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Resumen

Con ésta investigacion, se elaboré una escala de ADN Organizacional y Engagement,
para determinar si existe correlacion entre ambas variables. Se disefié un instrumento para
medir el ADN Organizacional y el Engagement, retomadndose la idea de Salanova & otros
(2004) en el instrumento Utrecht Work Engagement Scale, y las ideas de Holdon & Silverman
(2007) en el ADN Organizacional; para estructurar un total de 60 items divididos en dos
dimensiones, las cuales se subdividen en dos categorias cada una. Posteriormente, se solicitd
a las empresas aplicar éste instrumento a trabajadores del drea de administracion y operativos
como parte del proceso de validacidon del instrumento. Resultando en el andlisis final, que
para ambas empresas los niveles que arrojan los resultados tanto para la dimensién del ADN
Organizacional como para el Engagement alcanzan el nivel muy alto seguido del nivel alto.
De manera especifica en dicha aplicacion se determina finalmente que las empresas no poseen
un ADN puro, sino que los tipos de ADN que proponen en su teoria Holdon & Silverman
(2007), se encuentran distribuidos de manera proporcional ya que si bien los puntajes no son
iguales tampoco se halla una marcada diferenciacién que sugiera un tipo de ADN especifico.
Se concluye que los niveles de ADN Organizacional y Engagement son muy altos, que los
tipo de ADN estdn distribuidos proporcionalmente sin despuntar algin en especifico, y que
para éste primer acercamiento a partir de la muestra obtenida no se haya una correlacion
significativa entre las variables o dimensiones, por lo que se recomienda ampliar la
evaluacion con una muestra mayor a fin de determinar el comportamiento de la escala y las

variaciones importantes ésta pueda presentar.

Palabras claves: ADN Organizacional, Engagement, escala, tipos de ADN Organizacional,

Psicologia positiva, Teorias de Motivacion.
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Abstract

With this research we elaborated an Organizational DNA and Engagement scale to
determinate if there is a correlation between both variables. An instrument for measuring
Organizational DNA and Engagement was designed, retaking Salanova and others’s (2004)
ideas in the instrument Utrecht Work Engagement Scale, and Holdon & Silverman’s ideas in
organizational DNA; to structure a total of 60 items divides into two dimensions, which are

subdivided into two categories each.

Subsequenly, the companies were requested to apply this instrument to workers in the
administration and operational areas as a part of the validation process of the instrument. As a
result it was obtained that for both companies the levels of Organizational DNA and

Engagement reached the very high level followed by the high level.

Specifically in this application, it is finally determined that companies do not have a pure
DNA, however the types of DNA proposed by Holdon and Silverman (2007) are distributed
proportionally since although the scores are not equal neither is there a marked differentiation

suggesting a specific type of DNA.

It is concluded that the levels of Organizational DNA and Engagement are very high, that the
type of DNA are distributed proportionally without any specific type, and that for this first
approach from the sample obtained there is no significant correlation between the variables or
dimensions, so it is recommended to extend the evaluation with a larger sample in order to
determine how the scale is going to behave and what important variations it may present.

Key words: DNA Organizational, Engagement, escale, tips of DNA Organizational, Positive

pshychology , Motivations theories.



CAPITULO1

INTRODUCCION



1.1 Introduccion al trabajo

En la actualidad las empresas en diversos momentos de su vida productiva, buscan las
mejores condiciones para construir una organizacion integral, intentando dar respuesta a esas
inquietudes sobre si las razones de sus esfuerzos, sus planes de accién y la dindmica
organizacional que se ha desarrollado en su empresa, son suficientes para generar un

compromiso, ese fiel reflejo entre la empresa y su esencia con su fuerza laboral.

Si partimos de la idea anterior, la necesidad de determinar de dénde nace o dénde se
origina el nivel de Engagement que existe en cada nivel, drea o departamento de una empresa,
cobra importancia y podria brindar datos o informacién que le permita a la empresa evaluar su
estructura genética y desarrollar estrategias méas efectivas para poseer empleados engaged que

respondan a esos elementos vitales que forman parte del ADN Organizacional.

Una manera de intentar dar respuesta es determinar el origen, esos elementos que
conforman la base esencial de la empresa, al identificar si la dindmica del sentir y actuar de
sus colaboradores, es un reflejo del ADN Organizacional o bien responde a otros elementos o

factores a los que la dindmica laboral esta expuesta o influenciada.

Siguiendo ésta linea de pensamiento, conocer buena parte de la genética de una empresa,
abre la posibilidad de plantear la idea de si al haber claridad en el tipo de ADN es probable
que la empresa desarrolle y posea trabajadores engaged; en un entorno de trabajo con signos
claros de engagement que reflejen, comulguen y sean congruentes con los elementos
medulares del tipo de ADN Organizacional que ha establecido la empresa desde su gestion,

nacimiento, desarrollo estructural y esencia actual.




Para efectos de ésta investigacion y partiendo de la idea planteada anteriormente, se busca
determinar si existe correlacion entre ambas variables, para ello se han elegido dos empresas
con amplia trayectoria, con indices o estindares de calidad altos, con poca rotacion de
personal, asi como con una estructura organizacional clara y solida, ya que al utilizar su nivel
de estabilidad o salud va a permitir identificar claramente si existe, dicha relacién en
condiciones favorables y asi poder eventualmente establecer un pardmetro de salud

organizacional.

Finalmente a partir de lo antes expuesto, se plantea el disefio de una escala como propuesta
de evaluacidon de éstas dos variables, abriendo la posibilidad de hacer varios andlisis, sin
embargo en el presente trabajo solo se analizard el tipo y nivel de ADN Organizacional y
Engagement, ademds se realizard un andlisis factorial exploratorio y de fiabilidad desde el
SPSS con el fin de dar mds sustento al instrumento, para finalmente determinar el dltimo
elemento que se desea conocer, que es si existe una correlacién entre ambas variables por

medio de un andlisis de Spearman.

Como resultado de la investigacion se abre la posibilidad de estructura una matriz de
indicadores, fortalezas y dreas de oportunidad tanto para las empresas participantes como para
ir delineando en éste primer acercamiento un perfil especifico del ADN Organizacional y
Engagement. Asi mismo, a partir del andlisis de los resultados, nace la posibilidad de disefiar
un plan de actualizacion de las capacitaciones, impartidas a los empleados en temas que
responden de muchas formas a los elementos, evaluados dentro de ésta investigacidn como
parte, de las variables de ADN Organizacional y Engagement, entendida como el aporte
materializado de la investigacion a las empresas, con lo que se busca mantener, elevar o

mejorar los indicadores obtenidos.



1.2 Planteamiento del objetivo de estudio

La presente investigacion tiene la particularidad de iniciar con una linea investigativa-
practica, es decir, que para responder a una necesidad identificada desde un problema o
dificultad existente en alguna organizacién, busca primero tomar en cuenta dos variables,
analizar sus relacién y determinar finalmente sin dentro de sus factores es posible el
surgimiento de dificultades comunes en las empresas, manifestadas en dreas que cominmente
presentan altos niveles de inconvenientes, como dindmica organizacional, rotacién del

personal, desempefio laboral bajo, etc.

Se busca establecer si, partiendo del hecho de ser testigo de la fluidez de una empresa
grande bien organizada y con gran prestigio, se puede determinar, identificar e incluso medir
los tipos y niveles de ADN Organizacional y Engagement que pueden estar presentes en una

organizacion que mantenga altos estdndares en todos sus niveles.

Lo anterior, pretende crear en condiciones favorables una herramienta con un estandar
optimo de evaluacién con el cual se puedan medir otras organizaciones con dificultades y as{
tener una medida o nivel de hasta dénde o que elementos tendrian que estar presentes y que no
lo estdn, con el fin de que al identificarlos o diagnosticar sea mas sencillo conocer el origen de
las fortalezas y/o las areas de oportunidades; informacién con la cual se pueda trazar un plan

de accion o prevencion por medio de la consultoria.

En sintesis lo antes expuesto permite plantear dentro de la presente investigacidn, a
manera de propuesta la elaboracion de una herramienta de evaluacion que mida, en un mismo

instrumento aspectos de estructura (Gary Neilson) y tipos de ADN Organizacional (Holdon &




Silverman); mientras que en relacion a los aspectos medulares del Engagement se toma en
consideracion la idea de Salanova y colaboradores, complementados con aspectos generales de
la psicologia positiva y teorias de la motivaciéon para darle mas soporte a la evaluacion del

nivel de Engagement dentro de la herramienta.

1.3 Preguntas de investigacion

1.3.1 ;Cuéles el tipo de ADN Organizacional presente en la empresa?
1.3.2  ;Qué nivel de Engagement estd presente en los empleados del drea de produccién?

1.3.3 ;Hay elementos que permitan relacionar el tipo de ADN Organizacional con el nivel
de Engagement?

1.3.4 (Es posible plantear una herramienta que mida ADN Organizacional y Engagement en
un mismo instrumento?

1.4 Justificacion

En la actualidad uno de los fendmenos que ha llamado mucho la atencién es el nivel de
compenetracion que exhiben los trabajadores para con su empresa desde sus respectivos
puestos de trabajo y el sentido de pertenencia dentro de la organizacion. Es asi como Arturo
Villegas (2011), en formando el ADN Empresarial, indica que contar con colaboradores que
vivan principios y valores, y que los apliquen en su vida personal y profesional, les convertird

en personas de calidad que conforman obligatoriamente una empresa de excelencia.




Los estudios e investigaciones mds recientes apuntan a estructurar los aspectos que
siempre han existido y que de muchas maneras se ven ejemplificados a lo largo de los afios en
los entornos laborales, esos factores y elementos que describen el grado de afinidad,
compenetracion y finalmente de compromiso de los empleados con su lugar de trabajo, desde
sus puestos de trabajo y especialmente con cada una de las funciones que delimitan el perfil de
cada puesto de trabajo. Es posible ver asi como una Organizacion con influencias fuertes de
ADN, en alguna forma, estdn determinadas por el comportamiento individual de cada

empleado. (Nielson, Pasternack y Mendes, 2005).

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando que demuestran que
analizar en el presente trabajo el ADN Organizacional y el Engagement, adquiere una especial
importancia debido a la posible relacidon reciproca entre factores, tales como el nivel de
compromiso y la adherencia a las practicas correctas que versa la empresa como base de su
ADN Organizacional, dando como resultado la real dindmica organizacional que vive la

empresa; y la inminente posibilidad de medir en una sola herramienta y un diagnostico final.

1.5 Planteamiento de objetivos

1.5.1 Objetivo General
1.5.1.1 Disefiar un instrumento que permita medir en una sola herramienta el ADN

Organizacional y el Engagement.

1.5.1.2 Establecer si existe la correlacion entre el ADN Organizacional y el Engagement.




1.5.2 Objetivos Especificos

1.5.2.1 Elaborar una escala de evaluacion de ADN Organizacional y Engagement.

1.5.2.2 Distinguir el nivel de informacién que manejan los empleados sobre el ADN

Organizacional de las empresas.

1.5.2.3 Determinar los puntos clave que componen el Engagement presentados por los

trabajadores de las empresas.

1.6 Limitaciones

Como limitaciones para desarrollar ésta investigacién se enumeran las mds

significativas a continuacion;

1.6.1 En promedio un 40% de los trabajadores encuestados tiene un nivel de escolaridad de
secundaria a preparatoria, lo que podria ser un contratiempo en la aplicacion de los
instrumentos en la investigacion al no comprender bien las instrucciones o preguntas e incluso

el vocabulario en general.

1.6.2 El tiempo, puede ser una limitante potencial, ya que las areas evaluadas son las de
produccion y administracion, por lo que el tiempo para la observacion y la aplicacion de los

instrumentos estd limitada y no puede ser en cualquier momento.

1.6.3 El tamafio de la muestra ya que por factores propios de organizacion y las funciones de
los puestos de trabajo en ambas empresas, dificultan el acceso a un nimero mayor de

participantes.




1.6.4 Una ultima limitante para efectos del trabajo puede ser el hecho que se esté trabajando en
la recoleccion de los datos de dos empresas de giros diferentes, lo que podria arrojar

diferencias marcadas.




CAPITULO II

MARCO TEORICO



2.1 Contexto conceptual-tedrico

En la actualidad muchos han sido los temas que han ido adquiriendo fuerza dentro de
la jerga laboral, algunos de ellos son los de ADN Organizacional y Engagement, dos términos
que se entrelazan de manera muy estrecha ya que invariablemente muchos de sus elementos se

ven influenciados.

De manera tal que, estos dos conceptos serdn desarrollados en el presente trabajo
basados en la informacién acuiada recientemente especialmente en Estados Unidos, Europa y

otros paises de Latinoamérica.

Para ubicar la investigacion se han elegido algunas investigaciones que han
desarrollado las variables elegidas para el presente trabajo, a fin de que sirvan de referente

tedrico y sustento investigativo.

2.2. Antecedentes

2.2.1 ADN Organizacional

Una de las investigaciones previas es el "Estudio exploratorio del ADN Organizacional
en el departamento de Ingenieria y Medio Ambiente de una empresa manufacturera
multinacional y la influencia que sobre el mismo ejerce el Comportamiento con el Trabajo,
uno de los factores estudiados por la psicologia positiva” de Gacia, E. (2010); en dicha
investigacion se descubrid y describié la relacion existente entre el proceso cognitivo del

talento humano y los factores del contexto organizacional expresados en la percepcion del tipo




de organizacién y del compromiso con el trabajo; se utilizé el instrumento "Mission DNA
Profiler”, obteniéndose que los grupos de andlisis exhibieron normalidad entre 20% y 75%, la
probabilidad de diferencias significativas en las medidas de 4reas y género fue de 67% y 80%,
el indice de correlaciéon fue de 0.154 entre la percepciéon del tipo de organizacién y los

componentes del compromiso con el trabajo.

Otra de las investigaciones que se han desarrollado con el tema del ADN
Organizacional es la de Miranda, A. (2013) titulada "ADN Organizacional y disciplinas de las
Organizaciones inteligentes en empresas de servicios petroleros en la ciudad de Maracaibo™,
en la que se buscé la relacidn entre el ADN Organizacional y Disciplinas de las
Organizaciones inteligentes; retomando a exponentes como Neilson y Pasternack (2005) y

Senge (2009) respectivamente.

Los resultados indicaron que fue alto el nivel de ADN Organizacional lo cual favorece
las operaciones actuales de las empresas y moderado en cuanto al comportamiento general de
la Disciplina de las organizaciones inteligentes; encontrdndose una baja y positiva la relacion

entre ambas variables en la aplicacion a empresas del ramo petrolero.

2.2.2 Engagement

Una de las investigaciones que se han desarrollado bajo éste tema es la de Garcia, C.
(2013) "Estudio de la relacion del Engagement y la rotacion de personal en una cadena de
cafeterias, ubicadas en la ciudad de Xalapa”, dicho estudio pretendia comprobar si existe
relacion entre el engagement y la rotacion de personal de las sucursales de cafeterias ubicadas

en Xalapa, de ésta forma se obtuvo un diagndstico del grado de presencia del engagement y se




conocio la direccion e intensidad de la relacidn entre el engagement y la rotacion de personal,
permitiendo conocer las fortalezas y establecer estrategias para disminuir las debilidades, y asi

aumentar la probabilidad de retener el talento humano en la organizacion.

Otra de las investigaciones previas es la de Salcedo, M.P (2013) sobre “El papel del
Engagement en la direccion de una PYME"; que pretende estudiar los comportamientos de un
grupo de empleados de una empresa, para determinar si los mismos describen o no las

conductas de trabajadores engaged; obteniéndose una nivel medio de Engagement.

A partir de los resultados obtenidos se determind que el Engagement se relaciona con
los recursos disponibles, tanto personales como laborales, la salud y los resultados de la
organizacion, permitiendo un crecimiento en espiral ascendente del compromiso, generando
una sensacion de disfrute que parece ser contagiosa y mejora la calidad de vida de las

personas.

Una tercera investigacion es la de Berardi, A. (2015) sobre “Motivacién y
Engagement”, la cual desarrollé el concepto de motivacion laboral analizando los elementos
que la influyen como las técnicas motivacionales especiales para luego estudiar el concepto de
Engagement, con lo que se establecieron las variables intervinientes y asi poder establecer la

relacion existente entre ambos conceptos.

En los resultados se describe una relacion entre variables de manera directa ya que se
obtuvieron valores medios y altos para la motivacion como para el Engagement, de esta forma

al aumentar los valores de motivacion también se aumentaron los del Engagament.
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2.3 ADN Organizacional

2.3.1 Conceptos

La metafora del ADN resulta util para entender los elementos que definen la capacidad de
ejecucion de las organizaciones. El ADN estd compuesto por dos largas cadenas de
nucledtidos unidas por pares de cuatro bases. La secuencia de estas cuatro bases define las
instrucciones que crean un organismo especifico. Similarmente, puede describirse el ADN de
una organizacion a partir de cuatro bases que, combinadas de millares de maneras, definen los

rasgos unicos de cada organizacidon (Nielson, Pasternack y Mendes, 2005).

El ADN Organizacional para Linda Holdon & Robert Silverman (2007) constituye una
manera deliberada de pensar nuestras empresas y sus patrones de pricticas de liderazgo y
gestion en sus contextos. Como fundamento para comprender a las organizaciones, sustituye a
muchos otros enfoques con respecto a los modelos o formas organizacionales, y a otros
enfoques como el trabajo en equipo, toma de decisiones y desarrollo de los empleados,
entendidas como consideraciones y actividades separadas o cuando menos mds

independientes.

2.3.2 Exponentes principales

2.3.2.1 Estructura Tedrica por Gary Neilson

Los investigadores Dias y Pulido (2006), parten de la estructuracion establecida por

Nielson, Pasternak y Mendes en 2005; y describen una manera de comprender y ver
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ejemplificada la estructura del ADN humano en las organizaciones, definiendo asi que
implicaciones o aspectos pueden verse en cada una de las cuatro bases que componen la

cadena del ADN Organizacional.

Estas bases son las siguientes:

A. Estructura: ;Qué forma tiene la jerarquia organizacional? ;Cémo se conectan las lineas y
cajas de la organizacion? ;Cudntos niveles existen en la jerarquia? ;Cudntos reportes directos

tienen cada nivel?

B. Derechos de decision: ;Quién decide qué? ;Cudntas personas participan en un proceso de
decision? ;Donde empieza la autoridad de una persona para tomar decisiones y donde termina

la de otra?

C. Motivacién: ;Qué objetivos, incentivos y trayectorias de carrera tienen los empleados?
(Como se recompensa al personal por sus logros? ;Qué preocupaciones e inquietudes se

fomentan en la gente, tanto explicita como tacitamente?

D. Informacién: ;Cudles indicadores se utilizan para medir el desempefio? ;Como se
coordinan las actividades y como se transfiere el conocimiento? ;Cémo se comunican las
expectativas y el progreso? ;Quién sabe qué cosa? ;Coémo se transmite la informacion desde

quien la tiene hasta quien la necesita? (Diaz, I. & Pulido, 1. 2006).

Dias y Pulido (2006) detallan que una vez que Neilson y otros (2005) estructuraron las
bases de la estructura de la cadena del ADN Organizacional, encontraron que las empresas se
podian clasificar en siete tipos de organizaciones segun respondian a los elementos o
cuestionamientos de cada base; estos autores definieron que los cuatro primeros tipos no son

saludables y los tres primeros si.
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Dicho tipos de organizaciones los describen los autores de la siguiente manera:

A. La organizacién pasiva-agresiva «Todo el mundo estd de acuerdo, pero nada
cambia». En estas organizaciones nadie pareciera preocuparse demasiado. Llegar a un
consenso para emprender grandes cambios no es un problema, pero implementar estos
cambios es casi imposible. Una resistencia pasiva pero fuerte de las operaciones rutinarias
vence a las iniciativas corporativas. Los empleados suponen que «con el tiempo todo pasa» y
los ejecutivos, enfrentados a una organizacién apdtica, se lamentan de estar «arando en el

mar».

B. La organizacién descoordinada «Dejemos que florezcan todas las flores». Estas

organizaciones irradian iniciativa e inteligencia. Poseen individuos inteligentes y
emprendedores, pero que muchas veces no estdn alineados. Es un ambiente sin barreras, donde
cada quien puede aferrase a una idea y tratar de llevarla a cabo. Sin embargo, sin una direccion
fuerte y una sélida fundacién de valores comunes, las iniciativas pueden chocar y explotar, o
simplemente desaparecer. Como resultado, la organizacién siempre estd cerca de perder el

control.

C. La organizacién inmadura «El viejo modelo se encuentra con un mundo nuevo».

Estas organizaciones funcionan a toda mdquina. Se han expandido mds alld de lo que su
modelo organizacional puede soportar. El poder se suele encontrar concentrado en la cupula, y
la organizacion reacciona lentamente a los desarrollos del mercado. Alguien podria ver
oportunidades de ventas o cambios positivos, pero le es casi imposible convertir su nueva idea
en la bandera de la organizacion. El legado de la toma de decisiones desde arriba hacia abajo

estd demasiado arraigado.
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D. La organizacién superdirigida «Somos del corporativo, y estamos aqui para

ayudarlos». Cargadas con multiples capas gerenciales, estas organizaciones estdn virtualmente
paralizadas. Consumidas por demasiados jefes, en ellas los gerentes pasan su tiempo
chequeando el trabajo de los subordinados en lugar de buscar nuevas oportunidades o
amenazas en el horizonte. Muchas veces son burocréticas y politizadas. Estas organizaciones

frustran a los individuos emprendedores y orientados a resultados.

E. La organizacién justo-a-tiempo «Ganar por una nariz». Aunque no siempre se

preparan para los cambios inminentes, estas organizaciones poseen una habilidad para
«buscarles la vuelta» sin perder de vista el objetivo estratégico. Tienen una actitud de poder
hacerlo todo, inspira a los empleados y promueve la creatividad, pero también pueden
desgastar a los mejores y mas brillantes productores de ideas. Sin procesos o estructuras
consistentes y disciplinadas, los grandes éxitos muchas veces se convierten en maravillas

irrepetibles y no en una fuente confiable de ventajas competitivas.

F. La organizacién militar «Volar en formacién». Todo el mundo conoce su papel y lo
ejecuta diligentemente, lo cual crea el efecto de una ejecucion fluida y consistente. Las
organizaciones militares son jerdrquicas. Operan de acuerdo con un modelo controlador que
les permite ejecutar eficientemente un gran nimero de transacciones similares. Pueden
concebir y ejecutar estrategias brillantes, incluso repetidamente; pero no enfrentan bien los

eventos que no han sido planificados.

G. La organizaciéon fuerte «Mejor imposible». Estas son las organizaciones que

inspiran admiracion y envidia porque todo parece resultarles ficil: ganancias, adquisicion de
talento, liderazgo. Son como los alumnos populares del bachillerato que tenfan las mejores

notas, eran buenos deportistas y conseguian las parejas mds atractivas. Las organizaciones
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fuertes parecen destinadas a la grandeza. Son flexibles y previsoras, y ademds atraen a
personas que trabajan en equipo. Aunque pueden tropezar con una piedra, como todas las

compafifas, superan rapidamente los obstdculos.

Son las organizaciones mds saludables, precisamente porque no creen en su propia
supremacia; por el contrario, siempre buscan en el horizonte la préxima batalla competitiva o

innovacion de mercado.

2.3.2.2 ADN Organizacional como Herramienta competitiva y diagnostica

Autores como Linda Holdon & Robert J. Silverman (2007), se han dado a la tarea de
estudiar, aspectos estructurales de la génesis que constituye una empresa, bases sobre la cuales
se edifica el engranaje llamado organizacion. Estos autores describen que el ADN
Organizacional tiene sus raices en el pensamiento occidental; reflejado en escritos y précticas
de muchos siglos. Su aplicacidon en este caso nos permite considerar a las organizaciones en
cuatro tipos distintos relacionados con el mundo del trabajo cotidiano; asi se estructurd el

ADN factual, conceptual, contextual e individual.

Para los autores mencionados cada tipo de ADN implica diferentes actitudes y
practicas: el factual a estimar, predecir y determinar; el conceptual a creer, contender, negar y
suponer; el contextual a descubrir, aprender, percibir y relacionar; el individual a desear,

temer, esperar y predecir.

El ADN factual habla de la realidad de nuestro mundo basado en hechos y
organizaciones comprometidas a conocerse a si mismas y a sus entornos a través de la

recoleccion de datos. Esta informacion proporciona un barémetro permanente con una
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evaluacién continua del desempefio. También es crucial para el desarrollo de politicas asi

como de procedimientos.

El ADN conceptual se enfoca en grandes ideas motivadoras que asumen la forma de
teorias, visiones y otros aspectos conceptuales. Usamos estas ideas para orientarnos a sistemas
de creencias, ideologia y marcos de referencia que frecuentemente nos proporcionan

justificacidn o guia para nuestra vida hasta nuestro trabajo.

El ADN contextual se refiere a los entornos en los que nos desempefiamos. Dirige
nuestra atencion a los problemas y aspectos que enfrentamos; a las estrategias que aplicamos
para darle forma a nuestra organizacion y a los contextos en los que se sitian

comparativamente entre si.

El ADN individual se refiere a nosotros como individuos, gente que vive en
cooperacion mutua pero también singularmente, con nuestras voces, voluntades, metas e
intereses. En términos humanos, somos inventivos al desarrollar relaciones positivas y
apreciativas en nuestras organizaciones, que nos conducen a lograr nuestras necesidades mas

profundas.

Dentro de esta clasificacion Holdon & Silverman (2007) identifican a partir de sus
investigaciones en cuatro empresas que todos los tipos de ADN tienen presencia en todas las

organizaciones, pero que indiscutiblemente existe un ADN dominante.
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2.2.3.1 Gestion del ADN Organizacional

Siendo ésta una forma de concebir a las organizaciones, los referentes tedricos tienen a
lo mis una década de haber desarrollado el término, es asi como en el viejo continente,
especificamente en Espafa el tema ha tomado gran importancia y se habla de una gestion de
las empresas desde su ADN Organizacional, describiéndolo metaféricamente y encontrando

en cada elemento de la organizacion el genoma.

Partiendo de ésta idea, se describirdn algunos referentes que exponen sus posicién con
respecto al ADN Organizacional y cémo es posible concebirla en cada aspecto o elemento de

las organizaciones.

Es asi como Yolanda Romero (2014) en un articulo para la Revista FOCUS, describe a
la empresa como un ser vivo que posee dreas funcionales, grupos de trabajo y unidades de
negocio en lugar de cromosomas. Sus genes se expresan a través de las habilidades, actitudes,
comportamientos y hédbitos de sus profesionales. Finalmente, el ADN de la organizacién se
pone de manifiesto en sus estrategias y politicas, su cultura, su estilo a la hora de dirigir,
comunicarse, y como no, en el desarrollo de férmulas y procesos de trabajo. De esta forma
cada empresa desarrolla su propio cédigo genético que le permite sobrevivir, desaparecer o

evolucionar y diferenciarse.

Segiin Romero (2014) la informacion que contiene el ADN se traduce al final en la
creacion de una proteina que serd la que ejerza la accion en el organismo. Este proceso es
conocido como ‘“expresion génica”. Siguiendo nuestra metafora, en las empresas estas
proteinas son las personas, los equipos de profesionales y las redes funcionales e interacciones
que realizan entre ellos. Son los que producen valor, crean sinergias y hacen sostenibles a las

organizaciones.
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Explica Romero (2014) que si se produce un cambio en el ADN, la proteina no se
fabrica y no funciona, produciéndose entonces mutaciones en el organismo/empresa. Sin
embargo, a veces no hay cambio en el ADN, no hay mutaciones, son “los factores
ambientales” (politicas internas, presion, desarrollo profesional, espacios de comunicacion,
etc.), los que hacen que se exprese en exceso, por defecto o incluso que no se exprese
correctamente la proteina/ profesionales. Se producen entonces patologias, problemas que
atentan contra la salud de toda la empresa, pues minan el desempefio y por ende, los
resultados. Asi pues nuestro comportamiento y funcionamiento como organizacién es

producto de nuestros genes y de la expresion de los mismos.

Por dltimo argumenta Romero (2014), que las empresas cumplen ciclos y necesitan
realizar un chequeo de su genoma para poner en marcha procesos de transformacién
destinados a rejuvenecer y reinventarse, asi como impulsar de nuevo su capacidad de competir
con éxito en el mercado. El cédigo genético de una organizacion puede transformarse y
regenerarse al igual que algunos anfibios se recuperan de heridas graves y regeneran nuevos

tejidos.

Profundicemos ahora, en el cddigo genético base sobre el que apoyar la regeneracion

organizacional:

A-Compromiso: crear una cultura corporativa fuerte, actualizada y sobre todo co-creada por

toda la organizacion.

B-Vision: disefiar estrategias promoviendo el crowdsourcing y capilarizarla en proyectos

transversales fomentando el liderazgo compartido.

C-Energia: fomentar el bienestar corporativo para conseguir profesionales mas equilibrados,

creativos y con mayor capacidad para aprovechar todas sus habilidades y potencial.



D-Creatividad/Innovacién: fusionar la inteligencia colectiva para fomentar la ideacion y

estimular en los equipos el pensamiento critico y divergente al servicio del negocio.

E-Intraemprendimiento: crear hdbitats que rompan barreras organizativas y se evolucione
hacia enfoques alternativos, mds flexibles y rdpidos que fomenten la proactividad, la tolerancia
al error, asi como la delegacion de toma de decisiones otorgando mayor autonomia y liderazgo

al profesional.

F-Resiliencia: entrenar la fortaleza, la flexibilidad y el coraje de los equipos y profesionales
como armas para afrontar y crecer en la dificultad; donde la voluntad, la disciplina, el

optimismo y el sentido del humor son clave.

G-Transparencia: crear espacios y canales para compartir informacioén y fomentar el didlogo
interpersonal y colectivo, establecer herramientas de feedback que permitan una comunicacién

abierta, fluida y constructiva.

2.3 Engagement

2.3.1 Concepto

Cérdenas, T.J & Jaik A. (2014) exponen en su publicacion que el Engagement es un término
de uso reciente en el dmbito laboral, por lo cual es necesario revisar las aportaciones que lo
originaron, Engagement surge en 1990 con William a. Kahn, quien estudia las organizaciones
dedicadas al cuido de personas con bajos recursos, con enfermedades o en edad avanzada; en
sus trabajos se identificaron los problemas y las estrategias que utilizan para enfrentarlos; a

través de estos estudios el Engagement surge relacionado con el compromiso, es decir, el
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estado en el cual las personas expresan su ser entero-fisica, cognitiva y emocionamentel- en el

papel que desempeiian dentro de la organizacion.

Salanova & Llorens (2008) analizan que autores como Malach & Leiter (1997),después de
25 anos de estudiar el fendémeno del burnout, como agotamiento mental en el desempefio
profesional, surge la pregunta ~ pueden los empleados trabajar de forma enérgica, estar
altamente dedicados a sus trabajos y disfrutar al mdximo estos momentos?" inicidndose asi una
serie de estudios para identificar lo opuesto al burnout, utilizando el término Engagement con
el objetivo de generar consecuencias positivas para los empleados y para el funcionamiento

o6ptimo de las organizaciones.

En significados.com se expone que Engagement es una palabra del inglés que se puede
traducir como ‘compromiso’ o ‘fidelidad’. Es usada en el mundo organizacional para hacer
referencia al nivel de compromiso e implicacién que tiene un trabajador con su empresa. En
este sentido, el Engagement de un trabajador se refleja en los resultados de su trabajo y el
nivel de compromiso que este siente hacia la organizacién donde labora, traduciéndose en

mayor rendimiento laboral, mayor satisfaccién personal y mejor salud mental.

Cardenas & Jaik (2014) describen que el origen del término "Engagament” tiene sus sustento
en dos grandes disciplinas como la filosofia y la psicologia, ya que en el libro de Aristételes
“la gran ética” se hayan referencias a la eudaimonia traducida como felicidad; mientras que en
el campo de la psicologia sus raices tedricas datan de los planteamientos Humanistas de

exponentes como Maslow y Rogers.

Es asi que desde una perspectiva psicoldgica, el Engagement es un estado de realizacion
positiva que experimenta el trabajador en relaciéon con su trabajo. Un trabajador engaged

siente el trabajo como algo retador y divertido, que lo inspira y lo entusiasma, que le produce
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momentos de verdadero placer y satisfaccion, y no como una carga agobiante que le consume
la vida, de alli los altos niveles de dedicacion y vigor con que realiza sus tareas. Lo contrario

al Engagement es el burnout, que es el sindrome de estar quemado laboralmente.

Por otro lado, el Engagement se ha definido como “un estado mental positivo relacionado
con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicacién y absorcion” (Schaufeli et al., 2002); y
partiendo de esta primicia, el Engagement es realmente un indicador de la motivacion
intrinseca por el trabajo; mds que un estado especifico y temporal, el Engagement se refiere a
un estado congnitivo-afectivo mds persistente en el tiempo, que no estd centrado
exclusivamente en un objeto o conducta especifica.

El vigor se caracteriza por altos niveles de energia, de persistencia y de un fuerte deseo de
esforzarse. La dedicacion se manifiesta por altos niveles de significado del trabajo, de
entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto relacionados con el trabajo que se realiza. En contextos
laborales, es un concepto cercano al termino “implicacién en el trabajo”. La absorcion se
caracteriza por estar plenamente concentrado y feliz trabajando, mientras se tiene la sensacion

de que el tiempo pasa volando y es posible dejarse llevar.

También es posible encontrar su origen, en lo que se conoce como corriente de las
organizaciones positivas, y definido como un estado psicoldgico positivo caracterizado por
altos niveles de energia y vigor, dedicacion y entusiasmo por el trabajo, asi como total
absorcién y concentracion en la actividad laboral, aspectos que son medulares en la
investigacion de Engagement como un fenémeno. Siendo un aspecto motivacional intrinseco

clave, dirigido a la consecucion de metas.(Salanova y Schaufeli, 2004).

Desde ésta linea de pensamiento es posible entender el Engagement y verlo traducido en las

dindmicas organizacionales cuando los empleados engaged afrontan la jornada laboral llenos
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de energia y dispuestos a aplicar sus conocimientos y desarrollar sus capacidades. Se trata de
trabajadores que disfrutan con la ejecucion de su trabajo y experimentan emociones
placenteras de plenitud y autorrealizacion, que conducen a aumentar su bienestar, desempefio,

compromiso y satisfaccion laboral (Salanova y Schaufeli, 2004).

2.3.1.2 Engagement para algunos exponentes

Para Tripiana y Llorens (2015) la investigacion cientifica ha puesto de manifiesto que el
Engagement es importante ya que incrementa el desempefio, la calidad, satisfaccion y
compromiso organizacional;, asimismo el Engagement tiene un efecto positivo sobre la
satisfaccidon con la vida y un efecto negativo sobre los sintomas depresivos. Los empleados
engaged se sienten mds comprometidos con la organizacién, tienen menos indices de

absentismo y no tienen la intencién de abandonar la organizacion.

Tener empleados engaged puede ofrecer una ventana competitiva a las organizaciones, ya
que los empleados engaged ofrecen una calidad de servicios superior, segin la percepcion de
sus clientes, también tienen menos errores, sufren menos lesiones y accidentes de trabajo,
muestran comportamientos de trabajo mds innovadores y son mejor evaluados por sus
supervisores en términos de eficacia y rendimiento en el trabajo que sus compafieros menos
engaged. Si bien conocer las consecuencias de Engagement es importante, también lo es
conocer los antecedentes que hacen posible que se genere este estado mental positivo
relacionado con el trabajo. Las investigaciones demuestran que cuanto méas recursos laborales

estén disponibles en el trabajo, aumenta la probabilidad de tener mas empleados engaged.
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Cérdenas & Jaik (2014), argumentan que después de revisar diversos autores e
investigaciones que abordan los componentes del Engagement, las autoras consideran que se

debe estar integrado por recursos personales y recursos organizacionales.

Bajo la linea de pensamiento anterior los recursos personales son mecanismos
motivacionales que relacionan y comprometen a las personas con su trabajo, entre ellos
pueden identificarse cinco recursos personales importantes vinculados directamente con el
Engagement, tales como caracteristicas personales, factores psicoldgicos, autoeficacia, capital

psicolégico y resiliencia.

Entre los recursos organizacionales o laborales, que se vinculan al Engagement,
Salanova y Schaufeli (2009) los definen como aquellos recursos que “tienen la funcién de ser
motivadores intrinsecos, porque fomentan el crecimiento personal y profesional de los
empleados, su aprendizaje y su desarrollo; pero también pueden desempeiar el papel de
motivadores extrinsecos porque son instrumentos fundamentales para el logro de los objetivos
de trabajo”, presentando tres recursos laborales que se retoman en esta investigacion, el apoyo

social, la autonomia y el feedback o retroalimentacion.

Por otro lado para Vila, Alvarez y Castro (2015), el nivel de Engagement de los
empleados es en la actualidad, uno de los indicadores mas importantes de la calidad en la
direccion de recursos humanos, pues constituye una caracteristica diferenciadora entre
aquellos empleados que estdn buscando hacer lo minimo para cumplir con su trabajo y los que
estan poniendo todo su esfuerzo, energia y entusiasmo en su trabajo que consideran una parte
fundamental de su vida. A nivel organizativo, contar con personal altamente engaged puede
suponer la diferencia entre crecer o simplemente sobrevivir; tal y como lo sefala el informa

Gallup (2013), en donde para conseguir un mayor nimero de clientes e incrementar la
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participacion del mercado, las empresas deben primero ganarse los corazones y las mentes de

sus empleados.

Bajo esa misma idea, Saks (2006) indica que el Engagement influye positivamente en
los resultados empresariales; no obstante; puesto que es un constructo a nivel individual, el
impacto en los resultados empresariales se produce a través de su influencia en los resultados a

nivel individual.

En palabras de Aryee et al. (2012), en la medida que el Engagement en el trabajo
refleja una mayor relacién con el rol laboral propio, este llevard a una percepciéon del rol
laboral en la que se incluye un amplio rango de comportamientos, entre ellos el
comportamiento innovado, ya que los empleados engaged en su trabajo presentan altos niveles
de energia, entusiasmo, concentracion, inspiracién, intensidad, resistencia mental y
persistencia; consecuentemente es mas probable que exploren varias vias para solucionar los

problemas, busquen con entusiasmo nuevas ideas y promuevan ideas creativas.

Durdn y Manteca (2013), la importancia de tomar en cuenta que cuando se habla de
Engagemet, muy buena parte de la literatura existente en la actualidad hace regencia o alusion
a buscar sus origenes bien relacionados con el enfoque de la psicologia Positiva, ya que éstos
autores la enmarcan dentro del estudio de las experiencias positivas, los rasgos de
personalidad positiva, las instituciones que facilitan su desarrollo y los programas que ayudan
a mejorar la calidad de vida de los individuos, mientras previenen o reducen la incidencia de la

psicopatologia laboral.
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Manteca, A.J & Durdn, M.A. (2012, exponen que si se parte de este enfoque, cobra
mayor sentido los planteamientos de Salanova (2002) al exponer que el Engagement puede ser
traducido al castellano como “vinculacion psicoldgica con el trabajo™ o “ilusion por el trabajo”
y se define como un “estado mental positivo de realizacion, relacionado con el trabajo que se
caracteriza por vigor, dedicacidén y absorcion”. El vigor implica altos niveles de energia
mientras se trabaja, de persistencia y un fuerte deseo de esforzarse en el trabajo; la dedicaciéon
se manifiesta por altos niveles de significado, entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto
relacionados con el trabajo; y la absorcion se caracteriza por estar plenamente concentrado y
feliz trabajando, se tiene la sensacidon de que el tiempo pasa volando; se asume que el vigor y
la dedicacion son los polos opuestos del agotamiento y del cinismo, respectivamente, sintomas

centrales del burnout.

2.4 Teorias de la motivacion para complementar el Engagement

Hablar de motivacion en la presente investigacion se hace de vital importancia, ya que
es indiscutible que encierra procesos dentro de los cuales el ser humano necesariamente
desarrolla sus habilidades y destrezas, para ir a medida que evoluciona alcanzado cada etapa

de ciclo vital con el mayor grado de satisfaccion y realizacion posible.

Dado lo anterior, es oportuno abordar el tema de la motivacion en los dmbitos
laborales, ya que una de las ideas centrales de esta investigacion gira en torno a la correlacion
entre el ADN Organizacional y el Engagement, en donde muchos de los elementos de éstas
dos variables se ven estrechamente ligados a los mecanismos y procesos de la motivacion

humana.
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Para efectos de éste trabajo, la motivacion se ha tomado como un aspecto
complementario del Engagement, razén por la cual se expondrdn conceptos y posturas de

algunos exponentes en relacion a lo que concibe como motivacion laboral.

En su libro sobre psicologia de la motivacién Gonzdlez (2008) define motivacién como
todo proceso psiquico (percepcidon, memoria, pensamiento, tendencia, emocion, sentimiento,
etc) que refleja la interaccion establecida entre el sujeto y el mundo, y sirven para regular la
actividad del individuo y su conducta; todo fenémeno psiquico es a su vez es un reflejo de la

realidad y un eslaboén en el proceso regulador de la actividad.

Este mismo autor explica que la motivacién es un conjunto concatenado de procesos
psiquicos que al contener el papel activo creador de la personalidad, en constante
transformacion y determinacion reciprocas con la actividad externa, sus objetivos y estimulos,
van dirigidos a satisfacer las necesidades del ser humano y como consecuencia regulan la
direcciéon de objetivo-meta y la intensidad o activacién del comportamiento y se manifiestan

finalmente como actividad motivada.

De igual forma se puede encontrar dentro de las teorias de la motivacion, que existen
muchos exponentes que se han dado a la tarea de investigar, analizar y describir, eso que el ser
humano necesita y/o que le permite iniciar desde acciones comportamentales hasta proyectos;
se describirdn algunas de las teorias de los investigadores mads relevantes que han logrado
impactar activamente la vida del ser humano al acufar y estructurar pautas explicativas, dando
pie a la utilizacion de esa informacién para mejorar la calidad y estilos de vida a nivel general

de las personas, siendo una de esas areas la vida laboral.

Tomando como punto de partida lo expuesto, Robbins (2009) expone en su libro un

recuento de algunas teorias motivacionales mas importantes que se describen a continuacion:
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El planteamiento mds conocido e importante es la teoria de jerarquias de las
necesidades de Abraham Maslow (1991) para quien un deseo consiente o una conducta
motivada puede servir como una especie de canal a través del cual se expresan otros
propositos. Las actuales concepciones de la motivacidon parecen asumir que un estado

motivacional es un estado especial, peculiar, claramente diferente.

Asi mismo Maslow (1991) describe que no todas las conductas o reacciones son
motivadas, al menos no en el sentido corriente de buscar la gratificaciéon de las necesidades, o

sea, buscar lo que falta o se necesita.

Una segunda teoria, es la de Douglas McGregor sobre X,Y; en la que expuso dos
visones diferentes de los seres humanos, una en negativo en esencia llamanda teoria X, y el
otro basicamente positivo denominado teoria Y, ya que después de estudiar la manera en que
los gerentes se relacionaban con los empleados, concluyé que los puntos de vista que aquellas
tenian de la naturaleza de los seres vivos se basaba en ciertas agrupaciones de suposiciones y

tendian a moldear su comportamiento hacia los trabajadores de acuerdo a ellos.

Siguiendo esta linea de pensamiento la teoria X supone que a los empleados les
disgustan el trabajo, son perezosos, no les gusta la responsabilidad y deben ser obligados a
laborar; y la teorfa Y supone que a los empleados les gusta el trabajo, son creativos, buscan la

responsabilidad y practican la autorregulacion.

Otra de las teorias importantes es la de Herzberg, de dos factores o bien teoria de
motivacidn-higiene, en la que expone que el criterio de rendimiento en las personas varia en
funcién del nivel de satisfaccion, o sea, que las respuestas hacia el trabajo eran diferentes

cuando se sentia bien o cuando se sentia mal.
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Los factores de higiene tienen que ver con aspectos como el salario y beneficios,
relaciones con los compafieros de trabajo, ambiente fisico, relaciones con el supervisor,
seguridad laboral; y por otro lado los factores de motivacidn estdn relacionados con el cargo,

es decir, ascenso, libertad de decidir cémo realizar un trabajo y reconocimientos.

Por dltimo pero no menos importante la teoria de David McClelland, se centra en tres
necesidades logro, poder y afiliacién, que se distinguen como necesidad de logro (nLog)
impulso por sobresalir, por obtener un logro en relacién al un conjunto de estdndares, de
luchar por el triunfo; necesidad de poder (nPod) que es una necesidad de hacer que los otros se
comporten de una manera que no lo hubieran hecho por si mismos; y necesidad de afiliacion

(nAfi) que es el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas.

2.5 Psicologia positiva para complementar el Engagement

Asi como lo expone Ulloa (2013), el término de psicologia positiva ha sido acufiado
recientemente, sin embargo es atribuido a la teoria de Maslow quien a mediados del siglo XX,
ya sugeria la importancia del crecimiento, amor, optimismo, espontaneidad, coraje, aceptacion

y humildad entre otros, todos ellos conceptos fundamentales de la psicologia positiva actual.

Este autor también comenta que la psicologia se ha tornado de suma importancia para
las organizaciones desde el momento en el que autores como Krishnaveni y Ramkumar (2006)
acufian el concepto de Comportamiento Organizacional Positivo, el cual determina que el
talento humano es posible que sea uno de los activos valiosos y de mucho empuje para una

empresa si se enfatiza en desarrollar un comportamiento organizacional positivo.
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Ulloa (2013) también expone que en términos propiamente de psicologia positiva
encontramos en la literatura como principales exponentes a Martin Seligman y a
Csikszentmihalyi (2000), quienes retoman el concepto de Maslow indicando que “su propdsito
principal es empezar el cambio en el campo de la psicologia al hacer una transformacion del

enfoque de las preocupaciones al de la construccion de cualidades positivas’.

Asimismo Contreras (2006) indica que el término psicologia positiva fue propuesto por
Martin Seligman, quien tras dedicar gran parte de su carrera al estudio de la indefension
aprendida y a la psicopatologia, dio un giro radical hacia el estudio de lo que él llamé
fortalezas y virtudes humanas. Su propuesta fue presentada inicialmente en la conferencia

inaugural de su periodo como presidente de la American Psychological Association.

No obstante, las primeras aproximaciones hacia la psicologia positiva se remontan a
finales de los afios 20, con los escritos de Watson sobre el cuidado psicoldgico de los infantes,
y a finales de los afios 30, con el trabajo de Terman y colaboradores sobre el talento de los
estudiantes asi como su ambiente académico y los factores psicolégicos relacionados con la

felicidad marital.

Por su parte para Seligman (2003), las emociones positivas pueden centrarse en el
futuro, presente o pasado. Respecto al futuro, estdn el optimismo, la esperanza, la fe, y la
confianza; las relacionadas con el presente son la alegria, la tranquilidad, el entusiasmo la
euforia, el placer y la mds importante el llamado flow, o experiencia Optima, que incluye

felicidad, competencia percibida e interés intrinseco por la actividad realizada.

Seligman & Christopher (2000), mencionan las fortalezas de caracter, que son propias de

cada persona y que pueden ponerse en practica. Las fortalezas son rasgos o caracteristicas
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psicolégicas que se presentan en situaciones distintas a través del tiempo, y sus consecuencias

suelen ser positivas.

De ésta forma poner en prictica una fortaleza provoca emociones positivas auténticas y
actian como barreras contra la enfermedad, entre estas se encuentran el optimismo, las
habilidades interpersonales, la fe, el trabajo ético, la esperanza, la honestidad, la perseverancia

y la capacidad para fluir (flow), entre otras.

2.5.1 Comportamiento Organizacional Positivo

Es uno de los constructos mds estudiados en el &mbito organizacional de los dltimos afos,
segiin Ulloa (2013) desde esta perspectiva se marca una diferencia importante respecto al
abordaje tradicional de la psicologia aplicado a las organizaciones, mds centrada en los

procesos y en las dificultades que se sucitan en su interior, que en sus fortalezas y virtudes.

Siguiendo la linea de pensamiento de Ulloa (2013) el Comportamiento Organizacional
Positivo, mds que considerar al trabajador como un medio para incrementar la productividad
en las organizaciones, se preocupa por incluir aspecto de felicidad, salud, motivacién asi como
aspectos positivos de las personas dentro de las organizaciones; por lo que en éste orden de
ideas, la direccion dentro del Comportamiento Organizacional Positivo estd plenamente

identificado con el rol que el individuo desempefia en la organizacion y sus caracteristicas.

Este ultimo aspecto que se desprende de la psicologia positiva para ser aplicado de forma
especifica en las organizaciones, permite dimensionar de forma mas clara la importancia y el
real impacto que genera poner la atencion en los procesos humanos dentro de las empresas,

pues adoptar la perspectiva de que cada trabajador es un activo clave dentro del engranaje de
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la fluidez de la dindmica organizacional, permite aprovechar las ventajas que emanan de

sensibilizar y humanizar los procesos administrativos y los entornos laborales.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO



3.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion es de tipo cuantitativo, a partir de la cual se pretende
disefiar una herramienta que identifique y describa algunos elementos del ADN
Organizacional y del Engagement para determinar qué nivel de ambas variables estd presente

en las empresas.

Segiin Hernidndez (2010), la investigacion de tipo descriptivo busca especificar,
propiedades caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice.
Describe tendencias de un grupo o poblacién, ya que Unicamente pretende medir o recoger
informacién de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o variables a las que se

refieren.

Por otro lado Herndndez, 2010 indica que los estudios de tipo exploratorio examinan
un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se
ha abordado antes; es decir, cuando la revision de la literatura revel6 que tan solo hay guia no
investigadas e ideas vagamente relacionadas con el problema de estudio; o bien, si deseamos

indagar sobre temas y dreas desde nuevas perspectivas.

Siguiendo la linea de pensamiento de Herndndez 2010, el tipo de investigacion es de
tipo descriptivo-exploratorio, descriptivo ya que se pretende especificar las propiedades de
las variables ADN Organizacional y Engagement evaluadas en una misma herramienta,
mientras que es exploratoria ya que desde la teoria y la literatura no existen antecedentes de
que se haya medido o estudiado la relacion de éstas dos variable ni que exista un instrumento

que las mida en una sola herramienta.
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3.2 Hipotesis

Segtin Herndndez (2010), las hipétesis descriptivas se utilizan a veces en estudios descriptivos,

para intentar predecir un dato o valor en una o mds variables que se van a medir u observar.
Para efectos de la presente investigacion se han planteado las siguientes hipétesis:

Hi: Los niveles de ADN Organizacional y Engagement evaluados son altos por encima

del 80% en su aplicacidn.

Ha. Es posible que exista una correlacién entre las variables de ADN Organizacional y

el Engagement.

Ho: Las variables son independientes, lo que llevaria a que no exista una correlacion

significativa entre ambas variables.

3.3 Escenario

La aplicacién del instrumento disefiado dentro de ésta investigacion se llevo a cabo en
dos empresas de distingo giro, el principal motivo fue lidiar con la limitante del tiempo
disponible por los empleados para poder realizar la aplicacion y poder asi completar el minimo
de la muestra requerida, lo anterior permitié analizar la forma en la que el instrumento se
podia comportar, al evaluar las variables en trabajadores tanto de empresas como de areas de

trabajo diferentes.

Ya que la forma en la que se exponen los resultados es utilizando el seudonimo de
empresa "Xy "Y", se realizard una breve y general descripcion de dichas empresas para

contextualizar la aplicacion.
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Es oportuno mencionar que ambas empresas son grandes centros de operaciones y
negocios, gozando de un prestigio de marca e imagen que las hacen compaiiias con un alto
grado de desarrollo administrativo y humano que permite que la innovacién en los productos y
una fuerte tendencia a generar vinculos claves para la expansion de negocios, les permite
mantenerse liderando el mercado respectivo para cada empresa. El tener una base robusta y
consolidada permite que para efectos de ésta investigacion se propicie el escenario apropiado
en donde validar y evaluar el comportamiento de las variables sobre las cudles gira ésta

investigacion.

Permitiendo que se generen datos reales, indicadores claros que perfilen planes de
accion hacia solucionar dificultades presentes en distintas dreas como clima organizacional,

evaluacién del desempeiio, procesos de innovacion, etc.

Es asi como se describird a manera general los aspectos mas importantes de la empresa
"X", ya que es una empresa grande de giro refresquero multinacional que tiene sus centro de
operaciones en el estado de Nuevo Ledn contando con al menos 5 sucursales distribuidas en
los distintos municipios; con un capital humano de aproximadamente 3000 trabajadores en
distinto puestos, también son otros estados de la repuiblica mexicana en donde operan sedes de
ésta compaiiia; extendiéndose a otras latitudes de mundo como Suramérica y los Estados

Unidos.

Por su parte la empresa "Y" es una empresa grande multinacional de giro de
manifactura de productos de papel con una sola sede en el Estado de Nuevo Ledn, pero cuanta
con varias sedes en otros estados de la Republica de Mexicana, asi como otras latitudes como
Centroamérica, Europa, Suramérica. Esta empresa cuanta en la sede de Monterrey con

aproximadamente 550 trabajadores distribuidos en distintos puesto.

34



3.4 Poblacion o participantes

Hernandez (2010), describe que para seleccionar una muestra, lo primero que hay que hacer
es definir la unidad de andlisis (personas, organizaciones, periddicos, comunidades,
situaciones, eventos, etc.). El sobre qué o quiénes se van a recolectar datos depende del
planteamiento del problema a investigar y de los alcances del estudio. Estas acciones nos

llevaran al siguiente paso, que consiste en delimitar una poblacidn.

3.4.1 Poblacién

Una vez que se ha definido cudl serd la unidad de andlisis, se procede a delimitar la
poblacion que va a ser estudiada y sobre la cual se pretende generalizar los resultados. Asi,
una poblaciéon es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones (Hernandez, 2010).

Segtin Herndndez (2010), es posible describir que la poblacion son el total de dos empresas
en dos dreas de trabajo administracion y operarios, siendo aproximadamente 3000 empelados
del drea administrativa para la empresa "X", mientras que del drea de produccién de la empresa

Y son 250.
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3.4.2 Muestra y tipo de la muestra

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacién. Digamos que es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que

llamamos poblacion. (Herndndez, 2010).

La muestra elegida para ésta investigacion es de tipo probabilistica y estratificada, ya
que segin Herndndez (2010), la muestra probabilistica es aquella en la que todos los
elementos de la poblaciéon tienen la misma posibilidad de ser escogidos, se obtienen
definiendo las caracteristicas de la poblacién y el tamafio de la muestra por medio de una
seleccion aleatoria o mecdnica de las unidades de andlisis. Es de tipo estratificada ya que el
interés del investigador es comparar sus resultados entre segmentos, grupos o nichos de la

poblacion, porque asi lo sefala en planteamiento del problema.

3.5 Variables de estudio

Ferndndez (2015) indica que una vez que se ha definido claramente cada variable es
preciso establecer relaciones entre ellas para efectos de la investigacion y el establecimiento
de la hipdtesis. Segun el tipo de relacién, las variables pasardn a ser dependientes o
independientes. Habrd una variable principal a partir de la cual se analizard el comportamiento
de la otra, de una variable subordinada o dependiente a la primera. Asi, tenemos una variable

principal y otras que dependen de ésta primera.

Es de ésta forma que para efectos de ésta investigacion que se han definido las

variables dependientes y las independientes expuestas en las figuras 1 y 2.
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Figura 1. Variables Independientes de estudio

Variable Concepto Operacionalizacion
Puede describirse el Determinar el nivel,
ADN de una elementos de cadena y tipo
organizacion a partir de | de ADN Organizacional.
cuatro bases que,
combinadas de millares
ADN Organizacional de maneras, definen los
rasgos unicos de cada
organizacion (Nielson,
Pasternack y Mendes,
2005).
Un estado mental Determinar el nivel,
positivo relacionado con | elementos y aspectos
el trabajo y caracterizado | complementarios del
Engagement por vigor, dedicacién y Engagement.

absorcion” (Salanova,
Schaufeli, 2002)

Fuente: Rojas, S. (2017)

Figura 2. Variables Dependientes de estudio

Variable Concepto Operacionalizacién

Estructura Jerarquias, niveles, conexiones Identificar los elementos
= entre puestos de trabajo jerdrquicos y secuencia de trabajo
g entre los puestos.
'g Informacion Indicadores para evaluar Evaluar el nivel de informacién
E desempefio, coordinacion de que existe sobre aspectos claves e
S § actividades, instrucciones a importantes q es preciso que
5 = seguir para realizar las tareas manejen los trabajadores.
7, Z | Motivacion Incentivos, trayectoria, Medir la percepcion que tienen los
9: 5 reconocimientos, recompensas, | trabajadores sobre los sistemas de
=9 compensaciones, percepcion de | compensaciones tangibles y no
2 = los trabajadores de su trabajo. tangibles que ofrece la empresa.
§ Poder de Quién decide, qué decide, Evaluar si los trabajadores
g decision cuando decide, autoridad, tipos | identifican y conocen bien el
2 de autoridad. sistema de autoridad y poder de
= decisiones que tiene la empresa

para realizar las tareas.
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ADN

Dirige nuestra atencion a los

Busca aprender, percibir y

.§ Contextual problemas y aspectos que relacionar
Eo enfrentamos y a las estrategias
% o = que aplicamos para darle forma
<= E a nuestra organizacién y a los
< £ 4 contextos en los que se sitian
25 7 comparativamente entre si
E‘ ,g 4| ADN Se enfoca en grandes ideas Se practica creer, contender, negar
g Conceptual motivadoras que asumen la y suponer
5 forma de teorias, visiones y
otros aspectos conceptuales
= ADN Individual | Somos inventivos al desarrollar | Genera espacio para desear,
g o relaciones positivas y temer, esperar y predecir
g g apreciativas en nuestras
2 5 organizaciones, que nos
g = conducen a lograr nuestras
5 g necesidades mas profundas.
Z. = | ADN Factual Habla de la realidad de nuestro Su fin es estimar, predecir y
95 § mundo basado en hechos y determinar
2 é organizaciones c_omprometldOS a
@ o conocerse a sf mismas y a sus
S = <
k= entornos a través de la
= recoleccion de datos
s Vigor Se caracteriza por altos niveles Evaluar que dentro de los
S de energia, de persistencia y de | elementos de la percepcion de los
% un fuerte deseo de esforzarse trabajadores las caracteristicas del
75 vigor estdn presentes.
% Absorcion Se caracteriza por estar Identificar que existen elementos
= plenamente concentrado y feliz | de la absorcion presentes en el
gﬂ trabajando, mientras se tiene la | sentir y expresar de los
0 sensacion de que el tiempo pasa | trabajadores.
E - volando y es posible dejarse
g £ llevar.
¢ 2
2 Dedicacion se manifiesta por altos niveles de | Evaluar que nivel de dedicacion
‘E significado del trabajo, de presentan los trabajadores con sus
*g entusiasmo, inspiracion, orgullo | puestos de trabajo.
-~ y reto relacionados con el
; trabajo que se realiza
S
g
g
=
o — ¢ Generalidades | Elementos generales de los Determinar si elementos de la
g S 1 Psicologia conceptos de la Psicologia psicologia positiva estan presentes
é = -E positiva Positiva y sus exponentes. en la percepcion de los
g g ] trabajadores.
Generalidades | Aspectos principales de las Identificar si elementos generales
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de Teorias de la | teorias de la motivacién que de las teorias de la motivacion

Motivacion complemente el Engagement. estan presentes complementando
los factores o caracteristicas del
Engagement.

Fuente: Rojas, S. (2017)

3.6 Instrumento

El instrumento utilizado en la presente investigacion ha sido elaborado para los efectos
especificos que competen al andlisis final de las variables que se pretenden medir. Razén por
la cual y partiendo de la falta de un instrumento que evaluara las variables de ADN
Organizacional y Engagement en una misma herramienta, se inicia el proceso de seleccion de
los conceptos base, a partir de los cuales se pretende plantear los reactivos correspondientes a

cada variable.

Después de una bisqueda extensa se determina que conceptos han sido explorados
dentro de la teorfa de cada variable y se hace una eleccién de los componentes que integrardn

las categorias de cada dimensién que finalmente constituird el instrumento.

Zapata & Canet (2008) y expresan que una escala de medicidn constituye un conjunto
de items, frases o preguntas que permiten medir el nivel alcanzado por un atributo o concepto
determinado no directamente observable en un objeto; por lo que partiendo de esa definicion y
una vez terminado el proceso seleccion y revision teorica, se inicia el proceso de construccion
de la composicion interna de la herramienta, que por la naturaleza se decide nombrarla escala

por la constitucion y evaluacion de variables distintas.

Dentro de la composicion interna del instrumento se estructuran inicialmente dos

dimensiones, correspondiente a las dos variables, es decir, ADN Organizacional y
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Engagement. Dentro de cada dimensién existen dos categorias, a las que se les asigna una letra
del abecedario de manera consecutiva, con eso la dimensién del ADN Organizacional esta
constituida por las categorias "A” y "B, mientras que la dimensién del Engagement por las

categorias 'C"y "'D".

Como tltimo aspecto tomado en cuenta para la construccién de los reactivos de la
escala, cada categoria (A,B,C y D) estd compuesta por cierta cantidad de componentes que
responden a aspectos tedricos en los cuales se desea fundamentar el contenido del instrumento,
asigndndose asi cuatro componentes para la categoria "A” mismos que corresponden a los
cuatro elementos de la cadena del ADN Organizacional que propone Gary Neilson, Pasternak
y Mendes (2005); cuatro componentes para la categoria "B™ que responden a los cuatro tipos
de ADN Organizacional que exponen en su teoria los autores Holdon & Silverman (2007); tres
serdn los componentes para la categoria "C” que corresponden a los principales elementos del
Engagement que acuian Salanova & otros (2009) y dos para la categoria "D que finalmente
responden a generalidades de la psicologia positiva y las teorias de la motivacién, como

elementos complementarios de la evaluacion del Engagement.

Dicha distribucidn se puede visualizar de manera completa en la figura 1, en la que se
estructura de manera especifica el sentido que contienen los reactivos que fueron redactados

para construir la escala.

3.6.1 Validez y confiabilidad del instrumento

Una vez que el instrumento estuvo construido, se procedio a aplicar el método Delphi
que como lo expone Urrutia & otros (2014), dicho método permite obtener la opinion de un

panel de expertos; es utilizado cuando existe escasa evidencia empirica, los datos son difusos




o predominan factores de indole subjetiva; asi mismo permite a los expertos expresarse de
manera libre ya que las opiniones son confidenciales; evitando problemas como la escasa

representatividad y el dominio de algunas personas sobre otras.

Asimismo con el primer planteamiento del instrumento se realizd6 un aplicacion
preliminar para determinar que ajustes iniciales era preciso incorporar, dicha aplicacién arrojo
preliminarmente un tipo de ADN Organizacional amalgamado entre conceptual e individual
sugiriendo que paralelamente al Engagement alto podria ser una correspondencia ya que
dichos tipos de ADN corresponden a dar responsabilidad al trabajador evaluando su

desempefio y dandole un valor clave como un activo importante dentro de la empresa.

Dicha aplicacion sirvié esencialmente para iniciar el proceso de validacion de la escala
como una herramienta de evaluacidon ya que la muestra fue muy pequefia, pues el objetivo era
evaluar principalmente la parte del contenido y la redaccion de los reactivos y otros elementos

que pudieran dar mejor sentido a la evaluacion de las variables.

Una vez se realiz6 la aplicacion preliminar del instrumento se procedié a conformar un
panel de expertos basados en el método Delphi antes expuesto, a fin de que a partir de sus
experticias, experiencias y conocimientos dentro del campo en relaciéon con las dos variables
que se investigan, evaluando si la pertinencia, claridad y precision de cada uno de los reactivos
era buena, mala, regular; igualmente se tuvo en cuenta sus comentarios, sugerencias u

observaciones en un formato que les fue proporcionado.
El panel de expertos estuvo conformado por los siguientes profesionales:

> Dr. Alvaro Antonio Ascary Aguilén, Director de la Facultad de Psicologia,

Universidad Autonoma de Nuevo Leo6n y consultor de diversas empresas.
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» Mtro. David Pereyra, Mdster en Psicologia con Orientaciéon en Psicologia Laboral y
Organizacional de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn, Coordinador de Gestion
del Talento de Essity.

» Dra. Yolanda Sierra Castellanos, Directora Especializaciéon en Psicologia Ocupacional
y Organizacional, Facultad Psicologia, Universidad El Bosque, Colombia.

» Licda. Lilliana Osorio Jaramillo, Coordinadora de Evaluacién Universidad Catdlica de
Colombia.

» Licdo. Javier Labarthe Carrara, Catedratico de la Universidad Cat6lica de Uruguay.

Es importante mencionar que al haber tres profesionales extranjeros como parte del panel
de expertos, se hace necesario hacer la salvedad que sus comentarios, observaciones y
sugerencias se tomaron en cuenta en tanto no afectara principalmente, la redaccion y el sentido
de la comprension de los reactivos al conservar palabras y expresiones que fuesen

comprensibles dentro del contexto de la poblacién mexicana.

Lo anterior no se dificulté ya que si bien es cierto cada regién del mundo posee sus propias
expresiones dentro del lenguaje y los procesos de la comunicacidon, que hacen compresible la
vida en el dia a dia de formas diferentes, muy caracteristicas, autoctonas y propias, también es
cierto que se trata de paises latinoamericanos que guardan entre si grandes semejanzas y

similitudes.

42



Figua3. Organizacion interna del instrumento: ESCALA DE ADN ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT

nti Autor: Total
Di .. , Componentes por Rango de Cantidad Autores Total de Total de Total de
—imension Categorias Categoria reactivos de de reactivos categorias Componentes
aresona —— | reactivos Referencia S categonas de categoria
L Estructura lal3 3
A 1I. Informacion 4a6 3
Elementos de
Elementos de L Derec:_h_o,s de 729 3 Gary
Gary decisién Neilson
Neilson
ADN IV. Motivacion 10a12 3 3 ) g
ORGANIZACIONAL
V. ADN Factual 13al17 5
B VI ADN Conceptual 18a22 5
' P Tipos de ADN
Tipos de ADN Holdon&
11, ADN Contextual 23 a27 5 .
Holdon& v ontextua a Silverman
Silverman VIIL. | ADN Individual 28a32 5
IX. Vigor 33 al 38 6
C =
X. Absorcion 39 al 42 4 Elementos de
Salanova
Elementos de Salanova XI. Dedicacion 432149 7
ENGAGEMENT 28 2 5
b XIL Generali(.iédes Psi. 50al55 6 .
Positiva Seligman
Elementos <y, | Generalidades T S DI
complementarios del : Motivacién a IVersos
autores
Engagement
TOTAL 60 4 13

Fuente: Rojas,S. 2017
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3.7 Procedimiento

Una vez recibida la autorizacion para la realizacion de la investigacion por parte de las
empresas, e informados los participantes sobre la confidencialidad de los datos suministrados,
se procedi6 a la aplicacion de la escala de ADN Organizacional y Engagement en una sesion
agenda donde los empleados fueron comunicados de la escala con una breve exposicidon sobre

las instrucciones para diligenciar la escala y asegurando su comprension.

Para controlar la validez interna y externa se procedera con racionalidad, siguiendo
procesos estadisticos con el programa estadistico SPSS a fin de que exista un alto control en la

validez de los resultados.

3.8 Analisis de datos

Recopilada la informacion mediante la aplicacion de la escala, se procede a capturar las
respuestas utilizando un archivo Excel que posteriormente serd trasladada al procesador SPSS
Statistics version 20 para asi obtener el andlisis de la estadistica descriptiva. Los resultados de
los niveles serdn procesados al crear una escala de medicion con el SPSS para obtener los
niveles resultantes de la aplicacion. Asimismo se utilizard el SPSS para hacer un analisis de
correlacion de Spearman a fin de conocer si existe y en qué grado la correlacion. Este proceso

se desarrollard a detalle en el capitulo de andlisis de resultados.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION



4.1Analisis Factorial Exploratorio

Escala ADN Organizacional y Engagement

Ferrando & otros (2010), plantean que segin Stevens (1992), y teniendo en cuenta que el
andlisis factorial genera tantos factores como variables iniciales es necesario determinar cudles
deben retenerse en el modelo. Para ello podemos utilizar la regla de Kaiser; que indica que
retener aquellos factores cuyo valor caracteristico sea superior a 1. El criterio de Kaiser se
recomienda cuando tenemos menos de 30 variables y la comunalidad media es superior a 0,70

o cuando el nimero de casos es mayor que 250 y con una comunalidad media mayor que 0,60.

La medida mds habitual es el KMO de Kaiser (1970) que evalia hasta qué punto las
puntuaciones en cada una de las variables son predecibles de las demds. El rango de valores
del KMO es de 0 a 1, y cuanto mds alto el valor, mas substancialmente entre ellas estaran las
variables. Como valor de referencia, Kaiser (1970) sugiere que la matriz de correlacion serd

apropiada para factorizar si el KMO es igual o superior a 0.80.

Partiendo de lo expuesto por Ferrando & otros 2010, dentro de ésta investigacién que
corresponde al disefio de una escala de ADN Organizacional y Engagement se utilizé una base

de datos capturados de la aplicacion de 154 escalas aplicadas y debidamente completadas.

Debido a la composicion tedrica de donde nace la escala, compuesta por dos
dimensiones que se subdividen en dos categorias, el andlisis factorial se realizard en esa
misma linea, con el fin de determinar la consistencia interna en la dos dimensiones y la

fiabilidad por categorias.
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Tabla 1. Determinante de varianza de la escala ADN Organizacional y Engagement

CovarianceMatrix®

a. Determinant = 7.05E-035

Una vez realizado el andlisis factorial el primer dato que arroja es una determinante de
.035 tal y como lo refleja la tabla 1, la cual se encuentra dentro del rango para realizar un

andlisis factorial ya que segun lo expuesto por Kaiser debe estar por encima de .030.

Tabla 2. KMO de la Escala de ADN Organizacional y Engagement

KMO and Bartlett's Test®
Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of SamplingAdequacy. 908
Approx. Chi-Square 7107.706
Bartlett's Test of Sphericity — df 1770
Sig. .000

a. Basedoncorrelations

El segundo dato importante que arroja el andlisis factorial y que es posible de
visualizar en la tabla 2, es el KMO el cual es calculado en .908 el cual es sugerido igual o
mayor a .080, indicando que la consistencia interna es buena. Asimismo se identifica una

esfericidad de Bartlett con significancia .000.
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Tabla 3. Aporte y distribucion de cada reactivo dentro de cada dimension

StructureMatrix
Raw Rescaled
Component Component
1 2 1 2

P1

P2 .239 376

P3

P4 -716 -718
P5 252 -457 .331 -.601
P6 319 -.687 325 -.699
P7 353 =377 .503 -.536
P8 297 -.360 418 -.507
P9

P10 483 -786 459 =747
P11 430 -.842 379 -743
P12 -.622 -.587
P13 .295 -341 425 -491
P14 -.694 -.550
P15 352 =792 315 -708
P16 .308 -423 429 -.590
P17 .337 -375 488 -.543
P18 316 -.360 459 -.523
P19 279 -.409 .353 -517
P20 .362 -.528 469 -.686

P21 255 -.392 335 -.514



P22

P23

P24

P25

P26

P27

P28

P29

P30

P31

P32

P33

P34

P35

P36

P37

P38

P39

P40

P41

P42

P43

P44

P45

P46

P47

294

351

325

475

477

461

322

463

.367

322

442

.632

.663

127

.610

291

446

519

.581

.687

.646

.630

310

.550

.612

.638

-487

-445

-.388

-487

-535

-.818

-.509

-.611

-.501

-.384

-.547

-436

-.445

-.524

-.305

-.255

-.448

-514

-.446

=271

-.276

-.336

-.488

342

451

405

.609

.559

438

.394

519

.440

479

499

719

308

758

780

536

.638

508

634

.788

.788

.801

533

797

.801

a77

-.567

-571

-.483

-.624

-.626

=177

-.624

-.684

-.602

=572

-617

-.496

-.542

-.546

-.390

-.366

-.489

-.589

-.544

-.345

-.400

-.441

-.595
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P48 535 -.369 712 -491

P49 .696 -455 .786 -513
P50 475 -.236 736 -.365
P51 455 -.338 590 -439
P52 .545 -426 722 -.564
P53 .614 -430 760 -.532
P54 .611 -.389 731 -.465
P55 .520 -223 753 -.323
P56 709 -.496 810 -.567
P57 .630 -.559 731 -.650
P58 .698 -.584 721 -.603
P59 .583 -.571 .695 -.680
P60 581 -.553 .648 -.617

ExtractionMethod: Principal ComponentAnalysis.

RotationMethod: ObliminwithKaiserNormalization.

Para tener una imagen mads clara de la consistencia interna se presenta en la tabla 3 la
matriz de estructura con el fin de poder ver la distribucién completa que realiza el SPSS al
agrupar de manera clara las dos dimensiones sefialadas con negro resaltado, lo cual indica que
la distribucion inicial del instrumento es correcta ya que los reactivos asignados tedricamente

a las dimensiones si sostienen una correspondencia.
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4.2 Analisis de Fiabilidad

En cuanto al andlisis de fiabilidad o Alfa de Cronbach Campo-Arias, A.,& Oviedo,
H.C.(2008), indican que para los mds liberales, la consistencia interna de una escala se

considera aceptable cuando se encuentra entre 0,70 y 0,90.

Estos mismos autores indican que otros mds conservadores sugieren que la
consistencia interna de un instrumento es adecuada si el coeficiente alcanza valores entre 0,80
y 0,90, mds ain cuando se estd en los primeros estadios de construcciéon de una escala.
Algunos conciben la fiabilidad tipo consistencia interna como la proporcién de la variabilidad
que es debida a la variabilidad real de las puntuaciones observadas y no el resultado de algtin
tipo de error, puesto que siempre es posible encontrar algin error en cualquier medicién. Si se
observa un coeficiente alfa de 0,85 se puede asumir que el 85 de la variabilidad es cierta y el
15 restante probablemente producto del error inherente al tipo de medicion, el error no

sistematico.

Valores de consistencia interna inferiores a 0,70 indican una pobre correlaciéon entre
los items y aquellos por encima de 0,90 indican redundancia o duplicacion de items, es decir,
que por los menos un par de items miden exactamente el mismo aspecto de un constructo y
uno de ellos debe eliminarse. De la misma forma, coeficientes por encima de 0,90 se pueden
observar con regularidad cuando se explora la consistencia interna de instrumentos con més de
veinte items dado que el coeficiente, si se recuerdan las formulas como se calcula, se afecta en
forma directa por el nimero de items que hacen parte de la escala, se sobreestima el

coeficiente.
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Para instrumentos formados por veinte itemes se recomienda que se calcule la
consistencia interna de diferentes subescalas y/o subgrupo de items, que generalmente hacen

parte de una escala.

Partiendo de lo expuesto por Campos-Arias &otros (2008) es que se elige realizar el
andlisis de fiabilidad por dimensiones para tener una imagen clara y general; y paralelamente
un andlisis de fiabilidad por categorias para observar de manera mds especifica dicha

fiabilidad.

4.2.1 Por dimensiones

Tabla 4. Alfa de Cronbach de la Dimension del ADN Oraganizacional

ReliabilityStatistics

Cronbach'sAlpha Cronbach'sAlphaB N of Items
asedonStandardize

dItems

938 941 32

En la tabla 4 se puede ver que el Alfa de Cronbach para la dimensién del ADN
Organizacional es de .938 lo que indica que es buena y sugiere que podria haber cierta
redundancia en los items, o bien que también puede estar supeditado a la muestra y tendencia

de respuesta de los encuestados.
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ADN ORGANIZACIONAL

Tabla 5. Aporte de cada reactivo a la dimension del ADN Organizacional

Correctedltem-  Cronbach'sAlphai

Total Correlation fltemDeleted

P1 278 938
P2 294 938
P3 275 938
P4 .659 935
P5 .624 935
P6 .652 935
P7 .594 936
P8 574 936
P9 275 940
P10 .658 935
P11 .624 935
P12 .498 937
P13 519 936
P14 .387 939
P15 .599 935
P16 .633 935
P17 .604 935
P18 574 936
P19 547 936
P20 .682 935
P21 .555 936

P22 .579 936



P23

P24

P25

P26

P27

P28

P29

P30

P31

P32

.606

489

.680

.643

.681

572

.671

.641

597

575

935

.936

935

935

934

.936

935

935

.936

.936

En la tabla 5 se puede ver reflejado el aporte de cada reactivo dentro de la constitucion
de la dimension en general, lo anterior tomando en cuenta que la consistencia es mayormente
significativa por encima de 0.70, sin embargo se encuentran tres reactivos cuyo aporte es bajo

pero al eliminarlos de la escala no causa mayor impacto en la consistencia por lo cual no se

hace necesario.
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Engagement

Tabla 6. Alfa de Cronbachsde la Escala de ADN Organizacional y Engagement

ReliabilityStatistics

Cronbach'sAlpha Cronbach'sAlphaB N of Items
asedonStandardize

dItems

.966 .967 28

Por su parte en la tabla 6 se puede ver que el Alfa de Cronbach para la dimensién del
Engagement es de .966 lo que indica que al igual que la dimensién del ADN Organizacional
es buena y sugiere que podria haber cierta redundancia en los items, o bien que también puede

estar supeditado a la muestra y tendencia de respuesta de los encuestados.

Tabla 7. Aporte de cada reactivo a la dimension deEngagement

Correctedltem-  Cronbach'sAlphai
Total Correlation fltemDeleted

P33 .685 965
P34 794 964
P35 748 965
P36 134 965
P37 .498 966
P38 .616 .966
P39 451 967
P40 .636 .966
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P41

P42

P43

P44

P45

P46

P47

P48

P49

P50

P51

P52

P53

P54

P55

P56

P57

P58

P59

P60

788

783

748

467

745

72

789

.696

768

705

.600

749

749

708

709

.807

765

742

733

.677

964

964

.965

.966

.965

.965

.964

.965

.964

.965

.966

.965

965

965

965

964

965

965

965

965

Por su parte en la tabla 7 se puede ver reflejado el aporte de cada reactivo dentro de la
constitucion de la dimension en general, lo anterior tomando en cuenta que la consistencia es
mayormente significativa por encima de 0.70, sin embargo se encuentran tres reactivos cuyo

aporte es bajo pero el eliminarlos de la escala no causa mayor impacto en la consistencia por

lo cual no se hace necesario.
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4.2.2 Por categorias de las dimensiones

Tabla 8. Alfa de Cronbachsde la categoria A~ del ADN Organizacional

ReliabilityStatistics

Cronbach'sAlpha Cronbach'sAlphaB N of Items
asedonStandardize

dltems

.840 .845 12

En la tabla 8 encontramos que el Alfa de Cronbach para la categoria "A” de la
dimension del ADN Organizacional es de .840 lo que indica que es muy buena ya que se

encuentra entre .080 y .090.

Tabla 9. Distribucidn de aporte de cada reactivo a la categoria A" de la dimension deADN
Organizacional

CorrectedItem-  Cronbach'sAlphaiflt

Total Correlation emDeleted
P1 .328 .839
P2 .370 .836
P3 .320 .840
P4 .689 812
P5 .629 .820
P6 707 .810
P7 .613 .822
P8 .539 .826

P9 254 .851



P10 .626 817

P11 .607 .819

P12 458 .832

De igual forma en la tabla 9 se puede ver reflejado el aporte de cada reactivo dentro de
la constitucion de la dimension en general, lo anterior tomando en cuenta que la consistencia

es mayormente significativa por encima de 0.70.

Tabla 10. Alfa de Cronbachsde lacategoria ‘B~ de ADN Organizacional

ReliabilityStatistics

Cronbach'sAlpha  Cronbach'sAlphaB N of Items
asedonStandardize

dltems

922 927 20

En la tabla 10 se muestra que el Alfa de Cronbach para la categoria "B" de la
dimensiéon del ADN Organizacional es .922, lo que indica que de igual manera es buena y
sugiere que podria haber cierta redundancia en los items, o bien que también puede estar

supeditado a la muestra y tendencia de respuesta de los encuestados.
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Tabla 11. Distribucion del aporte de cada reactivo de la categoria “B" de la dimension de
ADN Organizacional

Item-Total Statistics

Correctedltem-  Cronbach'sAlphai

Total Correlation fltemDeleted

P13 489 921
P14 .393 926
P15 .629 918
P16 .630 918
P17 .616 918
P18 .596 919
P19 .523 920
P20 .661 917
P21 .535 920
P22 .564 919
P23 .635 918
P24 512 920
P25 .685 917
P26 .625 918
P27 .699 916
P28 .599 918
P29 716 916
P30 .657 917
P31 .608 919

P32 .587 919




De igual forma en la tabla 11 se puede ver reflejado el aporte de cada reactivo dentro
de la constitucion de la dimensién en general, lo anterior tomando en cuenta que la

consistencia es mayormente significativa por encima de 0.70.

Tabla 12. Alfa de Cronbachsde la Categoria "C"de la dimension deEngagement

ReliabilityStatistics

Cronbach'sAlpha Cronbach'sAlphaB N of Items
asedonStandardize

dItems

945 947 17

En la tabla 12 encontramos que el Alfa de Cronbach para la categoria "C" de la
dimension del Engagement es .945, lo que indica que de igual manera es buena y sugiere que
podria haber cierta redundancia en los items, o bien que también puede estar supeditado a la

muestra y tendencia de respuesta de los encuestados.
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Tabla 13. Distribucion del aporte de cada reactivo a la Categoria “C" de la dimension
deEngagement

Item-Total Statistics

Correctedltem-  Cronbach'sAlphai

Total Correlation fltemDeleted

P33 .683 942
P34 811 .940
P35 759 941
P36 740 941
P37 514 .945
P38 .614 944
P39 .493 948
P40 .651 943
P41 780 940
P42 167 941
P43 765 941
P44 499 946
P45 742 941
P46 751 941
P47 751 941
P48 717 942
P49 174 940

De igual forma en la tabla 13 se evidencia el aporte de cada reactivo dentro de la
constitucion de la dimension en general, lo anterior tomando en cuenta que la consistencia es

mayormente significativa por encima de 0.70.



Tabla 14. Alfa de Cronbachsde la categoria "D de la dimension de Engagement

ReliabilityStatistics

Cronbach'sAlpha Cronbach'sAlphaB N of Items
asedonStandardize

dItems

938 .939 11

En la tabla 14 se puede ver que el Alfa de Cronbach para la categoria D" de la
dimension del Engagement es .945, lo que indica que de igual manera es buena y sugiere que
podria haber cierta redundancia en los items, o bien que también puede estar supeditado a la

muestra y tendencia de respuesta de los encuestados.

Tabla 15. Distribucion del aporte de cada reactivo a la categoria "D de la dimension
deEngagement

Item-Total Statistics

Correctedltem-  Cronbach'sAlphai
Total Correlation fltemDeleted

P50 .680 935
P51 .597 938
P52 .802 930
P53 755 931
P54 713 933
P55 .688 934
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P56 815 929

P57 793 930
P58 782 931
P59 157 931
P60 735 932

De igual forma en la tabla 15 se puede observar el aporte de cada reactivo dentro de la
constitucion de la dimension en general, lo anterior tomando en cuenta que la consistencia es

mayormente significativa por encima de 0.70.

4.3 Resultados de datos demograficos

El instrumento utilizado para ésta investigacion fue aplicado a dos empresas X"y “Y"™
del Estado de Nuevo Ledn, obteniéndose los siguientes resultados del andlisis de los datos

demogréficos.

Tabla 16. Porcentaje de Grado Académico en ambas empresas

Grado Académico Empresa X Empresa Y
Secundaria 17.6 52.4
Preparatoria 14.3 20.6
Carrera técnica 12.1 14.3
Carrera Trunca 4.4 3.2

Licenciatura 45.1 9.5




Maestria 6.6 0

Doctorado 0 0

Total 100 100

Es posible identificar que las escalas fueron aplicadas a distintas dreas de las empresas,
ya que segun la tabla 16, en la empresa "X el 45.1% de los encuestados respondieron tener un
grado de licenciatura, mientras que en la empresa Y~ 52.4 tienen el porcentaje mas alto

correspondiente al grado de secundaria.

Tabla 17. Porcentajes de edad en ambas empresas

Edad Empresa X Empresa Y
Menos de 20 3.3 9.5
21_30 59.3 38.1
31_40 27.5 27.0
41_50 8.8 12.7
50 o mas 1.1 12.7
Total 100 100

En cuanto a la edad de los encuestados en la empresa "X el 59.3% tiene entre 21 a 30
afios; y por su parte en la empresa Y~ el 38.1 % corresponde al mismo rango de edad,
pudiéndose observar que los participante se encuentran en una etapa del ciclo vital de adultez

joven y productiva, tal y como se refleja en la tabla 17.




Tabla 18. Porcentajes de Estado Civil en ambas empresas

Estado Civil Empresa X Empresa Y
Soltero 47.3 30.2
Casado 34.1 46

Union libre 13.2 14.3
Divorciado 5.5 6.3
Otro 0 3.2
Total 100 100

Se encontré que en la empresa "X'el 47.3 % de los participantes son solteros/as, de
igual forma se observa que la empresa Y™ comparte el mismo estado civil como mayoria de

opciodn contestada, pero con un 30.2 % de sus encuestados, tal y como lo muestra la tabla 18.

Tabla 19. Porcentajes de Género en ambas empresas

Género Empresa X Empresa Y
Femenino 25.3 38.1
Masculino 74.7 61.9

Total 100 100

En ambas empresas el mayor porcentaje encuestados es masculino, es asi como se
refleja en la tabla 19, correspondiendo un 74.7% en la empresa "X y la empresa “Y" con un

61.9%, notdndose una marcada participacion masculina con respecto a la femenina.
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Tabla 20. Porcentajes de Puesto Actual en ambas empresas

Puesto actual Empresa X Empresa Y
Operario 34.1 74.6
Administracion 50.5 12.7
Mando Medio 154 11.1
Gerente 0 1.6
Total 100 100

El porcentaje mds alto de los encuestados de la empresa "X indican pertenecer a un
puesto actual del drea de Administraciéon con un 50.5 %, mientras que los encuestados de la

empresa Y dicen desempefiar un puesto de operario con un 74.6% del total de la muestra,

segln se puede ver en la tabla 20.

Tabla 21. Porcentajes de tiempo laborando en la empresa de ambas organizaciones

Tiempo en Empresa Empresa X Empresa Y
Menos de 1 afios 19.8 42.9
1_2 aios 28.6 15.9
3_4 anos 25.3 12.7
5 o mas aiios 26.4 28.6

Total 100 100




Se encontré que en la empresa "X el mayor porcentaje de los empleados encuestados
correspondiente a un 28.6% tiene entre 1 y 2 afios de laborar en la empresa; mientras que en la
empre "Y' el porcentaje mas alto corresponde a un 42.9% quienes tiene menos de 1 afios de

laborar en la empresa, como lo describe la tabla 21.

Tabla 22. Unico puesto desempeiiado en la empresa de ambas organizaciones

Unico Puesto Empresa X Empresa Y
Si 62.6 79.4
No 37.4 20.6
Total 100 100

En relacion a si es el tinico puesto que ha desempefiado los encuestados de la empresa
“X" indican que si con un 62.6%, similar respuesta obtenida por los empleados encuestados de
la empresa "Y" quienes también respondieron que si con un 79.4%, tal y como lo refleja la

tabla 22.

4.4 Analisis del impacto de los resultados de la escala likert, en la aplicacién de la escala
de ADN Organizacional y Engagement en el ambito laboral

El sistema de evaluacion elegido para procesar los datos y obtener los resultados,

consiste en una escala categorizada en niveles a los que se le asigna un rango numérico o
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percentil, para determinar segin la puntuacion obtenida de los resultados de cada item de las

categorias o dimensiones, el valor que le corresponde dentro de la escala.

Una escala de medicién ordinal se logra cuando las observaciones pueden colocarse en
un orden relativo con respecto a la caracteristica que se evalda indicando jerarquia; se supone
un conjunto subyacente en los nimeros de modo que las relaciones tipicas son ordenas de

manera que existe una relaciéon de "mayor o menor que” entre ellas. (Padilla, 2013).

A continuacién en la figura XX se detalla la escala de clasificacion por rangos de percentiles

para determinar el nivel.

Grdfico Figura 4. Rango del nivel de ADN Organizacional y Engagement

Grado Nivel Sigla
1 Muy alto M.A
2 Alto A
3 Intermedio Int.
4 Bajo B
Muy Bajo M.B

Fuente: Rojas, S (2017)

Por medio del programa SPSS se hizo una recodificacion de los rangos de puntaje para
poder analizar la escala de likert y determinar qué resultados se ubican en cada uno de los

niveles, mismo que se presentan a continuacion.

Una vez habiéndose obtenido los resultados del andlisis de los datos demograficos y de
la escala de liker elegida para la evaluacion de las respuestas de los encuestados al aplicar la

escala de ADN Organizacional y Engagement, se relacionaron los resultados con las
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situaciones propias del 4mbito laboral que podrian referenciar con més claridad su impacto a
fin de establecer uno o varios perfiles desde los elementos tedricos retomados en la escala que

fueron medidos.

Para tales efectos se relacionaron los datos demograficos con los resultados del andlisis
de la escala de likert para ir determinando de manera especifica, la forma en la que el
instrumento utilizado para ésta investigacion se comportd, tomando en consideracién incluso
que su aplicacion se efectué en dos empresas diferentes y que la muestra es de 154
encuestados en total; lo anterior ya que a mayor nimero de encuestados y basados en estudios

estadisticos es posible que el instrumento arroje algunos datos modificados.

Siguiendo la linea anterior y tomdndose en consideracion las tablas y graficos de los
datos demograficos como la base del andlisis se obtiene que contrastados con los resultados
del andlisis de la escala de likert el impacto sobre los posibles perfiles resultantes de la
evaluacién de los componentes tedricos elegidos en la presente investigacidon, permiten
determinar que en ésta oportunidad el instrumento se comport6 de la forma que a continuacion

se expondrd por dimensiones y categorias.

4.4.1 Resultados del nivel por dimensiones

Una vez que se aplico el instrumento a las dos empresas participantes y después de
realizar un andlisis de la escala likert que se disené para responder los reactivos de la escala de
ADN Organizacional y Engagement, se procedid a utilizar el programa estadistico del SPSS,
para disefiar una escala de valoracion donde se busca ubicar que nivel de ADN Organizacional

y Engagement arrojan lo resultados. A continuacion se describirdn los resultados encontrados.




Grafico 1. Nivel de ADN Organizacional por empresa

Dimension ADN Organizacional

E EMPRESA X E EMPRESA Y

5.5%

INTERMEDIO ALTO MUY ALTO

En cuanto al nivel de ADN Organizacional los resultados arrojan que en ambas
empresas es muy alto, alcanzando en la empresa "X el 67% y en la empresa Y~ el 81%, tal y
como lo refleja el grafico 1. Si se contrastan éstos resultados con la tabla 16 sobre el grado
académico de los encuestados y la tabla 20 sobre el puesto que ocupan actualmente, es posible
notar que si bien en ambas empresas el nivel de ADN Organizacional resultante es muy alto,
entre las empresas la diferencia porcentual alcanzada es marcada, lo que lleva a relacionar que
los conocimientos sobre el ADN estan presentes con mayor fuerza en la empresa "Y " debido a
son operarios a quienes se les imparte semanalmente una capacitacion de la correcta ejecucion

de los procedimientos y las funciones de sus puestos.

Dicha situacion hace que muy a pesar de que en la empresa "X el nivel académico es
mayor su conocimiento con respecto a los elementos del ADN Organizacional evaluados son

mas bajos, pues el puesto que ocupan es de administracion, y no tienen que estar siendo
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capacitados semanalmente sobre qué es lo que implican sus funciones, situacién que se
acenttia por factores que trascienden las variables estudiadas en éste trabajo e hipotéticamente

podria pensarse en aspectos de la cultura organizacional.

En resumen podria verse como fortaleza para la empresa "X y un drea de mejora para la
empresa "Y " el elemento de la capacitacion constante que hace marcada la diferencia del nivel

de ADN Organizacional entre ambas empresas.

Grafico 2. Nivel de Engagement por empresa

Dimension Engagement

B EMPRESA X m EMPRESAY

INTERMEDIO ALTO MUY ALTO

Para la dimensidn del Engagement se encontré que existe un nivel muy alto en ambas
empresa como es posible determinarlo en el grafico 2, correspondiendo un 74.7% en la

empresa "Xy un 81% en la empresa "Y".
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Tomando de referencia el andlisis para la dimensién del ADN Organizacional, se
puede ver que la relacion de los porcentajes alcanzados para la dimension del Engagement son
muy similares; lo que permite presumir que si los porcentajes de los conocimientos de los
elementos del ADN de la empresa "X~ son mds altos a razén del puesto de trabajo de los
operarios con nivel académico de secundaria (ver tabla 20 y 16) y la directriz que maneja
dicha empresa para capacitar a sus empleados, responde por ende en ésta ocasidbn a un
Engagement equiparado, misma situacion que parece suceder en la empresa “Y~ cuyos

resultados entre dimensiones parecen equipararse.

Un elemento extra que juega un papal diferenciador es quizds la capacitacion semanal
de la empresa "X sobre la actualizacion e importancia de realizar las tareas y procedimientos,

hecho que hace pensar pueda verse influenciado en los resultados antes mencionados.

4.4.2 Resultados del nivel por categorias teéricas de las dimensiones

Dentro del andlisis por categorias los resultados contrastados con algunos elementos de

los datos demogréficos se determind:
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Grafico 3. Nivel de Categoria "A” de Engagement por empresa

Categoria "A”
ADN Organizacional

B EMPRESA X B EMPRESAY

71.4% _74.6%

3.3% 1.6%

INTERMEDIO ALTO MUY ALTO

En relacion a la categoria “"A” correspondiente a la dimensiéon del ADN Organizacional
se puede determinar que el nivel es igualmente muy alto para ambas empresas, alcanzando un
71.4% en el empresa "Xy un 74.6% en la empresa “Y", porcentajes que se pueden ver en el
grafico 3. Notdndose que la diferencia entre ambas empresas para ésta categoria de manera

general no es tan marcada.

Sin embargo es posible identificar que ninguna de las empresas alcanzé el 80% en el
nivel muy alto, siendo importante mencionarlo como un 4rea de mejora a fin de que el nivel
aumente, lo anterior ya que la mejora nunca estd demds, y lo optimo siempre serd alcanzar un

nivel muy alto.
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Grafico 4. Elementos de la cadena de ADN Organizacional de Gary Neilson en categoria 'A”
ADN Organizacional

Categoria "A" ADN Organizacional
Elementos de cadena ADN Organizacional

H Estructura LI Informacion H Derechos Decision H Motivacion

mEMPRESAX wmEMPRESAY

En el grifico 4, de manera especifica se puede analizar los componente
correspondientes a dicha categoria, ya que es posible ver que en cuanto a los 4 aspectos que
componen la cadena del ADN propuestos por Gary Neilson, hallindose que los resultados
apuntan a que dichos elementos estdn presentes de forma uniforme; ya que los porcentajes
para ambas empresas son muy similares, obteniéndose que en la empresa "X un 31% de los
encuestados reconocieron aspectos de estructura, un 24% aspectos de derechos de decision e

informacion, y un 21% aspectos de motivacion.

Mientras que para la empresa "Y " un 32% de los encuestados reconocieron aspectos de
estructura, un 26% aspectos de derechos de decision, y un 21% aspectos de informacion y

motivacion.
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Con la anterior distribucion también es posible ver que entre los elementos para una
misma empresa no existe una marcada diferencia ya que las puntuaciones de cada tipo de

ADN son muy similares, lo cual les permite coexistir de forma proporcional.

Pero si se analizan los elementos con mayor puntaje, es posible notar que en la empresa
"X" los elementos de mayor puntaje son estructura e informacién, resultados que al contrastar
con el mayor puntaje del tipo de puesto de los encuestados que es administracion (ver tabla
16), se halla una correspondencia de las necesidades de dicho puesto versus las puntuaciones
mds altas reflejadas en cuanto a conocer la estructura de la empresa y manejar la informacion
necesaria ya que forma parte de las funciones propias; mientras que para la empresa “Y" la
estructura tiene un puntaje mayor que los demds elementos un claro reflejo del puesto de
operarios (ver tabla 20) ya que es un puesto que requiere de mucha estructura y delineamiento

de directrices especificas para ejecutar las funciones propias del puesto.

Griafico 5. Nivel de Categoria "B~ del ADN Organizacional

Categoria B
ADN Organizacional

B EMPRESA X B EMPRESA Y

5.5% 0%

[ e P

INTERMEDIO ALTO MUY ALTO




Dentro de la categoria "B” del ADN Organizacional se encontr6 que los niveles de
ambas empresas son muy altos, correspondiendo un 72.5% en la empresa "Xy un 81% en la
empresa "Y', resultados que se desprenden del grafico 5. La diferencia para ésta categoria es
mads notable ya que los puntajes son mds bajos, sin embargo si son sumados los niveles alto y
muy alto el nivel total es bueno, de igual forma que para la categoria "A” lo optimo es que el

nivel sea muy alto.

Para ésta categoria es posible notar que la diferencia entre las empresas para el nivel
con mayor puntuacion es de 8.5 punto correspondiente a un nivel muy alto, seguido del nivel

ya que responden en su mayoria al porcentaje restante.

Lo cual si son sumadas puntuaciones del nivel alto y muy alto el nivel total es
igualmente muy alto, sin embargo lo que se busca de forma 6ptima es que la puntuacion no se
distribuya y solo sea muy alto ya que seria un ideal de pardmetro con el cual las empresas
podrian medir el nivel de conocimiento de los aspectos que reflejan que tipo de ADN

Organizacional tiene y vive una empresa.
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Grafico 6. Porcentajes del tipo de ADN Organizacional en ambas empresas

Categoria 'B” ADN Organizacional
Tipos de ADN

H Factual H Conceptual L1 Contextual H Individual

m EMPRESAX mEMPRESAY

Analizando de manera especifica los componentes correspondientes a dicha categoria,
es posible ver que en cuanto a los 4 tipos de ADN Organizacional que proponen Holdon &
Silverman, se halla que en ambas empresas los resultados son muy similares, ya que la
diferencia entre los porcentajes no es muy marcada y por el contrario la distribucién entre los

4 tipos es bastante equilibrada, tal y como se representa en el grafico 6.

Encontrandose una distribucidon de los porcentajes por tipo de ADN Organizacional
para la empresa "X correspondiente a un 27% Conceptual, 26%Factual, 25% Individual y 22
% Contextual; mientras que para la empresa "Y" un 26% Factual y Conceptual, un
25%]Individual y un 23% Contextual. Resultados que sugieren un ADN equilibrado para

ambas empresas.

Tratandose de los tipos de ADN Organizacional podemos contrastarlo con las

puntuaciones de la edad (ver tabla 17), en donde es posible ver que en la empresa "X los
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encuestados tienen mayormente una edad entre 21 a 30 afios, reflejando que al ser parte de una
generacion millenians estdn mds orientados a que los procesos e informacién sean mds
aplicados y en donde las instrucciones sean especificas de las funciones de su puesto y no

tanto de manejar informacién general de una empresa.

Por su parte la empresa Y " con un porcentaje mds alto se encuentra en el mismo rango
de edad pero la diferencia que hace que el porcentaje del nivel sea mads alto con respecto a la
empresa "X~ es que al ser empleados operativos (ver tabla 20) y recibir actualizacidon de sus
funciones semanalmente (segiin observacion de campo realizada), permite ver reflejado en el
nivel de conocimiento que tienen los empleados de ambas empresas con respecto a los

elementos evaluados del tipo de ADN Organizacional.

Griafico 7. Nivel de la categoria C del Engagement por empresa

Categoria C
Engagement

B EMPRESAX BEMPRESAY

3.3% 1.6%

INTERMEDIO ALTO MUY ALTO
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La categoria C corresponde a la dimension del Engagement y arroja en sus resultados
que ambas empresas también tiene un nivel muy alto como puntaje mds representativo,
correspondiendo un 70.3% para la empresa "Xy 79.4% para la empresa "Y", seglin lo muestra

el gréfico 7.

Sin embargo se vuelve a presentar la situacion de que dicha puntuacién no supera el
80% correspondiente a un nivel muy alto como puntuacién optima o ideal. De igual forma se
puede notar que la diferencia entre empresas es de 8 puntos en el nivel muy alto; asi mismo se
puede ver que existe una segunda puntuacion significativa en el nivel alto que al sumar se los
porcentajes de ambos niveles, generan un nivel total muy alto, sugiriendo que es posible
reforzar los elementos tomados en cuenta para la categoria “C” con el fin de que los
empleados mejoren su percepcion sobre el sentimiento de Engagement indicados por los

elementos de Salanova para ésta categoria.
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Grafico 8. Porcentaje de los elementos de la categoria C del Engagement por empresa

Categoria C Engagement
Elementos de Salanova

H Vigor LI Absorcion

mEMPRESAX wEMPRESAY

H Dedicacion

Esta categoria arroja especificamente en el andlisis en cuanto a los 3 tipos de

Indicadores de Engagement que propone Salanova & otros, se halla que en ambas empresas

los resultados son muy similares, ya que la distribucién de los porcentajes para la empresa X"

indica que existe una tendencia a la dedicacién con un 46%, seguido de aspectos referentes al

vigor con un 34% y con un 20% aspectos de adsorcidn; mientras que para la empresa “Y" un

45% corresponde a la dedicacion, un 34% al vigor y un 21% a la absorcidn, tal y como se

representa en el grafico 8.

Si contrastamos éstos puntajes con algunos de los datos demograficos como el tiempo

que tienen en la empresa y si es el unico puesto que se ha desempefiado; es posible determina

que el mayor porcentaje para la empresa "X estd entre 1 y 2 afios y para la empresa Y™ menos
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de un afio (ver tabla 21 y 22) lo que para cada empresa puede indicar que al ser empleados con
poco tiempo relativamente de pertenecer a la empresa, presentan una tendencia hacia realizar
sus funciones de manera dedicada y con suficiente energia pero no tanto con absorcién o

compenetracion en sus tareas y con la misma empresa como resultado final.

Todo esto indicando un drea de oportunidad para que se puedan trabajar programas que

permitan mejorar los puntajes alcanzados.

Grafico 9. Nivel de Categoria D del nivel de Engagement

Categoria D
Engagement

B EMPRESAX BEMPRESAY

0% 1.6% 3 'R°/i 1.6%

BAJO INTERMEDIO ALTO MUY ALTO

En el gréifico 9 se refleja que en la categoria D del Engagement se puede determinar
que ambas empresas contintian con un nivel muy alto, correspondiendo un 70.3% a la empresa

"X"yun 81% para la empresa "Y".
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Nuevamente se puede determinar que los puntajes entre las empresas contiene una
diferencia significativa de 10 puntos en los que se refleja que para la empresa "X los aspectos
complementarios para el engagement correspondientes a las generalidades de psicologia
positiva y teorias de la motivacidn representan un area a reforzar con el fin de que alcance el
nivel muy alto, ya que si se suman las puntaciones tanto del nivel de alto como de muy alto, el
nivel total es muy alto lo que reafirma la opcion de reforzar los aspectos retomados en ésta

categoria a fin de mejorar el nivel obtenido.

Grafico 10. Elementos complementarios del Engagement

Categoria D Engagement
Elementos complementarios

H Psi. Posit. H Teor. Motiv

mEMPRESAX wmEMPRESAY

Especificamente se pueden analizar los componentes correspondientes a dicha
categoria y es posible ver que en cuanto a los reactivos que refieren a algunas generalidades de

la psicologia positiva y de las teorias de la motivacion, los resultados para ambas empresas son
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igualmente muy simulares. Para la empresa "X un 56% responde a los aspectos de la
psicologia positiva y un 44% a las generalidades de las teorias de la motivacion; mientras que
para la empresa "Y" un 54% es de aspectos de la psicologia positiva y un 46% de aspectos de

las teorias de la motivacion.

Si se sigue la misma linea de contraste con los datos demogréificos es posible
determinar que para ambas empresas el mayor porcentaje de empleados encuestados es de
hombres (ver tabla 19) muy por encima del 50%, lo que podria sugerir que al ser hombres los
encuestados los niveles evaluados en ésta categoria correspondan al hecho que los hombres
estdn en sus trabajos de forma tranquila mientras asi lo sientan y en el momento que la
percepcion cambia tienden a cambiar de trabajo, de manera mads fluida que las mujeres que por
su naturaleza mds emotiva tiende a vincular su trabajo con procesos cognitivo-emocionales
mas complejos haciéndolas permanecer en un puesto de trabajo asi las condiciones no las haga

sentir cdmodas, o bien su percepcion de sus funciones no sea tan positiva.
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4.5 Esquema del perfil del ADN Organizacional y del Engagement obtenido

Diversos estudios orientan sus investigaciones, andlisis y resultados en busca de un
hallazgo que permita perfilar una serie de indicadores a fin de crear un pardmetro de medicion
con el cudl poder realizar diagndsticos, intervenciones y planes de accién entre otros que
conduzcan a mejorar la fluidez con la que las empresas suelen trabajar, buscando asi, la
optimizacidn de sus recursos tanto materiales como de capital humano.

Una de las aportaciones que se extrae del disefio de la escala, su aplicacion y su
andlisis posterior es un cuadro que sintetiza de igual forma por dimensiones y donde se hace
posible la identificacion y descripcién de una serie de indicadores que dan forma a un perfil
final de ADN Organizacional y Engagement, correspondiente a ésta investigacion como un
primer acercamiento a una forma diferente de delimitar las modificaciones que ejercen su
fuerza sobre las organizaciones en especial porque el cambio es dindmico y estd a merced del
impacto de muchas variables que como en este caso se hacen necesarias evaluarlas desde
posturas y posiciones diferentes con el fin de optimizar la comprensién y aplicabilidad de

nuevas herramientas en el ejercicio de la profesion.

A continuacién se exponen los indicadores encontrados en la presente investigacion,
para dar forma al Perfil de ADN Organizacional y Engagement obtenido a partir de los

componentes teoricos elegidos.
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Figura 5. Perfil de los principales indicadores de ADN Organizacional y Engagement obtenido

Dimensién Aspecto Indicadores
1. El puesto ocupado juega un papel importante en el nivel de conocimientos de la estructura que corresponde al ADN.
2. Laactualizacién en capacitacién de funciones, tareas y lineamientos que reciben los empleados es un factor que impacta el nivel evaluado.
3. Nivel de ADN obtenido responde a la importancia de la cantidad de informacién y guia que los empleados perciben que la empresa les proporcionan segin
2 sus funciones.
= g 4. Los elementos de la cadena de ADN Organizacional de Neilson estan presentes de forma proporcional, ya que las diferencias son de 1 punto entre si
_S g indicando que existe una tendencia a dar importancia a los 4 elementos.
g £ 5. Los puntajes de los tipos de ADN Organizacional de Holdon & Silverman resultaron distintos, pero equilibrados y presentes de forma proporcional con
E diferencia de entre 1 y tres puntos, sugiriendo una tendencia a tener presente aspectos de los 4 tipos de manera ademads equitativa.
: 6. A pesar de la diferencia tan pequeiia, el tipo de ADN con mayor puntaje es el conceptual que da responsabilidad a los empleados y evalda su desempeiio.
o 7. El segundo tipo de ADN con mayor puntaje es el factual que da importancia a la realidad de procesos y politicas como una realidad vivida en la organizacion,
:é claro reflejo del conocimiento que expresan tener los empleados.
< 1. El grado académico sugiere que para determinar el nivel de ADN Organizacional, también interviene otros factores como puesto ocupado y actualizaciones en
o 3 la capacitacion de las funciones de sus tareas.
z E 2. La edad es un elemento que puede influencia la importancia de manejar conceptos de las génesis de la empresa, en tanto tenga un impacto en la fluidez de las
E T realizacién de las tareas del puesto.
s 3. El género puede ser un factor que dinamice los resultados la escala es aplicada a otras dreas, ya que la forma en la que ambos géneros reflejan sus sentir
guarda similitudes pero también grandes diferencias lo que podria arrojar resultados muy diferentes a los obtenidos.
1. El nivel obtenido de Engagement es muy alto, lo que sugiere que existe una compenetracion con las funciones segun el puesto ocupado.
2.  El grado académico incide en el nivel muy alto de dedicacidn, ya que sea para tareas operarias o administraciéon ambas comparten la caracteristica de necesitar
2 una dedicacidn alta, en aspectos y formas muy diferentes, pero al final necesario.
8 3. Edad impacta en nivel muy alto de energia en general al realizar las tareas, lo que se ve reflejado al obtenerse un nivel muy alto y corresponder a empleados
- g de edades entre 21 y 30 afios.
g £ 4. Nivel de Engagement responde ala cantidad de tiempo de pertenecer a la empresa y al puesto que actualmente se ocupa, pues al corresponder a un tiempo
g corto sugiere un nivel de motivacidn por aprender y hacer bien el trabajo caracteristico de los primeros estadios de estar en un puesto.
= 5. El vigor alto responde a la edad y al tiempo de permanecer en la empresa de los empleados que oscila entre 21 y 30 afios de edad y entre menos de 1 afio a 2
=) afios.
= 1. La absorcién baja con respecto a los otros elementos de Salanova, responde a la edad de los empleados que en su mayoria son de generaciénMillenians,
3 E sugiriendo que son empleados que no buscan sentirse absorbidos por un empleo, sino estar abiertos a cambiar de trabajo cuando lo quieran o crean necesario.
2 E 2. El compromiso con las tareas a realizar varia segtn el puesto ocupado, sugiriendo que los puntajes podrian variar si se aplica a otras dreas.
E T 3. Los niveles de positivismo encontrados sugieren que por ser mayor nimero de hombres evaluados la correspondencia con los puntajes estdn asociados a la
5 poca tendencia a la queja que los hombres por procesos de socializacién y cultura no tienden a presenta; lo que apunta q si es mayor el nlimero de mujeres
podrian ser distintos los niveles.

Fuente: Rojas, S (2017)

84




4.6 Analisis de correlacion

Martinez, R & otros (2009) indican que la interpretacion del coeficiente rho de Spearman concuerda
en valores préoximos a 1; incidan una correlacion fuerte y positiva, valores préximos a -1 indican una
correlacion fuerte y negativa, valores préximos a cero indican que no hay una correlacion lineal. Puede
que exista otro tipo de correlacion, pero no lineal. Los signos positivos y negativos solo indican la
direccién de la relacion; un signo negativo indica que una variable aumenta a medida que la otra
disminuye o viceversa, y uno positivo que una variable aumenta conforme la otra también lo haga o si

disminuye si la otra lo hace.

De igual manera Martinez & otros(2009) indican que un rango de interpretacion puede ser el siguiente:

Figura 6. Rango del grado de correlacion de Spearman

Rango Relacién

0-0,25 Escasa o nula

0,26 - 0,50 Débil

0,51 -0,75 Entre moderada y fuerte
0,76 - 1,00 Entre fuerte y perfecta

Siendo ésta una investigacion de tipo cualitativa el método adecuado para realizar una andlisis
de correlacion es el Rho de Spearman, el cual es realizado con el sistema estadistico del SPSS, el cudl
evidencia segun la tabla 23 que la puntuacion arrojada es de una significancia de -.276 lo cual indica
que dentro del rango del grado de correlacion es inversa pero muy baja, lo cual sugiere que si una
variable disminuye la otra aumenta, o si aumenta la otra disminuye, pero en un grado escaso o casi

nulo.
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Tabla 23. Grados de correlacion entre la dimension del ADN Organizacional y elEngagement

Correlations

ADN

Spearman's rho

Enng m

CorrelationCoefficient

Sig. (2-tailed)

N

CorrelationCoefficient

Sig. (2-tailed)

N

ADN

1.000

32

-276

155

28

Enng m

-276

155

28

1.000

28
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4.7 Discusion

Dentro de ésta investigacion uno de los valores agregados que se pueden extraer es el hecho innegable
de la iniciativa por analizar la posibilidad de plantear una herramienta desde una perspectiva mas
innovadora que genere un espacio para la reflexion sobre la importancia tan relevante de emprender
una serie de proyectos en direccion a la renovacién y mejoramiento de las herramientas diagndsticas y
de evaluaciéon con las que cuenta actualmente la psicologia en su rama laboral y organizacional

especificamente.

Si se hace una pequefia comparacion con los estudios expuestos en los antecedentes del presente
trabajo, es posible determinar brevemente que el planteamiento que se hace en ésta investigacion
permite abrir el camino para que se genere toda una serie de disefios de herramientas de evaluacién que
permitan emitir un diagndstico mas preciso en relaciéon a la cambiante dindmica organizacional que
sufren las empresas en medio de una igualmente cambiante sociedad de negocios que genera muchas,
diversas y nuevas formas de interacciones laborales que son necesario abordar de manera mas asertiva

con herramientas actuales.

Los estudios antes mencionados en éste trabajo aporta la iniciativa de evaluar la relacién reciproca
entre variables que pueden ejercer o no influencia entre si ante una problemética; por lo que partiendo
de ésa primicia es que se hace posible desarrollar en ésta investigacidon una propuesta de herramienta
compuesta, es decir, conformada para evaluar dos variables y en un futuro mas dentro del gama

existente dentro de la psicologia laboral.

Por lo anterior el punto de comparaciéon no va a ser desarrollado en ésta oportunidad mds all4 de la

innegable primicia de evaluar dos variables con el fin de evaluar los resultados obtenidos.
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Razén de lo anterior, es posible notar que las variables estudiadas en ésta investigacion han sido
estudiadas en otras investigaciones, sin embargo desde posturas y punto de vista muy distintos,
inclusive desde autores que plantean teorias diferentes como lo son Holdon & Silverman (2007) al
plantear los cuatro tipos de ADN Organizacional a partir de sus estudios en cuatro empresas
importantes, mientras que en otros estudios como el de Gracia, E.(2010) el estudio del ADN
Organizacional es explorado desde los planteamientos de los tipos de empresas que pueden darse desde

la ADN Organizacional propuestos por Neilson, G. (2005).

Noténdose asi como se amplia la riqueza del andlisis y la exploracion de distintos autores y como en
medio de sus planteamientos es atin posible introducir y plantear aspectos y perspectivas innovadoras

que renueven la posibilidad de abordar las distintas dificultades que acontecen en las empresas.

Por su parte en cuanto a los aspectos del Engagement, en ésta investigacion se retoman los elementos
que propone Salanova & otros (2004) que caracterizan a una empresa y un empleado engaged (Vigor,
dedicacidn, absorcidn) pero se plantean nuevos reactivos complementandolos con aspecto de las teorias
de la motivacién laboral y la psicologia positiva en las organizaciones con el fin de reforzar la
evaluacion de aspectos que se entrelazan y guardan una estrecha relacion entre si para conocer el

sentido de compenetracion del empleado con la empresa y de la empresa en si.

En éste sentido los estudios que se toman como antecedentes en ésta investigacion muestra evaluacion
del Engagement desde el mismo instrumento propuesto por Salanova tal y como lo es Salcedo, M.P
(2013); por lo que el valor agregado dentro de esta investigacion es el planteamiento de reactivos
nuevos y complementarlos con reactivos que respondan a teorfas de la motivacion y la psicologia

positiva.
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En sintesis un aspecto netamente innovador es el planteamiento de un instrumento que mida en una
sola herramienta dos variables con el fin de que se evalien aspectos de las variables inclusive muy
diferentes y desde otras perspectivas de las mismas variables con el fin de explorar otros
planteamientos que otros autores han propuestos, pero que no se han tomado en cuenta para disefiar

herramientas diagndsticas y evaluativas.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1 Conclusiones

Una vez que el proceso de ésta investigacion alcanza la fase de extraer las conclusiones al haber
finalizado la fase de andlisis seleccionados para los efectos que competen dentro de éste trabajo, se

procede a exponer las conclusiones més relevantes.

Como primera conclusion es posible de determinar que si es factible disefiar una instrumento
que mida en una misma herramienta las variables de ADN Organizacional y Engagement, ya que no
existe antecedentes de la existencia de alguna herramienta, convirti€éndose en un elemento innovador
dentro de ésta investigacién y con mucho potencial, significando un aporte muy importante tanto en la
investigacion como en el ejercicio de la consultaria al ofrecer una herramienta que permita hallar
elementos estructurales de ambas variables para dar soluciéon a muchas dificultades que tienen su

origen en las variables estudiadas.

Seguidamente se puede concluir haciendo una correspondencia con las preguntas de

investigacion y los objetivos que dieron forma a ésta investigacion a través de cada una de las asi:

Los niveles alcanzados de las dos dimensiones, ADN Organizacional y Engagement son
muy altos dejando claro que las empresas participantes si cuentan con las condiciones positivas

y estables para medir en un primer acercamiento el comportamiento de las variables.

El tipo de ADN Organizacional presente en ambas empresas no es de un solo tipo 0 no se
presenta de forma pura sino que, los puntajes obtenidos sugieren que a pesar de que los
porcentajes no son iguales, si guardan entre si una distribucién proporcional sin una marcada

diferenciacion que permita concluir en un tipo de ADN especifico.



Los elementos indicados por Salanova & otros (2002) si estidn presentes de manera
proporcional, con una distribucién proporcional, sin embargo realizando una correspondencia
con aspectos de los datos demogréficos permiten concluir que al tener los trabajadores una edad
promedio de 20 a 30 afios el nivel obtenido en el factor de absorcién se presenta como un drea
de oportunidad, ya que puede creerse hipotéticamente que responde a personas de generacion
millennial que se caracterizan por ser poco aprensivos y mas abiertos a cambiar en tanto asi lo
desean o haya condiciones mejores sin pensarlo mucho, en especial cuando de puestos de

trabajo se habla.

Los reactivos que constituyen las categorias de las generalidades de psicologia positiva y
teorias de la motivacion, como aspectos elegidos para complementar los factores caracteristicos
del Engagement, arrojan ser un muy importante aporte a la medicion del Engagement, ya que
refuerzan la percepcion que es indicada por el trabajador con respecto al porque? los niveles de
absorcidn, dedicacién y vigor tiene las puntuaciones que tienen, y a la vez refuerzan los

indicadores que se perfilan como fortalezas y areas de oportunidad para mejorar.

Con respecto a la posible correlacion que se planteaba como hipétesis dentro de ésta
investigacion, se encontré que para éste primer acercamiento con una muestra pequefia es
inversa negativa es decir que si una variable sube la otra baja y viceversa, pero de tendencia
muy baja casi nula, por lo que no se hayan las puntuaciones suficientemente contundentes desde
el sistema estadistico del SPSS, para determinar la existencia de una correlacion fuerte y

representativa.
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5.2 Recomendaciones

Siendo que ésta investigacion estd pautada hacia el disefio de una escala de medicion de las
variables del ADN Organizacional y el Engagement y para lograrlo fue necesario realizar una
aplicacién como primer acercamiento, es preciso rescatar algunos aspectos claves para plantear a partir
de la aplicacion y el andlisis de los resultados recomendaciones en dos vias, para el fortalecimiento del
instrumento como herramienta de medicién o diagnostico y para las empresas participantes en la

aplicacion.

Para la aplicacion de la escala como instrumento utilizado

Como primera recomendacién que se desprende de la presente investigaciéon es efectuar una
aplicacion del instrumento disefiado a un nimero mayor del utilizado como muestra, ya que este es un

primer acercamiento, a fin de ver cudl es el comportamiento de la escala.

La segunda recomendacién es de manera especifica en factores que arrojaron los datos
demograficos, ya que a fin de conocer el comportamiento del instrumento disefiado para ésta
investigacion, se hace importante saber si al delimitar la muestra existen diferencias o similitudes muy

marcadas con respecto a factores como:

Edad, ya que en la edad con mayor puntaje es de entre 21 a 30 generacion millenians, siendo

que si se utilizan otras generaciones puedan existir variaciones en los resultados.
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Grado académico, ya que los encuestados pertenecen a los puestos de operarios y
administracion en su mayoria, lo que siguiere que al incluirse otras dreas puede también haber

variaciones en los puntajes alcanzados

Puesto ocupado actualmente, con el fin de ver si los resultados arrojados difieren o se

asemejan a los obtenidos.

Género, a fin de determinar si a mayor nimero de hombres o de mujeres o igual nimero, se

registran variaciones y que impacto causan.

Unico puesto, ya que la percepcién que los empleados tienen de sus puestos de trabajos

podria sugerir que puede verse influenciada por si es el tinico puesto 0 no.

Estado civil, es un aspecto importante ya que el mayor nimero de los trabajadores
encuestados son solteros y jovenes, lo que seria interesante delimitar en la mediciéon a
trabajadores casados o en union libre y de mayor edad, para determinar si hay variaciones

importantes en las puntuaciones obtenidas.

Para las empresas participantes en la investigacion

La principal recomendacion para las empresas es reforzar o introducir el plan de actualizaciéon
periddica segun los temas relacionados con los puestos de trabajo, y de los procesos de la empresa que
son vitales para las tareas y las funciones que los empleados necesitan realizar, ya que sin duda fue el

factor que marco la diferencia entre las puntuaciones obtenidas en cada empresa.



Haber observado que el factor de actualizacién significd un puntaje muy alto en la medicion de
las variables, permite disefiar una propuesta del plan que va dirigido a brindar actualizaciones
periddicas a los empleados sobre sus tareas y el porqué? esas tareas existen, la importancia en el
engranaje del sistema de produccidn; trabajando asi los aspectos medulares del perfil de ADN
Organizacional, que a su vez va a permitir la que relacién con los indicadores obtenidos de

Engagement se genere en un mayor grado.

Lo anterior ya que como segundo aspecto que se actualizaria y reforzaria es el sentido de
pertenencia de los trabajadores con la empresa y con sus tareas o funciones, pues el dominio de la
secuencia de cada tarea provee a su vez un sentido de apropiacion de ser un elemento importante en el

engranaje de la fluidez de la dindmica en general de la empresa.

Diversos son los modelos de programas de actualizaciones en la capacitacion del personal para
distintos temas que la empresa desee trabajar en aras de alcanzar objetivos, por lo que se plantea dentro
de ésta investigacion una propuesta de lo que puede ser un esquema de la estructura del plan de

actualizacion periddica de las capacitaciones para los empleados dentro de la empresa; ver figura 7.

La idea final es que se disefie un manual para cada médulo con el cual se pueda estandarizar el
plan de actualizaciones de capacitaciones periddicas, de momento el tiempo serd cubierto por las
necesidades especificas que tenga la empresa con relacion a cada mddulo, decidiendo que temas y

aspectos importantes tocar que puedan fortalecer el objetivo del modulo.

Los moédulos que responden a los indicadores que se obtuvieron en ésta investigacion
correspondientes al ADN Organizacional son: III, IV, V, VI, VIII; mientras que los médulos que

responden a los indicadores arrojados para la variable o dimension del Engagement son: I, VI, VII, IX,
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tal y como lo describe la figura 7 correspondiente al esquema del plan de actualizacién de las

capacitaciones al trabajador.

El periodo sugerido para la actualizacion esta dado por colores y asignado segtn el puesto lo
requiere, siendo asi que el color para las actualizaciones serd rojo semanal, amarillo quincenal, verde

mensual, rosa bimestral, azul trimestral.

Se ha elegido ese rango de periodicidad ya que al ser actualizaciones es preciso que cumplan
con los objetivos de refrescar o dar nueva informacién en un rango de tiempo flexible que no obstruya

la produccién y cumpla su objetivo de ser un reforzador.
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Figura 7. Propuestas de sistema de actualizacion de capacitaciones al empleado

Puestos
. . .. - Mandos .
Médulo Descripcion breve del Operarios Administracién Medios Gerencia
MOAUI0S del médulo — —
Periodo asignado
I Se retomard en la sesién 15 minutos para actualizar los tips que son necesarios
Como evitar fallas mas tener siempre presentes para evitar todas las fallas, pero en especial las mas Quincenal Quincenal
comunes comunes.
II Se utilizaran 15 minutos para hablar de los tres indicadores mds importantes que Quincenal
Impacto general del buen o | detonan un buen y un mal desempefio y el impacto traducido en consecuencias para
mal desempeiio el desempefio de las funciones o tareas del puesto.
I Estos 15 minutos se utilizardn para actualizar la identificacion de las funciones o . q
. . L. . R Quincenal Quincenal
Funciones prioritarias del tareas prioritarias del puesto con el fin de que los trabajadores siempre las tengan
puesto presentes.
) i v Son 15 r_mnutos _des_tmados a actuall;ar las disposiciones generales que 1m1_)actan de Quincenal Quincenal
Disposiciones generales de forma directa e indirecta en las funciones y tareas de los puestos, con el fin de que
la empresa los trabajadores tengan en su conocimiento los cambios o mejoras.
v Con éstos 15minutos se pretende resumir las responsabilidades de los trabajadores
e en sus respectivos puestos, con el fin de que ellos a partir de la informacion A
Responsabilidad del P S P g q P . Quincenal
constante y actualizada de sus responsabilidades, tenga las herramientas para poder
empleado en su puesto . e R
asumir dicha responsabilidad con compromiso.
VI Para éstos 15 minutos la consigna ird en direccién a informar de forma actualizada
El empleado activo clave en el impacto importante que causa el trabajador como un activo clave de la empresa, Quincenal
la empresa a fin de crear de forma paralela sentido de pertenencia y motivacion
VII Estos 15 minutos se destinardn actualizar la informacién que conocen los
Sentirse parte de la trabajadores dirigida hacia los aspectos que buscan enganchar al empleado a la
empresa empresa, a sus tareas, funcione, a su puesto de trabajo.
Con estos 15 minutos se busca que los empleados reciban actualizacion en temas
VIII de la razén de ser de la empresa, donde se les haga conocer aspectos genéticos que

Razon de ser de la empresa

dieron vida a la empresa en la que trabajan a fin de generar paralelamente sentido
de pertenencia y comprension de la forma en la que la empresa opera.

IX
Fluir en la empresa

En estos 15 minutos se actualizaran temas de los pro que tiene trabajar en la
empresa, la forma en la se busca que todos crezca, que tengan buenas condiciones
de trabajo, buenas relaciones, un buen ambiente, a fin de generar un percepcion y
una préctica positiva del empleado hacia las fusiones, tareas, compafieros y
empresa en general.

Fuente: Rojas, S. (2017)
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ANEXO 1. Escala de ADN Organizacional y Engagement
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> UANL

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON .

ENCUESTA DE ADN ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT

Instrucciones generales

-No hay respuestas buenas ni malas - No deje ninguna pregunta sin responder.
-Los datos e informacién suministrados serdn de uso confidencial y para uso académico.

-Responda de la forma mds sincera, para conocer mejor a la empresa.

Parte I: Informaciéon General

Division de Posgrado

Grado académico: Secundaria() Preparatoria( )
Carrera técnica( ) Carrera Trunca( ) Licenciatura( ) 41-50() 50 o mas( )
Maestria( ) Doctorado( )

Edad: Menos de 20() 21-30() 31-40()

Estado civil: Soltero/a() Casado/a() Viudo/a() Unidn Género: M ()
libre( ) Divorciado () Otro( )

F()

Otro ()

Puesto que desempaiia actualmente: Operario( )
Administracion() Mando medio() Gerente( )

Tiempo en la empresa: menos de 1 afo( ) 1-2 afios( ) 3-
4anios() 5 o mas anos( )

Es el anico puesto que ha desempeinado en
la empresa: ()si

()no

Parte II: ADN Organizacional y Engagement: Las siguientes frases se refieren a conocimientos
del lugar en el que trabajo y sentimientos de las personas en sus puesto, por favor lea cuidadosamente

cada frase y elija la opcidn que le hace sentir mds identificado. Responda de la siguiente manera:

N° Siempre Casi Casi | Nunca
Reactivos siempre | Nunca
Puntuacién de respuesta 4 3 2 1
Dimension de ADN Organizacional
Categoria A: Elementos ADN Organizacional by Gary Neilson

1 | Sé quién es mi jefe inmediato al que le expreso todo lo referente a

mi trabajo.
2 | Conocer los departamentos que tiene la empresa, es util en mi

trabajo.
3 | Los reportes del desempefio de mi trabajo los entrego s6lo a mi

departamento.
4 | Cuando me evaldan, me informan qué funciones realizo bien o mal.
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5 | Cuento con la informacién necesaria para realizar mi trabajo.

6 | Cuando me evalian me dicen en qué aspectos debo mejorar

7 | Conozco quién es la persona encargada de tomar las decisiones en
mi drea de trabajo.

8 | Tengo claro las decisiones que puedo tomar en mi trabajo.

9 | Son varias las personas encargadas de tomar las decisiones de como
hacer las tareas en mi area de trabajo.

10 | En mi trabajo se reconoce cuando las tareas han sido finalizadas de
manera correcta.

11 | Hacer un buen trabajo a tiempo, se reconoce.

12 | Hay beneficios por tener antigiiedad laboral en la empresa.

Categoria B: Tipos de ADN Organizacional by Holdon & Silverman

13 | La empresa quiere que cada empleado administre bien su trabajo al
saber bien sus funciones.

14 | Se involucra periddicamente a los empleados en el andlisis de
resultados financieros.

15 | Se capacita al empleado para que conozca cémo impacta su trabajo,
en los resultados financieros de la empresa.

16 | Hacer bien el trabajo es beneficioso para la empresa y para el
empleado.

17 | En la empresa se busca que los equipos de trabajo siempre realicen
sus funciones de forma correcta.

18 | La empresa busca que todos sus empleados sean responsables de su
propio desempefio.

19 | Se nos ha indicado que todos deben trabajar con todos, haciendo lo
que sea necesario para alcanzar el objetivo comun.

20 | En ésta empresa se busca que los empleados trabajen en equipo,
aprendiendo unos de otros.

21 Cada equipo de trabajo es responsable de resolver sus problemas

entre todos sus miembros.
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22 | En ésta empresa se mide periédicamente el desempefio, a fin de que
todo el trabajo se realice adecuadamente.

23 Los empleados toman las decisiones necesarias, sobre como hacer
las tareas que les corresponde directamente.

24 | Aunque existen normas y manuales para realizar las tareas, los
empleados tienen la confianza para organizar las prioridades de sus
funciones.

25 | La base de la empresa es la forma en la que los equipos de trabajo
hacen sus funciones.

26 La empresa se caracteriza por ser accesible y parte de la comunidad.

27 | El trato entre los empleados es equitativo en oportunidades de
crecimiento laboral.

28 La capacitacion en temas de relaciones humanas, es un aspecto
importante que ofrece la empresa.

29 Los empleados son involucrados al fijar los objetivos de las tareas
que van a realizar en sus puestos de trabajo.

30 Los empleados cuentan con la informacion necesaria para realizar
las tareas de su puesto de trabajo.

31 | El aprendizaje y el desarrollo de los empleados son las claves del
éxito de la organizacion.

32 | Las dificultades de los empleados en sus puestos de trabajo se
resuelven segin se van generando.

Dimension de Engagement
Categoria C: Elementos de Salanova y Generalidades del Engagement

33 | En mi trabajo siento mucha energia

34 | Me siento lleno de energia mientras trabajo.

35 | Puedo continuar trabajando horas extras, después de mi jornada.

36 Me puedo concentrar con facilidad cuando estoy trabajando.

37 | Puedo ver como mi trabajo se ve reflejado en los resultados.
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38

Me gusta realizar las tareas bien de principio a fin.

39 Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a trabajar.

40  Estoy orgulloso(a) del trabajo que hago.

41  Las tareas de mi puesto yo las desempefio con energia y alegria.

42 | Siento que al realizar mi trabajo, tiene propdsito y sentido para mi.

43  Las tareas que hago en mi trabajo me inspiran.

44 Me interesa que cada tarea de mi puesto de trabajo, se haga de la
mejor manera.

45 | Siento que en mi trabajo el tiempo vuela.

46 Siento que tengo el estado fisico y emocional para realizar mi
trabajo.

47 | Me hace feliz ver los resultados de mi trabajo.

48 Hacer mi trabajo bien, me hace estar comodo en mi trabajo.

49 | El trabajo que hago me hace sentirme parte de la empresa.

Categoria D: Aspectos complementarios de Psicologia Positiva y Teorias de la motivacién laboral en el Enga;

gement

50 | Siento que realizo las tareas de mi puesto de trabajo con dedicacion.

51 | Las relaciones interpersonales que establezco con mis
compaifieros(as) me hacen sentir bien en mi trabajo.

52 | Siento que mi trabajo me reta a ser mejor y dar mi mejor esfuerzo.

53 | Considero que mi trabajo me da la alegria necesaria para sentirme
bien cuando lo hago.

54 | Soy feliz con las funciones que debo realizar en mi trabajo.

55 | Cuando los resultados no salen como lo espero, continué haciendo
mi trabajo lo mejor posible.

56 | Me siento motivado(a) con las tareas que desempefio actualmente.

57 | En la empresa se reconoce mi esfuerzo y dedicacion.

58 El puesto que tengo en la empresa me hace sentir seguro(a) y
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estable.

59 | La tecnologia con la que realizo mi trabajo me permite aprender y
mejorar mis conocimientos.

60 Mi trabajo me da la oportunidad de crecimiento econdémico y
personal.

Gracias por su colaboracion
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ANEXO 2. Cartas de Expertos para validacion de Instrumento
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Carta experto # 1

Psicologia

rsidad Autonoma de Nuevo Leén, México

Mediante este documento, yo Dr. Alvaro Antonio Ascary Aguilon Ramirez
hago constar que como profesional con conocimientos amplios en Psicologia

Laboral y Organizacional, y siendo Director de la Facultad de Psicologia
de la Universidad Auténoma de Nuevo Leén y Consultor de muchas
empresas; he revi;ado y brindado sugerencias de mejora al instrumento

(cuestionario) de investigacion para el proyecto de graduacion (tesis), de la
estudiante Stephany Maria Rojas Torres.

Dicho cuestionario esta elaborado para una poblacién de empleados en fabricas
del estado de Nuevo Leon, dicho instrumento consta de dos dimensiones
constituidas de dos categorias cada una dirigida a identificar los elementos claves
de la estructura y tipo de ADN Organizacional; asi como los elementos medulares
del Engagement presentes en el momento de la evaluacion.

La estudiante junto con su tutor el Dr. José Armando Pefia Moreno, revisaron
nuevamente el instrumento basandose en las sugerencias brindadas, lo cual
permite que como profesional pueda validar el instrumento presentado.
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Carta de experto # 2

Universidad Auténoma de Nuevo Leén, México

Mediante este documento, yo David Carlos Pereyra Ruiz hago constar que
como profesional con post-grado o grado académico en Psicologia con

Orientacion Laboral y Organizacional, he revisado y brindado sugerencias

de mejora al instrumento (cuestionario) de investigacion para el proyecto de
graduacion (tesis), de la estudiante Stephany Maria Rojas Torres.

Dicho cuestionario esta elaborado para una poblacion de empleados en fabricas
del estado de Nuevo Leodn, dicho instrumento consta de dos dimensiones
constituidas de dos categorias cada una dirigida a identificar los elementos claves

de la estructura y tipo de ADN Organizacional; asi como los elementos medulares
del Engagement presentes en el momento de la evaluacion.

La estudiante junto con su tutor el Dr. José Armando Pefia Moreno, revisaron
nuevamente el instrumento basandose en las sugerencias brindadas, lo cual
permite que como profesional pueda validar el instrumento presentado.
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Carta de experto # 3

Bogota. 22 de agosto de 2017

Senores

Universidad Auténoma de Nuevo Leon
Facultad de Psicologia

Division de Posgrado

Mediante este documento hago constar que como profesional de la Psicologia con post-
grado en Gerencia y doctoranda en Ciencias de la Saloud, he revisado v brindado
sugerencias de mejora al instrumento (cuestionario) de investigacion para el proyecto de
graduacion (tesis), de la estudiante Stephany Maria Rojas Torres.

Dicho cuestionario esta elaborado para una poblacion de empleados en una fabrica de
papel, es un instrumento que consta de dos dimensiones constituidas de dos categorias cada
una, dirigida a identificar los elementos claves de la estructura y tipo de ADN
Organizacional; asi como los elementos medulares del Engagement presentes en el
momento de la evaluacion.

La estudiante junto con su tutor el Dr. José Armando Pefia Moreno. revisaron nuevamente
el instrumento basandose en las sugerencias brindadas, lo cual permite que como
profesional pueda validar el instrumento presentado.

Atentamente,
f

. ./-a 3 L {) ~
cc f AL O e ST

Mg..Ps. Yolanda Sierra Castellanos
Directora Postgrado

Psicologia Ocupacional y Organizacional
Universidad El Bosque, Colombia

110



Carta de experto # 4

Bogota, 6 de junio de 2017

Sefiores
Division de postgrado
Facultad de psicologia

Universidad Autonoma de México

Mediante este documento hago constar que como profesional con post-grado en Psicologia,
he revisado y brindado sugerencias de mejora al instrumento (cuestionario) de
investigacion para el proyecto de graduacion (tesis), de la estudiante Stephany Maria Rojas

Torres.

Entiendo que dicho cuestionario esta elaboradd para una poblacion de empleados en una
fabrica de papel, dicho instrumento consta de dos dimensiones constituidas de dos
categorias cada una dirigida a identificar los elementos claves de la estructura y tipo de
ADN Organizacional; asi como los elementos medulares del Engagement presentes en el

momento de la evaluacion.

Atentamente,

iliana Osorio Jaramillo
Coordinadora de Evaluacion

Universidad Catolica de Colombia
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Carta de experto # 5

Mentevideo, 18 de octubre de 2017

Division de Posgrado
Facultad de Psicologia
Universidad Catélica del Uruguay

Mediante este documento, yo Javier Labarthe Carrara hago constar que

como profesional con post-grado o grado académico en Psicologia, he revisado

y brindado sugerencias de mejora al instrumento (cuestionario) de investigacion
para el proyecto de graduacion (tesis), de la estudiante Stephany Maria Rojas
Torres.

Dicho cuestionario esta elaborado para una poblacion de empleados en una
fabrica de papel, dicho instrumento consta de dos dimensiones constituidas de dos
categorias cada una dirigida a identificar ios elementos claves de la estructura y
tipo de ADN Organizacional; asi como los efementos medulares del Engagement
presentes en el momento de la evaluacion.

La estudiante junto con su tutor el Dr. José Armando Pefia Moreno, revisaron
nuevamente el instrumento basandose en las sugerencias brindadas, lo cual

permite que como grofesional pueda validar el instrumento presentado.

Atentamente,

Javier Labarth arrara
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