.0

6.2

6.4

6.6

6.8

7.0

7.2

7.4

7.6

7.8

8.0

8.2

La forma en que te
motivan  a tomar

desiciones por ti mismo
es :

Cuando cometes un error,
la manera de

retroalimentarte es :

Como crees que  tomar
decisiones por ti mismo

es :

El nivel de confianza que
tienes hacia tu jefe es :

La frecuencia con la cuál
tu jefe te pide tu opinión

para solucionar un
problema es:

Como calificas las
descisiones que has

tomado referente a tu
trabajo

Figura 24 Preguntas específicas de delegación de autoridad.
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Figura 25: Preguntas específicas de comunicación.
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           En la Tabla 43  se observa los niveles de pertenencia según la escala 

desarrollada a partir de las los totales máximos 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: Elaboración propia. 

 

En la anterior Tabla 43 puede apreciarse que en la empresa uno, los 

trabajadores menores a 30 años presentan un mayor promedio de SOB y esta 

misma organización presenta mayor promedio de pertenencia en sus miembros. Por 

otra parte la empresa dos, los trabajadores mayores a 40 años presentan más baja 

pertenencia a la organización 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 última empresa presenta solo 

una mejoría en la población de trabajadores en un rango de 30 a 40 años. 

La Tabla 44 presenta la relación de los niveles de SOB y la antigüedad de los 

trabajadores como se muestra a continuación. 

 

Tabla 44:   
Niveles de SOB y antigüedad 

  total 0-1 1 a 3  >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 

empresa4 7.3 7.3 7.3 7.2 

                       Nota: Fuente: Elaboración propia. 
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 En la Tabla 44 presentada se relaciona el SOB con la antigüedad de los 

trabajadores de las organizaciones estudiadas y se puede apreciar que la empresa 

uno presenta altos valores y consistentes en trabajadores con uno o menos años 

de antigüedad 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 años 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 

antigüedad mayor a tres años laborados en la organización. 

 La Tabla 45 muestra a continuación la relación existente entre el SOB y la 

función realizada. 

 

Tabla 45:  
Niveles de SOB y función 

  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: Elaboración 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 más bajo que el nivel 

administrativo lo que resulta contrario en la empresa cuatro donde los 

administrativos presentan un valor de SOB más 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 72% 81% 

empresa 2 65% 71% 

empresa 3 70% 78% 

empresa4 68% 62% 

                                     Nota: Fuente: Elaboración propia. 

 

La anterior Tabla nos presenta los niveles de productividad mostrando que la 

empresa  y 1 y 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 tabulación cruzada 

 

Productividad 

Total Empresa A 
Empresa 

B 
Empresa 

C 
Empresa 

C 

SOB Bajo 
SOB 

Recuento 27 57 4 13 101 

Recuento 
esperado 39.0 26.0 20.0 15.0 101.0 

Alto 
SOB 

Recuento 77 12 50 27 166 

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 asociación 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 categóricos. 
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La Tabla  48 muestra los resultados de la obtención de Chi cuadrada prueba de 

independencia. 

Tabla 48:      
Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. 
asintótica 
(2 caras) 

Sig. Monte Carlo (2 caras) 

Sig. 

95% de intervalo de 
confianza 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Chi-cuadrado de Pearson 
5.013 3 0.015* 0.193 0.160 .011 

Razón de verosimilitud 
5.030 3 0.17* 0.183 0.150 .151 

Prueba exacta de Fisher 
4.902  0.371* 1182 0.000 .151 

Asociación lineal por lineal 
267 1  0.405 0.000 0.365 

N de casos válidos 
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 hipótesis 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 

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

 Existe una relación al menos teórica 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 Validación de objetivos y de hipótesis. 

 Las hipótesis planteadas al inicio de la investigación son respondidas a partir 

de los objetivos cumplidos y por los resultados obtenidos en el análisis de los datos. 

El primer objetivo cumplido es la identificación de los factores que componen el 

constructo y que el mediante el análisis de factores se determinó que las cuatro 

dimensiones trabajadas son confiables para describir el comportamiento del SOB, 

la satisfacción en el trabajo, el involucramiento y la participación, la delegación de 

autoridad y la comunicación. Siguiendo el mismo orden de ideas se determina 

entonces que estas dimensiones o factores dan pie a una operacionalización que 

genera un instrumento que permite realizar mediciones confiables y explicativas al 

fenómeno que se investiga dentro de las organizaciones de manufactura del giro 

automotriz. En un segundo punto el objetivo siguiente busca la medición mediante 

una escala del SOB tanto del individuo al cual le fue aplicado el instrumento como 

una generalización a partir de los promedios obtenidos por un departamento o área 

específica como se muestra en la Tabla 45 anteriormente detallada, presenta los 

niveles de pertenencia de cada planta encuestada para obtener una fotografía en el 

momento del SOB dentro de la organización 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 regresión múltiple detallada al inicio de este análisis de datos presentando los 

resultados que muestran a la comunicación como el agente principal con el que los 

sujetos a los cuales se les aplicó el instrumento se identificaron como de mayor 

importancia y que se presentó como el que menor importancia le ponen las 

organizaciones. Para el cuarto objetivo se planteaba un análisis de la productividad 

de las organizaciones sujetas a la investigación, se obtuvieron índices 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 índices de SOB, cumpliendo con esto con esto el objetivo 

planteado. 

 Por último, la relación productividad, calidad y SOB se manifiesta desde el 

momento en el que los autores mencionados en los apartados del marco teórico 

definen al involucramiento del trabajador en las decisiones y estrategias de la 

organización como un método 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 información clara, comunicación 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 llevándolo a una satisfacción laboral 

y generando un clima organizacional de beneficio para la organización. La 

información que detalla la Chi cuadrada como herramienta de independencia 

estadística permite fortalecer la hipótesis de dependencia entre la productividad y el 

SOB por lo que establece una relación 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 comparación, 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 

numérico y mediante las herramientas estadísticas utilizadas permitir hacer la 

comparación pertinente de ambas variables. En el caso de la productividad resulta 

utilizarse un dato numérico  como indicador de la cercanía con la meta establecida 

y este índice es conocido por los trabajadores de la organización pues representa 

una medida de su desempeño, sin embargo el SOB es un indicador aun no conocido 

o mal interpretado por la organización y aunque se le exige a los trabajadores el 

compromiso con la empresa, la pertenencia a la misma queda relegada al simple 

discurso de inducción. 
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H2. El instrumento utilizado tiene todas las características necesaria para ser una 

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

 El análisis 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 

pretendía que midiera y lo mide bien de acuerdo al análisis presentado, se considera 

una aproximación a la realidad de calidad de acuerdo a los datos que proporciona 

para su análisis, el recorrido realizado por la literatura y por la propuestas de los 

autores referenciados permiten la construcción del instrumento en cuestión 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 relación positiva del SOB con respecto  corto, mediano y largo plazo 

de la antigüedad debido a que el SOB es longitudinal.  

 Esta hipótesis 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 

organización como se plantea en la hipótesis y esto es debido a las experiencia 

vividas en la organización y que tienen implicaciones en la percepción de los 

factores que explican el constructo, de hecho se presenta una disminución de SOB 

en trabajadores con antigüedad 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 Administración 

que fundamente la relación existente entre SOB con la productividad en los 

empleados de las organizaciones como una estrategia viable para mantener e 

incrementarla las mismas. 

 La administración 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 situación el SOB representa un constructo que genera bienestar 

laboral y que se manifiesta por un compromiso con la organización y que permite 

que los objetivos sean alcanzados mediante el involucramiento y participación 
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activa de los miembros de la empresa, la relación presentada en el análisis previo 

presentado en el presente estudio muestra la posibilidad de que mediante estrategia 

organizacionales que eleven el SOB en las organizaciones, la productividad se verá 

alcanzada e impactada por esta inercia. 

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

que fundamente la relación teórica existente entre SOB con la Calidad. 

 Los autores consultados sobre calidad convergen en la necesidad imperante 

de la participación de los trabajadores como actores activos en la construcción y 

desarrollo de la Calidad pero siempre que la empresa desarrolle un vehículo 

confiable de comunicación, confianza y de participación, 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 organización 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 percepción y los intereses inherentes a 

los diferentes liderazgos existentes dentro de las empresas. Pertenecer a la 

empresa va más allá de pertenecer a un grupo o identificarse con un liderazgo, 

pertenecer significa estar orgulloso de todo lo inherente a la organización, 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 organización. 

 Jiménez (1997) manifiesta que los cambios en las organizaciones debido a 

los liderazgos no son únicos y que estos no tienen un solo camino, para lo cual 

realizar un análisis 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  implícito en el salario, por lo que 

se debe buscar estrategias para lograr el vínculo afectivo con la organización. 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 organización y el desarrollo 

personal puesto que cuando se descuidan las áreas afectivas se disminuye las 

ganancias de la empresa. 

 Ante esto la administración requiere conocimiento de interpretación de la 

importancia del constructo que va más allá del simple discurso del compromiso 

contraído 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 más allá de las 

posibilidades, debe ser entendido que esto se desarrolla a todos los niveles de la 

organización 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 organización. 

Buscar los factores que determinan conductas positivas en los empleados es una 

forma de mantener un clima de armonía en la organización (Culbertson et al., 2010). 

 Debe entenderse como clima organizacional como el enfoque y la percepción  

que el trabajador tiene de su empleo (Naylor, Pritchard e Ilgen ,1980; Villa y Villar, 

1992; Brunet, 1997; González, 2001). Esta percepción puede ser modificada de 

acuerdo a las experiencias laborales. Cornell (1995) definió el clima organizacional 

como una variable resultado de la percepción e interpretación de los roles del 

trabajador en su actividad laboral o la diferenciación con otros miembros de la 

organización, esta percepción solo se genera desde la persona o el grupo y desde 

ahí debe estudiarse (Yvancevich y Lyon, 1972; Moss, 1986; Rivas, 1982) 

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

emocional que debido a las experiencias del individuo vividas dentro de la 
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organización determinan el sentimiento y  la percepción por lo tanto la satisfacción 

en el trabajo se genera en mayor sentido, puesto que las actividades laborales 

tienen una carga de compromiso a la organización y permiten una sensación 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 demás involucrados.  

Involucrase y participar activamente en las decisiones de la organización 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 dinámica de la participación y sobre todo cuando la 

delegación de autoridad en la cadena de mando exige de esta participación y genera 

mayor responsabilidad. Para pertenecer se requiere saber que sucede en la 

organización y para ello los canales de comunicación 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 organización cuando 

se sienten informados y adquieren los compromisos organizacionales como 

compromisos 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 psicológico  

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 organización, pero en todas ellas estará 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 afectación a las metas de la organización (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 físico (Bridger, Kilminster & 

Slaven, 2007; Siu, 2002), también en la salud mental (Grawitch, Trares & Kohler, 

2007), influye en la satisfacción laboral (Coo- per-Hakim & Viswesvaran, 2005; 

Lisbona et al., 2006), en la satisfacción 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 depresión, 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 organización, teniendo como retorno de 

inversión la productividad y calidad esperadas mediante el compromiso con las 

metas establecidas por la organización, es pues una situación de ganar-ganar en la 

medida que la administración comience a medir de forma sistemática el constructo 

mencionado y dirija sus pasos cuidadosamente a participar activamente en la 

generación de situaciones y experiencias de pertenencia. 

6.1 Investigaciones a futuro. 

 

Los constructos propuestos para comparación en el presente estudio con el 

SOB pretenden tener una secuencia de construcción dentro de la organización. El 

sense of belonging se ha desarrollado en organizaciones educativas como lo 

comenta Dávila y Jiménez (2012) y en donde el sense of belonging se ve sujeto a 

diferentes factores que suceden en una organización laboral como lo es la industria 

de la manufactura en Ciudad Juárez Chihuahua, esto diferencia a la pertenencia 

institucional educativa y al sentir de estudiantes o docentes como lo manifiesta  

Johnson et al. (2007). Por lo que el estudio de este constructo desde la 

administración resulta novedoso e interesante.  

Lograr la productividad y la calidad dentro de los procesos de operación es 

una de las metas de la organización mejor monitoreadas por los tomadores de 

decisiones, ante estos hechos se requiere de personas que manifiesten una 
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inclinación 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 espíritu del engagement en la organización. 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 síndrome de Burnout que trastoca el funcionamiento psicológico y social, 

afectando el bienestar de los empleados lo que conlleva a una disminución de su 

calidad y productividad laboral. Este estado de satisfacción y bienestar laboral lo 

define Ryan & Deci, (2001), como “una experiencia y funcionamiento psicológico 

óptimo”  

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 

disminución de la productividad y la calidad en el trabajo y en la vida diaria. 

Una vez ubicado el SOB como elemento importante de la organización y su 

diferenciación de los demás constructos expuestos, además de su relación 

inherente a la calidad y a la productividad como lo demuestran los datos expuestos 

anteriormente. A su relación 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 implementándose a 

discreción sin un orden que permita la construcción estructurada y por niveles de un 

trabajador completamente comprometido e involucrado con la organización y sus 

principios, valores y metas organizacionales.   

Se muestra en la Figura 26 el proceso propuesto para secuencia  IBCE6  
 

 

                                                           
6 IBCE : Identity, Belonging, Commitment y Engagement por sus siglas en inglés. 
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Figura 26: Modelo teórico propuesto. Fuente: Elaboración 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 

identificación del trabajador con los valores y principios organizacionales y esta 

identificación con la empresa genera un sentimiento de aceptación o rechazo. La 

productividad puede generarse pero bajo condiciones de presión sobre el trabajador 

lo que genera que esta productividad sea condicionada por una supervisión estricta 

y ante la ausencia de esta supervisión la productividad disminuye, por lo que se 

considera que no es permanente ni constante y depende del grado de supervisión 

estricta. La calidad juega un papel similar en esta etapa pues como lo comentan los 

autores, se requiere una compenetración profunda con la organización para que 

esta calidad sea constante. 

En el segundo cuadrante es cuando se genera el sentido de pertenencia o 

SOB debido a que la identificación es reciproca trabajador-empresa y bajo esta 

condición se genera un sentimiento bivalente que genera una cohesión y 

membresía por lo que la productividad y la calidad no requieren la supervisión 

estricta puesto que existe un ambiente propicio para que se genere por sí misma. 
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El tercer cuadrante muestra la aparición del compromiso en sus tres 

componentes y este da paso a un mayor vínculo con la organización que genera 

motivación y afectividad y es donde este elemento se fortalece como compromiso 

afectivo, La calidad y la productividad se encuentran en un plano más 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 participación 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 

organización, en este nivel es donde la calidad y la productividad alcanzan su 

máximo estándar puesto que los esfuerzos conjuntos del binomio trabajador- 

empresa se encuentra en su más 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 

investigación es ubicar el SOB y su impacto en la calidad y la productividad de las 

organizaciones de la industria automotriz de exportación, 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 

identificación mutua y no solo de uno de los actores dentro de la organización. Esta 

secuencia propuesta requiere entonces una administración por experiencias o 

emocional, que permita la construcción de experiencias y percepciones positivas 

dentro de la organización y que estas generen en los diferentes actores los 

escalones o cuadrantes sugeridos hasta el nivel más alto propuesto, así mismo en 

el mismo orden de ideas, la identificación de los elementos de la organización que 

generan estas percepciones de pertenencia deben ser identificados puesto que los 

procesos de significación 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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organización pero sin distinciones genera un grado de igualdad, pertenencia y 

equidad, sin embargo cuando este mismo elemento difiere en calidad y color, esta 

diferenciación rompe la pertenencia y afecta el SOB, hecho que debe ser estudiado 

como fenómenos que requieren estrategias específicas en las organizaciones. 

El uso de símbolos en la organización tienen una connotación para el ser 

humano puesto que existe una gran propensión, dependencia y recepción a los 

símbolos (Chapple & Coon, 1942), Así mismo  Cassier (1944) manifiesta que  “en 

vez definir al hombre como un ser racional, deberíamos definirlo como un ser 

simbólico”, Martínez (2001) abunda en la importancia que el ser humano le brinda a 

los asignándoles tanto un valor determinado como una deseabilidad específico. 

Esta idea del simbolismo en las organizaciones y su percepción es una línea que 

debe desarrollarse a futuro con la finalidad de enriquecer más el concepto de 

pertenencia. 
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Anexo. 

 

          Febrero de 2016 

         Ciudad Juárez, Chihuahua 

Estimado Señor (a): 

El propósito de la siguiente es solicitar su apreciable cooperación para validar el 

cuestionario anexo que será aplicado en plantas maquiladoras del sector automotriz en  Ciudad 

Juárez Chihuahua. 

La razón principal para esta petición está 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 Evaluación  y su relación con la Productividad  y la Calidad en la 

industria automotriz de exportación de Ciudad Juárez Chihuahua. 

Este instrumento es parte del documento exigido como requisito para obtener el título de 

doctor en Ciencias Administrativas en la Universidad Autónoma de Ciudad Juárez. La propuesta del 

instrumento se enfoca a medir el Sense of belonging y sus efectos sobre la productividad y calidad 

de la organización. 

El instrumento está estructurado en cuatro factores o grupos de preguntas que miden de la 

siguiente manera: 

Satisfacción en el trabajo Satisfacción por la actividad laboral realizada. 

 Salario que percibido en relación a la actividad desarrollada. 

 El ambiente laboral. 

 La cantidad de oportunidades para progresar en la 

organización. 

 Desarrollo personal dentro de la organización. 

 La importancia que tiene la actividad laboral desempeñada  

para  la organización. 

 El sistema de reconocimiento de  logros. 

 

 

 

Involucramiento y participación Involucramiento y participación dentro de la organización. 

 Participación en juntas para la toma de decisiones. 

 El valor que le dan otras personas a  la opinión. 

 Participación en equipos de trabajo para la solución de 

problemas. 

 Participación en actividades de la organización, como 

torneos, cursos, talleres etc. 



150 
 

 El involucramiento en los problemas de la organización 

permitido. 

 El reconocimiento por involucramiento. 

 

Delegación de autoridad. La oportunidad  para tomar decisiones por sí mismo. 

 La motivación a tomar decisiones por sí mismo. 

 Retroalimentación ante errores. 

 Sentimiento al tomar decisiones por sí mismo. 

 El nivel de confianza hacia el jefe inmediato superior. 

 Frecuencia opinión  para solucionar problemas. 

 Calificación ante decisiones tomadas. 

 

Comunicación. Comunicación organizacional existente. 

 Sentimiento ante el flujo de información oficial. 

 Información sobre objetivos de la empresa. 

 Canales de información. 

 Cohesión con pares. 

 Cohesión con la organización. 

 Identificación con el emblema, logotipo, slogan, colores, 

escudo. 

 Reputación de la organización. 

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 así como apoyar con sus 

comentarios por escrito en caso que usted considere reemplazar la redacción 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 órdenes para cualquier aclaración. 

Saludos cordiales. 

Guillermo Marín Balcázar 

Correos:  ing.marin@hotmail.com 

  gmarin@uacj.mx                Teléfono 656 196 88 92 

 

 

 

mailto:ing.marin@hotmail.com
mailto:gmarin@uacj.mx
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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. 
 

 
  Satisfacción en el trabajo. 

          1 La satisfacción en tu trabajo es : 
Muy Mala 

 

Mala 

 

Regular 

 

Buena 

 

Muy buena 

 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 

 

 

 
1.1 El salario que percibes es : 

Muy Mala  Mala  Regular  Buena 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
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1.2 El ambiente laboral que vives día a día es : 

 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 
 

 

Comentarios: 
 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 
 

 

 
1.3 La cantidad de oportunidades para progresar en tu organización es : 

Muy Mala  Mala  Regular  Buena 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
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1.4 Tu desarrollo personal dentro tu organización  es: 

 

Muy Mala  Mala  Regular  Buena 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 
 
 
 

 

  

1.5 La importancia que tiene tu  trabajo  para  la organización es : 

Muy Mala  Mala  Regular  Buena 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 

 

1.6 El sistema de reconocimiento a tus logros es: 

 

Muy Mala  Mala  Regular  Buena 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
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Involucramiento y Participación 

    
2 Tu involucramiento y participación dentro de tu organización la consideras : 

Muy Mala  Mala  Regular  Buena 

 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 

 
 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 
 

 

  

 
2.1 Tu participación en juntas  es : 

Muy Mala  Mala  Regular  Buena 

  

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 

 
 
 
 

 
Anexo para ampliar recomendaciones 
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2.2 El valor que le dan otras personas a  tu opinión es : 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 

 
 
 

 

 
2.3 Tu participación en equipos de trabajo para la solución de problemas es : 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
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 2.4  Tu participación en actividades de tu organización, como torneos, cursos, talleres etc. es : 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 

 
 
 

2.5  El involucramiento en los problemas de tu organización que te permiten tus jefes es: 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 

 

 

2.6  El reconocimiento que te dan por este involucramiento es : 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
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 Delegación de autoridad 

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

Muy Mala  Mala  Regular  Buena 

 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 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? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 
 

 

 

3.2 Cuando cometes un error, la manera de retroalimentarte es : 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 

 



158 
 

3.3 Como crees que es  tomar decisiones por ti mismo? : 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 

 
 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 
 
 

3.4 El nivel de confianza que tienes hacia tu jefe es? : 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 

 

 

3.5 La frecuencia con la cuál tu jefe te pide tu opinión para solucionar un problema es: 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
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 3.6 Cómo calificas las decisiones que has tomado referente a tu trabajo?: 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 
 

 

  
 Comunicación 

     
4  Cómo consideras la  comunicación que existe en tu organización?: 

Muy Mala  Mala  Regular  Buena 

 

 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
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4.1 Cómo piensas que es el flujo de información oficial de lo que acontece en tu organización?: 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 
 

 

    

4.2 La información que tienes de los objetivos de tu organización es: 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 
 
 

 

 
Anexo para ampliar recomendaciones 
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4.3 La manera en que te informan acerca del estado actual de tu organización es : 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 
 
 

 

 

4.4 Cómo consideras tu relación con tus compañeros.     
                                                                                                              
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
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 4.5 Cómo consideras tu relación con tus jefes. 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
  

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 
 
 
 

 

 
4.6 Cómo consideras tu identificación con el emblema, logotipo, slogan, colores, escudo 
mascota y reputación de tu organización. 
 
Muy Mala  Mala  Regular  Buena 
 

¿Se comprende? 
 

 1. Escencial    

 2. Neutro      

 3. No escencial 
 

Comentarios: 
 
 
 

 

Redacción alternativa si así lo considera: 
 
 
 
 
 

 

 

 

¡Gracias por su colaboración 
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Matriz de Lawshe modificada. 

  

(-1, 0, 
1) 

(-1, 0, 
1) 

(-1, 0, 
1) 

(-1, 0, 
1) 

(-1, 0, 
1) 

(-1, 0, 
1) 

(-1, 0, 
1)     

SQ PREGUNTA 
JUEZ1 JUEZ2 JUEZ3 JUEZ4 JUEZ5 JUEZ6 JUEZ7 

TOTAL MODIF CVR RESULTADO Se 
mantiene? 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
2 1.1 1 1 0 0 -1 0 0 1 -0.71428571 NEGATIVO NO 
3 1.2 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
4 1.3 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
5 1.4 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
6 1.5 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
7 1.6 1 1 1 1 1 0 1 6 0.714285714 POSITIVO SI 
8 2 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
9 2.1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 

10 2.2 1 1 1 1 1 0 1 6 0.714285714 POSITIVO SI 
11 2.3 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
12 2.4 1 1 1 1 1 1 0 6 0.714285714 POSITIVO SI 
13 2.5 1 1 1 1 1 0 1 6 0.714285714 POSITIVO SI 
14 2.6 1 1 1 1 1 0 1 6 0.714285714 POSITIVO SI 
15 3 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
16 3.1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
17 3.2 1 1 0 1 1 1 1 6 0.714285714 POSITIVO SI 
18 3.3 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
19 3.4 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
20 3.5 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
21 3.6 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
22 4 1 1 1 0 1 1 1 6 0.714285714 POSITIVO SI 
23 4.1 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
24 4.2 1 1 1 1 0 1 1 6 0.714285714 POSITIVO SI 
25 4.3 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
26 4.4 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
27 4.5 1 1 0 1 1 1 1 6 0.714285714 POSITIVO SI 
28 4.6 1 1 1 1 1 1 1 7 1 POSITIVO SI 
  28 28 25 26 25 23 26     

  100% 100% 89% 93% 89% 82% 93%     
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https://www.youtube.com/watch?v=cp9B6KjjDCQ 

Instrumento adecuado a la cultura para una organización de manufactura. 

Datos de identificación.          

            
Género :  M  F        

            
Año de nacimiento :            

            
Empresa donde labora :          

                     

                     

            

            
Antigüedad  y puesto en la 
Empresa :            

            

  Satisfacción en el trabajo        

            
  1.- La satisfacción en tu trabajo es :       

                 

  Muy Mala  Mala  Regular  Buena  Muy buena  

 

 
1.1 

 
El salario que percibes es :        

                  

  Muy Mala  Mala  Regular  Buena  Muy buena  

 1.2 El ambiente laboral que vives día a día es :      

                  

  Muy Mala  Mala  Regular  Buena  Muy buena  

 1.3 La cantidad de oportunidades para progresar en tu organización es :    

                  

  Muy buena  Buena  Regular  Mala  Muy Mala  

 1.4 Tu desarrollo personal dentro tu organización  es:      

                  

  Muy buena  Buena  Regular  Mala  Muy Mala  

 1.5 La importancia que tiene tu  trabajo  para  la organización es :     

                  

  Muy Mala  Mala  Regular  Buena  Muy buena  

 1.6 El sistema de reconocimiento a tus logros es:      

                  

  Muy Mala  Mala  Regular  Buena  Muy buena  
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Involucramiento y Participación     

 

  X₁= 

  2.- Tu involucramiento y participación dentro de tu organización la consideras :   

                 

  Muy Mala  Mala  Regular  Buena  Muy buena  

 2.1 Tu participación en juntas  es :        

                  

  Muy Mala  Mala  Regular  Buena  Muy buena  

 2.2 El valor que le dan otras personas a  tu opinión es :      

                  

  Muy buena  Buena  Regular  Mala  Muy Mala  

 2.3 Tu participación en equipos de trabajo para la solución de problemas es :   

                  

  Muy buena  Buena  Regular  Mala  Muy Mala  

 2.4 Tu participación en actividades de tu organización, como torneos, cursos, talleres etc. es :  

                  

  Muy buena  Buena  Regular  Mala  Muy Mala  

 2.5 El involucramiento en los problemas de tu organización 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  

  

 
 
Delegación de autoridad      

 

  X2= 

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

                 

  Muy buena  Buena  Regular  Mala  Muy Mala  

 3.1 La forma 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 La frecuencia con la cuál tu jefe te pide tu opinión para solucionar un problema es:   
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  Muy buena  Buena  Regular  Mala  Muy Mala  

 3.6 Cómo calificas las decisiones que has tomado referente a tu trabajo    

                  

  Muy Mala  Mala  Regular  Buena  Muy buena  

  4.- Comunicación       

 

  X3= 

  Cómo consideras la  comunicación que existe en tu organización:    

                 

  Muy buena  Buena  Regular  Mala  Muy Mala  

 4.1 Cómo piensas que es el flujo de información oficial de lo que acontece en tu organización.  

                  

  Muy Mala  Mala  Regular  Buena  Muy buena  

 4.2 La información que tienes de los objetivos de tu organización es:    

                  

  Muy Mala  Mala  Regular  Buena  Muy buena  

 4.3 La manera en que te informan acerca del estado actual de tu organización es :   

                  

  Muy buena  Buena  Regular  Mala  Muy Mala  

 4.4 Cómo consideras tu cohesión a tus pares.      

                  

  Muy Mala  Mala  Regular  Buena  Muy buena  

 4.5 Cómo consideras tu cohesión con tu organización.      

                  

  Muy buena  Buena  Regular  Mala  Muy Mala  

 4.6 Cómo consideras tu identificación con el emblema, logotipo, slogan, colores, escudo y reputación de tu 

  organización.         

                  

  Muy buena  Buena  Regular  Mala  Muy Mala  
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