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INTRODUCCION

La naturaleza de los seres humanos es social y sus vidas se desarrollan
a través de la interaccion comunitaria, con ello se propicia la convivencia entre
las mismas y refleja a su vez la necesidad de vivir en sociedad. Por lo tanto, esa
naturaleza social del hombre y la necesidad de obtener la satisfaccion de sus
necesidades particulares y comunes, se materializan en una gran variedad de
situaciones relacionales y todas tendientes a conseguir la mejor solucion (lllera,
2018).

El rapido crecimiento poblacional de la humanidad demanda una mayor
cantidad de bienes y servicios para satisfacer las necesidades infinitas que las
diferentes poblaciones del mundo constantemente requieren, mientras que los
cambios ocurren a escala mundial y provocan inesperadas formas de
competencia y un mercado cada vez mas impredecible. La rapidez de los
cambios aunado a la baja adaptabilidad de las organizaciones y su vida efimera
en el mercado , inciden en la forma de negociar y en el establecimiento de
ventajas competitivas (Pérez y Coutin, 2005), por lo que es necesario que las
empresas tengan plenamente claro aquellos insumos que requieren para la
fabricacion de los bienes y servicios, con énfasis en el ¢qué?, el ¢cdmo?, el
¢cuando? y el ¢cuanto? deben producir para su éxito en la comercializacion,
también deben identificar los insumos de mejor calidad, los mas econémicos, la
mejor tecnologia, el mejor mercado para la venta, las zonas de produccién mas
conveniente, la logistica de adquisiciones y comercializacion, su capacidad
instalada, entre otra gran cantidad de aspectos inherentes a las actividades

productivas.

Por lo tanto, para poder conseguir lo anteriormente citado, es necesario
gue las naciones analicen sus fronteras de posibilidades de produccion y

establezcan los mecanismos para la explotacion de sus recursos naturales,
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humanos, tecnolégicos, financieros entre otros tantos, para con ello pongan a
la venta su produccion, se apoyen con identificacion y explotacion de sus
ventajas naturales y diferenciales, la definicion de estrategias empresariales y
en funcion de ello las grandes factorias del orbe investigan cuéles son aquellos
paises suficientemente competitivos en la produccion de materias primas y
componentes para integrar en su logistica de proveeduria y comercializacion

de bienesy servicios.

Las plantas de la industria maquiladora de exportacién en los parques
industriales en Guaymas, Sonora son una opcion para el desarrollo econémico,
diversidad productiva y laboral de la regién, por ende, requieren una gran
cantidad de recursos humanos profesionales para su sustento operativo,
crecimiento y desarrollo comercial, mas sin embargo, aln se persigue empatar
las cualidades y atributos inherentes al personal con funciones administrativas
dentro de las plantas maquiladoras para potencializar el desarrollo del capital

humano y maximizar el éxito de las empresas.

En esta investigacion, se analizé el desempefio laboral del personal
administrativo en las diversas areas funcionales en la administracion de las
plantas industriales de exportacién, con el propdsito de investigar, comprobar
e informar la aprobacién o rechazo de la siguiente hipdtesis: “Los factores
organizacionales: motivacion laboral, clima organizacional, flexibilidad laboral,
capacitacion y responsabilidad social mejoran el desempefio laboral del

personal administrativo en las maquiladoras industriales.”

Dado que el mundo hoy se considera al alcance de la mano por efecto
de la globalizacién, reviste gran importancia identificar e implementar los
factores organizacionales que influyen en el personal administrativo de las
empresas para la conservacion de las fuentes de trabajo y la potencializacion

hacia un excelente desempefio laboral.
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Para lograr el objetivo de esta investigacion se desarrollaron 4 capitulos
brevemente resumidos, los cuales se indican a continuacion y con el contenido

de cada uno:

En el capitulo 1 se presentan los antecedentes del problema, asi como
las primeras investigaciones que contribuyan a dar soporte y sustento a la
presente investigacion, los hechos que contextualizan el problema, asi como

causas y consecuencias del problema a investigar.

En el capitulo 2 se presenta la metodologia desarrollada, a través de las
principales teorias que den sustento a la investigacion. Con ello se conforma el
marco tedrico que guia el desarrollo del trabajo y conduce por el sendero

correcto.

En el capitulo 3 se desarroll6 la investigacion de campo, se determind la
muestra, se hizo recoleccién de datos y posteriormente el analisis de resultados.

En el capitulo 4. Se presentan las pruebas piloto efectuadas, los
resultados finales de la investigacion, las estadisticas descriptivas de los
encuestados y la empresa, el analisis estadistico aplicado y la comprobacion de

las hipétesis de la investigacion.
Conclusiones y recomendaciones, esta seccién corresponde a los

resultados de la investigacion, asi como las recomendaciones emitidas para

futuras investigaciones en el tema o relacionados.
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CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

El presente capitulo, identifica la naturaleza de cinco factores organizacionales
gue influyen en el desempefio laboral del personal administrativo en las maquiladoras
industriales del puerto de Guaymas, como elementos de investigacion. Esto se
desarroll6 a través de definir la naturaleza y dimension de la investigacion, analizar los
antecedentes del problema, hechos actualizados del contexto, definicidn de objetivos
y establecimiento de hipotesis, su respectivo planteamiento tedrico y justificacion que
nos permitieron generar el sustento de la investigacion. Inicialmente se desarroll6 una
investigacion bibliogréfica en la web para la generacion de informacion relacionada
con el tema, posteriormente se seleccionaron aquellos articulos cuya informacion
aporte significativamente a la causa y finalmente se sustentd con fuentes

bibliograficas.

1.1. Antecedentes del Problema a investigar

Desde los albores de la época industrial las organizaciones se enfrentan a
permanentes cambios, debido a la constante necesidad de mejorar para poder
mantenerse en el mercado, ya que la competencia cada dia crece (Castro, 2016). La
Organizacion para la Cooperaciéon y el Desarrollo Econdémico (OCDE, 2018) esta
promoviendo acciones internacionales coordinadas e innovadoras para acelerar los
progresos hacia los objetivos de desarrollo sustentable (ODS) en los paises en
desarrollo. Por lo tanto, la cooperaciéon para su desarrollo es crucial para esa accion,
no soélo en la entrega de resultados a través de sus propias intervenciones, sino
también, en el aprovechamiento de las contribuciones de otros actores. La OCDE
(2018), determina que la revolucion digital, la globalizacién y los cambios
demograficos, estan transformando los mercados laborales en una época en la que
los responsables politicos, se enfrentan ademas a una escasa productividad y un bajo
crecimiento de los salarios, asi como a una gran desigualdad en cuanto a ingresos de
su poblacion. La nueva estrategia de empleo de la OCDE ofrece un marco global y

recomendaciones politicas para ayudar a los paises a afrontar estos desafios, y va
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mas alla de la cantidad de trabajo existente y centrandose en la calidad del empleo y

en la Inclusividad del mercado laboral, como aspectos prioritarios de las politicas

publicas. Asimismo, destaca la importancia de la resiliencia y la capacidad de

adaptacién para lograr un buen desempefio econémico y laboral en un entorno de

trabajo cambiante (OCDE, 2018). La Tabla 1 nos muestra la evaluacién de la OCDE

(2018) con relacion al desempefio laboral del mercado laboral mexicano en

comparaciéon con el promedio del organismo y los paises mas destacados en el

mercado laboral internacional, cabe mencionar que estdn sefalados en rojo los

resultados por fuera de la media de los paises miembros de este organismo

internacional.

Tabla 1 Desempefio del Mercado Laboral Mexicano

Criterio Peor perfomer | Posicién de Promedio Mejor performer
OCDE México OCDE OCDE
Tasa de empleo Turquia 56.3% 72.1% Islandia 87.2%
(2017)
. Tasa de desempleo | Grecia 21.7% 5.9 % Islandia 2.9%
Cantidad (2017)
Subutilizacion Grecia 44.8% - No Aplica- | 27.2 Islandia 12.6%
general de la fuerza
de trabajo (2016)
Calidad de ingresos 16.6 USD Dinamarca 29.8
Calidad (2015) uUsD
Inseguridad en el Grecia 27.8% 4.9% Japoén 1.6%
mercado laboral
(2016)
Tension laboral Grecia 47.9% 27.6% Noruega 13.8%
(2015)
Tasa de ingresos Grecia 16% 10.9% Republica Checa
Inclusividad | bajos (2015) 5.8%
Brecha salarial de Corea 61.0% 38.1% Finlandia 21.4%
género (2015) (2013)
Brecha de empleos Turquia 47.1% 24.7% Islandia 9.2%
grupos sin ventaja
(2016).

Notas: Determinacion de criterios. Tasa de desempleo: porcentaje de poblacién activa (20 a 64 afios), que tiene empleo (%). Subutilizacién general de la
fuerza de trabajo: porcentaje de la poblacién que se encuentra inactiva, desempleada o realizando involuntariamente trabajos a tiempo parcial (15 a 64)
(%), excluyendo a los jovenes de (15 a 29) que estan cursando estudios y no tienen un empleo (%), calidad de ingresos: ingresos brutos por hora en délares
estadounidenses (USD) ajustado a la paridad del poder adquisitivo (PPA), y por desigualdad. inseguridad del mercado laboral, pérdida monetaria esperada
asociada al riesgo de quedar desempleado como porcentaje de los ingresos previos. Tension laboral porcentaje de trabajadores que ocupan puestos
caracterizados por un alto nivel de exigencia laboral y pocos recursos para satisfacer tales exigencias. Tasa de ingresos bajos: porcentaje de personas en
edad de trabajar que vive con menos del 50% de la renta disponible equivalente de los hogares. Brecha salarial de género: diferencia entre los ingresos
anuales per cépita de hombres y mujeres. Brecha de empleo de grupos desaventajados: Diferencia promedio entre la tasa de desempleo de los hombres
de edad intermedia y las tasas de cinco grupos desaventajados.

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la OCDE (2018).
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El comercio internacional inicié con el trafico de especies, oro, plata y piedras
preciosas, pero fue con la revolucion industrial que se logré una escala continental e
intercontinental. Con ello, se transformaron las estructuras, los sistemas y las formas
de produccion en cada pais y en cada area econdémica existente en el mundo.
Cambiaron todos los ambitos desde el econdmico hasta el politico, social y cultural de
los pueblos. Con el comercio internacional nacieron los mercados internacionales y la
interdependencia entre los paises, tanto en sus formas de produccién como en la
asignacion de recursos, cada pais se especializa en aquellas actividades en las que
tiene ventajas comparativas. Es este principio el que rige el &mbito econdmico en el
mundo y en funcion del cual se crean las Teorias de Comercio Internacional, sobre
cuyas bases se estructuran las Politicas de Comercio Internacional, lo establece la

Organizacion de Estados Americanos (OEA, 1995).

La industria maquiladora se ha convertido en un detonante de desarrollo
socioeconémico muy importante en la frontera norte y noroeste de la Republica
Mexicana, al implementar parques industriales, ofrecen alternativas de empleo a una
gran cantidad de familias, generacién de ingresos al erario publico, creacion y
establecimiento de comercios y servicios complementarios a la industria y sociedad
gue le acompafia, todo esto, en el ambito nacional, en el ambito internacional, a los
extranjeros se les ofrecen opciones de inversién con oportunidades de crecimiento y
rentabilidad financiera, mano de obra barata y estimulos fiscales muy atractivos, en
respuesta a los acelerados cambios gestados por la globalizacién, afortunadamente
hoy en dia se han extendido hacia el centro de la republica, se concentran aun en los
estados de la franja norte por la ubicacion geografica y oportunidad de mayor
comercializacion con el principal mercado del mundo, los EE.UU. (Contreras y
Munguia, 2007).

El término maquiladora, podemos identificarlo principalmente por sus
operaciones de produccion compartida de bienes y servicios finales o en proceso de

produccion que realizan las compafiias nacionales y transnacionales en diversas
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regiones del mundo, pero esto es mucho mas complejo. Ahondando un poco mas en
el concepto maquiladora, se sabe que es una palabra cuyos origenes se remontan al
arabe, y que en sus primeros usos se le relacionaba con la actividad de la molienda
de granos, toda vez que se refiere a la porcion del grano que corresponde al molinero

a cambio de su servicio (Douglas y Hansen, 2003).

Cabe mencionar que el significado del término maquiladora ha estado
evolucionando permanentemente, hoy en dia, corresponde a designar cualquier
actividad particular en un proceso industrial, realizada por una parte un componente
del proceso productivo diferente al fabril. Con base en lo anterior, se puede inferir sobre
el término maquiladora que se refiere a una amplia industria que comprende gran
variedad procesos incluyentes y de integracibn de bienes y servicios. Las
maquiladoras modernas realizan operaciones de ensamblaje de productos que, una
vez procesados, se reexportan a Estados Unidos y otros paises (Douglas y Hansen,
2003). A su vez Contreras y Munguia (2007) establecen una definicion general
seflalando que, las maquiladoras son plantas importadoras de materias primas,
componentes y maquinaria, para procesarlos o ensamblarlos en México y después
exportarlos, principalmente a Estados Unidos de América, pagando impuestos solo

sobre el valor agregado.

Mientras que la definicion adoptada por el INEGI, indica que se considera como
establecimiento maquilador a aquella unidad econdmica o empresa que realiza una
parte del proceso de produccién o la totalidad de un articulo, generalmente de
ensamblado, misma que se encuentra dentro del territorio nacional y mediante un
contrato de maquila se compromete con una empresa matriz, ubicada en el extranjero,
a realizar un proceso industrial o de servicio destinado a transformar, elaborar o
reparar mercancias de procedencia extranjera, para lo cual importa temporalmente
partes, piezas y componentes, mismos que una vez terminados son exportados, cita

el Centro de Estudios de las Finanzas Publicas de la Camara de Diputados (2003).
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Los origenes de la industria maquiladora en México se remontan a los
expresidentes Abelardo L. Rodriguez quien en 1933 promulgé la ley de perimetros
libres en Tijuana y Ensenada, Baja California con derecho a importar bienes
extranjeros sin el pago de aranceles, posteriormente Lazaro Cardenas del Rio (1934-
1940) con la politica de zonas libres y de integracion nacional, intenta fomentar el
desarrollo econdmico e industrial de la region fronteriza mediante la implementacion
de diversos programas socioecondmicos (Douglas y Hansen, 2003). Es en la década
de los 80"s cuando de inicia en Hermosillo Sonora la industria manufacturera, la cual
experimentd un crecimiento importante debido a importantes inversiones realizadas
tanto en las maquiladoras en general y particularmente en el ramo automotriz, con ello
complementaron una estructura industrial econémica y productiva basica agricola,

eléctrica, textil y del cemento en el estado (Diaz, 2009).

Diaz (2009) sefiala que el desarrollo manufacturero esta concentrado en la
capital sonorense, ya que aloja a mas del 50 por ciento de las empresas principales
de la entidad, y genera mas del 40 por ciento del PIB estatal y los productos
terminados. La planta Ford de ensamblado y estampado de automéviles arranca
operaciones en 1986 en la salida a la Colorada y como proyecto es quien presenta,
con una mayor base enddgena, en el sentido de que a diferencia de las maquiladoras
hay una red de proveedores en el estado y en conjunto mantienen mayor enlace con

otros fabricantes y prestadores de servicios locales.

Para el 2005, nueve afos después del inicio se consider6 este proyecto de
operacion de la planta Ford en Hermosillo como un éxito, aunque cabe mencionar que
los resultados de contratacion eran mediocres, sefalaron que la planta laboral
integraba a 1,800 trabajadores (60%), una segunda fase de expansion planificaba
producir 300,000 unidades adicionales, lo cual incrementa los empleos directos a 3
800 y los proveedores emplearian a tres mil personas y generarian 32 mil empleos

indirectos (Sandoval y Wong, 2005).
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En el puerto de Guaymas Sonora, la industria maquiladora representa una
importante fuente generadora de ingresos econémicos y sobre todo fuente de empleo
muy requerida por la comunidad, se encuentra esta industria integrada por plantas
maquiladora de capital extranjero con representacion juridica por maquilas Tetakawi e
integrada por los parques industriales (P1) en Guaymas, Pl Roca Fuerte ubicado sobre
la carretera internacional kilbmetro 129.15 en la salida norte y el Pl Guadalupe ubicado
en la colonia Leonardo Rodriguez Alcaine, ambos parques industriales constituyen el
corporativo The Off Shore Group, o ampliamente conocido como Maquilas Tetakawi
(Tetakawi.mx, 2019).

Segun informacién en el sitio oficial de Maquilas Tetakawi, S.A. de C.V. esta
empresa se fund6 en octubre de 1986 en Guaymas Sonora, para proveer servicios
bajo el programa de albergue (shelter) a empresas extranjeras que manufacturan sus
productos en México para su exportacion hacia Estados Unidos y Canada. Estos
servicios de maquila industrial se proporcionan principalmente en la region de
Guaymas y Empalme, el concepto de albergue o Shelter de Tetakawi es considerado
como una alianza estratégica con los clientes para que se puedan pueden cumplir y
exceder expectativas de produccion y calidad, a costo mas atractivos que en sus
regiones de origen. Estas medidas permiten cumplir con las regulaciones y
normatividad operativa establecida por las autoridades mexicanas, principalmente
encontramos las leyes en materias laboral, aduanal, fiscales y de responsabilidad
social o medio ambientales. También se puede mencionar el buen control de los
procesos de transicion cultural del lenguaje, respeto a la idiosincrasia e idiomas
extranjeros utilizados por los inversionistas foraneos (tetakawi.mx, 2019).

Las diversas plantas maquiladoras de exportacion en los parques industriales
locales cuentan con empresas nacionales y mayoritariamente internacionales, en
dichas plantas requieren una amplia y variada cantidad de recursos humanos en una
diversidad de disciplinas profesionales, actualmente el namero de trabajadores
asciende hasta 15,000 empleados en la regiébn de Guaymas y Empalme, México

especificamente requieren una importante cantidad de recursos humanos
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multidisciplinario, generando con ello una oferta laboral que da empleo a profesionales
egresados de las diferentes universidades de la region, la nacion y en ocasiones hasta
personal internacional. Esta informacion esta de acuerdo con la pagina de la industria

de plantas maquiladoras (Tetakawi.mx, 2019).

1.1.1. Hechos actuales que contextualizan el problema

Hoy en dia las empresas alrededor del mundo compiten en mercados
sumamente dinamicos y muy competitivos, con el cambio como constante primordial
de eventos comerciales, por lo tanto, la globalizacion de la economia ha eliminado las
distancias, las barreras geogréaficas y comerciales permitiendo el libre acceso a la
compraventa de materias primas y cambiando las formas de interaccion entre
productores y consumidores. A su vez, los gustos, costumbres y preferencias de
individuos y sociedades también han cambiado, generando con ello el resultado de
tener escenarios de mercados globales complejos y heterogéneos. En este contexto,
la manufactura actual se caracteriza por la produccion de bienes personalizados por
region; atras han quedado sistemas de produccion en serie basados en economias de

escala (Pifia, Lebn y Preciado, 2018).

Actualmente, el éxito o fracaso de estas organizaciones multinacionales
depende en gran medida en la habilidad para reaccionar a los repentinos cambios en
el entorno y adaptarse rapidamente a estos, a través de una eficiente asignaciéon de
recursos, sefalan Katic, Agarwal y Al-Kilidar (2017). En estos mercados mundiales y
sumamente competitivos las estrategias de negocios se puntualizan en conocer y
satisfacer las necesidades del cliente. Las nuevas normas de competencia generan
presidn sobre las organizaciones impulsando la a crecer y realizar las adecuaciones
necesarias para mantener su competitividad, del mismo modo, a sostener sus niveles
de rentabilidad. Las estrategias empresariales enmarcan los esfuerzos por alcanzar la
excelencia operativa que le permita mejorar su rendimiento, la busqueda de
estrategias orilla a la industria a innovarlas para que les permitan reducir costos y

producir bienes de maxima calidad con el minimo de tiempo (Garza-Reyes, 2012).
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Las plantas maquiladoras en los Pl de Guaymas, han presentado un importante
crecimiento al implementar nuevas industrias en los ramos de: aeroespacial,
automotriz, electrénica, calefaccién, ventilacion y aire acondicionado (HVAC),
dispositivos médicos entre otras en sus parques industriales, con el modelo shelter de
maquilas Tetakawi, se brinda la oportunidad para que inversionistas mundiales
visualicen la region por sus elementos geograficos, econdmicos, de infraestructura
industrial y de comercio, por lo cual, con su constante desarrollo y crecimiento se
genera la oportunidad de formar académicamente el recurso humano profesional que
se requiere en tan importante sector productivo de la region (Tetakawi.mx, 2020).
Actualmente en las plantas industriales de MTK se tienen 75 clientes internacionales,
cuentan con una fuerza laboral superior a los 25,000 empleados y una amplia gama
de industrias que se integran y brindan la oportunidad de crecimiento profesional a
gran escala; por lo tanto, la demanda de recursos humanos de gran calidad es

inminente y en constante crecimiento (tetakawi.mx, 2019).

Esta situacion de crecimiento globalizado y crecimiento de la demanda en la
industria ha brindado a las plantas industriales la oportunidad de expansion en otras
comunidades del estado de Sonora, asi mismo, se ha presentado la oportunidad de
crecer a otras entidades del interior de la republica , es decir, ya se han implementado
naves industriales para la maquila de componentes para exportacion en los estados
de Coahuila (Saltillo) y Querétaro (Querétaro capital) generando la imperiosa
necesidad de mas y mejor personal profesional cualificado, para desempefiarse en
este ramo industrial que establece Maquilas Teta Kawi para sobre todo, conocer cuéles
son las competencias necesarias para que un empleado en funciones administrativas,
tenga la oportunidad de ser preparado académicamente para convertirse en un
profesional de talla internacional con oportunidades de éxito nacional o internacional,
y de esta manera, dimensionar el potencial del recurso humano en funciones de

administracion (Contreras & Munguia, 2007).
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En la figura 1. Presenta las variables indexadas, indice o localizador. arrays.
matrices. formaciones. arreglos. La indexacion se refiere a la organizacion de los datos
segun un esquema o plan especifico (Writer, 2019), ademas se le llama array a una
serie de variables que tienen el mismo nombre pero que se diferencian por un nimero
entero al que llamamos indice o localizador. Dicho numero identifica a cada variable
del array sin formar parte en sentido estricto del nombre de la variable: por ello el
namero puede ser sustituido por una operacion, otra variable, 0 una operacion entre
nameros y variables (Rancel, 2022).

Figural. Variables indexadas de IMMEX (2016)

Fuente INEGI (2020)
Las variables indexadas de IMMEX muestra el contenido nacional de las

exportaciones durante el 2016 y sefiala cémo llegé a tocar fondo para inmediatamente
después iniciar un rapido crecimiento de las exportaciones de este importante sector
productivo.

En la figura 2 se muestra el crecimiento del comercio internacional para el
estado de Sonora sustentando con ello la importancia que reviste para la economia

regional y la balanza comercial del estado en este periodo.

Figura2.  Comercio internacional neto de Sonora 2006-
2022

Comercio internacional neto de Sonora

Fuente: Secretaria de economia (2023)
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1.1.2. Causas y Consecuencias del problema a investigar.

Pefia & Villon (2018) establecen como objetivo analizar la influencia de la
motivacion en el talento humano y determinar los factores que tienen mayor impacto
en el desempefio laboral. La investigacion se desarroll6 con base a una metodologia
hermenéutica, que inicio en la revision bibliografica-documental permitiendo obtener
las referencias teoricas, criterios basicos y relevantes acerca de la motivacion
laboral, de tal manera que la obtencién, identificacion y descripcion de los datos facilito
el logro del objetivo planteado, obteniendo como resultado que un empleado
motivado brindard a la empresa un mejor desempefio, concluyen que el
comportamiento de un empleado en la organizacion, depende de los factores
motivacionales que se apliquen a fin de satisfacer sus necesidades basicas como son
las buenas relaciones laborales, la satisfaccion laboral, clima laboral positivo y los
resultados de la satisfaccion laboral.

En cuanto a clima organizacional y desempefio laboral, Olivera, Leyva, & Napan
(2021) indican que el clima organizacional es uno de los elementos condicionantes del
desempeiio laboral en las instituciones, donde se presenta dificultades no solo en la
estructura organizacional, sino también, en los factores emocionales de los
trabajadores como adaptarse al cambio, a la condicion del trabajo y la comunicacién
empresarial, por lo que afirman que existe una influencia directa del clima

organizacional en el desemperio laboral de la empresa Cotton Life.

Mientras que Ledn & Lépez (2018) declaran que el objetivo de su investigacion
es conocer cuales son las tendencias en el tratamiento de los factores psicosociales
mas empleados para mejorar el desempefio laboral en los trabajadores del sector de
ventas al detalle. La conclusion a la que se llegé fue promover un buen clima y cultura
organizacional a través de actividades recreativas entre los jefes y operarios. Ademas,
implementar herramientas de escucha para los colaboradores, como un cuestionario
gue mida en qué nivel de riesgo se encuentra cada factor psicosocial; asesorias por
parte del area de RRHH, fomentar el capital psicolégico positivo, implementar Test
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para medir la satisfaccion laboral de cada trabajador y grupos focales. Toda esta
informacion debe ser analizada y se deben de implementar estrategias para que la
organizacion logre ser mas competitiva y el desempefio laboral de los trabajadores

mejore.

Recientemente, se ha desarrollado un intenso debate sobre la regulacion socio
laboral del trabajo. Este debate se refiere, sobre todo, a la proteccién social y su
fundamentacion o no en sistemas contributivos y con la regulacion de relaciones
laborales emergentes, sobre todo en relacion con el trabajo organizado a través de
plataformas digitales. En el contexto de la crisis sanitaria se destacaron los siguientes
aspectos relacionados con estas politicas, la crisis ha subrayado la importancia de
seguros de desempleo para la proteccion de trabajadores formales y la necesidad de
un aprovechamiento flexible de los recursos correspondientes, con el fin de usarlos no
solo para enfrentar situaciones de pérdidas de empleo, sino también para establecer,
en situaciones de crisis, un “puente” para mantener relaciones laborales hasta se
puede retomar un proceso productivo y normalizar, la pandemia ha mostrado
claramente la importancia de instrumentos no contributivos de proteccion social y se

intensificara el debate sobre un ingreso basico universal (Weller, 2020).

El tema de la capacitacion del personal y su incidencia en el desempefio laboral
de los colaboradores de Mega maxi Mall de los Andes de Corporacién Favorita C.A
ciudad de Ambato, Ecuador, pretende encontrar las necesidades de capacitacion, que
permitan desarrollar alternativas viables, constituyen el propoésito, asi como las
propuestas para el fortalecimiento del desempefio laboral. Para el proceso
investigativo, se consider6 como punto de partida, el estudio de los factores que
inciden en el problema (causas y efectos), asi como los antecedentes que conforman
los fundamentos tedricos; el diagndéstico en la poblacién y muestra para conocer y
determinar indicadores del desempefio laboral, que permitan elaborar alternativas
como el disefio de un sistema integral de capacitacion en la institucion, para mejorar

el desempenio laboral (Navarrete, 2018).
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Para Barroso (2018), el objetivo del estudio es verificar si las acciones de
responsabilidad social empresarial (RSE) son estrategias para mejorar el desempefio
laboral y aumentar las utilidades, o si constituyen un deber ético en las empresas.
Como método se recurrid a la revision documental de trabajos de diversos autores, se
encontré evidencia de que la practica de la RSE no incrementa las ventas, las cuales
dependen de muchos factores, y que tampoco es una garantia de mayores utilidades.
Sin embargo, ser socialmente responsable mejora la calidad de vida de los
trabajadores, lo cual si aumenta la satisfaccion y el desempefio de éstos. Las
conclusiones indican que ser socialmente responsable fomenta un mejor desempefio
laboral, aunque no garantiza el incremento de utilidades, sin embargo, no serlo es una
via inminente para salir del mercado. La RSE es un deber ético de las empresas, por
lo que no debe haber otra forma de actuar que no sea de manera socialmente

responsable si se desea el desarrollo sostenible.

La figura 3 resume como la desmotivacion laboral, el mal clima organizacional,
la inflexibilidad laboral, la carencia de capacitacion, y la irresponsabilidad social de las
empresas influyen en el deficiente desempefio laboral del personal multidisciplinario
en funciones administrativas en la industria maquiladora de Guaymas, México.

Figura3. Causasy consecuencias del problema a
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Como se aprecia en la figura 3, hay cinco factores que afectan el desempefio
laboral del trabajador en las plantas maquiladoras de exportacion, y, por lo tanto, se
debe atender esta situacion para mejorar el desempefio laboral y los resultados de las
empresas de este sector del puerto de Guaymas.

Las maquiladoras surgen del proceso de cambio estructural efectuado en los
afios setenta en Sonora, cuando el sector primario decae como el eje alrededor del
cual giraba su economia, la actividad manufacturera y los servicios empiezan a cobrar
importancia (Lara et al., 2007). Las primeras plantas se establecieron en Nogales y
varios factores concurrieron en esta reconversion productiva del estado, por ejemplo,
el fin del programa de braceros y la industrializacién fronteriza a inicios de la década,
que destind grandes recursos a esta localidad. Después, la ampliacién de la
infraestructura de comunicaciones entre Arizona y Sonora, la construccion de un
parque industrial en la ciudad ayudo6 al despegue (Diaz,2009). De 12 maquiladoras
que abrieron hacia 1968, para fines de los afios setenta ya estaban instaladas 55,
indica Almaraz (1998) que, en los ultimos afios de la década de 1990, la mayor parte

de las plantas tenian matrices en Phoenix y Tucson, Arizona, EE. UU.

Después se integra un corredor de empresas maquiladoras en el eje Nogales—
Guaymas—Empalme que incluye establecimientos en Hermosillo, capital del estado, y
gue mas tarde se extiende a las ciudades del sur (Arroyo y Bracamonte 2006), ademas
establece Diaz (2009) que esta transicion de una economia de base agropecuaria—
minera hacia la industrial es mas aparente que real, si se toma en cuenta que el sector
agroindustrial siguié la ruta de la modernizacibn econdmica al incrementar su
presencia en el mercado de exportaciones. Reafirma Diaz (2009) que este cambio fue
de cierta forma estimulado por el nuevo marco regulatorio de la inversion extranjera,
iniciado a mediados de los afios ochenta y las adecuaciones subsecuentes, que
continuaron flexibilizando el control del flujo de capitales extranjeros, lo que propicié
en Sonora inversiones en proyectos conjuntos para la produccion de alimentos
procesados y la compra de empresas nacionales por parte de las trasnacionales,

acelerando asi el comercio con regiones como Norteamérica, Europa y Asia.
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En los ultimos afos, el desarrollo industrial en México se vio paralizado por la
salida gradual de empresas maquiladoras; se identifican tres factores fundamentales
como las causas, el primero fue la competitividad de la economia china, la segunda
fue la pérdida de competitividad de la mexicana, en las ramas econOmicas atractivas
para la industria maquiladora como es el caso de la electrdnica, la iniciativa de reforma
fiscal en el impuesto sobre la renta aplicable a sueldos y salarios, y que resultaba
perjudicial sobre todo para sectores demandantes de mano de obra intensiva, como
las maquiladoras y el tercero fue la desaceleracion del crecimiento econémico en
Estados Unidos, también repercutié en forma directa en dichas empresas, las cuales
dependen mas de la demanda de bienes y servicios de ese pais, como ocurre con la

maquila en Sonora (Diaz, 2005).

Es a partir del afio 2000, cuando el cierre de plantas manufactureras provocoé
trastornos graves en las economias del pais, sobre todo en las de la zona fronteriza,
no sélo por la pérdida de puestos de trabajo sino también por otros efectos directos.
La situacion, creada a partir de esta circunstancia, plantea una nueva reflexion sobre
la apertura econOmica y la industrializacion de México, en este sentido, las
observaciones del mercado laboral en estos afios, sugiere que la poblacion flotante en
estas ciudades es altamente sensible al grado de ocupacion, y la cancelacion de
oportunidades laborales podria incrementar sus flujos de retorno hacia sus lugares de

origen. Esto hace que las tasas de desempleo parezcan mas estables (Diaz, 2009).

Anderson 1988 citado por Diaz (2009), observé que, en la regién fronteriza
norte, en etapas de expansion economica, la tasa de crecimiento de las actividades
informales tiende a disminuir, y, por el contrario, al expandirse durante las fases de
contraccion del ciclo econdémico, Sonora ilustra de manera adecuada esa tendencia.
Ante la situacibn econdmica internacional del afio 2020, se contempla una
desaceleracion mundial con riegos de afectacion para la industria maquiladora del
puerto de Guaymas y posibles consecuencias negativas para su economia, razén por
la cual se deben atender de manera preventiva aquellos factores laborales que

impliquen sus afectaciones y preparar profesionales competentes.
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1.1.3. Grafica de causas y consecuencias del Problema a investigar

En la figura 4 se muestra el mapa conceptual del problema bajo estudio en el
cual se sefialan como causas primordiales a la frustracion en el trabajo e incapacidad
de crecimiento laboral y su consecuencia de no crecimiento econémico y reduccion en
la calidad vida de los trabajadores, ademés el no saber identificar y aprovechar las
oportunidades del mercado laboral conllevan a la realizacion de trabajos no
profesionales y eventuales con carencias importantes de calidad profesional, también
los empleadores quedan inconformes con la falta de competencias profesionales es
decir cualidades, atributos y destrezas del trabajador y ello genera malos
administradores, estos resultados precarios generan una mayor demanda de personal
administrativo de mayor calidad profesional en relacién con el desempefio laboral del

empleado multidisciplinario en funciones administrativas.

Figura4. Mapa conceptual del problema.
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La figura 4 enmarca la importancia de identificar y analizar aquellos factores que
influyen en el desempenio del trabajador en funciones administrativas de maquiladoras
industriales de exportacion, desarrollando funciones administrativas, por cual se
identifican a la motivacion laboral, el clima laboral en la organizacion, la flexibilidad
laboral, la capacitacion y la responsabilidad social con influencia en el desempefio de
las labores del personal en funciones administrativas de las plantas maquiladoras de

exportacion en los parques industriales de Guaymas, Sonora.

1.2. Antecedentes tedricos del planteamiento del problema

La formacion de profesionales competentes y comprometidos con el desarrollo
social constituye hoy en dia una misidbn esencial de la educacién superior
contempordnea (UNESCO, 1998 citado en Gonzalez, 2006). Actualmente la
manufactura del mundo entero requiere la formacion de recursos humanos
universitarios capaces no solo de resolver con eficiencia los problemas de la practica
profesional, sino también y fundamentalmente de lograr un desempefio profesional
ético y responsable. La responsabilidad ciudadana y el compromiso social como
valores asociados al desempefio profesional se encuentran vinculados a la
competencia del profesionista y constituyen el centro de atencién en el proceso de
formacion que tienen lugar en las universidades, por lo que, en la actualidad, se
expresa en la necesidad de pasar de una educacion universitaria tecnocratica a una

universitaria (Gonzalez, 2006).

Gonzalez (2002) nos plantea las siguientes interrogantes: ¢ Qué relacion existe
entre la competencia del profesional y los valores asociados a su desempefio? ¢ Puede
hablarse de formacion de valores en el estudiante universitario al margen de la
formacion de su competencia profesional? Para dar respuesta a estas interrogantes,
es necesario entender qué significa ser un profesional competente. El concepto de
competencia en el campo gerencial aparece ante la necesidad de realizar predicciones

acerca de la ejecucion del sujeto en su desempefio laboral, indica McClellan (1973) y
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es utilizado con fuerza a partir de los afios 80 del pasado siglo siempre asociado a las
caracteristicas psicoldgicas que posibilitan un desempefio superior.

La competencia laboral simple y llanamente se puede entender como el:
“Conjunto de caracteristicas de una persona que estan relacionadas directamente con
una buena ejecucién en una determinada tarea o puesto de trabajo” (Boyatzis, 1982).
De acuerdo con Gonzalez (2002) ser un profesional competente es “Una caracteristica
subyacente de un individuo que esta causalmente relacionada con un rendimiento
efectivo 0 superior en una situacion o trabajo definido en términos de criterios”. De la
misma manera Rodriguez y Feliu, (1996) lo definieron como “Conjunto de
conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas que posee una persona que le

permiten la realizacion exitosa de una actividad”.

Segun el articulo “Las reglas cambiantes de la competitividad global en el nuevo
milenio. Las competencias en el nuevo paradigma de la globalizacién” de Vargas
(2001) indica que las competencias: Son caracteristicas permanentes de las personas,
se ponen de manifiesto cuando se ejecuta una tarea o un trabajo, estan relacionadas
con la ejecucion exitosa de una actividad, tienen una relacion causal con el rendimiento
laboral, es decir, no estan asociadas con el éxito, sino que se asume que realmente lo
causan, pueden ser generalizadas a mas de una actividad y combinan lo cognoscitivo,

lo afectivo y lo conductual.

Mientras que para Mertens (2000) al referirse a la competencia laboral desde la
perspectiva empresarial, distingue la existencia de 2 enfoques: el estructural y el
dinamico, ambos complementarios por la conceptualizacién de la competencia laboral
y su formacion desde diferentes angulos que pueden ser combinados en su aplicacion.
Por otra parte, Gonzélez (2002) nos refiere que el enfoque dinamico permite
contextualizar el proceso de formacién de las competencias laborales, teniendo en
cuenta la evolucion del mercado que tiende a ser cada vez mas abierto, complejo,
dinamico, exigente y diferenciado. El enfoque dinamico exige, por tanto, una
concepcion de competencia mas vinculada al funcionamiento de la persona en el

contexto de su actuaciéon profesional (perseverancia, flexibilidad, autonomia,
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responsabilidad) que a la simple enumeracion de cualidades o atributos (aptitudes,

actitudes, conocimiento, habilidades) que la hacen apta para un eficiente desempefio.

1.2.1. Antecedentes tedricos de la variable dependiente. (Y- Desempefio

laboral)

El concepto desempefio laboral, en la primera etapa se le denomind descripcion
de puestos, posteriormente se ha convertido en una herramienta para medir
el  buen funcionamiento en cada puesto del area productiva y actualmente el
desempefio laboral actia como piedra angular para el desarrollo de la efectividad y
éxito en las organizaciones (Bautista, Cienfuegos y Aguilar, 2020). El andlisis del
desemperfio laboral es uno de los principales factores que contempla atender la
organizacion para la cooperacion y el desarrollo econémico, en su agenda de trabajo
hacia el 2030 establece una nueva estrategia de empleo que incluye un cuadro del
desempefio del mercado laboral, con un completo resumen de las fortalezas y
debilidades de diferentes mercados nacionales que trasciende con creces los
indicadores estandar de la tasa de empleo y la tasa de desempleo. Analizando la
informacion proporcionada se aprecia como algunos paises obtienen una buena
puntuacion en la mayor parte de los indicadores, o en todos ellos, lo cual indica que
no existen ajustes dificiles que les impidan a las naciones alcanzar un mejor

desempefio en todos los &mbitos (OCDE, 2018).

El desemperio laboral es una disciplina que se ha venido estudiando desde
tiempos atras, especialmente en los campos de la psicologia organizacional Aamodt
(2010). El principal motivo que justifica demasiado interés de estudiar este término por
parte de las organizaciones es poder entender y explicar varios aspectos que inciden
en el crecimiento y efectividad de las empresas, es por lo que resulta imprescindible

conocer el desempefio laboral (Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim, 2018).

Los estudios sociales de la ciencia y la tecnologia, constituyen a nivel mundial,
un campo de trabajo consolidado en las instituciones de educacion superior que
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confrontan permanentemente la necesidad de mejorar su desempefio laboral para
fortalecer la competitividad generando sistemas de adaptacibn o innovacion
tecnologica para propiciar un mejoramiento continuo de capacidades, cualidades,
destrezas, habilidades y/o aptitudes, que van a marcar la diferencia entre un individuo
con un alto desempeifio laboral y otro con un nivel inferior, entendiendo que todo sujeto
tiene definida sus emociones sociales y comprendiendo las capacidades de creatividad
y flexibilidad de las situaciones que se definen en su entorno de trabajo, motivada por
la experiencia laboral y el desenvolvimiento en el cargo mediante su potencial de
desarrollo en una organizacion con la finalidad de valorar el desempefio laboral del
talento humano y asi poder darle la importancia a los sin nimeros de elementos que
se constituyen como parte esencial a la hora de definir los aspectos o puntos clave
para el desarrollo de la evaluacion de desempefio laboral (Alvarez, Alfonso e
Indacochea, 2019).

Segun Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020) el modelo de Campbell surge
de la necesidad de medir el desempefio laboral de manera integral, por lo que es
considerado uno los pilares tedricos para la evaluacion del desempenio laboral al ser
un constructo multidimensional, tiene por finalidad contar con los componentes
principales para medir el desempefio y de esta manera poder ayudar a formular
estrategias direccionadas al cumplimiento de los objetivos, sus elementos describen

la estructura latente del desempefio en todos los trabajos

Arias y Heredia (2006) establecen que el desempefio laboral son aquellas
acciones 0 comportamientos que presentan los empleados en la empresa y que son
relevantes para los objetivos de la organizacion, estos pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la
empresa; Desde su perspectiva Chiavenato (2007) indica que la evaluacién del
desempefio permite generar nuevas politicas de compensacion para mejorar el
desempeiio, también ayuda a tomar decisiones de crecimiento y desarrollo del
trabajador, asi como evaluar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar

areas de mejora en el disefio del puesto y sus funciones, ademas contribuye a
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identificar si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio
del cargo. Por lo cual, una evaluacion del desempefio trae beneficios multiples para el

trabajador evaluado, para el evaluador y por consecuencia para la empresa.

Por su parte, Lazzati (2008) propone que el desempefio comprende y va mas
alld de los resultados organizacionales, es decir se deben considerar también el
comportamiento de sus miembros y el comportamiento de la organizacion. El
Administrador profesional contemporaneo de la sociedad moderna bajo el enfoque de
sistemas requiere desarrollar cuatro cualidades que nos sefiala Scarpetta (1998) estas
son: resultado de la formacion profesional, relaciones y funciones entre el docente y el
estudiante, recursos de apoyo y propiciar niveles de eficiencia en la aplicacion.
Asegura también Scarpetta (1998) que en cuanto a que las organizaciones requieren
profesionales de la administracion donde el Administrador ejecutivo en el desempefio
de su trabajo gerencial debe desarrollar tres funciones medulares, estas son: asesor,
consultor y empresario. Esta aseveracion nos lleva a profundizar en la concepcién

original del autor, por lo que podemos entender lo siguiente:

1. El Administrador como ejecutivo al desempefiar su trabajo debe
implementar funciones estratégicas directivas y operativas propias de la gerencia

administrativa de las empresas.

2. El Administrador como asesor y consultor debera desarrollar funciones
de diagnéstico, formulacion e implementacion de recomendaciones para el
establecimiento de estrategias directivas y operativas que permitan el desarrollo de las
organizaciones, es decir, fungir como médico de empresas para volverlas eficaces y

eficientes, y finalmente,

3. El Administrador como empresario debera convertirse en un ser social,
tener iniciativa empresarial creando empresas y administrandolas para conseguir su
desarrollo, es decir convertirlo en todo un emprendedor gestor de su propio desarrollo

profesional.
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1.2.2 Antecedentes de investigaciones tedricas de la variable dependiente (Y)
con respecto a las independientes propuestas (X1 motivacion laboral, X2 clima
organizacional, X3 flexibilidad laboral, X4 capacitacién y X5 responsabilidad

social de las empresas)

Chiavenato (2018) indica que el mundo en que vivimos es una empresa formal
donde todas sus actividades son administradas por personas y con una gran
diversidad de recursos, existen empresas lucrativas y no lucrativas, cuentan con
personas tan fieles que nacen, crecen y hasta mueren dentro de ellas, menciona la
existencia de las teorias de las organizaciones (TO) vy la teoria general de la
administracion (TGA), ambas estudian a las organizaciones en general por tamafo,
complejidad, dimensiones y personas manejadas estratificadamente en niveles
jerarquicos con ocupaciones diferentes. Es importante tener en cuenta que esto se
logra a través de la administracion eficiente y efectiva de los recursos de la empresa y
a la que Chiavenato (2018) sefiala como la direccién inteligente de las actividades de
una organizacion, con o sin fines de lucro, es imprescindible para la existencia, la
supervivencia y el éxito de las organizaciones, por lo que sin la administracion las

organizaciones jamas tendran las condiciones que les permitan existir y crecer.

Betancourt y Caballero (2010) citado por Salsavilca (2017), sefialan que este
proceso de globalizacion en el que vivimos, nos urge apelar al manejo efectivo y eficaz
de nuestros sistemas organizacionales y de la administracién de nuestros recursos
humanos. Ademas, es importante tener en cuenta que esta nueva realidad empresarial
necesita de respuestas certeras, rapidas y al grano para la supervivencia, desarrollo y
evolucion de las empresas, esto se puede apoyar enormemente a través de la logistica
en las empresas, ya que es quien contribuye a responder afirmativamente a las

necesidades de este nuevo entorno (Salsavilca, 2017).
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Cabe mencionar que la teoria de desempefio centrada en el establecimiento de
metas de Locke (1968), citado por Aguilera, Pérez y Galvez (2019) indican que la
motivacion depende de la intencion de esforzarse para lograr un objetivo concreto
buscado por éste. Dicho objetivo marcara el tipo de esfuerzo y la implicacion del sujeto,
asi como la satisfaccion que obtenga de su trabajo en funcidn de cuanto le acerque
este a sus objetivos y pretende analizar los estimulos que recibe el trabajador en su

intencion de satisfacer sus necesidades a través de su desempefio laboral.

1.2.1.1. Modelo grafico de los antecedentes tedricos de las
variables.

El modelo grafico de los antecedentes tedricos de las variables identifica y
relaciona las variables independientes con la dependiente sustentada en teorias y

autores que anteceden al estudio en cuestion, asi se aprecia en la figura 5.

Figura5. Modelo grafico de los antecedentes tedricos de

las variables.
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El modelo grafico de los antecedentes tedricos de las variables es la
representacion grafica de autores respecto de las variables independientes y
dependiente para la investigacion que habran de ser guias importantes durante su
desarrollo.

1.2.2. Lajustificacion tedrica y/o aplicada de las variables independientes

En las instituciones, no sélo se generan lazos laborales sino también del tipo
social y afectivo que, aunado a las jornadas laborales extensas, hacen que de manera
imperiosa se requiera de un ambiente laboral propicio, seguro y confortable (Garcia y
Arévalo, 2021), mientras que Lépez y Mendoza (2021) consideran que la motivacion
del personal juega un papel fundamental para la conduccion de una empresa u
organizacion. Indiferentemente del tipo, modelo o enfoque de esta, el aprovechamiento
del capital humano orienta al buen funcionamiento y clima organizacional de las
instituciones, mas aun, cuando las organizaciones tienen un enfoque educativo o de
ensefianza, el capital humano suma mas importancia, por o que nace la necesidad de
mantener un personal motivado y comprometido con los objetivos y la mision de la

empresa.

La flexibilidad laboral es un tema presente entre las empresas que buscan
soluciones para compatibilizar la vida laboral y personal de los empleados. Encontrar
un equilibrio entre los intereses de la persona y la empresa era mas complicado. Sin
embargo, la sociedad actual dispone de mejores herramientas para implementar una
flexibilidad laboral efectiva y, sobre todo, provechosa. Actualmente, poder compaginar
la vida personal, familiar y laboral ha dejado de ser una opcion para convertirse en una
prioridad entre las empresas. De hecho, en los dltimos afios, la conciliacion es una
opcion legal con diferentes objetivos. Uno de ellos es conseguir una adecuada

flexibilidad laboral para paliar la escasez de tiempo de las personas (Lopez, 2022).
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1.3.Pregunta central de investigacion

¢, Cudles son los factores organizacionales que mejoran el desempefio laboral

del personal administrativo de las plantas maquiladoras industriales?

1.4.0bjetivo general de la investigacién

Analizar los factores organizacionales que permiten mejorar el desempefio
laboral del personal administrativo que labora en las plantas maquiladoras industriales

localizadas en los parques industriales de Guaymas, Sonora, México.

1.4.1. Objetivos metodoldgicos de la investigacién

1. Revisar el marco tedrico (teorias e investigaciones aplicadas) de las
variables para la administracién exitosa del personal administrativo de la industria
maquiladora en el puerto de Guaymas.

2. Elaborar un instrumento para la medicion de las variables independiente
X1 motivacion laboral, X2 Clima organizacional, X3 flexibilidad laboral, X4 capacitacion
y X5 responsabilidad social de las empresas que contemple la influencia en el
desempefio laboral de personal en funciones administrativas de la industria
maquiladora del puerto de Guaymas, Sonora.

3. Validar el instrumento por expertos y aplicarlo al personal en funciones
administrativas de las plantas maquiladoras ubicadas en los parques industriales del
puerto de Guaymas.

4, Analizar los resultados estadisticos que muestran la aceptacion o
rechazo de las hipotesis.

5. Redactar las conclusiones generales del estudio y emitir las
recomendaciones para el desarrollo de investigaciones futuras sobre temas afines o

relacionados.
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1.5.Hipotesis General de Investigacion

Las hipotesis de causalidad afirman las relaciones entre dos o mas variables y
la manera en que se manifiestan, ademas proponen un sentido de entendimiento de
las relaciones, este sentido puede ser mas o menos complejo dependiendo del nimero
de variables incluidas y establecen relaciones de causa y efecto (Hernandez, 2006).

Hipotesis General

Los factores organizacionales: motivacion laboral, clima organizacional,
flexibilidad laboral, capacitacion y responsabilidad social mejoran el desempefio

laboral del personal administrativo en las maquiladoras industriales.

1.6. Metodologia

Céardenas (2018) declara que la investigacion es un proceso destinado a
resolver inquietudes a partir de la recoleccion y andlisis de datos. Ademas, la
investigacion produce conocimiento basado en datos que nos permite tomar
decisiones mas razonables, averiguar qué sucede mas alla de nuestros ojos y tratar
de predecir qué sucedera en el futuro.

) Esta investigacidbn por su alcance es cuantitativa, porque la
informacion se recolecta en nimeros o se transforma a ellos.

° Es exploratoria, porque el objetivo consiste en examinar un tema
poco estudiado y de interés.

) Es descriptiva, porque busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos de cualquier fenbmeno que se analice, es decir,
describe tendencias de un grupo o poblacion.

° Es también correlacional por asociar variables mediante un patrén
predecible para un grupo o poblacién.

° Explicativa por pretender establecer las causas de los sucesos o

fendmenos que se estudian.
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° El disefio de investigacion es no experimental, ya que los estudios
se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se
observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos.

) La poblacién de estudio son las maquiladoras industriales
enclavadas en los parques industriales Guadalupe Manufacturing Community
(Guadalupe) y Roca Fuerte Manufacturing Community (Roca Fuerte) (SE, 2023)
en el puerto de Guaymas, mientras que el sujeto de estudio son el personal
administrativo en cualquiera de las areas funcionales de la empresa. Se elaboré
una encuesta con escala Likert y se utilizardA como método estadistico la
regresion lineal multiple, con 61 items de investigacion y escala de Likert de 5
puntos se utiliza; asi como los métodos estadisticos de analisis que se

recomiendan para esta tesis.

1.7.Justificacién de la Investigacion

1) Justificacion Tedrica: Esta investigacion presenta justificacién tedrica porque se
utilizé el método cientifico y ademas se plasman las principales teorias y
definiciones sobre el desempefio laboral del trabajador de la industria
maquiladora en relacién con la motivacion laboral, clima organizacional,
flexibilidad laboral, capacitacién y responsabilidad social, asi como incrementar
el sustento a través del conocimiento tedrico que se generé como aportacion

literario cientifico.

2) Justificacion Metodoldgica: Se usé el método cientifico para realizar este
proyecto, es de caracter correlacional porque mide la relacién de las variables
independientes, explicativa porgue da cuenta de las razones, es transeccional

porque se aplica en un solo periodo la recoleccion de informacion.

3) Justificacion préactica: Esta investigacion ayudara de manera practica al

personal administrativo y personal en general para conocer las caracteristicas,
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habilidades y destrezas inherentes a sus servicios laborales y de qué manera
pueden utilizar estos factores laborales para incrementar su calidad de vida y
desempeiio profesional.

También ayudara al empresario del sector industrial maquilador para que
identifique sus propias necesidades empresariales, funciones y competencias
que ha requiere su actual capital humano y los factores directamente
relacionados con mejorar su desempefio laboral para potencializarlo, finalmente
permitird convertirse en una alternativa social de crecimiento integral al
desarrollar recursos humanos altamente competitivos que contribuyan al

incremento del crecimiento econémico familiar, local y regional.

1.8 Delimitaciones del estudio

Las delimitaciones se refieren a aspectos que el investigador circunscribe
durante el desarrollo de su tesis. De esta manera el proyecto de investigacion quedo
definido claramente en su campo de accion y su alcance, por lo que se tienen que

presentar las siguientes delimitaciones:

1) Espaciales: La investigacion se desarrollara en el casco urbano del
puerto de Guaymas, Sonora, México. De manera especifica en las plantas localizadas
en los parques industriales Maquiladores Roca Fuerte y Guadalupe en virtud de ser
los sectores de mayor importancia por la cantidad de empleados trabajando en este
sector, ademas de encontrarse a distancias y accesos muy adecuados para desarrollar
la investigacion. Ver Figura 6.

Figura 6 Mapa de ubicacion del Parque Industrial Maquilador de Roca

Fuerte en Guaymas, Sonora.
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Fuente Google maps.

Enseguida se presenta el mapa con la ubicacion correspondiente al segundo
parque de maquiladoras en Guaymas, Sonora. En la figura 7 se indica la ubicacion
geografica del parque industrial maquilador en el puerto de Guaymas y sus diferentes

accesos al mismo.

Fig. 7 Mapa de ubicacion del Parque Industrial Maquilador Guadalupe en

Guaymas, Sonora.

@

Goaogle

Fuente Google maps
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2) Demograficas: El objeto de estudio son las plantas maquiladoras industriales
y el sujeto de estudio es especificamente el personal con funciones administrativas en
cualquier area funcional de cada planta, tanto directivos, gerentes o mandos medios
gue son ellos los que pueden conocer de viva fuente los factores que inciden en el

desemperio laboral en la empresa.

3) Temporales: La investigacion es de caracter transversal ya que se
desarroll6 desde octubre del 2021 hasta mayo del 2022.
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1.9 Matriz de Congruencia.
La tabla 2 corresponde a la matriz de congruencia en la cual se presenta la pregunta de investigacion, el objetivo de

la investigacion, el marco tedrico con los principales autores, hipotesis y variables de la investigacion, ver tabla 2.

Tabla 2 Matriz de Congruencia.

Pregunta de | Objetivo de la Hipotesis Variables

investigacion investigacion arco teorico

¢,Cudles son los | Analizar los | Desempefio Laboral, Teoria de las | Los factores | X1

factores factores valencias y expectativas de Vroom | organizacionales: | Motivacion

organizacionales | organizacionales | (1964), Teoria del establecimiento | motivacién Laboral

que mejoran el | que influyen en el | de metas u objetivos de Locke | laboral, clima | X2 Clima

desempeiio desempeiio (1968). Teoria del modelo camino | organizacional, Laboral,

laboral del | laboral del | meta de House (1970). Modelo | flexibilidad X3

personal en | personal teérico de Murphy (1990). Modelo | laboral, Flexibilidad

puesto administrativo de | tedrico factorial jerarquico de | capacitacion y | Laboral,

administrativo de | las maquiladoras | Campbell (1990) y el Modelo de | responsabilidad X4

las maquiladoras | industriales  de | inteligencia (CHC) Castell-Horn- | social influyen en | Capacitaciéon

industriales  de | Guaymas, Carroll (1993). el desempefio | X5

Guaymas, Sonora, México. | Motivacion Laboral. Estudios de | laboral del | Responsabili

Sonora? Hawthorne de Mayo (1932 Teoria de | personal dad Social,
los factores de la motivacion de | administrativo en
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Herzberg (1950). Teoria “X y Y” de
McGregor (1960). Teoria de la
motivacion basada en las
necesidades humanas universales
de Maslow (1943), Teoria de la
equidad de Adams (1963). Teoria “Z”
de Ouchi (1981).

Clima Organizacional. La teoria de
la administracion cientifica de Taylor
(1911). La teoria de las relaciones
humanas de Munsterberg y Mayo
(1924-1927). Teoria del clima
organizacional de Likert (1948).
Teoria del Desarrollo Organizacional
Beckhard, Likerty Lewin (1962).
Flexibilidad Laboral, La teoria de la
frontera trabajo/familia (Campbell,
2000). Teoria del valor-trabajo en la
sobre modernidad de Auge (1993).

las maquiladoras
industriales  del
puerto de

Guaymas.

Y
Desempefio

Laboral
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Capacitacion, Teoria del Capital
Humano de Schultz (1949). Teoria
Dual del Trabajo de Pioré (1969).
RSE, Teoria Instrumental de
Friedman (1970). Teorias
Integradoras  Ackerman  (1973).
Teoria del desarrollo humano Sen
(2000) 'y teoria  ciudadania
corporativa de Wood y Lodgson
(2002). Teoria de gestion de los
stakeholders Carroll (1999).

Fuente de elaboracién propia
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En este capitulo, se han expuesto los antecedentes del problema de
investigacion con hechos veridicos que hablan sobre la situacion de los empleados
profesionistas en la administracion de la Industria Maquiladora local en el desempefio
de sus funciones. También se han definido las variables participantes (x, y), explicando
su interrelacion. A través del planteamiento de los objetivos de la investigacion, se
determind la naturaleza del planteamiento del problema y mediante la presentacion de
la hipotesis general se dara respuesta a la pregunta central de la investigacion.
Brevemente se planted la metodologia que se aplicara durante el estudio y finalmente
se sustentan las razones por las cuales es necesario realizar la investigacion,

finalmente se han presentado las delimitaciones del estudio.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

En este capitulo, se describe la mecanica con la cual se realiz6 la busqueda de
informacion hasta definir e iniciar un conjunto de teorias sobre la cual se fincaron las
bases de la presente investigacion; se definieron las bases de datos, tiempos y
referencias. En la primera etapa se describio el contexto de la variable dependiente
desempeiio laboral (DL) la cual a través de diversas teorias dara una guia para
conceptualizar diferentes vertientes hasta lograr establecer la definicion del DL del
empleado profesionista en puesto administrativo. Enseguida se describirdn las
variables independientes, las cuales después de investigar y hacer acopio de teoria,
se describiran diversos estudios empiricos afines a las variables, se definiran cada una
de ellas para determinar el desempefio laboral en las plantas maquiladoras de los

parques industriales de Guaymas, Sonora, México.

2.1.Marco tedrico de la variable dependiente: Desempefio laboral

El desempefio laboral es un tema con mucha relevancia para las empresas;
ante ello, y considerando los sacrificios y esfuerzos de los trabajadores para llegar a
una meta, es necesario que las organizaciones se convenzan de la necesidad de
buscar una participacion activa del personal e integrarlo verdaderamente en un
equipo, con una concepcion distinta del papel de jefe, sino la de lider aceptado y
reconocido Andrade et al (2023).

2.1.1 Teorias y definiciones del desempefio laboral

Teorias

La teoria de valencias y expectativas de Vroom (1964) inicia con la valoracion
de que el nivel de esfuerzo del empleado depende de dos factores esenciales, dichos
elementos pueden estar mediados por la presencia de necesidades; el primero de ellos
es la valencia de los resultados, es decir la consideracion de que los resultados

obtenidos con la tarea a realizar tienen un valor especifico para el sujeto (puede ser
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positivo si se considera valioso 0 negativo si es considerado perjudicial, o incluso
neutro cuando es indiferente). El segundo factor corresponde a la expectativa de que
el esfuerzo realizado va a generar dichos resultados, y estd mediada por diferentes

factores como la creencia en la propia autoeficacia.

Otra teoria es la centrada en el establecimiento de metas de Locke (1968), para
quien el desempefio depende de la intencion de esforzarse para lograr un objetivo
concreto buscado por éste. Dicho objetivo marcara el tipo de esfuerzo y la implicacion
del sujeto, asi como la satisfaccién que obtenga de su trabajo en funcion de cuanto le

acerque este a sus obijetivos.

Mientras que House (1970) propuso la teoria del modelo camino meta, traté de
explicar la influencia del comportamiento del lider en el desemperfio y la satisfaccion
de los seguidores. A diferencia de otras teorias de contingencia, ésta no incluye ningun
rasgo del lider ni variables asociadas a su comportamiento. Lo anterior supone
entonces que el lider utiliza el estilo de liderazgo més adecuado, de los cuatro estilos

definidos en la teoria, independientemente de los rasgos y conductas preferidas.

El Modelo de Murphy (1990) establece que no existian definiciones precisas de
términos como desempefio, productividad y eficiencia por lo que inicia la diferenciacion
entre ellos y para quien la productividad seria la razén entre las variables resultantes
(de salida u outputs) y el coste de las variables invertidas (variables de entrada o
inputs). También hizo Murphy una observacién importante al sefialar que muchos
empleados usan su tiempo en actividades diferentes a ejecutar tareas relativas al

puesto.

Modelo Factorial jerarquico de John P. Campbell (1990) este modelo de ocho
factores de los cuales el primero, el segundo, el tercero y el séptimo corresponden a
las conductas necesarias para realizar las tareas técnicas del puesto de trabajo y los
factores cuatro, cinco, seis y ocho corresponden a conductas que dan apoyo al

ambiente social, psicolégico y organizacional.
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El modelo de inteligencia Cattell-Horn-Carroll (CHC) (1993) ofrece un marco
actual y aceptado para la clasificacion de las capacidades cognitivas en el contexto de

la evaluacion de las personas, incluida la seleccion de personal.

Comunmente, la medicion de la inteligencia general forma parte de esos
esfuerzos de evaluacion. No obstante, no es el Unico aspecto que nos interesa conocer
sobre los potenciales empleados. También hemos de apreciar en qué grado estan
presentes determinadas aptitudes cognitivas; precisamente aquellas consideradas
importantes para alcanzar el 6ptimo desempefio de las funciones del puesto de trabajo.

Cabe sefalar las teorias antes presentadas estan directamente vinculadas al
desempefio laboral ya que la teoria de las valencias y expectativas determinan los
valores necesarios para el desempefio y que no se puede esperar de estos, asi
contintan el establecimiento de metas de Locke, House, Murphy, Campbell hasta el
modelo CHC.

Definiciones
Murphy (1990) definio el desempefio como “el conjunto de conductas que son
relevantes para las metas de la organizacion o la unidad organizativa en la que la

persona trabaja.”

Por su parte Campbell (1990) definié el desempefio como cualquier conducta
cognitiva, psicomotora, motora o interpersonal, bajo el control del individuo, graduable
en términos de habilidad y relevante para las metas organizacionales. Campbell (1993)
indica que el desempefio es, lo que debe hacer, y bien un contratado en la
organizacion, es decir solo las acciones que pueden escalarse, medirse, se consideran

desempeinio.

Mientras que una importante definicion del desempeiio laboral es la expuesta
por Stoner (1994), al afirmar que es la manera como los miembros de la organizacion

trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas bésicas
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establecidas con anterioridad por las organizaciones. El desempefio son las acciones
y comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el logro de
los objetivos de la organizacion esto lo plantea Chiavenato (2000), es decir, su postura
conforma que son todas las acciones de los individuos dentro y para la empresa.

Otra perspectiva del desempefio laboral indica que depende de multiples
factores, elementos, habilidades, caracteristicas o competencias correspondientes a
los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera un trabajador utilice y

compruebe al desarrollar su trabajo establecen Davis y Newtrons (2000).

De acuerdo con Garcia (2001) hay coincidencia en aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos
de la organizacion, posteriormente Chiavenato (2002) actualiza el concepto al sumar
la eficacia en el trabajo del personal que labora al interior de las organizaciones, donde
dicha eficacia es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran
labor y satisfaccidon en su trabajo; desde otra perspectiva Druker (2002), plantea que
se deben desarrollar nuevas definiciones de desempefio laboral, formulando

innovadoras mediciones, e incluyendo en términos no financieros.

Un desempefio constante del trabajador y sobre todo sostenible a través del
tiempo es critico para el éxito de la empresa (Wade, 2014), Mientras que Morgan
(2015) establece su postura con respecto al concepto del desempefio laboral como
una herramienta que mide la percepcion que tienen tanto los proveedores como los

clientes internos" de un colaborador.

La herramienta de evaluacién propone informacién sobre su desempefio y sus
competencias individuales, con la finalidad de identificar &reas de mejora continua que
aumenten su colaboracion al logro de los objetivos de la organizacion, las empresas
deben propiciar las condiciones para que esto sea posible y asi verse beneficiadas
(Asch, 2015). Mientras que segun Torres (2017) el desempefio laboral esta

determinado por la organizacion y las condiciones bajo las que se estructura el trabajo,
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por eso la forma como se evalla al colaborador no puede estar desconectada ni de
las condiciones de su trabajo, ni de la estructura organizacional, lo que indica de qué

forma es posible entender los diferentes procesos de desempeiio laboral.

En concordancia con Bohorquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020) el
desemperio laboral se refiere al rendimiento que presenta cada trabajador al momento
de realizar las actividades asignadas, es decir, el desenvolvimiento con el que actda
durante el desarrollo de sus actividades encomendadas es por esto que gran parte de
las empresas evallan el desempefio de los trabajadores para medir el grado de

eficacia y eficiencia con que realizan sus actividades.

En esta investigacion, se toma en cuenta la siguiente definicion sobre el
desemperio laboral que se refiere al rendimiento suficiente, o que genera y logra cada
trabajador al momento de realizar las funciones encomendadas, durante su desarrollo
y alcance de metas propuestas, con su bagaje de conocimientos, destrezas y aptitudes
susceptible de evaluarse y conocer areas de oportunidades para mejora, por estas
razones es que las grandes empresas evallan el desempefio para medir el grado de
eficacia y eficiencia con que realizan las actividades sus colaboradores (Chiavenato,
2000; Davis y Newtrons 2000; Morgan, 2015; Bohorquez, 2020).

2.1.2. Estudios de investigaciones aplicadas de la variable Dependiente

(Y): Desempefio Laboral

En el estudio realizado por Wang, Kim, Jiang & Tang (2022), Employee
proactive goal regulation and job performance: The role modeling and interacting
effects of leader proactive goal regulation, realizado en China indican encontramos que
los tres estados motivacionales de los empleados (autoeficacia en la amplitud del rol,
propiedad psicolégica y afecto positivo activado) se asociaron positivamente con el
desemperio laboral a través de la proactividad del empleado. Este estudio destaca la

importancia no solo de los empleados, sino también, de la regulacién proactiva de
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objetivos del lider para conectar los estados motivacionales proactivos de los

empleados con el desempefio laboral.

Torner (2021) en la investigacion de liderazgo adaptativo y desempenio.
Establece una estrategia bajo un contexto de covid19 en una organizacion del sector
eléctrico colombiano indica ser cuantitativa con un n= 113 personas, utiliza la encuesta
tipo web como instrumento de recoleccion a través de la escala Likert utilizada, las
técnicas para procesar los datos seran estadistica descriptiva e inferencial
paramétrica, La validez del instrumento de recoleccién se realizé a través de una
consulta a grupo de expertos y la fiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach
lograda fue de 0,841, siendo una buena fiabilidad, se establecen relaciones
significativas de 0,814; 0,688; 0.719 y 0,642 entre la variable independiente y la
variable dependiente desempefio confirmandose ademdas un incremento en la

percepcion de desempefio laboral del 96% de las personas encuestadas.

Con relacion a la investigacion desarrollada por Chatterjee, Dey, y Chaturvedi
(2021) sobre el efecto de la tutoria en el desemperio laboral entre los millennials indios,
se establece un estudio cuantitativo donde los sujetos de estudio forman una gran
proporcién del mercado laboral en la India. Por ello, a las organizaciones les interesa
saber cobmo motivarlos y maximizar su desempefio. En consecuencia, este estudio
examino la relacién entre la tutoria y el desempefio laboral entre los millennials indios.
Se recogieron datos de 122 aprendices milenarios de la India mediante un cuestionario
de 23 items sobre tutoria y desempefio laboral. Los mentores también evaluaron el
desempefio laboral de los aprendices. Los andlisis de correlacion, regresion y SEM
confirmaron que la tutoria influyd en el desempefio laboral total y el desempefio
contextual y de tareas en los millennials indios. Estos hallazgos ayudaran a las
organizaciones indias a diseflar e implementar programas de mentores mas

especificos para los millennials.

Bohorquez (2020) desarrollé una investigacibn sobre motivacion y el

desemperio laboral de los trabajadores del gobierno autonomo descentralizado (GAD)
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municipal del Canton Salinas, Ecuador, es un estudio mixto realizando entrevistas
entre el afio 2018 al 2019 a 31 personas conformadas por el alcalde, directivos y jefes
departamentales y se aplicé encuesta a 157. Los resultados determinaron que un 25%
de los trabajadores mencionan estar ni satisfechos ni insatisfechos en relacion al poder
cubrir sus necesidades fisioldgicas a través del trabajo desempefado, un 35% sienten
la necesidad de poder guiar a otras personas y un 35% quisieran tener una equidad
en la asignacion de recursos y recompensas, para finalmente determinar existe un
adecuado grado de motivacion, el cual influiria positivamente en el desempefio laboral

de los trabajadores GAD municipal del Canton Salinas.

Achoma y Maruja (2020) en la investigacion se pretende determinar el grado de
relacion entre clima organizacional y desempefio laboral del personal en la empresa
Ladrillera Tauro S.A.C. Distrito de Cerro Colorado, Arequipa 2019. El cuestionario de
Clima Organizacional consta de 21 items y 5 indicadores. Cuestionario elaborado de
Desempefio Laboral 14 items y 2 indicadores. Ambos han sido validados por juicio de
expertos. El estudio es transeccional, transversal, de campo y analitico, de disefio no
experimental. Los resultados muestran que las variables de estudio, Clima
Organizacional y Desempefio Laboral, estan relacionadas entre si, donde el chi
cuadrado (X2), su significacion asintética es 0,002; el valor calculado de tau_b kendall
es de 0,516 y el nivel de significancia es 0,0014; por lo cual se determind, segun los
baremos establecidos para el nivel de correlacion, que existe una correlacion positiva

moderada.

Fernandez (2015) en su tesis doctoral, comunicacion interna y el desempefio
laboral del personal administrativo de la universidad nacional Santiago Antdnez de
Mayolo en Huaraz, Peru, elabord una investigacion de tipo explicativo-descriptivo, no
experimental y transeccional, se utilizé como instrumento el cuestionario, destinado a
recolectar datos sobre la comunicacion interna y el desempefio laboral. Se trabajo con
una muestra de 135 trabajadores administrativos se tiene como valor de significancia
observada, segun la prueba de chi cuadrado de la investigacion, que el x2 = 22.742,

gl= 2 y p=0.000; por lo que, vemos que el chi cuadrado de la investigacion es mayor
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a 5.99. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipoétesis de
investigacion, ya que existe evidencia suficiente para decir que hay una relacién, lo
cual nos permite afirmar que la comunicacién interna incide favorablemente en el

desempeiio laboral.

2.2.Marco Teoérico y Estudios de investigaciones aplicadas de las variables
independientes

En esta seccion se establecieron teorias vinculadas con cada una de las
variables independientes y presentan algunas investigaciones que dan soporte a la

investigacion.

Variable Independiente X1: Motivacion Laboral

La evolucion de la humanidad es permanente, y por ello genera cambios en las
necesidades de sus miembros que a su vez orillan a sus comunidades a buscar
alternativas de solucion diferentes e innovadoras, por ende, las empresas que forman
parte de esas comunidades tratan de satisfacer al maximo posible cada una de ellas,
sobre todo porque implica una venta y su respectiva ganancia.

a) Teorias y definiciones de motivacion laboral

Teorias

Analizar e investigar hasta desarrollar teorias motivacionales ha generado
abundantes resultados, Elton Mayo (1932) desarrollo los estudios de Hawthorne, que
cambiaron la forma de pensar de la gerencia sobre la motivacién, la productividad
laboral y la satisfaccion de los empleados Mayo afirmo que tanto los grupos
experimentales como los de control de la planta habian desarrollado un sentido de

orgullo grupal porque habian sido seleccionados para participar en los estudios. El
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orgullo que vino de esta atencion especial motivo a los trabajadores a incrementar su
productividad. Los supervisores que permitieron que los empleados tuvieran algun
control sobre su situacibn parecian aumentar ain mas la motivacion de los
trabajadores. Estos hallazgos dieron lugar a lo que ahora se conoce como el efecto
Hawthorne, que sugiere que los empleados se desempefiaran mejor cuando se sientan
sefalados por una atenciéon especial o sientan que la gerencia esta preocupada por el

bienestar de los empleados.

A finales de la década de 1950, Frederick Herzberg investigo y propuso la teoria
de los factores de la motivacion-higiene donde los factores motivadores (también
llamados satisfactores laborales) son principalmente elementos laborales intrinsecos
que conducen a la satisfaccion. Los factores de higiene (también Illamados

insatisfactores del trabajo) son elementos extrinsecos del ambiente de trabajo.

Mientras que Douglas McGregor (1960) en el estudio de la motivacion con su
formulacion de dos conjuntos contrastantes de supuestos sobre la naturaleza humana:
Teoria X y Teoria Y. La Teoria “X” se basa en una vision pesimista de la naturaleza
humana y asume lo siguiente: 1. A la persona promedio no le gusta el trabajo y lo
evitara si es posible. 2. Debido a que a la gente no le gusta trabajar, debe ser
controlada, dirigida o amenazada con castigo para que hagan un esfuerzo y 3. La
persona promedio prefiere ser dirigida, evita la responsabilidad, es relativamente poco

ambiciosa y quiere seguridad por encima de todo.

En contraste, un estilo de gestidon de la Teoria “Y” se basa en una vision mas
optimista de la naturaleza humana y asume lo siguiente: 1. El trabajo es tan natural
como el juego o el descanso. La gente quiere y puede ser autodirigida y auto
controlada e intentara lograr metas organizacionales en las que creen. 2.Los
trabajadores pueden ser motivados usando incentivos positivos y se esforzaran por
lograr las metas organizacionales si creen que seran recompensados por hacerlo y 3.

En condiciones adecuadas, la persona promedio no sélo acepta la responsabilidad,
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sino que la busca. La mayoria de los trabajadores tienen un grado relativamente alto

de imaginacion y creatividad y estan dispuestos a ayudar a resolver problemas.

Maslow (1960) propuso una teoria de la motivacion basada en las necesidades
humanas universales. Maslow creia que cada individuo tiene una jerarquia de
necesidades, consistente en necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, de

estima y de autorrealizacion.

La teoria de la equidad Adams (1963) es un marco de referencia que parte de
la idea de que la motivacién laboral se inicia en cémo el empleado valore su
satisfaccion de la tarea desempefiada y la compensacién que recibe a cambio de esa
tarea cumplida, a su vez dicha compensacién serd comparada con la recibida por los

demas trabajadores sefala Ricaurte (2020).

William Ouchi (1981) propone la teoria “Z” que enfatiza el empleo a largo plazo,
el lento desarrollo de la carrera, la especializacibn moderada, la toma de decisiones
grupales, la responsabilidad individual, el control relativamente informal sobre el
empleado y la preocupacion La Teoria “Z” tiene muchos elementos japoneses. Pero

refleja los valores culturales de Estados Unidos.

Definiciones

En cuanto al concepto de motivacién laboral, Robbins (1999) la contempla como
la voluntad de hacer un gran esfuerzo para alcanzar las metas de la organizacion,
siempre y cuando se logre satisfacer alguna necesidad personal o deseo, mientras
que Chiavenato (2017) indica que motivacién es todo lo que impulsa a una persona a
actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia
concreta, a un comportamiento especifico." Ese impulso a la accion puede ser
consecuencia de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o generarse
internamente por los procesos mentales del individuo.

Herrera, Ramirez y Roa (2004) consideran el concepto de motivacion, como el

proceso que explica el inicio, direccion, intensidad y perseverancia de la conducta del
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trabajador encaminada hacia el logro de una meta organizacional, influenciados por
las percepciones que los trabajadores tienen de si mismos y por las tareas a las que

se tienen que enfrentar.

Para Trechera (2005), procede del latin motus, y se relaciona con aquello que
moviliza a la persona para ejecutar una actividad. La motivacién laboral como concepto
sujeto de investigacion en materia de recursos humanos es elemental y se requiere

para su estudio, segun indican Catafio y Pérez (2008).

Iniciar con la concepcion cientifica de investigadores tedricos del tema
motivacion es importante, ya que con ello se puede aclarar una idea sobre las distintas
formas de comportamiento que las personas representan en la organizacion, cuando
buscan satisfacer necesidades propias o de la organizacién. Otra vertiente del
concepto la presenta Rubio (2016), al declarar que la motivacion es un impulso interior
que activa la predisposicion de un individuo a realizar cualquier actividad o
comportamiento orientado a una meta, direccionada al logro de un objetivo claro ya
establecido.

La motivacion laboral segun Marin, Ruiz & Henao,( 2016); es definida como la
fuerza psicoldgica que impulsa a las personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas
laborales; Por su parte Weihrich, et al. (2017), indican que los motivos humanos son
un conjunto de necesidades, conscientes e inconscientes, primarias fisioldgicas como
la sed, alimentos, suefio y seguridad, y secundarias, como la autoestima, el estatus, la

afiliacion, los logros y la autoafirmacion.

Se entiende como motivacion laboral a la fuerza o impulso interno que nos
mueve a realizar y/o mantener una determinada tarea, ocupando de forma voluntaria
y deseada nuestros recursos fisicos 0 mentales para realizarla establece Castillero
(2019), por lo tanto, la motivacion se convierte en un factor relevante en el desempefio
de los trabajadores de las empresas Evia (2019), a su vez la real academia espafiola

RAE (2020) define motivacién como la accion y efecto de motivar, este ultimo concepto
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a su vez es considerado como Influir en el animo de alguien para que proceda de un

determinado modo y ademas en como estimular a alguien o despertar su interés.

El constructo del autor define a la motivacion laboral como el impulso personal
gue conjunta factores intrinsecos y extrinsecos, positivos o coercitivos que influyen en
la voluntad del trabajador a presentar un determinado comportamiento y realizar una
actividad laboral especifica orientada hacia el logro de beneficios organizacionales
para finalmente satisfacer sus necesidades personales (Robbins 1999, Chiavenato
2000, Ramirez, Roa y Herrera 2004, Rubio 2016, Weihrich, et al. 2017, Castillero
2019).

Investigaciones aplicadas

Burgos (2018), sefiala que la investigacion de motivacion y rendimiento laboral
en instituciones del sector salud de Colombia, es de tipo correlacional, no experimental
y transeccional, se utiliz6 la encuesta y el cuestionario como instrumentos de
recoleccion y se realiz6 una prueba de correlacidbn de Pearson cuyo valor detecto
una correlacion positiva media, al nivel de 0.01, entre las variables estudiadas, se
concluye que los resultados, producto de la aplicacion del coeficiente de Pearson para
establecer la correlacion entre ambas variables, indicaron una correlacion positiva
media, (medianamente positiva) lo cual indica que hay una relacion moderada
entre rendimiento de los equipos de trabajos Motivacion Sig.0,498 y esto significa que
a mayor motivacién en las empresas de servicio en estudio, mayor sera el nivel de

rendimiento de los equipos de trabajo.

Linares (2017) realiza la tesis donde el tipo de investigacion fue descriptivo,
correlacional y cuantitativa. El disefio de la investigacion es no experimental y de corte
transversal. La muestra fueron 48 trabajadores del centro de salud la Huairona en
Peru. Para realizar la medicion se destind la aplicacion de dos instrumentos, donde el
primero fue para motivacién laboral, y el segundo para el desempefio laboral, se realizd

el correspondiente analisis estadistico, apreciando la existencia de una relacion
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Rho=0,806 entre las variables: motivacién y el desempefio laboral. Este grado de
correlacion indica que la relacion entre las dos variables es positiva y es directamente
proporcional, lo que quiere decir que, al aumentar el valor de una variable, también lo
hara la otra y viceversa. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es

menor a 0,05 lo que permite sefialar que la relacion es significativa.

2.2.2. Variable Independiente X2 Clima Organizacional

A Elton Mayo (1924) se le puede considerar precursor del concepto de clima
organizacional ya que se cuestiona acerca de qué elementos podrian contribuir a
mejorar el bienestar productivo de las organizaciones, y es en la década de 1924 a
1933 cuando efectuaron estudios en la Western Electric Co., investigando el
comportamiento de los trabajadores ante una serie de situaciones mas o menos
singulares, esta es una razon con suficiente fundamento para que las empresas
conozcan y analicen permanentemente su situacion particular Lewin (1951), indicé la
relevancia del clima al sefialar que el comportamiento humano esta influido por el
“‘campo” psicologico o el ambiente en el que se desenvuelve la persona Jiménez
(2016)

Para Palma (2004) el Clima Organizacional es una variable multidimensional
que contempla las siguientes dimensiones: Autorrealizacion, Comunicacion,
Condiciones laborales, Involucramiento laboral y Supervision. Citado por Paredes
(2021).

a) Teorias y definiciones de X2 clima organizacional.

Teorias
La teoria de la administracion cientifica de Taylor (1911) pretende aumentar la
productividad de las empresas en Estados Unidos y fundament6 su teoria en cuatro

principios: division del trabajo, seleccion del personal, capacitacion o especializacion
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y cooperacion estrecha y amistosa entre obreros y jefes en la que concibe la
organizacibn como una estructura, analiza los puestos de trabajo para mejorar la
eficiencia y la productividad laboral. En la misma se hace énfasis en las estructuras.
Sus principales enfoques estan dados por la organizacion formal y los principios
generales de la administracion y se mencionan a continuacién: Division del trabajo,
Autoridad y responsabilidad, Disciplina, Unidad de mando, Unidad de direccion,
Subordinacién de los intereses individuales a los generales, Remuneracion del
personal, Centralizacién, Cadena escalar, Orden, Equidad, Estabilidad del personal,

Iniciativa y Espiritu de equipo establece Gonzalez (2015).

En la teoria de las relaciones humanas de Munsterberg y Mayo (1924-1927) se
hace énfasis en las relaciones interpersonales y sus principales enfoques estan dados
por la organizacion informal, motivacion, comunicacion, liderazgo y dinamica de grupo

de acuerdo con Armenteros (2019)

La teoria del clima organizacional, de Likert (1948) aborda el tema desde la
percepcion de los trabajadores y directivos. Dicha teoria plantea que el
comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que estos perciben y en parte
por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus

valores.

La Teoria del Desarrollo Organizacional Bebkhard, Likert y Lewin (1962) puso
énfasis en el desarrollo planificado de las organizaciones y propusieron un conjunto

complejo de ideas sobre la relacion “persona-organizacién-ambiente”.

En definitiva, estas teorias presentan una complementariedad sustancial y
practica que permitird conocer mas con respecto al clima organizacional en la industria
maquiladora del puerto, por lo que su uso y aplicacion se considera de suma

importancia para la investigacion.
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Definiciones

Al respecto Forehand y Gilmer (1964) plantean el clima organizacional, como el
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la forman;
para Dessler (1976) la importancia del concepto de clima esta en relacion directa que
cumple el vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento
subjetivo de los trabajadores; En ese mismo periodo Campbell (1976), sefiala que el
clima organizacional es variable dependiente e independiente de la estructura
organizativa y de todos aquellos diferentes procesos generados en la organizacion
que, a la postre, terminan redefiniendo y dibujando los comportamientos de los
trabajadores.

En un intento por estandarizar la diversidad de enfoques Brunet (1987) sefiala
qgue el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los miembros y que
debido a su especial naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima,
Reichers y Schneider (1990) aprecian que el clima laboral se encuentra ligado a un
conjunto de percepciones compartidas por los individuos acerca de su ambiente y en
correspondencia con las politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto

formales como informales.

Ya para el siglo XXI, el clima laboral se entiende como una variable que actta
entre el contexto organizativo, en su mas amplio sentido, y la conducta que presentan
los miembros de la comunidad laboral, intentando racionalizar qué sensaciones
experimentan los individuos en el desarrollo de sus actividades en el entorno del
trabajo Patterson et al. (2005). A su vez, Méndez (2006) define el concepto de clima
organizacional como: el resultado de la forma como las personas establecen procesos
de interaccion social y donde dichos procesos estan influenciados por un sistema de
valores, actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno. También
asevera Méndez (2006); que el clima organizacional adquiere primacia en la gestion
de las personas y como objeto de estudio en organizaciones que buscan identificarlo,
utilizando técnicas de medicién, andlisis e interpretacion de metodologias particulares

gue realizan consultores de desarrollo organizacional de la empresa.
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Para Garcia (2009) se establece que el clima organizacional nace de la idea de
que el hombre vive en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las
organizaciones estdn compuestas de personas, grupos y colectividades que generan
comportamientos diversos y que afectan ese ambiente. Conocer el clima
organizacional es elemental en la estrategia de cualquier organizacion, ya que brinda
la oportunidad de retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, ademas, permitir proponer cambios planeados en
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura de la empresa
Armenteros & Garcia, (2015), La motivacion puede ser externa cuando se producen
desde fuera de la persona o interna cuando el individuo se motiva asi mismo

constantemente Koch & Bustamante, (2016).

Por lo tanto, clima organizacional es el entorno empresarial distintivo interno o
externo en el que las personas conjugan valores, actitudes, creencias, politicas,
practicas y procedimientos como resultado del comportamiento de la interaccion social
al interior de las organizaciones (Dessler 1976, Forehand y Gilmer 1964, Patterson et
al. 2005, Méndez 2006, Koch & Bustamante, 2016).

b) Investigaciones aplicadas

Alejo (2020) investiga la relacion entre el clima organizacional en el desempefio
laboral en el gobierno regional de Puno en Peru durante el 2017, el estudio es
cuantitativo de tipo correlacional no experimental, se aplic6 una encuesta a n=64
trabajadores con cuestionario de 15 items para cada variable y escala likert; la validez
y la confiabilidad del instrumento segun el coeficiente Alfa de Cronbach con resultados
de 0.864 para clima organizacional y de 0.873 para desempefio laboral, la correlacién
de spearman fue de 0.743, demostrando que existe una relacion directa; positiva
moderada y significatividad alta ya que es menor a 0.01, por lo que no existe suficiente
evidencia estadistica para rechazar la relacion, ya que la p-valor <0.05. Por ende, se

afirma con un nivel de confianza del 95% que existe una relacion significativa entre el
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clima organizacional y desempefio laboral, finalmente se afirma que existe una relacion

significativa entre el clima organizacional y el desemperio laboral.

Urbano (2020) realizé la investigacion denominada clima organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores de la administracion local de Agua Huaraz,
Peru, se utilizo el censo como recopilador de datos desde la percepcion laboral de las
variables; mediante 2 cuestionarios y 1 escala de medicion de actitudes. Se realiz6 el
andlisis estadistico inferencial bivariante con prueba estadistica no paramétrica de chi-
cuadrado, mediante tablas de contingencia, para evaluar la correlacion e
independencia a un nivel de significancia del 5% (p&lt;0,05). Se obtuvo que en la
dimension nivel de percepcion global del ambiente laboral un 54% de trabajadores
calificaron el clima organizacional como favorable. Ademas, la dimension nivel de
percepcion del ambiente laboral con relacién a la infraestructura y tecnologia, refleja
gue 8% califica el ambiente como muy favorable. El desempefio laboral, 38% lo califica
como excelente. Se concluyé que un adecuado clima organizacional mejora el

desempeiio laboral en los trabajadores de la a la-z.

El clima laboral, organizacional o empresarial son de las denominaciones mas
comunes y en multiples ocasiones es menospreciado, pero resulta ser fundamental en
el bienestar de los empleados. Aspectos tan simples como el color de las paredes, la
temperatura de la habitacion, el grado de iluminacion, las comunicaciones, entre otros,
pueden marcar la diferencia entre un lugar de trabajo agradable y placentero y uno en
el que se esta incomodo, deseando que se acabe la jornada laboral cuanto antes para
salir de la empresa Alejo (2020).

2.2.3. Variable Independiente X3 Flexibilidad laboral

Los directivos empresariales se preocupan por lograr que su empresa sea mas
flexible, los tics, la globalizacion y las nuevas empresas competitivas han creado

niveles de cambio e incertidumbre ambiental para cualquier organizacion, ante este
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panorama ¢,Quién no va a querer beneficiarse de la flexibilidad? (Rimbaud y Triado,
2006).

a) Teorias y definiciones de la variable X3 Flexibilidad laboral
Teorias

La teoria de la flexibilidad cognitiva o flexibilidad mental se puede definir como
la capacidad que tiene nuestro cerebro para adaptar nuestra conducta y pensamiento
a situaciones novedosas, cambiantes o inesperadas. En otras palabras, la flexibilidad
cognitiva es la capacidad de darnos cuenta de que lo que estamos haciendo no
funciona correctamente, o ha dejado de funcionar o lo hace insuficientemente ante
cualquier tipo de cambios, por lo tanto, debemos ajustar nuestra conducta,
pensamiento, opiniones y acciones para adaptarnos al entorno y a las nuevas

situaciones. Spiro, Feltovich, Jacobson y Coulson (1991).

La teoria de la frontera trabajo/familia (Campbell, 2000) con el propésito de mirar
esta relacion desde una perspectiva de balance mas que de conflicto, tiene el propdsito
de explicar “cémo los individuos administran y negocian las esferas del trabajo y la
familia y los limites entre ellas con el propésito de obtener un balance” Para esta teoria,
trabajo y familia se constituyen dos ambitos diferentes de la vida de las personas pero
gue se afectan mutuamente, por lo que la persona debe buscar lograr un equilibrio
entre estas dos esferas, o las organizaciones deben proveer mecanismos y estrategias

que faciliten al trabajador lograr el balance entre el trabajo y la familia Campbell (2000).

Auge (1993) en la teoria del valor-trabajo en la sobre modernidad, sefiala que
desde el inicios del siglo XXI, la sociedad ha venido envolviéndose en la
sobremodernidad sin percatarse, generando con ello una forma de produccion
capitalista transnacional que aun paises de ideologia politica y econémica marxista la
ponen en practica, es una forma de llamar a la saturacion de la inmediatez, es decir
no solo se limita a lo rapido de las comunicaciones por celular y sus aplicaciones en la
red como Messenger, WhatsApp, Facebook, Twitter, entre otras; sino también a lo

instantaneo de variables econémicas y sociales como el empleo, lo cual se evidencia
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en el aumento de contratos ocasionales y de facil remocion, lo que nos lleva a nuevas
formas de tiempo muerto dentro de las empresas, sean estas publicas o privadas
(Pérez, 2019).

Herrera (2019) en su investigacion el impacto del teletrabajo en el entorno
laboral y familiar y los efectos en el trabajador, sefiala que las organizaciones han ido
utilizando, cada vez mas, el teletrabajo como uno de los métodos de flexibilizacidén
laboral méas eficaces para mejorar el balance de vida laboral y privada. No es hasta la
irrupcion de la Covid-19, cuando las organizaciones han incorporado el teletrabajo
como una opcién permanente en sus politicas de RH. Ante el extraordinario incremento
del uso del teletrabajo, se hace necesario conocer qué impacto ha tenido en el entorno
laboral y familiar y qué efectos ha tenido sobre el teletrabajador. EI ampliar

conocimiento en este sentido es el objetivo de esta investigacion.

Para ello, se ha llevado a cabo una revision sistematica de la literatura a una
muestra de 78 publicaciones de Web of Science que, de forma especifica, han tratado
los conflictos derivados del teletrabajo. Los resultados sugieren que el teletrabajo se
consolida como una de las opciones mas utilizadas para la flexibilizacién laboral. Por
otra parte, el teletrabajo genera tension psicolégica en la relacion trabajo-familia. El
apoyo organizacional y familiar y la autonomia laboral moderan esta tensiéon. Las
interferencias del entorno familiar en el desempefio del trabajo provienen,
principalmente, de las demandas familiares, el tamafio del hogar, el espacio dedicado
para trabajar y el nimero de personas y su presencia en la vivienda. En cuanto a los
efectos del teletrabajo en el trabajador son principalmente dos: los provocados por el
agotamiento y la ansiedad por el choque de los roles laborales y familiares; el

aislamiento psicologico.

El trabajo remoto como fendbmeno de la cuarta revolucion industrial, Schwab
(2016) abarca nuevas y diferentes formas de organizacion de los procesos a partir de
una mayor adaptabilidad a las necesidades de los consumidores y una eficiencia de

los recursos. Los adelantos que trae esta fase comprenden la inteligencia artificial, las
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nuevas energias renovables, los vehiculos autonomos, la robotica, las impresoras 3D,
el internet de las cosas, la nanotecnologia, y grandes avances en la medicina entre los
que se incluyen la genética. A nivel de la organizacion del trabajo incluye la
coordinacion cooperativa o los entornos virtuales de produccion, que se puede permitir
a partir de la conectividad que ofrece internet sin necesidad de una presencia fisica
(Cardozo y Bulcourf, 2020).

Definiciones

Desde sus inicios en 1970 hay amplio consenso acerca del término flexibilidad
laboral, sigue hasta hoy considerandose extenso; etimolégicamente la palabra
flexibilidad, surge del latin flexibilis, incorporandose a la lengua inglesa en el siglo XV,
y hace referencia a la capacidad de algunos arboles y ramas para dar de si y doblarse,
tras ser presionados por la fuerza del viento, para posteriormente volver a su forma

original sin sufrir dafio significativo (Sennet, 2003).

Dahrendorf (1986) puntualiza sobre la flexibilidad como la capacidad de los
trabajadores, en la vida econ6mica y, en particular en el mercado de trabajo, de
renunciar a sus habitos y adaptarse a las nuevas circunstancias. Monereo (1996)
define la flexibilidad como un concepto que envia al conjunto de respuestas que
demandan a la fuerza de trabajo ante los cambios producidos en el ambiente

econdémico y en los mercados de productos.

Segun De la Garza (2000) el concepto de flexibilidad consiste en la eliminacién
de todo tipo de obstaculos, para que los mecanismos del mercado se encarguen de
modo espontaneo de asignar el factor trabajo en cuanto a precio y empleo, asi como
flexibilizar el mercado de trabajo, es flexibilizar la oferta y demanda de trabajadores,
facilitando la contratacién y despido e individualizando las formas de pago, de acuerdo
con la productividad marginal; mientras que para Palacio y Alvarez (2004) la
flexibilidad en el mercado de trabajo se puede definir como la capacidad de realizar,
con escasas O casi nulas restricciones normativas, cambios en la cantidad, la

estructura, las funciones y/o costos del factor trabajo utilizado en el proceso productivo.
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También Miguélez (2004) indica que, en lo laboral, la disponibilidad requerida
en horas de trabajo, salarios, contratos, se le llama flexibilidad, asi mismo, este
concepto es la posibilidad que tienen las personas de generar cambios que les

permiten adaptarse en su ambiente de trabajo (Kaiser & DeVries, 2010).

La flexibilidad laboral est4d estrechamente vinculada a la precariedad
entendiendo a la primera como “condicion del trabajo que, en sus aspectos econémico,
juridico y social, es susceptible de cambios y variaciones segun las necesidades o
circunstancias"”, establecen Ganga, Burotto y Navarrete (2013). Otra definicion la
proporcionada por Beristain (2013) plantea que la flexibilidad se caracteriza por el uso
de contratos atipicos que regulan las relaciones laborales sin encuadrar en el esquema
tradicional, es decir, no son por tiempo indefinido, ni la subordinacién del trabajador a
un solo patréon, no especifican tareas definidas, esto finaliza el prototipo normativo
sobre el que se soportaba el orden juridico laboral, como respuesta al surgimiento de
nuevas actividades econdmicas y al elevado nimero de trabajadores autbnomos y

para subordinados.

Diversos estudios, entre los que sobresalen Aaker y Mascarenhas (1984),
Ibarra-Cisneros y Gonzéalez-Torres (2010) y Hatum (2004) citados por Madero y
Barboza (2015), definen la flexibilidad empresarial u organizacional como la capacidad
de respuesta rapida, eficiente y variada para adaptarse y/o anticiparse a los distintos
tipos de cambio que continuamente estan afectando a las organizaciones. Estos
cambios encuentran sus origenes como respuesta a la evaluacion de las

circunstancias, tanto internas como externas, que enfrenta la empresa.

Cabe mencionar como lo indica Ceccagnoli, (2016) La innovacion y la
flexibilidad se han convertido y reconocido como elementos clave para la
competitividad de las empresas. Otra definicion indica que la flexibilidad laboral es la

capacidad que tienen las condiciones de los trabajadores para adaptarse a los shocks
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macroecondmicos que sufre un pais. Como es evidente, esta capacidad de adaptacion

comporta inseguridad al trabajador (Prieto, 2018).

Madero y Barboza (2015) en su investigacion Interrelacion de la cultura,
flexibilidad laboral, alineacion estratégica, innovacion y rendimiento empresarial,
resaltan el interés de esta investigacion en estudiar los determinantes del rendimiento
empresarial a la luz de los procesos de flexibilidad laboral, cultural, organizacional y
en relaciéon con los procesos de INN y alineacién estratégica (AE).

Para comprender mejor los términos de exposicion de la presente investigacion
es relevante notar que el grado de flexibilidad que caracteriza la competitividad en las
empresas se puede desarrollar, generar y manifestar en una gran variedad de
procesos. Particularmente, se debe notar que este estudio toma especial interés —y
se enfoca de manera casi exclusiva— en la flexibilidad en la empresa, entendida

prioritariamente desde la perspectiva de las practicas de administracién de personal.

Para efecto de esta variable X3, se define la flexibilidad laboral como la
capacidad de adaptacidn y respuesta que presentan empresas, empleados y
colaboradores ante los mecanismos tradicionales de contratacion y establecimiento de
reglas, politicas o acuerdos en la relacion laboral del mercado de trabajo
(Dahrendorf,1986; Sennet, 2003; Palacio y Alvarez, 2004; Beristain, 2013 y Prieto,
2018)

Investigaciones aplicadas

El articulo de investigacién de Quaglia y Gutiérrez (2020) tiene como objetivo
diagnosticar el teletrabajo direccionado al desempefio laboral en empresas del Peru.
Se aplica una metodologia tedrica deductiva, cualitativa y no experimental, respecto a
las principales fuentes documentales para el estudio. Entre sus resultados se encontré
una relacion directa entre el teletrabajo y el desempeiio laboral, no solo por la
flexibilidad laboral, sino por la maximizacién de los niveles de rendimiento en el

personal para cumplir con las metas y objetivos de la empresa. En conclusion, el
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teletrabajo es una opcién laboral que genera un cambio cultural favorable, mejorando
los beneficios econdmicos y la calidad de vida de sus trabajadores.

Arce y Gomis (2021) en la investigacion denominada “Las catedras Conacyt en
los margenes de la subcontratacién y la flexibilidad laboral” tiene el objetivo de
examinar la experiencia laboral de los catedraticos de CONACYT en lo que lleva
funcionando el programa. Las Catedras Conacyt son plazas académicas para jovenes
investigadores bajo un programa novedoso del gobierno mexicano que establece un
sistema atipico y flexible de relaciones laborales triangulares para el sector académico

en el pais.

Las condiciones laborales atipicas y flexibles se asocian en buena parte de la
literatura con una posible precariedad laboral. En general, este debate esta
mayormente centrado en los ambitos de la industria y los servicios con personal donde
prevalecen las bajas calificaciones. Pero este no es el caso de los catedraticos, por
eso, vale la pena comprobar si aqui también opera tal asociacion. Se realizaron
diecisiete entrevistas a jovenes catedraticos, a partir de las cuales se concluye que,
las condiciones laborales de los empleos de Catedras, como régimen laboral atipico,
se percibe positivamente por los involucrados, aunque existen aspectos problematicos

gue no deben ser ignorados.

En un estudio de Guzman y Rodriguez (2019) se investigd como la flexibilidad
laboral influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de seguros
Pacifico- Sura Piura afio 2018, el problema fue: ¢ De qué manera la flexibilidad laboral
influye en el desempefio laboral de los trabajadores?, su hipétesis: La flexibilidad
laboral influye de manera positiva en el desempeiio laboral de los trabajadores. La
poblacién se conformé por 240 empleados al empezar el 2018 con una muestra de
150 personas. El disefio de la investigacion utilizada fue descriptiva transeccional, el
instrumento de recoleccion de datos fue la encuesta, la entrevista y la base de datos.
La conclusién fue: Como el valor de X2¢=12.78 es mayor que Xv, 02=6.635 entonces

rechazamos la hipétesis nula (Ho) y aceptamos la hipoétesis alternativa (Hi), indicando
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que hay suficiente evidencia para demostrar que la flexibilidad laboral influye de

manera positiva en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa.

Como lo establece la OCDE en la nueva estrategia para el empleo reconoce
gue las politicas de mejora de la flexibilidad en los mercados de productos y laborales
son importantes, pero insuficientes. En ella se prioriza la necesidad de politicas y
dialogo social constructivo que protejan a los trabajadores, fomenten la inclusion y
permitan que los trabajadores y las empresas aprovechen al maximo los desafios y

oportunidades actuales (Gurria, 2016).

2.2.4. Variable Independiente X 4 Capacitacion.

Hoy en dia, la competencia empresarial es sumamente ardua y los recursos
escasos, lo que motiva su optimizacién, razén por la cual en toda organizacion debe
existir un proceso de formacion, capacitacion y desarrollo de los recursos humanos
que permita adecuar y absorber el desarrollo tecnolégico, la creacion de nuevos
productos, servicios y la transformacion constante de la propia empresa (Arias Galicia
y Heredia, 2001).

Toda organizacion, ya sea grande o pequefia. Industrial o de servicios necesita
de una serie de recursos a fin de hacerla funcionar adecuadamente, existen cuatro
grandes tipos de recursos disponibles: materiales, técnicos, financieros y humanos.
Por eso en la actualidad, las empresas no deben descuidar el activo mas importante
gue les diferencia del resto: las personas que trabajan en ella (Ribes, 2018).

a) Teorias y definiciones de la variable independiente X 4 Capacitacion.

Teorias
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Schultz (1949) en su teoria del capital humano defini6 que los factores de
produccion decisivos para el mejoramiento del bienestar de los pobres no son el
espacio, la energia y la disponibilidad de tierra cultivable sino el mejoramiento de la
calidad de la poblacién, los adelantos en el conocimiento y el mejoramiento de
habilidades; a su vez determiné el capital humano como aquel que incluye
componentes cualitativos, tales como la habilidad, los conocimientos y atributos
similares que afectan la capacidad individual para realizar el trabajo productivo,
también planteé que los gastos introducidos para mejorar estas capacidades

aumentan el valor de la productividad del trabajo y produciran un rendimiento positivo.

Otra teoria es la del mercado dual de trabajo, estos planteamientos comenzaron
a elaborar una concepcién dual del mercado de trabajo, segun la cual su
funcionamiento se podria explicar mejor partiendo de la idea de que éste esta dividido
en dos grandes segmentos: el mercado primario (que engloba los puestos buenos del
mercado, es decir, aquellos con salarios elevados, estabilidad, oportunidades de
avance, entre otros) y el mercado secundario (en el que quedarian confinados los
puestos de trabajo con salarios bajos, inestabilidad, escasas oportunidades de

ascenso, y demas (Pioré,1969).

Cabe mencionar que la teoria del capital humano presenta mayor relevancia
para efectos de la investigacion, ya que estudios recientes relacionan este enfoque
con el crecimiento econémico en economias abiertas, ademas de que la educacion
dentro de la apertura econémica tiene un papel importante para el crecimiento de la
productividad laboral, la cual impacta positivamente en el desarrollo integral de los

paises.

Definiciones

Segun Ouchi (1982) la cultura de una organizacion se enriquece a traves de la
administracion participativa que a la vez puede conducir al desarrollo de las
habilidades y destrezas del personal en el puesto de trabajo. De acuerdo con Blake

(1997) la capacitacién es un recurso dinamizador de las organizaciones.
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Para Dessler, (1998) otra definicibn es que consiste en proporcionar a los
empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefar su
trabajo. Y también Dessler (1998) la considera como el proceso de ensefianza de las
aptitudes basicas que los nuevos empleados necesitan para realizar su trabajo.

Blake (2000) actualiza su concepto de capacitacion al establecer que cuando
una funcién o tarea requerida por la empresa no se realiza 0 no consigue con la calidad
necesaria por carecer, los trabajadores de los conocimientos, habilidades o actitudes
requeridas para su ejecucion en nivel y calidad requeridos.

Asimismo, Chiavenato (2007) sefiala que la capacitacidon es el proceso
educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del
cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias
en funcién de objetivos definidos. Plantean Werther & Davis (2008) que la capacitacion
(el desarrollo de habilidades técnicas, operativas y administrativas para todos los
niveles del personal) auxilia a los miembros de la organizaciébn a desempefiar su
trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse durante toda su vida laboral y
pueden ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir futuras responsabilidades,
y aunque en ocasiones la diferencia entre capacitacion y desarrollo profesional es
tenue, el desarrollo consiste en educar a los ejecutivos de acuerdo con la visiéon y los

objetivos de la organizacion e incluye programas con una formacion integral.

La cAmara de diputados del honorable congreso de la unién de México (2021)
y en la ley federal del trabajo (LFT, 2021) articulo 153-a establecen que los patrones
tienen la obligacion de proporcionar a todos los trabajadores, y éstos a recibir, la
capacitacion o el adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida,
su competencia laboral y su productividad, conforme a los planes y programas
formulados, de comun acuerdo, por el patrén y el sindicato o la mayoria de sus
trabajadores, el articulo 153-b de la misma LFT complementa al predecesor indicando
gue la capacitacion tendra por objeto preparar a los trabajadores de nueva contratacion

y a los demas interesados en ocupar las vacantes o puestos de nueva creacién. Cabe
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mencionar que el tema es sumamente amplio en su exposicion por este Organo

legislativo.

Por lo tanto, se define capacitacion como el programa educacional de formacion
del trabajador para el desarrollo de conocimientos aptitudes y destrezas que permitan
el desempefio de las actividades asignadas con la calidad esperada y en funcion de
su puesto en la organizacién (Dessler, 1998; Blake, 2000; Werther & Davis 2008; LFT,
2021).

b) Investigaciones aplicadas

Barrera y Prieto (2017) desarrollaron una investigacion cuyo objetivo fue
determinar de qué manera la capacitacibn de los trabajadores influye en su
desemperio laboral en el area de operaciones en el banco de crédito del Peru (BCP),
Huacho, 2017. n=22 trabajadores, a través de la encuesta y el cuestionario. Se
consideraron las dimensiones: reaccion, aprendizaje, transferencia y resultado de la
capacitacion, motivacion, ambiente y capacidad para el desempefio. La confiabilidad
se realizé mediante el coeficiente alfa de Cronbach (0,842). Se utilizé la correlacion de
Pearson. Se determina que el 90.9% de los trabajadores nunca se sienten satisfechos
con los contenidos que maneja los programas de capacitacion que brinda el BCP,
conclusién: La capacitacion de los trabajadores influye significativamente en su

desemperio laboral en el BCP, huacho, con un indice de significacion de 0,001.

Piélago (2018) desarrolla una tesis cuyo objetivo general fue determinar la
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal médico del hospital
Huaycan de Ate, Peru, 2018, a través del cuestionario y la encuesta. La n fue de 60
meédicos, se aplicé un cuestionario de 24 reactivos en la variable 1 denominada
capacitacién y 18 en la variable 2 denominada desempefio laboral, en escala de likert
y correlacion de coeficiente de spearman de 0,747, con valor p de 0,000< 0.05, por lo
tanto, existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral segun

percepcion del personal médico del hospital Huaycan de Ate.
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Jiménez (2019) realizé un estudio no experimental descriptivo — correlacional,
con n=58 servidores de Ugel Morropon, Perd; Se utilizaron dos instrumentos
(cuestionario) para recoger la informacion, con 23 reactivos para la variable plan de
desarrollo de personas (PDP) y con 27 reactivos para la variable Desempefio Laboral.
cumpliendo con los objetivos planteados y contrastando las hipétesis de investigacion;
se concluyé con un nivel de confianza del 99%, que existe relacion significativa,
positiva y moderada entre el PDP y el Desempefio Laboral, de los trabajadores de Ugel
Morropdn, con un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,568 y significancia
(bilateral) igual a 0,000.

De acuerdo con la investigacién de Changuan (2020) titulada “La capacitacion
del talento humano y productividad: una revision literaria”, se establece que el articulo
pretende dar a conocer la importancia que tiene la capacitacion del talento humano en
la productividad de una empresa, a través de la investigacién bibliografica con el fin de
describir la incidencia de la capacitacion del talento humano con la productividad de
una empresa, y asi poder comprender y describir la importancia que tiene este
departamento en el desemperio y éxito de una empresa. Por lo que enfatiza, también,
en las habilidades que un empleado debe tener para lograr un desempefio exitoso y
eficiente en cualquier puesto de trabajo que se le solicite, logrando que la empresa
optimice recursos y genere mayor productividad.

2.2.5. Variable Independiente X5 Responsabilidad social

a) Teorias y definiciones

Correa (2007) el fenomeno de implantar programas de responsabilidad social
sigue siendo una alternativa de sostenibilidad empresarial y no solo se percibe como
la ejecucion de acciones aisladas sino como el conjunto de medidas que integran a
todos los involucrados, contribuyendo con su desarrollo humano y bienestar dentro de

la compaiiia. Cabe sefalar la homologacion de conceptos segun Quispe (2020) quien
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sefala que, en el mundo de los negocios, la responsabilidad social empresarial (RSE)
implementada en todo el mundo en algunos casos como Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) es escuchada con mayor frecuencia dada la importancia y adopcion
gue esta tiene para las organizaciones, los consumidores y en si para toda la sociedad.

Teorias

Friedman (1970) fundamenta en su teoria instrumental, el desarrollo de
Responsabilidad Social Empresarial es imprescindible, siempre y cuando dicha
actividad proporcione ganancias a los socios que integran una determinada empresa,
es decir, la empresa es vista especificamente como un medio para la creacién de
riqueza y sus actividades sociales como un medio para alcanzar resultados
econdémicos, esta teoria argumenta que la maximizacion del valor para el accionista
como maximo criterio para la evaluaciéon de las actividades sociales corporativas; el
marketing con causa, cuyo objetivo principal es incrementar las ventas y utilidades de
las empresas o la relacion con los clientes creando una imagen de marca mediante la
adquisicién o la asociacion con la dimension ética o la dimensién de responsabilidad
social, haciendo uso de las estrategias para lograr ventajas competitivas sobre otras

compafiias (Cancino y Morales, 2008).

Carroll (1979) en su trabajo “A three-dimensional conceptual model of corporate
performance establece que la teoria integradora remite a un conjunto de aspectos u
obligaciones de caracter econdmico, legal, ético y filantropico que deben seguir las
empresas al momento de su constitucion legal, a fin de obtener una licencia de
operaciones que les garanticen la aprobacién para el inicio de operaciones, bien sea
por los organismos legales correspondientes o por la misma colectividad de manera
pragmatica que le permita cumplir satisfactoriamente con sus objetivos y dar
respuesta a las demandas sociales para adquirir legitimidad social, una mayor
aceptacion y prestigio social. Este grupo de teorias comprende: la gestion de asuntos
sociales; el principio de responsabilidad publica; la gestion de los grupos implicados
(stakeholders); vy, la accién social corporativa.
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Amartya Sen (1988) sentd las bases de la teoria del desarrollo humano y
propuso una concepcion distinta para medir y abordar el desarrollo. El enfoque supero
la visibn economicista centrada en el tener (dinero y mercancias), por una vision
holistica centrada en el ser y hacer del ser humano (bienestar y capacidades) en el
cual la participacion de las instituciones juega un papel determinante en el desarrollo
(Sen y Nussbaum 1993).

Wood y Lodgson (2002), en su trabajo Business citizenship: from individuals to
organizations, society for business ethics plantean un cambio en la mirada de la
responsabilidad social hacia una de ciudadano corporativo. El término ciudadano
corporativo puede resultar ser mas aceptable y permite capturar de mejor forma el
ndcleo del contenido moral y social de la RSE, esta teoria esta apoyada en las ventajas
y compromisos que obtienen las empresas, al ir adquiriendo poder social, en vista de

la influencia que tendré dicha entidad en el entorno en la cual se desenvuelva.

Chomali y Majluf (2007) En su libro “ética y responsabilidad social en la
empresa” establecen una mirada de la RSE relacionada con aspectos de valores
humanos, particularmente desde el punto de vista de la religidon o espiritualidad., Esta
teoria es la mas reciente, se destaca por establecer como principios fundamentales la
ética y moral en el actuar de las empresas, siendo asi las protagonistas de un
determinado espacio al desarrollar sus actividades tomando en consideracion los
diversos grupos de interés. Garriga y Melé (2004) distinguen los siguientes: La teoria
normativa de grupos implicados (stakeholders), los derechos universales, el desarrollo

sostenible con enfoque hacia el bien coman.

La tabla 3 es una representacion visual de las cuatro corrientes teodricas que
presentan Rivera y Malaver (2011) permitiendo crear un panorama integral de las

relaciones entre teorias de RSE. Ver tabla 3
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Tabla 3 Teorias de Responsabilidad Social.

Teorias de Responsabilidad Social

.- Instrumentales

.- Politicas

Autores Aproximaciones Autores Aproximaciones
Friedman y Jensen Maximizar el valor Davis Contrato social
de los accionistas integrador
Porter y Kramer Estrategias para Donalson y Constitucionalismo
Hartz y Lizt lograr ventajas Dunfee corporativo
Prahalad y competitivas
Hammond
Hart y Christensen
Varadarajan y Mercadeo de causa y Wood y Logson | Ciudadania
Montanary efecto Adrioff y corporativa
Mclintosh
Matten y Crane
- Integradoras - Eticas
Autores Aproximaciones Autores Aproximaciones
Sethi y Ackerman Gestion de asuntos Freeman, Evans, | Teorias normativas
sociales Donalson y de los Stakeholders
Preston, Philips
Preston y Post Responsabilidad UN Global Desarrollo
publica Impact sostenible para el
desarrollo humano
Michell, Agle y Gestion de los Gladwiny Enfoque del bien
Wood, Swanson Stakeholders Kennlly comun
Carroll, Wartick, Gestion de los Alford y Los derechos

Cochran,
Wood,Swanson

stakeholders

Naughton,Melé,
Kaku

universales
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Fuente: elaboracion propia a partir de informacién de Rivera y Malaver (2011)

Definiciones

Buscar el significado de la Responsabilidad Social de las empresas (RSE) es
cuestionarse ¢,por qué?, ¢de qué y ante quién es responsable la empresa?, comentan
Camarena, Hernandez y Gomez (2010). Cabe sefialar que es una actividad tan antigua

como la humanidad, pero fue hasta 1953 con Bowen que se le dio nombre al concepto.

Bowen (1953) define el concepto de RSE como el conjunto de obligaciones de
los empresarios de impulsar politicas corporativas para tomar decisiones o para seguir
lineas de accién que son deseables en términos de los objetivos y valores de la
sociedad, cabe sefalar que Bowen fue el pionero del andlisis de la relacién entre
empresa y sociedad, por lo tanto, se le considera padre de la RSE. Mientras que para
Druker (1984) la verdadera responsabilidad social consiste en convertir el problema
social en una oportunidad de negocio y beneficio econémico, capacidad productiva,

competencia humana, salarios justos y riqueza.

De acuerdo con McWilliams, Siegel y Wright (2006) definen la RSE como
aguellas situaciones en las cuales la empresa se compromete y cumple acciones que
favorecen el bienestar social, mas alla de los intereses particulares de la empresa y
por sobre lo que se espera como cumplimiento de la ley. Mientras que para Correa
(2007) actualiza la RSE desde la concepciéon de la empresa, otorgandole una
dimensién amplia e integradora, que va mas alla de solo la cuestion econémica en la
que se incorpora perfectamente la triple faceta de la sostenibilidad: econémica, social
y medio ambiental. Posteriormente Mellado (2009) indica que la responsabilidad social
corporativa es la vinculacion entre los objetivos del negocio y las responsabilidades
generadas en consecuencia de las actividades propias del negocio que buscan
alcanzar dichos objetivos, varian en la forma de abordar su definicion.

Para Cajiga (2009), la RSE es el compromiso consciente y congruente de

cumplir integralmente con la finalidad de la empresa, tanto en lo interno como en lo
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externo, considerando las expectativas econdmicas, sociales y ambientales de todos
sus participantes, demostrando respeto por la gente, los valores éticos, la comunidad
y el medio ambiente, contribuyendo asi a la construccién del bien comun; Mientras que
Garcia (2014) seiala el concepto como responsabilidad social empresarial o
corporativa (RSC) es la contribucidon voluntaria a la mejora social, econémica y
ambiental de las empresas, con el objetivo de mejorar su valoracion competitiva y su

valor afiadido.

Segun Arbaiza (2015) incorporar la RSE en un pais es un reto muy alto que se
debe enfocar en las grandes, medianas, pequefias y microempresas, esto
principalmente porque mas del 98% de estas empresas son Mypes acomparfado del
68% de empresas que estan en la informalidad. Segun Francois Vallaeys (2016), la
responsabilidad social empresarial (RSE) y la responsabilidad social universitaria
(RSU) tienen en comun que abordan la responsabilidad social de sus respectivas
organizaciones, sean empresas o universidades, por los impactos que generan sobre

la sociedad y el medioambiente.

Mientras que para Remachis Villacis, Guayta (2018), la responsabilidad social
empresarial o corporativa (RSC) es la contribucion voluntaria a la mejora social,
econOmica y ambiental de las empresas, con el objetivo de mejorar su valoracion
competitiva y su valor afiadido. La RSE es un compromiso, un deber y derecho tanto
ético como juridico que una empresa asume frente a la comunidad, impactando
directamente la vida de los ciudadanos, impulsando la educacion, el desarrollo
econdémico y otras causas sociales (IMF Business School, 2019).

Por lo tanto el autor define la RSE como el conjunto de obligaciones de
responsabilidades integrales (politicas, legales, econ6micas, sociales vy
medioambientales) que los empresarios en particular o en colectivo (empresas) y
voluntariamente deben impulsar hasta cumplir normas, politicas y acciones
corporativas para tomar decisiones o para seguir lineas de accién que son deseables

en términos de los objetivos de rentabilidad empresarial y valores de la sociedad,
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(Bowen, 1953; Druker 1984, Correa 2007, Mellado 2009, Arbaiza 2015, Remachis
Villacis, Guayta 2018 e IMF Business School 2019).

Se concluye en concordancia con lo establecido por Remachis, Villacis y
Guayta (2018) que el impulsor de gestionar la responsabilidad social en las empresas
no es puramente economico-financiero, se nutre proactiva y voluntariamente de
acciones gue van mas alla de los aspectos solidarios, procurando una mejora de la
reputacion empresarial y es una generacion de ventajas competitivas con una vision

de negocio a largo plazo.

b) Investigaciones aplicadas

Hernandez y Castro (2022) tienen por objeto determinar el impacto de la
Responsabilidad Social (RS) como estrategia activadora del compromiso
organizacional de los trabajadores en una empresa del sector alimentos. Centrandose
en la necesidad de generar vinculos entre empresa-trabajador a fin de minimizar la
conflictividad presente dado el conjunto de politicas de estado orientadas al
debilitamiento del actual sistema capitalista. El enfoque es post positivista, de corte
cualitativo-cuantitativo y de campo. Se concluye que las estrategias de RS aplicadas
generan un elevado nivel de identificacion, sentido de pertenencia y membresia,

impactando positivamente el nivel de compromiso de los trabajadores con la empresa.

Ojeda, Lopez y Alvarez (2019) en su trabajo de investigacion ¢lInfluye la
responsabilidad social en el desempefio organizacional? Se proponen como objetivo
analizar el impacto que tiene la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) en el
desempefio de las empresas, especificamente en la calidad e imagen de productos y
servicios, la satisfaccion de clientes, la cuota de mercado, la productividad, la
rentabilidad y eficiencia, y la satisfaccion del personal. Se utilizé una muestra de 671
empresas del estado de Guanajuato, México para analizar los efectos especificos que
tiene cada uno de los componentes de la RSE en las variables de desempefio
financiero y no financiero. Los resultados muestran que las acciones encaminadas a
respetar y cuidar el medio ambiente, y el comportamiento ético con los clientes son

variables fundamentales que influyen positivamente en el desempefio general de la

80



empresa. Se describen las implicaciones al sector empresarial y las futuras

investigaciones.

Hidalgo, Lépez y Alvarez (2019) Indican que su trabajo de investigacion ¢ Influye
la responsabilidad social en el desempefio organizacional? tiene como objetivo
analizar el impacto que tiene la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) en el
desempefio de las empresas, especificamente en la calidad e imagen de productos y
servicios, la satisfaccion de clientes, la cuota de mercado, la productividad, la
rentabilidad y eficiencia, y la satisfaccion del personal. Se utilizé una muestra de 671
empresas del estado de Guanajuato, México para analizar los efectos especificos que
tiene cada uno de los componentes de la RSE en las variables de desempefio
financiero y no financiero. Los resultados muestran que las acciones encaminadas a
respetar y cuidar el medio ambiente, y el comportamiento ético con los clientes son
variables fundamentales que influyen positivamente en el desempefio general de la
empresa. Se describen las implicaciones al sector empresarial y las futuras

investigaciones.

Por su parte Barroso (2018) realiz6 un estudio con setenta empresarios de
Mérida, Yucatan, resultd que las empresas orientan sus esfuerzos de RSE hacia el
mejoramiento de la calidad de vida laboral en la empresa (30.9%), seguidos por las
acciones gue contribuyen al desarrollo de la comunidad (17.84%) y la relacion ética
con los stakeholders (17.24%), pero llama la atencion el que la preservacion y cuidado
del medio ambiente quedaran al final (10.61%), la mayoria de los participantes (63.6%)
reconocié que mejora el desemperio del trabajador cuando la empresa es socialmente

responsable.

Cancino y Morales (2008) sefialan que desde tu trabajo inciden en el rumbo del
mundo, para que la RSE sea socializada y practicada, en forma integrada y seria, por
las sociedades, desde el consumidor advertido hasta la gran empresa, pasando por
los niveles de gobierno y las asociaciones de defensa de causas sociales justas, Es

decir, actualmente se debe hacer uso del nuevo enfoque de la RSE, el cual dice que
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las empresas desarrollen durante sus operaciones de negocio relaciones

responsables con sus grupos de intereés.

Barroso Tanoira (2017) en su investigacion empresarial indica que el objetivo
del estudio es verificar si las acciones RSE son estrategias para mejorar el desempefio
laboral y aumentar las utilidades, o si constituyen un deber ético en las empresas.
Como método se recurri6 a la revision documental de trabajos de diversos autores, los
cuales incluyen conceptos de RSE y experiencias en empresas. Se encontré evidencia
de que la practica de la RSE no incrementa las ventas, las cuales dependen de muchos
factores, y que tampoco es una garantia de mayores utilidades. Sin embargo, ser
socialmente responsable mejora la calidad de vida de los trabajadores, lo cual si
aumenta la satisfaccion y el desempefio de éstos.

Las conclusiones indican que ser socialmente responsable fomenta un mejor
desemperio laboral, aunque no garantiza el incremento de utilidades, Sin embargo, no
serlo es una via inminente para salir del mercado y la RSE es un deber ético de las
empresas, por lo que no debe haber otra forma de actuar que no sea de manera

socialmente responsable si se desea el desarrollo sostenible.

2.3.Hipotesis operativas.

Las hipotesis operativas establecen como se mediran (instrumentos y escalas
de medida) los conceptos o variables a estudiar. Se trata de cuantificar, para poder

comparar y comprobar la relacién enunciada, de modo objetivo.

H1= La motivacion laboral es un factor organizacional que mejora de manera
significativa el desempefio laboral del personal administrativo en las maquiladoras
industriales del puerto de Guaymas.

H2= El clima organizacional es un factor organizacional que mejora de manera
significativa el desempefio laboral del personal administrativo en las maquiladoras

industriales del puerto de Guaymas.
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H3= La flexibilidad laboral es un factor organizacional que mejora de manera
significativa el desempefio laboral del personal administrativo en las maquiladoras
industriales del puerto de Guaymas.

H4= La capacitacion es un factor organizacional que mejora de manera
significativa el desempefio laboral del personal administrativo en las maquiladoras
industriales del puerto de Guaymas.

H5= La responsabilidad social es un factor organizacional que mejora de
manera significativa el desempefio laboral del personal administrativo en las

maquiladoras industriales del puerto de Guaymas.

2.3.5. Modelo grafico de las Hipotesis Operativas

Este modelo permite apreciar graficamente la integraciébn de las variables
independientes (X1, X2, X3, X4 y X5) de la investigacion y su relacion de dependencia
de manera integral con la variable dependiente (Y), en la figura 6 se muestra dicha

representacion.

Figura6. Modelo grafico de las hipétesis operativas

Hexibilidad

laboral

Fuente de elaboracién propia.
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El modelo matematico presentado en la figura 7 permite identificar las variables
independientes (X) sujetas a estudio y el efecto de ellas sobre la variable
dependiente (Y), es decir nos sefiala la direccion e integracién de las variables
independientes para con la dependiente.

Figura7. Modelo matematico de la hipotesis.

Modelo matematico de la hipotesis
X1+X2+X3+X4+X5=Y
X1= Motivacion laboral
X2= Clima organizacional
X3=Flexibilidad laboral
X4= Capacitacion

X5= Responsabilidad social

Fuente de elaboracion propia.

2.3.6. Modelo de relaciones tedricas

A continuacién, se presenta la tabla 4, en esta se concentra y establece la
relacion estructural de la hip6tesis con el marco tedrico y su variable independiente (Y)
con las independientes (X1, X2, X3, X4 y X5).
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Tabla 4 Relacion estructural de hipotesis

Referencia

X1

X2

X3

X4

(Camara de Diputados 2021)

X

Ley Federal del Trabajo 2021

(OIT 2021)

(Munik, J. 2021)

(Torner 2021)

(Alejo 2020)

(Bohérquez 2020)

(Bohorquez, E, Pérez, M. Caiche, W. y Benavides, A. 2020)

(Castillo, J. 2020)

(Contreras, F., Abid, G. y Saman, N. 2020)

(Madero, S., Ortiz, O., Ramirez, J. y Olivas, M. 2020)

>

(Marcel Meyer, M. y Hihn, M.2020)

(Quaglia y Gutiérrez 2020)

(Quispe 2020)

(RAE 2020)

(Urbano 2020)

(Castellano 2019)

x

(Evia 2019)

(Vallaeys, F.y Alvarez, J. 2019)

(Park, J., Kim, S., Lim, M. y Woo, Y. 2019)

(Rodriguez, L. Vazquez, P. 2019)

XX X X X XXX XXX XXX X X X X([X] X|X|<

(Dulvis Dariel Mejia, D. y Acosta, B.2019)

(Aguirre, R. 2019)

. IMF Business School, (2019).

(Jiménez 2019)

(Pifia, Ledn y Preciado 2018)

X X X| XX
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(Barroso, F. 2018)

(Burgos 2018)

(OCDE, 2018)

(Piélago 2018)

(Remachis Villacis, Guayta (2018)

(Ribes 2018)

(Barrera y Prieto 2017)

(Linares 2017)

(Marin 2017)

(Tomas 2017/)

(Wilrich 2017

(Arabaiza 2016)

(Gurria 2016)

(Koch y Bustamante 2016)

(Rubio 2016)

(Vallaeys, 2016).

(Armenteros y Garcia 2015)

(Asch 2015)

(Fernandez 2015)

(Morgan 2015)

(Garcia 2014,2009 y 2001)

(Wade 2014)

(Beristain 2013)

(Camarena, Hernandez y Gomez 2010)

(Werther y Davis 2008)

(Catafio y Pérez 2008)

Cancino & Morales 2008).

(Chiavenato 2012, 2007 y 2000)

XIX| X[ X[ X| X[ X[ X| X|X| X| X|X|X| X|X| X|X| X| X|X| X|X|X| XX X| X
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(Rivera y Malaver 2011)

(Kaiser & DeVries, 2010).

(Cajiga 2009)

(Friedman 2007, 1970)

(Correa 2007)

(Méndez 2006)

(McWilliams, Siegel, y Wright 2006).

(Patterson et al. 2005).

(Trechera 2005)

(Herrera, Ramirez y Roa 2004)

(Palacio y Alvarez 2004)

(Sennet 2003)

(Drucker 1984,2002)

Logsdon y Wood, 2002)

(Garcia y Heredia 2001)

(Blake 2000 y 1997)

(De la Garza 2000)

(Davis y Newtrons 2000)

(Robbins 1999)

(Dessler 1998 y 1976)

(Stoner 1994)

(Campbell 1993, 1976)

(Spiro, Feltovich, Jacobson y Coulson 1991)

Reichers y Schneider (1990)

(Brunet 1987)

(Dahrendorf 1986)

(Ouchi 1981)

(Carrol 1979)

(Pioré 1969)

XXX X[ X[ X[ XX X X[ X[ X]| X[ X] X| X[X[|X| X|X| X|X| X[ X|X| X| X|X| X
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(Locke 1968)

(Forehand y Gilmer 1964)

(Vroom 1964

(Adams 1963)

(Bowen 1953)

(Lewin 1951)

(Schultz 1949)

(Maslow 1943)

(Mayo 1924)

X XX X[ X[ X[ X] X| X

Fuente de elaboracion propia
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Los autores citados y referenciados en este marco teorico revisten una medular
importancia con sus aportaciones a la investigacion a través de generar ideas, aportar
definiciones, dar sustento y orientacion en la elaboracion de constructos que guian de
manera sustentable al investigador durante el desarrollo del presente capitulo de su

estudio.

Como conclusién del capitulo, se describié la mecanica con la cual se realizaron
las busquedas de informacion hasta definir e iniciar un conjunto de bibliografias sobre
la cual se fincan las bases de la presente investigacion; se definieron las bases de
datos, tiempos y referencias. En la primera seccién se describié el contexto de la
variable dependiente, desempefio laboral (DL), el cual a través de diversas teorias
marco una guia para conceptualizar diferentes vertientes hasta lograr establecer la
definicion propia del autor en cuanto al DL del empleado profesionista en puesto

administrativo.

Enseguida se describieron las variables independientes (x1, ...x5), las cuales
después de investigar cada una en lo particular y en relacion con la variable
dependiente para hacer un constructo de cada una de ellas, de informacion tedrica
directamente relacionada, se describieron diversos estudios empiricos afines a las
variables independientes para determinar el desempefio laboral del empleado
profesionista en puesto administrativo en la industria maquiladora de Guaymas,

Sonora, México.
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Capitulo 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA.

El siguiente capitulo propone describir el manejo y metodologia a utilizar en esta
investigacion, asimismo, el tipo y disefio, los métodos para la recolecciéon de
informacion, el procedimiento para el disefio del instrumento de recoleccion
(encuesta), el manejo de las variables dependiente e independientes (X1, X2,
X3,X4,X5 y Y), el procedimiento para disefio y seleccion de la muestra, asi como el

sujeto a estudiar, por ultimo, los analisis y métodos estadisticos.

3.1. Tipo y disefio de la investigacion

Mediante la metodologia utilizada, se observé el planteamiento del problema de
investigacién y se ubicaron los aspectos relacionados con el proceso de investigacion
cuantitativa. Sobre la Investigacion Exploratoria Abreu (2013) indica que “la
investigacion exploratoria estudia a las variables o factores que podrian estar
relacionados con el fendmeno en estudio, y termina cuando existe una clara idea de
las variables relevantes y cuando ya se tiene informacién suficiente sobre el tema”
(p.191). Zikmund (2009 citado en Mousalli 2015)

Ante la confusa y numerosa identidad y clasificacion cultural de los Tipos de
investigacion, que con elevada frecuencia se encuentran redactadas en las Tesis de
Pre y Post Grado universitarias, como una proyeccion de las Metodologias y Manuales
de investigacion; se plantea una simplificacién resumida en tres tipos: Descriptivas,

Analiticas y Experimentales (Caira 2015).

3.1.1. Tipos de investigacion

La investigacion constituye el eje central en la construccion y expansion del
conocimiento en cualquier disciplina. En este contexto, la seleccién del enfoque de

investigacién juega un papel crucial, determinando la perspectiva desde la cual se
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aborda el objeto de estudio y, por ende, la naturaleza de los resultados obtenidos
(Vizcaino, 2023).

Una vez realizado el planteamiento del problema del estudio delimitado y
concreto, se ha revisado la literatura y propuesto la relacidon entre las variables
dependiente e independiente, en la presente investigacion, se determina utilizar el
método cuantitativo, para lo cual, se estima conveniente una combinacion de tipos de
investigacion: exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo Ramirez y Callegas
(2020) .

« Esta investigacion por su alcance es cuantitativa, ya que la informacién son
nameros (o bien la informacion recolectada es transformada en escalas numéricas)
estamos ante una investigacion con datos cuantitativos (Cardenas, 2018). La fortaleza
del enfoque cuantitativo radica en su capacidad para generar resultados que pueden

ser generalizados y comparados entre diferentes grupos o variables. Vizcaino, 2023).

Ramirez y Callegas (2020) establecen que los tipos de investigacion pueden
dividirse en dos tipos principales, de campo o de laboratorio. Que a su vez pueden

clasificarse en cuatro tipos principales:

» Estudios de investigacion exploratoria, también conocidos como estudio piloto,
son aquellos que se investigan por primera vez o son estudios muy poco investigados.
También se emplean para identificar una problematica.

« Estudios de investigacion descriptivos, en este tipo de estudio se describen los
hechos como son observados.

» Estudios de investigacion correlacionales: Estudian las relaciones entre
variables dependientes e independientes, dsea se estudia la correlacién entre dos
variables.

» Estudios de investigacion explicativos: Este tipo de estudios busca el porqué
de los hechos, estableciendo las relaciones de causa y efecto de los fenOmenos que

se estudian.
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3.1.2. Disefio de la Investigacion.

De conformidad con el planteamiento del problema, se ha definido los alcances
iniciales de la investigacion y se ha formulado la hipétesis, lo anterior da la pauta para
establecer el disefio de la investigacion. El concepto de disefio se refiere al plan o
estrategia que se desarrolla para obtener la informacion que se requiere en una
investigacion, con la firme intencion de encontrar la relacion entre los factores
organizacionales: motivacion laboral, clima organizacional, flexibilidad laboral,
capacitacion y responsabilidad mejoran el desempefio laboral del personal
administrativo (Hernandez, et. al, 2019).

Por lo tanto, este enfoque cuantitativo genera el disefio de la presente
investigacion como no experimental y transversal. Es decir, no experimental porque el
estudio se realiza sin manipular deliberadamente las variables independientes
planteadas y solamente se analizara el fendmeno estudiado in situ. Ademas, es
transaccional o transversal porque los datos se recolectaran en un Uunico momento,
con la finalidad de determinar el comportamiento de las variables contempladas
(Hernandez, et. al, 2019).

Cabe mencionar que, para efecto de desarrollar esta investigacion, se utilizaron
técnicas complementarias de investigacion, entre las cuales tenemos la documental,
bibliogréfica y de campo, que se aplicaron durante las diferentes etapas de esta
investigacion. La técnica de investigacion documental en que las fuentes de
informacion utilizadas en la investigacion se denominan genéricamente Unidades
Conservatorias de Informacién, y se trata de personas, instituciones, documentos,
cosas, bibliografias, publicaciones, Estados del Arte, Estados del Conocimiento, Tesis,
Bases de datos, fuentes electronicas situadas en la red web, etc. cuya funcién es la de
almacenar o contener informacién Crotte (2011), la cual permiti6 realizar la
investigacién a través de la consulta de publicaciones, Journal e investigaciones
publicadas en diferentes fuentes virtuales en linea, bases bibliograficas de ITSON vy
UANL, entre otras.
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Lo anterior ha permitido recopilar la informacion relevante del desempefio y
administracion del recurso humano y asi como de cada una de las variables
planteadas. Mediante la técnica bibliografica consiste en dirigir la investigacion desde
dos aspectos, primeramente, relacionando datos ya existentes que proceden de
distintas fuentes y posteriormente proporcionando una vision panoramica y sistematica
de una determinada cuestion elaborada en multiples fuentes dispersas (Barraza,
2018). Para el estudio se consultaron, enunciaron y citaron las teorias y articulos de
los autores que fundamentan la presente investigacion a través de la base digital de
datos de ITSON y UANL. Por ultimo, el trabajo de campo es ir a donde estan los
hechos, donde esta la poblacion, donde esté la realidad, donde estan las personas y
sus vivencias, la comunidad educativa, los pueblos y comunidades indigenas o
campesinas, los obreros, los burdcratas, los movimientos sociales, donde estan esos
proyectos o megaproyectos de desarrollo y sus realidades para conocerlos, para
observar, anotar y registrar esa realidad con la cual nosotros establecemos contacto
directo. Pero de manera muy importante, para relacionarnos directamente con los
actores sociales, escucharlos, dialogar con ellos, entrevistarlos, aprender de ellos y de
las percepciones que tienen de sus problemas, conflictos, procesos y dinamicas en
todos los aspectos de sus vidas personales, familiares y sociales (Sandoval, 2022).
Para efectos del trabajo de campo del presente estudio se elaboré una encuesta que
fue aplicada via en linea a la poblacion de estudio, que es el personal administrativo

de las plantas maquiladoras de Guaymas, Sonora.

3.2 Métodos de recoleccion de datos.

De acuerdo con Hernandez. et. al. (2019), para la recoleccion de datos se
requirio elaborar un plan detallado de procedimientos que permitieron reunir
informacion con un propdsito especial, asi como planear la técnica de investigacion
conveniente. Por lo que a continuacién, se detalld la etapa de elaboracién de la

encuesta, la evaluacion de validez del contenido, para generar el instrumento de
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recoleccion de datos definitivo. Se elabord una encuesta con escala Likert y se utiliza
como meétodo estadistico la regresion lineal multiple, con 61 items de investigacion y
escala de Likert de 5 respuestas para obtener los datos para su recoleccion y posterior
analisis (Creswell, 2014) asi como los métodos estadisticos de andlisis de estadistica

inferencial y descriptiva, analisis de confiabilidad.

3.2.1. Elaboracién de la encuesta

En esta seccion de la investigacion, se describe el desarrollo del instrumento de
medicion que permite reunir las caracteristicas de validez, confiabilidad y objetividad,
y que es congruente con el contenido del marco tedrico y las relaciones entre las

variables establecidas.

Es conveniente sefalar lo siguiente: entre los estudios consultados, no se
encontré un instrumento que en lo en particular comprendiera todas las variables
propuestas, sin embargo, si se encontraron diversos items desarrolladas por diversos
autores y organizaciones relacionadas al estudio de las caracteristicas investigadas,
entre las instituciones fuentes para la integracion de la propuesta de encuesta fueron
Nestlé, UAM y UANL que se sefialan en la Operacionalizacion de las variables. Por lo
tanto, esta encuesta ha sido disefiada especificamente para la presente investigacion
y se integra por 61 preguntas (items). Con anticipacion se definieron cada una de las
variables, contemplando los conceptos de diversos autores, asi también, se analizaron
encuestas de investigaciones similares ya validadas, que midieran las variables y se
relacionaran con el constructo de cada concepto, enseguida se analizé la redaccion

para tropicalizar con la poblacion participante en la investigacion.

La estructura de la encuesta propuesta esta integrada por tres secciones
detalladas a continuacion:
1. La primera seccion “Perfil del Encuestado”: esta compuesta por informacién

demografica del encuestado con 10 items.
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2. La segunda seccion sobre las variables independientes: consta de cinco
apartados o constructos uno por cada variable con una integracion de 7 a 11
items promedio por variable.

3. La tercera seccion mide la variable dependiente con 15 items.

En cuanto a la escala utilizada en la segunda y tercera seccion, es la escala de
Likert de 5 respuestas. Segun Hernandez (2019) la escala de Likert representa a un
conjunto de items presentados afirmativamente para medir la respuesta del

encuestado en cinco categorias independientes.

Para la elaboracion del instrumento sefialado se decidié utilizar una escala de
opciones, como se muestra a continuacion:

1. No pertinente

2. Poco Pertinente

3. Neutro

4. Pertinente

5. Muy pertinente

En el instrumento, se presenta cada item y se solicita al encuestado que
indique su decisién eligiendo una respuesta al item de cada una de las cinco

categorias propuestas de la escala. A cada categoria se le asigna un valor numérico.

La importancia de realizar la validacion de las preguntas incluidas en la
encuesta, puede estar vinculada al hecho de que las mismas provienen de estudios
realizados previamente, o que se hayan formulado con el apoyo de personas
conocedoras del tema. Por lo tanto, para efecto de presentar una valoracion formal de
la encuesta, se efectud una exhaustiva revision del instrumento hasta su aprobacion
por la direccion de la tesis, posteriormente, se acudido a métodos de evaluacion de

expertos con la finalidad de buscar la validacién del mismo.
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El método de evaluacion de expertos consistio en la revision del instrumento
con docentes expertos en recursos humanos, esto para su analisis, emision de

recomendaciones y correspondiente validacion.

3.2.2. Operacionalizacion de las variables de la hipotesis para la encuesta

La intencién de operacionalizacion de las variables consiste en identificar las
unidades de medicion para cada una en particular, de tal manera, que la propuesta

sea consistente respecto a los elementos de medicion.
En la tabla 5 se presentan las variables dependientes e independientes con el

constructo del concepto sustentado en autores diversos y la unidad de medida

seleccionada en escala Likert de 5 puntos.
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Tabla 5 Variables de investigacion e indicadores de medicion

Operacionalizacién de las variables de la hipotesis de

investigacion.

ariable

Definicion

nidad de medida

: Desempefio laboral del
empleado administrativo
en la industria
maquiladora.

Es el rendimiento
suficiente 0 no que genera y logra cada trabajador al momento de realizar las funciones encomendadas,
durante su desarrollo y alcance de metas propuestas, con su bagaje de conocimientos, destrezas y aptitudes
susceptible de evaluarse y conocer areas de oportunidades para mejora, por estas razones es que las
grandes empresas evallan el desempefio para medir el grado de eficacia y eficiencia con que realizan las
actividades sus colaboradores. Locke (1968), House (1970), Campbell (1993), Stoner (1994), Chiavenato
(2000, 2002), Brunner, (2000). Garcia (2001), Davis y Newtrons (2000), Mas (2005), Fernandez (2015)
Bohorquez (2020), Torner (2021)

scala Likert 1-5

. No pertinente

2. Poco Pertinente
3. Neutro

4. Pertinente

5. Muy pertinente

1: Motivacion Laboral.

El ambiente del
entorno empresarial distintivo interno o externo en el que las personas conjugan valores, actitudes,
creencias, politicas, practicas y procedimientos como resultado del comportamiento de la interaccion social
al interior de las organizaciones. Maslow (1943), Vroom (1964), Adams (1965), Robbins (1999), Mas (2005),
Chiavenato, (2000), Davis y Newtrons (2000), Morgan, (2015) Castillero (2019), Bohorquez, (2020).

scala Likert 1-5

. No pertinente

2. Poco Pertinente
3. Neutro

4. Pertinente

5. Muy pertinente

2: Clima organizacional

La capacidad
adaptacion y respuestas que presentan empresas, empleados y colaboradores ante los mecanismos
tradicionales de contratacion y establecimiento de reglas, politicas o acuerdos en la relacion laboral del
mercado de trabajo. Mayo (1924), Lewin (1951), McGregor (1960), Dessler (1976), Ouchi (1981), Brunet
(1987), Méndez (2006), Armenteros y Garcia (2015), Alejo (2020), Urbano (2020)

scala Likert 1-5

. No pertinente

2. Poco Pertinente
3. Neutro

4. Pertinente

5. Muy pertinente

3: Flexibilidad laboral,

La capacidad
adaptacion y respuestas que presentan empresas, empleados y colaboradores ante los mecanismos
tradicionales de contratacion y establecimiento de reglas, politicas o acuerdos en la relacién laboral Spiro,
Feltovich, Jacobson y Coulson (1991), Barney (1991), Monereo (1996), De la Garza (2000), Kaiser &

scala Likert 1-5

. No pertinente
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DeVries, (2010)., Beristain (2013), Ceccagnoli, (2016), Gurria (2016), Prieto (2018), Quaglia y Gutiérrez
(2020), del mercado de trabajo.

2. Poco Pertinente
3. Neutro
4. Pertinente

5. Muy pertinente

4: Capacitacion.

El programa
educacional de formacion del trabajador para el desarrollo de conocimientos, aptitudes y destrezas que
permitan el desempefio de las actividades asignadas con la calidad esperada y en funcién de su puesto en
la organizacion. Schultz (1949), Pioré (1969), Ouchi (1982), Blake (1997, 2000), Dessler, (1998), Chiavenato
(2007), Garcia (2011), Gurria (2016), Barrera y Prieto (2017), Ribes (2018), Piélago (2018) Jiménez (2019),
CDHCUM (2021)

scala Likert 1-5

. No pertinente

2. Poco Pertinente
3. Neutro

4. Pertinente

5. Muy pertinente

5 Responsabilidad Social

Empresarial.

El conjunto de
obligaciones de responsabilidades integrales (politicas, legales, econdmicas, sociales y medioambientales)
gue los empresarios en particular o en colectivo (empresas) y voluntariamente deben impulsar hasta cumplir
normas, politicas y acciones corporativas para tomar decisiones o para seguir lineas de accion que son
deseables en términos de los objetivos de rentabilidad empresarial y valores de la sociedad. Bowen (1953),
Friedman (1970), Carroll (1979), Wood y Lodgson (2002), McWilliams, Siegel y Wright (2006), Chomali y
Majluf (2007), Correa (2007), Cancino y Morales (2008), Mellado (2009), Cajiga (2009), Camarena,
Hernadndez y Gémez (2010), Rivera y Malaver (2011), Garcia (2014), Arabaiza (2015) Remachis, Villacis,
Guayta (2018), Barroso (2018) , IMF Business School (2019), Quispe (2020) , Kim (2020)

scala Likert 1-5

. No pertinente

2. Poco Pertinente
3. Neutro

4. Pertinente

5. Muy pertinente

Fuente: Elaboracion propia
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3.2.3 Método de evaluacion de expertos

Para la construcciéon del instrumento de recoleccion de datos, se consultaron
diversas fuentes entre las cuales tenemos empresas, publicaciones, trabajos y tesis
doctorales y con ello establecer los items necesarios, posteriormente, se inicié con la
seleccion por blogue de variables dependiente (Y) e independientes (X) y enseguida,
con asesoria de la direccion de tesis se revisaron y tropicalizaron cada una de las

preguntas para determinar su correcta redaccion y planteamiento.

Para darle validez al contenido, se selecciond a los expertos y se envié el
instrumento por correo electronico, solicitando el apoyo para su analisis, comentarios
y recomendaciones. De acuerdo con Cardenas (2018) toda encuesta nueva que sea
disefiada debe ser validada por expertos. El proceso consta de dos fases: externa e
interna. La validacion externa es la revisidn por parte de expertos en el tema
correspondiente a la encuesta y en metodologia de la investigacion para comprobar si
las preguntas estan midiendo los indicadores, si estan correctamente formuladas y si
el cuestionario presenta algin error o posibles mejoras, por lo que respecta al

instrumento en cuestion.

Los expertos que se seleccionaron para revisar la encuesta fueron 7, de los
cuales dos son docentes de recursos humanos de ITSON, tres Profesores
investigadores de Universidad de Sonora, dos PTC investigador de CONACYT vy
UABC respectivamente. Se envi6 la encuesta tipo Likert a todos los expertos con una
guia de valoracién por item/pregunta para que le den una calificacion del 1 al 5, en
donde el 1 es no pertinente; 2, poco pertinente; 3, Neutro, 4 Pertinente y 5 muy
pertinente para medir cada una de las variables, lo que permite eliminar items
irrelevantes. Ademas, también se solicito a los expertos que validaron la redaccion de

los items en relacion con la variable que se pretende medir.
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Solamente cuatro expertos contestaron y evaluaron la encuesta del 1 al 5. En
los resultados no agregaron items, pero emitieron recomendaciones de redaccion y
orientaron hacia la mejor apreciacién por parte del sujeto de estudio y anexar el
logotipo institucional de la UANL y FACPYA. Se atendieron las recomendaciones y se
les contactdé de nuevo para solicitar nuevamente su aprobacion. Una vez validado el
instrumento externamente por expertos del sector maquilador y académico, se inicia

con la prueba piloto a una parte de la muestra representativa (Ver anexo 2).

3.3. Poblacion, marco muestral y muestra

Arias, Villasis y Novales (2016) en su investigacion establecen que la poblacion
de estudio es un conjunto de casos, definidos, limitados y accesibles, que formaran el
referente para la eleccion de la muestra, y los cuales cumplen con una serie de criterios
predeterminados. También enfatizan estos autores sobre la importancia de especificar
la poblacion de estudio ya que, al concluir la investigacién a partir de una muestra de
dicha poblacion, sera posible generalizar o extrapolar los resultados obtenidos del

estudio hacia el resto de la poblacién o universo.

La poblaciéon de estudio de esta investigacion, son 44 empresas maquiladoras
industriales enclavadas en los parques industriales Roca Fuerte y Guadalupe en el
puerto de Guaymas, mientras que el sujeto de estudio corresponde al personal
administrativo en cualquiera de las areas funcionales de la empresa. Cabe sefialar que
todo el personal administrativo que trabajan en las industrias maquiladoras de los 2
parques industriales es manejado por una sola empresa shelter industrial llamada

Maquilas Tetakawi.

Para poder encuestar en cada empresa maquiladora se siguieron los siguientes
pasos:
Primero: se solicitdé una audiencia con directivos de esta empresa Maquilas

Tetakawi, en la cual se efectué una exposicion detallada de motivos y razones para el
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desarrollo de la investigacion. Una vez acordado puntualmente el uso cientifico y

académico de este ejercicio se facilitaron los accesos a varias empresas maquiladoras.

Segundo: se contactaron a varios directivos de recursos humanos de las
empresas magquiladoras, para que brindaran las facilidades de aplicacion del
instrumento al personal administrativo en cualquiera de las areas funcionales de la
empresa. En el entendido de que las politicas de seguridad de Mtk establecen una
secrecia y resguardo de informacion sensible, ademas solicitaron guardar anonimato
total de las fuentes para poder colaborar con el desarrollo de la investigacion, por lo
gue en su momento se mencionaron como informante confidencial (IC1). Tercero: Los
directores de Recursos Humanos entregaron una base de datos con informacion del

email de su personal administrativo, y se les envié la encuesta.

Cabe mencionar, que el total de la poblacion corresponde a los empleados
contratados por la empresa Maquilas Tetakawi (2023), estos ascienden a 6,000
empleados en los dos parques industriales manejados en Guaymas. En la tabla 6 se
presenta informacion proporcionada para la muestra, en donde se indica el total de las
grandes empresas y para efectos de la presente investigacion, se ha seleccionado del
universo poblacional de estas plantas, al personal solamente en funciones

administrativas que son 1,500 empleados como sujeto de investigacion.

Tabla 6. Marco muestral de la investigacion.

Plantas maquiladoras Poblacion total de Personal administrativo
empleados Gy total, Gy
44 6,000 1,500

Fuente: Elaboracién Propia con informacion proporcionada por el informante
confidencial 1 (2021)

3.3.1 Tamafio de la muestra
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De acuerdo con Arias, Villasis y Novales (2016) en cualquier estudio de
investigacion se incluyen muestras o subgrupos de poblacionesy, en pocas ocasiones,
el universo completo. También nos sefialan estos autores que las razones para
estudiar muestras en lugar de las poblaciones son diversas y entre ellas encontramos:

a) Ahorrar tiempo, estudiar un namero menor de individuos necesariamente se

realiza en menor tiempo;

b) Ahorrar recursos; permiten su optimizacion,

c) Estudiar a la totalidad de los miembros con una caracteristica determinada,

en muchas ocasiones puede ser una tarea inaccesible o imposible de realizar;

d) Aumentar la calidad del estudio, al disponer de mas recursos, las

observaciones y mediciones efectuadas a un numero reducido de individuos

pueden ser mas exactas;

e) Seleccionar una muestra permitird reducir la heterogeneidad de una

poblacién, y

f) Estudiar al total de la poblacién no es necesario en un sentido estricto y ético,

cuando con una proporcion de sujetos se pueden conseguir los objetivos del

estudio.
En cualquier investigacion que realicemos, debemos tomar una muestra de
sujetos que seran quienes participen de la misma. En general se habla mucho en estos

casos acerca de que la muestra que se tome debe ser representativa (Argibay, 2009).

Para el calculo del tamafio de muestra en esta investigacion se utiliza la formula

para poblaciones finitas al contar con el dato preciso de la poblacion sujeta de estudio.

Ecuacion 1. Céalculo del tamarfio de la muestra.
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A continuacién, se sustituyen los valores en cada uno de los elementos de la
férmula y en su desglose nos brinda el resultado plasmado en la tabla 7 la cual

determina el valor final de n.

N.- Es el universo o poblacion= 1500 personas

O . - Intervalo de confianza= 1.96 (segln tabla de 4rea normal)
p.- Probabilidad de éxito= 0.50

g.- Probabilidad en contra= 0.50

e.- Error de estimacion=0.10

n.- Tamano de muestra.

La tabla 7 nos indica la muestra estimada para el estudio de investigacion,

segun Fisher y Navarro (2020) se determina una muestra de 90 encuestas.

Tabla 7. Determinacion de la muestra

Conversion
N 1500 empleados | Elementos del universo Guaymense
P 50% 0.50
Zo O 95% 1.96
E 10% 0.10
N 90 Instrumentos de recolecciéon
(Encuestas)

Fuente Elaboracion propia a partir de Fisher y Navarro (2000)

La tabla 8 nos sefiala las variaciones en el coeficiente de confianza para una
muestra, y para este estudio se considera del 95% confiabilidad, el cual corresponde
a 1.96 y es el estandar recomendado por Fisher y Navarro (2000).

Tabla 8.- Determinacion del nivel de confianza

0
68% 1
95% 1.96
99% 2.58

Fuente Elaboracion propia a partir de Fisher y Navarro (2000)
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3.3.2 Sujetos de Estudio

El instrumento se aplicé al personal multidisciplinario con funciones
administrativas, contratado por la empresa Maquilas Tetakawi que trabajan en las
empresas maquiladoras de los 2 parques industriales Roca Fuerte y Guadalupe de
Guaymas, Sonora, México.

Estos elementos han sido seleccionados porque tienen relacién directa con
propietarios, directivos y mandos medios e integran el personal idoneo para

proporcionar excelente informacion para la encuesta de la investigacion.

3.4 Métodos de Analisis

El método de andlisis a utilizarse en la presente investigacion es el de regresion
lineal multiple, con el programa estadistico SPSS 21, al ser este ultimo instrumento
tecnoldgico para generar:

«  Correlacién entre las diferentes variables,

»  Andlisis de estadistica inferencial y descriptiva,
. Andlisis de confiabilidad (Alpha de Cronbach).
. Homocedasticidad y

. Multicolinealidad.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion, se presentan en este capitulo los resultados de la prueba piloto
para evaluacion de consistencia o fiabilidad, asimismo, los resultados parciales con la
aplicacion de diferentes analisis evaluativos del instrumento de medicion. Por lo que
se muestran los resultados de la estadistica descriptiva y correlacional, asi como los
resultados del analisis factorial, previo a los resultados de regresion mdultiple y la

aprobacion de las hipotesis.

4.1 Prueba piloto

Para la prueba piloto se aplicd el cuestionario a una parte pequefia de la
muestra para medir la confiabilidad del instrumento. La validacion interna es una
prueba de la encuesta con un pequefio grupo de personas y se realizd en dos etapas,
durante la primera etapa se aplic6 a 30 personas seleccionados al azar, hicieron
observaciones con respecto a mejorar la claridad en algunas interrogantes al sentirlas
en lenguaje muy técnico y elevado, se encontraron areas de oportunidad de mejora y
por esa razén se procedid a revisar y corregir el instrumento; en la segunda etapa se
midio el Alpha de Cronbach para las seis dimensiones de la investigacion (X1, X2, X3,
X4, X5y Y)y se corrobor6 con el Alpha de Cronbach general de la encuesta, en esta
validacion se utilizé el método de analisis estadistico SPSS 21 y fue entonces que se

validd el instrumento final.

La tabla 9 muestra las Alpha de Cronbach alcanzadas por las variables del

total de la muestra de encuestas aplicadas con la prueba piloto.
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Tabla 9 Alpha de Cronbach de las variables independientes y dependiente por

dimensiones y grupal

Variable No. Preguntas Resultados No. Preguntas Resultados
originales finales

X1 10 0.924 6 0.794
X2 8 0.933 8 0.802
X3 7 0.872 7 0.724
X4 7 0.923 6 0.881
X5 11 0.936 9 0.811
Y 11 0.929 9 0.737
Total de preguntas 54 45

Fuente de elaboracién propia.

Cabe mencionar que se eliminaron 9 items del instrumento original y se

encuentran dentro de los rangos éptimos de puntuacion oscilando entre 0.70 y 0.9,

todas las variables cumplen con el requisito de confiabilidad. Los niveles de Alpha de

Cronbach aceptados generalmente son: 0.9 excelente, 1.8 buena, 0.7 aceptable 0.6

cuestionable, 0.5 pobre y < a 0.5 se considera no aceptable (George y Mallery, 2013).

4.2 Resultados finales

Para el estudio se determiné hacer uso del modelo de analisis de regresién

lineal multiple mediante la utilizacion del SPSS como programa estadistico. Se trata

de una técnica aplicada en una amplia variedad de situaciones para predecir

fendbmenos diversos, poniendo en juego mas de dos variables que se exploran y
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cuantificando la relacion entre la variable dependiente y las variables independientes
(Villa, Torrado y Reguant, 2019).

En esta seccion del documento se presentan los resultados finales de la
investigacion en dos secciones, en primera instancia, los estadisticos descriptivos del
perfil del encuestado, asi como de las plantas maquiladoras de los parques industriales
Roca Fuerte y Guadalupe, en segunda instancia, se presentan los andlisis estadisticos
obtenidos, para finalmente comprobar o rechazar las hipotesis propuestas.

4.2.1. Estadistica descriptiva del perfil del encuestado y de la empresa

El sujeto de estudio lo constituye el personal multidisciplinario con funciones
administrativas contratado por la empresa Maquilas Tetakawi, para que trabajen en las
plantas maquiladoras de los 2 parques industriales Roca Fuerte y Guadalupe de

Guaymas, Sonora, México.

a) Perfil del encuestado.

A continuacion, se presentan, analizan e interpretan los datos recabados de la
aplicacién de encuestas y su representacion, a través de graficas con resultados

sociodemogréficos resultantes de las encuestas aplicadas al personal.

En cuanto al género en la gréfica 1, se identifica que, del total de la poblacién
de trabajadores, la mayoria (50) corresponde al género masculino con 55.56% vy el
resto (40) corresponde al género femenino con 44.44%, con ello se entiende que

predominan mas las respuestas masculinas.
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Grafica 1. Género de los encuestados

Género

M Femenina
B Masculing

Fuente de elaboracion propia con el programa estadistico SPSS 21.

La gréfica 2 sefiala que una gran mayoria de los participantes encuestados (49),
se encuentra entre los 21 a 30 afios, y representan el 54.44% ello indica que la mayoria
son poblacion juvenil y vigorosa, si a ello se adicionan el rango de personal en edad
de 31 a 40 afios de 24.44% al porcentaje anterior, ademas sumamos los elementos
entre 15 a 20 afos 8.89%, se totaliza el 87.77%, es decir 79 personas que confirman
la poblacién empleada es juvenil, el restante 12.22% representan a la poblacion adulta.

Gréfica 2. Edad de los encuestados

£131 240 affos
W41 250 afi0s
051 a 60 affos
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Fuente de elaboracion propia con el programa estadistico SPSS 21.

Con respecto a la escolaridad terminada (Grafica 3) indica que el 91.2% se
ubica por encima de la media nacional de estudios con 9.7 afios sefiala Inegi (2020),
se integra con un 65.6% con estudios de nivel Profesional, seguido del 20% integrado
por bachilleres en formacién profesional, el 5.6% cuentan con maestria y finalmente

muy escasa participacion de carreras técnicas.

La grafica 3 corresponde al nivel de escolaridad de la muestra, en ella el 65.66%
declara ser profesionista (59 con titulo universitario), seguido de estudiantes
preparatorianos con 20% (18 bachilleres en formacion), le siguen con carrera técnica
el 8.89% (8 elementos) y finalmente con el 5.56% personal con posgrado universitario
(5 con Maestrias), evidenciandose estar por encima de la media nacional de educacion

nacional de 9 afos de escolaridad.

Gréafica 3. Escolaridad terminada.

Escolaridad

Fuente de elaboracion propia con el programa estadistico SPSS 21.

b). - En cuanto a los aspectos empresariales se presenta la siguiente

informacion:
La grafica 4 determina el tamafio de la empresa por el nimero de empleados.

Segun el tamafio de la empresa, el 60% del personal reconoce trabajar en una
empresa grande con mas de 250 trabajadores (54 elementos), seguida de una
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mediana empresa con el 28.89% (26 elementos) y el restante 11.11% lo realiza en una

pequefia empresa (10 elementos).

Gréfica 4. Tamafo de la empresa

Tamario de la empresa

Brequefia (11 a 50 personas)
[@hedana (51 a 250
s0nas;

[Srande (251 y més
‘personas)

Fuente de elaboracion propia con el programa estadistico SPSS 21.

Las principales areas de la empresa en las cuales se desempefan los
encuestados son produccién con un 32.22% (29 elementos) que sumados al 28.89%
del personal administrativo (26 elementos) dan un 61.11%, le sigue con un 23.4% del
area de recursos humanos (21), posteriormente las areas de almacén y logistica con

7.8% (7 elementos cada una).

Grafica 5. Principales areas de trabajo en las plantas maquiladoras

Puesto

[7 7% 3 3%

Fuente de elaboracion propia con el programa estadistico SPSS 21.
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La gréfica 6, sefiala que la mayoria de los encuestados con un total del 88.9%
(80 elementos) representan una poblacion juvenil que oscila por su antigiedad en la
empresa desde nuevo ingreso a maximo 10 afios, donde el 50% tienen una antigiiedad
de 1 a 5 afos (45), menor al afio son el 22.2% (20), hay un 16.7% que indico tener
entre 6 y 10 afios de antigiiedad (15). Por lo que se infiere que las plantas requieren
personal juvenil para sus actividades laborales, el restante 11.11% (10 personas)
corresponde a personas de adultas a adultas mayores. Con ello se ratifica que el
personal de las plantas maquiladoras son elementos jovenes y fuertes en el

desemperio de sus funciones.

Grafica 6. Antiguedad en la empresa

Antiguedad en la empresa

Wienor a 1 a0
Eoe 10500
Cloe 6210 affos
MDe 11 a 15 afos
C1De 16 2 20 affos
EMas de 20 affos

Fuente de elaboracion propia con el programa estadistico SPSS 21.

4.2.2 Andlisis estadistico: Regresion lineal multiple

La regresion lineal supone que la relacién entre dos variables tiene una forma
lineal (o linealizables mediante alguna transformacion de las variables). La regresion
lineal tiene una versién “simple” que empareja dos variables, pero esta suele ser
insuficiente para entender fendmenos minimamente complejos en la que influyen mas

de dos variables, esta version es la “multiple” Granados (2016)

La regresion lineal multiple trata de ajustar modelos lineales o linealizables entre

una variable dependiente y mas de una variable independientes. En este tipo de
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modelos es importante testar la heterocedasticidad, la multicolinealidad y la
especificacion. La regresion es una técnica estadistica que consiste en calcular dicha
similitud en forma de funcion matematica. Esta funcion nos ofrece mucha mas
informacion sobre dicha relacion. En el modelo de regresion lineal maltiple suponemos
gue mas de una variable tiene influencia o esta correlacionada con el valor de una
tercera variable y trata de ajustar modelos lineales o linealizables entre una variable
dependiente y mas de una variables independientes, también esperamos que los
sucesos tengan una forma funcional como yj = bo + blx1j + b2x2j + --- + bkxkj + uj
donde Y es la variable enddgena, X son las variables exdgenas, u los residuos y b los
coeficientes estimados del efecto marginal entre cada x e y. En este tipo de modelos
es importante probar la heterocedasticidad, la multicolinealidad y la especificacion
(Montero, 2016).

El concepto de correlacion implica contar con un par de observaciones (X y Y),
es decir, el valor que toma Y para determinado valor de X; la correlacion permite
examinar la tendencia de dos variables a ir juntas indican (Roy et al, 2019), El
coeficiente de correlaciéon de Pearson, pensado para variables cuantitativas (escala
minima de intervalo), es un indice que mide el grado de covariacién entre distintas
variables relacionadas linealmente. Esto significa que puede haber variables
fuertemente relacionadas, pero no de forma lineal, en cuyo caso no procede a
aplicarse la correlacion de Pearson. El coeficiente de correlacion de Pearson es un
indice de facil ejecucion y facil interpretacion. Digamos, en primera instancia, que sus
valores absolutos oscilan entre 0 y 1. Esto es, si se tienen dos variables X e Y, y
definimos el coeficiente de correlacion de Pearson entre estas dos variables como x y

r entonces: 0 <r . <1 (Vazquez, 2017).

Hemos especificado los términos "valores absolutos” ya que en realidad si se
contempla el signo el coeficiente de correlacién de Pearson oscila entre =1 y +1. No
obstante ha de indicarse que la magnitud de la relacion viene especificada por el valor

numeérico del coeficiente, reflejando el signo la direccion de tal valor. En este sentido,
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tan fuerte es una relacion de +1 como de -1. En el primer caso la relacion es perfecta

positiva y en el segundo perfecta negativa (Vazquez, 2017).

La tabla 9 brinda la correlacion para cada una de las variables independientes
y dependiente, asi como su cumplimiento desde +1 a -1

En esta tabla ubicamos la Correlacion de Pearson dentro de los parametros
establecidos cada una de las variables independiente y dependiente como a
continuacion se detalla:

X1 motivacion con.668, X2 clima laboral con .558, X3 flexibilidad laboral con
.627, X4 capacitacion con .604, X5 responsabilidad social con .666 y cada una de ellas

con significancia bilateral de .000. Ver tabla 9.
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Tabla 9. Correlacion de Pearson

Motivacion Clima Flexibilidad | Capacitacion | Responsabilidad | Desempefio
laboral Laboral | Laboral Social Laboral
Caorrelacion de Pearson 1 830" 7037 614~ q277 6647
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 90 90 90 90 90 90
Motivacion laboral Sesgo 0 -.008 -.008 -.005 -.010 -.007
Bootstrap® Tip. Error 0 .050 071 .075 .079 .069
Intervalo de confianza al 95% Inferior 1 .708 530 .450 .535 512
Superior 1 .900 816 739 .848 .784
Correlacién de Pearson .830™ 1 6727 .601™ 17 .588~
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 90 90 90 90 90 90
Clima Laboral Sesgo -.008 0 -.009 -.006 -.011 -.009
Bootstrap® Tip. Error .050 0 .081 .074 .080 .087
Intervalo de confianza al 95% [ Inferior 708 ! 476 435 536 392
| Superior 900 1 793 725 834 724
Correlacion de Pearson 703" 872" 1 7297 611" 627"
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 90 90 90 90 90 90
Flexibilidad Laboral Sesgo -.008 -.009 0 -.001 -.009 -.006
Bootstrape Tip. Error 071 .081 0 .063 .098 .075
) o Inferior .530 476 1 591 .383 454
Intervalo de confianza al 95% Superior 816 793 1 832 767 745
Correlacién de Pearson 614~ 601" 7297 1 653" 604~
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 90 90 90 90 90 90
Capacitacién Sesgo -.005 -.006 -.001 0 -.006 -.003
Bootstrap® Tip. Error 075 .074 063 0 .066 .061
Intervalo de confianza al 95% [ Inferior 450 435 591 1 .504 466
uperior . . . . .
| Superi 739 725 832 1 762 712
Correlacién de Pearson q27 17" 6117 653" 1 666~
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
R bilidad N 920 90 90 90 90 90
Ssigf"sa fida Sesgo -010]  -0M -.009 -.006 0 -.007
Bootstrape Tip. Error .079 .080 .098 .066 0 .068
Inferior .535 .536 .383 .504 1 510
0,

Intervalo de confianza al 95% 75 1o /ior 848 834 767 762 1 777
Correlacion de Pearson 664" 588" 627" 604~ .666™ 1

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
D ~ N 90 90 90 90 90 90
L:sgglpe“" Sesgo -007] -.009 -006 -.003 007 0
Bootstrape Tip. Error .069 .087 075 .061 .068 0
Intervalo de confianza al 95% [ Inferior 512 .392 454 .466 .510 1
Superior 784 724 745 712 J77 1

**._La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

c. A no ser que se indique lo contrario, los resultados autodocimantes se basan en 1000 muestras de muestreo Bootstrap

Fuente de elaboracién propia a partir del SPSS 21

113




El R2 ajustado es una medida corregida de bondad de ajuste (precisién de
modelo) para los modelos lineales. Identifica el porcentaje de varianza en el campo de
destino que se explica por la entrada o las entradas. R2 tiende a estimar de forma
optimista el ajuste de la regresion lineal. Siempre aumenta a medida que el nUmero de
efectos se incluye en el modelo. R2 ajustado intenta corregir esta sobrestimacion. R2
ajustado puede disminuir si un efecto especifico no mejora el modelo. R cuadrado
ajustado se calcula dividiendo el error cuadréatico medio residual por el error cuadratico
total (que es la varianza de muestreo del campo objetivo). A continuacion, al resultado
se le resta 1. R2 ajustado es siempre menor que o igual a R2. Un valor de 1 indica un
modelo que predice perfectamente los valores en el campo de destino. Un valor que
es menor o igual que 0 indica un modelo que no tiene ningun valor predictivo. En el

mundo real, R2 ajustado se encuentra entre estos valores IBM (2023).

En la tabla 11 de resumen del modelo, se presentan las variables predictivas
del desempefio laboral y con ello se procede a la realizacién de la regresion lineal
multiple, con el objetivo de conocer respecto de las variables independientes
motivacion laboral y responsabilidad social, su aumento al desempefio laboral del
empleado multidisciplinario en funciones administrativas de las plantas maquiladoras

de Guaymas, Sonora.

Tabla 11 Resumen del modelo

Estadisticos de cambio
Modelo | R R2 R2 Error Cambio | Cambio | gll gl2 | Sig. Durbin-
ajustado | estandar | enR2 | enF Cambio | Watson
de la en F
estimacion
1 .716a | 512 | .501 48604 | 512 |45.681 |2 87 .000 2.167

a. Predictores: (Constante), Responsabilidad Social, Motivacidn laboral
b. Variable dependiente: Desempefio Laboral
Fuente de elaboracion propia a partir del SPSS 21
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R2 ajustada es mayor a cero y, en concordancia, las variables involucradas

estan linealmente relacionadas, al obtener un puntaje de 0.501 en R2 ajustado, lo

que indica que el 50.1% tienen prediccidn con el desempenio laboral.

El ANOVA es un conjunto de técnicas estadisticas de gran utilidad y ductilidad.
Es util cuando hay mas de dos grupos que necesitan ser comparados, cuando hay
mediciones repetidas en mas de dos ocasiones, cuando los sujetos pueden variar en
una o mas caracteristicas que afectan el resultado y se necesita ajustar su efecto o

cuando se desea analizar simultaneamente el efecto de dos o mas tratamientos

diferentes (Dagnino, 2014).

La tabla 12 ANOVA de un factor muestra el cumplimiento de 2 supuestos

fundamentales; normalidad y homocedasticidad al presentar una significancia de .000

Tabla 12. ANOVA

Modelo Suma de | gl Media F Significancia
cuadrados cuadrética
Regresion 21.583 2 10.792 45.681 .000b
Residuo 20.553 8 .236
7
Total 42.136 8
9

a. Variable dependiente: Desempefio Laboral

b. Predictores: (Constante), Responsabilidad Social, Motivacion laboral

El valor del coeficiente refleja la cantidad de cambio en la clasificacion de
preferencia pronosticada. Utilizando coeficientes estandarizados, las interpretaciones
se basan en las desviaciones estandar de las variables. Cada coeficiente indica el

namero de desviaciones estandar que la respuesta pronosticada cambia para un

Fuente de elaboracién propia a partir del SPSS 21
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cambio de desviacion estandar en un predictor, todos los demas predictores
permanecen constantes IBM (2023). Ver tabla 13.

Tabla 13. Coeficientes?

Coeficientes no | Coeficientes Estadistica de
estandarizados estandarizados colinealidad
Modelo B Desv. Beta t Sig. Tolerancia
error
1 (Constante) 1.060 252 4.207 | .000
Motivacion .354 101 .38.3 3.506 .001 A71
Laboral
Responsabilidad | .343 .097 .388 3.553 | .001 471
Social
a. Variable dependiente: Desempefio Laboral

Fuente de elaboracién propia a partir del SPSS 21

Por lo tanto, un cambio de desviacion estdndar en motivacion laboral produce
un aumento de 0.383 desviaciones estandar y un cambio de desviacion estandar de

responsabilidad social produciran un aumento de 0.388 desviaciones estandar.

4.3. Comprobacion de las hipétesis
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Tabla 14. Resultado del contenido

Hipotesis Valor de | Significancia | Resultados
Beta
H1 La motivacion laboral es un factor | .294 .046 Aprobada

organizacional que mejoran de manera
significativa el desempefio laboral del personal
administrativo en las maquiladoras industriales
del puerto de Guaymas.

H2 El clima organizacional es un factor | -.088 531 Rechazada
organizacional que mejoran de manera
significativa el desempefio laboral del personal
administrativo en las maquiladoras industriales
del puerto de Guaymas.

H3 La flexibilidad laboral es un factor | .193 118 Rechazada
organizacional que mejoran de manera
significativa el desempefio laboral del personal
administrativo en las maquiladoras industriales
del puerto de Guaymas.

H4 La capacitacion es un factor organizacional | .134 .250 Rechazada
gque mejoran de manera significativa el
desempefio laboral del personal administrativo
en las maquiladoras industriales del puerto de
Guaymas.

H5 La responsabilidad social es un factor | .309 011 Aprobada
organizacional que mejoran de manera
significativa el desempefio laboral del personal
administrativo en las maquiladoras industriales
del puerto de Guaymas.

Fuente de elaboracion propia.

La variable predictiva que tuvo mayor importancia fue la responsabilidad social,
gue resulté con un valor beta de .309, siguiéndole Motivacion laboral con un valor beta
de .294. Finalmente, estas variables cumplieron con niveles de significancia menores
a .001, lo que quiere decir que contribuyen de manera significativa a la prediccion del
desempeiio laboral.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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En el siguiente apartado conclusiones y recomendaciones se abordan los logros,
hallazgos e interpretaciones encontradas en la presente investigacion dando
cumplimiento al objetivo, discusién de los resultados, implicaciones précticas,

limitaciones de la investigacion y finalizando con las recomendaciones.

e Cumplimiento de objetivos.

En esta investigacion se logré6 cumplir cada uno de los objetivos generales y
metodoldgicos, se contestd la pregunta de investigacion: ¢ Cuales son los factores
organizacionales que mejoran el desempefio laboral del personal administrativo de las
plantas maquiladoras industriales? Mediante la comprobacion de hipoétesis y su

validacion propuesta

Y se analizaron los cinco factores organizacionales (motivacién laboral, clima
organizacional, flexibilidad laboral, capacitacién y responsabilidad social) que tienen
un impacto significativo en el desempefio del personal administrativo en las
maquiladoras. La validacion de estos factores es esencial para mejorar la
productividad y la satisfaccion laboral de esta industria.

A su vez se confirma haber cumplido los objetivos metodolégicos en su totalidad cada
uno de ellos al: 1) Revisar el marco tedrico (teorias e investigaciones aplicadas) de las
variables para la administracion exitosa del personal administrativo de la industria
magquiladora en el puerto de Guaymas. 2) Elaborar un instrumento para la medicién de
las variables independiente X1 motivacion laboral, X2 Clima organizacional, X3
flexibilidad laboral, X4 capacitacién y X5 responsabilidad social de las empresas que
contemple la influencia en el desempefio laboral de personal en funciones
administrativas de la industria maquiladora del puerto, 3) Validar el instrumento por
expertos y aplicarlo al personal en funciones administrativas de las plantas
maquiladoras ubicadas en los parques industriales del puerto de Guaymas. 4) Analizar

los resultados estadisticos que muestran la aceptacion o rechazo de las hipétesis y 5)
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Redactar las conclusiones generales del estudio y recomendaciones para

investigaciones futuras.

) Sintesis, discusion de resultados e implicaciones teoricas.

Los resultados obtenidos resaltan la importancia de la motivacion laboral y la
responsabilidad social como elementos cruciales para mejorar el rendimiento en este
sector. A través de un exhaustivo marco teérico y un analisis cuantitativo riguroso, se
ha demostrado que la satisfaccidbn de las necesidades laborales y un ambiente
organizacional favorable no solo optimizan el desempefio individual, sino que también
impactan positivamente en la competitividad de las empresas. Por lo tanto, es esencial
que las organizaciones implementen politicas efectivas que fomenten estos factores,
no solo para el crecimiento econdmico de la industria maquiladora, sino también para

el bienestar del capital humano que la conforma.

La investigacion realizada enfatiza también que la interaccion comunitaria es
fundamental para el ser humano, destacando que la necesidad de convivencia y
satisfaccion de necesidades comunes y particulares es intrinseca a la naturaleza
social. Este aspecto es crucial para entender el contexto en el que operan las

organizaciones y las comunidades, contexto que cada vez es mas incierto y volatil.

La globalizacion y los cambios demograficos estan transformando los mercados
laborales. Las organizaciones deben ser resilientes y adaptarse a estos cambios para
mantener su competitividad y asegurar la calidad que requieren los mercados globales.
El constante y acelerado crecimiento poblacional global impone una creciente
demanda de bienes y servicios, lo que a su vez genera un mercado mas competitivo y
menos predecible, lo cual representa un reto cotidiano para las organizaciones, lo cual

las obliga a adaptarse rapidamente a estos cambios para sobrevivir.

Esta investigacion no solo abre la puerta a futuras exploraciones en este campo, Sino

gue también llama a las empresas a adoptar una vision proactiva y responsable en su
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gestion del talento, asegurando asi un desarrollo sostenible y equitativo en la region.
Se sugiere que las futuras investigaciones continien explorando la relacion entre los
factores organizacionales y el desempefio laboral, asi como la importancia de la

adaptacién a un entorno laboral cambiante.

Por lo tanto, una vez efectuada la investigacion se llega a la conclusion de que las
variables independientes aceptadas son X1 Motivacion Laboral y X5 Responsabilidad
Social se comprueban a través de los resultados de estudios realizados por Linares
(2017) donde la variable de motivacion laboral es significativa en 0.046 en su tesis de
investigacion descriptiva, correlacional y cuantitativa. El disefio es no experimental y
de corte transversal. La muestra fueron 48 trabajadores del centro de salud la Huairona
en Peru. En la medicion se destind la aplicacion de dos instrumentos, donde el primero
fue para motivacion laboral, y el segundo para el desempefio laboral, se realizo el
correspondiente analisis estadistico, apreciando la existencia de una relacion

Rho=0,806 entre las variables: motivacion y el desempefio laboral.

En cuanto a la variable responsabilidad social también se comprueba ya que
Barroso Tanoira (2017) en su investigacidon Responsabilidad social empresarial:
¢ estrategia para mejorar el desempefio laboral y aumentar utilidades, o deber ético de
las empresas? indica que el objetivo del estudio es verificar si las acciones de
responsabilidad social empresarial (RSE) son estrategias para mejorar el desempefio
laboral y aumentar las utilidades, o si constituyen un deber ético en las empresas. Las
conclusiones indican que ser socialmente responsable fomenta un mejor desempefio
laboral, aunque no garantiza el incremento de utilidades, Sin embargo, no serlo es una
via inminente para salir del mercado y la RSE es un deber ético de las empresas, por
lo que no debe haber otra forma de actuar que no sea de manera socialmente

responsable si se desea el desarrollo sostenible.

El rechazo de la variable independiente clima organizacional presenta
resultados similares al estudio obtenido por Ponce (2021) en su articulo de

investigacién, al sefalar que las entidades comerciales estdn conformadas por
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personas que interactian en entornos complejos y dinamicos, lo que genera diferentes
conductas o actitudes que influyen en el clima organizacional. Por lo tanto, las
personas que trabajan en un entorno negativo afecta las relaciones interpersonales y
por ende su desempefio profesional, este trabajo de investigacion tiene como proposito
analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal

del comercial CHONEPAC, provincia de Manabi, Ecuador.

Otra variable rechazada fue la independiente de Flexibilidad Laboral, como
sefala Llano (2014) La jornada laboral de 8 horas constituye una de las conquistas
mas reivindicadas en la historia del trabajo. Sin embargo, las demandas de la
globalizacion han inducido a las empresas y a los gobiernos a establecer una
diversificacion tanto en las formas de contrataciébn, como en los horarios de trabajo.
Unas y otros defienden las politicas de flexibilidad laboral como una panacea para
resolver los problemas de desempleo y competitividad. Numerosos estudios han
sefialado que la flexibilidad laboral entendida solo como una medida de reduccion de
costos, no resuelve ninguno de los dos problemas, pero si afecta la calidad de vida de
los trabajadores. Por ello, resulta indispensable replantearse la necesidad de
flexibilizar las jornadas de trabajo, de tal modo que los trabajadores puedan conciliar
mejor su vida laboral con su vida personal, garantizando un mejor salario emocional
que, indudablemente, mejorara su motivacion, concentracion y rendimiento y, por

ende, facilitara la productividad y la rentabilidad.

Ademas, se rechaza la variable capacitacion al relacionarse resultados
similares con Queipo y Useshe (2002) en la investigacion denominada El Desempefio
laboral en el departamento de mantenimiento del Ambulatorio la Victoria indican que
la capacitacion es un medio muy poderoso para mejorar la productividad, segun Nash
(1989:229), los programas de capacitacion producen resultados favorables en el 80%
de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar informacion y un contenido especifico
al cargo, o promover la imitacion de modelos. El autor considera que limitarse a
generar las destrezas necesarias para solucionar problemas técnicos, no es quizas

una medida eficaz, porque el efecto de esta capacitacion no es duradero y no se debe
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pretender utilizarla para remediar todos los problemas laborales causados por
conflictos interpersonales, de gerencia o sistemas de remuneracién mal concebidos”

(Nash, 1989: 90). Generalmente, la gente se queja del entrenamiento recibido.

El aprendizaje a nivel profesional se produce durante el peregrinar de éstos por
la organizacion, preguntando como se hacen las cosas, cometiendo errores y
corrigiendo. Es comun que no exista un plan sistemético de entrenamiento para cada
puesto de trabajo. Los programas formales de entrenamiento cubren poco las
necesidades reales del puesto; las quejas vienen porque formalmente casi todo el
mundo en la organizacion siente que le falta capacitacion y desconoce los
procedimientos para conseguirla. En el caso de los obreros, generalmente, son
enseflados por los supervisores, quienes lo hacen a su manera, pero sin una
metodologia sistematizada por la institucion; éste solo llega hasta asegurarse de que

MAas 0 menos conocen su trabajo y lo no aprendido sera realizado por su supervisor.

Cabe mencionar que el rechazo de las variables independientes clima
organizacional, flexibilidad laboral y capacitacion obtuvieron resultados insuficientes
ya que durante la situaciéon de pandemia por Covid 19, la industria maquiladora fue
considerada por el Gobierno Mexicano como prioridad de produccion nacional y por
ende continué el personal laborando con fuertes restricciones en las relaciones
interpersonales de convivencia, esparcimiento y comunicacién al interior de las
instituciones laborales, ademas de cuidados extremos de salud y seguridad, asi
también al mostrar desinterés por capacitarse en horario extraordinario, con estas
acciones se provoc6 que el personal en general manifiesta inconformidad y desapego
al trabajo por poner en riesgo su salud, no poder disfrutar de los beneficios del home-

office y no interesarse en la capacitacion de las empresas.

e Implicaciones practicas.
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Los beneficios y utilidades resultantes de esta investigacion se clasifican en 3
componentes:

1) para la sociedad es de vital importancia ya que se percibe una fuerte
responsabilidad de los encuestados hacia el cuidado del medio ambiente a través de
desarrollar sus actividades sustentablemente laborales, permitiendo crear conciencia
ciudadana y el desarrollo de politicas publicas que permitan sostenibilidad,

2) para las empresas es muy importante que se den cuenta que Ssus
trabajadores estan conscientes del impacto en el desarrollo de sus actividades
productivas y estan cuidando que estan se lleven de acuerdo a las normas oficiales de
produccion, cuidado del medio ambiente y derechos humanos de su comunidad de
trabajadores y

3) para el personal es de gran utilidad y beneficio el saber que tienen conciencia
ética y son responsables socialmente, a su vez desarrollan acciones tendientes a
sustentar sus labores y exigen sus derechos humanos, laborales, familiares y medio
ambientales para el cuidado integral de la humanidad y la sostenibilidad de sus fuentes
de trabajo.

e Limitaciones de la investigacion.

El brote de la enfermedad Coronavirus (Covid 19) reconocida oficialmente por
la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) influyé en la formacién al no permitir desde
el inicio la presencialidad de sus actividades por lo que el trabajo de campo de la

investigacion se desarroll6 virtualmente.

La confrontacién bélica de Rusia contra Ucrania (2022) generd restricciones de acceso
a las plantas maquiladoras de los parques industriales en la localidad en virtud de estar
produciendo partes y componentes para la industria aeroespacial y militar
estadounidense y producir con el maximo de seguridad requerido por el departamento

de estado.

123/197



La modalidad shelter ofertada por la industria maquiladora en los parques
industriales de Guaymas, Sonora al estar constituida principalmente por capital
estadounidense, canadiense y europeo restringen las facilidades de acceso y

colaboracion por seguridad de sus empresas.

Finalmente, la escasez de recursos ofertados para el desarrollo de la

investigacion fue otra agravante cuya afectacion obstaculiza su adecuado proceso.

e Recomendaciones.

La evaluacion del desempefio laboral en México en comparacion con otros
paises de la OCDE resalta la necesidad de politicas publicas que aborden la calidad
del empleo y la inclusion en el mercado laboral. La investigacion enfatiza la importancia
de mejorar la calidad de vida laboral en el contexto mexicano para alinearse y cumplir
con los estandares convenidos en los convenios internacionales suscritos por el

estado.

En otro ambito, las empresas deben invertir en el desarrollo profesional de su
personal para mejorar la adaptabilidad y el desempefio laboral en un mercado cada
vez mas cambiante. La investigacion sugiere que un clima organizacional positivo y
programas de capacitacion adecuados son fundamentales para maximizar el potencial
del capital humano, alineando las habilidades del personal con las necesidades de las

empresas.

En lo que se refiere al papel del gobierno, es necesario implementar politicas
publicas que promuevan un ambiente laboral saludable, donde la motivacion y la
responsabilidad social sean prioritarias, asimismo se deben generar iniciativas que
promuevan la calidad del empleo y la equidad en el mercado laboral, atendiendo las

especificaciones legales del contexto mexicano y global.
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En cuanto a la industria maquiladora se sugiere que las empresas desarrollen
estrategias basadas en los hallazgos de esta investigacion para mejorar la eficacia
organizacional. Es importante entonces fomentar estudios futuros que profundicen en
la relacién entre factores organizacionales y desempefo laboral, asi como en el
analisis de estrategias exitosas en el contexto global que puedan ser replicables en

esta region.

Ademas, se recomienda desarrollar investigaciones subsecuentes a nivel
regional en las plantas maquiladoras de los parques industriales, para identificar cuales
factores organizacionales en particular influyen sobre el desempefio laboral de los
trabajadores y conocer el grado de afectacion positiva o0 negativa, estas
investigaciones se sugiere realizarlas a través organismos y cuerpos colegiados de
investigacion, ademas se sugiere ampliar el instrumento de recoleccién de informacion
con interrogantes que permitan robustecer el resultado y adicionar variables
mediadoras que complementen la generacién de conocimiento cientifico para la

emision de informacion pertinente a esta industria nacional.

Por altimo, se sugiere a las empresas satélites de la industria maquiladora a
investigar y promover nuevas estrategias basadas en los hallazgos de esta
investigacion para mejorar la eficacia organizacional y gestionar mayor vinculacién

entre las partes interesadas para compartir conocimientos y recursos.
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Anexo 1. Encuesta aplicada

Doctorado en filosofia con
especialidad en ciencias
administrativas.

: SF
La administracion y el desempefio laboral del
personal en puestos administrativos en parques
Industriales.

La unidad de investigacién de posgrados FACPYA de la UANL a través de sus estudiantes
del Doctorado en Filosofia con Especialidad en Ciencias Administrativas realiza el presente
estudio de investigacion para conocer si la motivacion laboral, el clima organizacional, la
flexibilidad laboral, la capacitacion y desarrollo asi como la responsabilidad social de las
empresas del personal en funciones administrativas de las plantas maquiladoras de
exportacion en Guaymas, Sonora, inciden en su desempefio laboral, por lo cual solicita
cordialmente su colaboracion para el llenado del presente instrumento.

Instrucciones generales para el colaborador.

* Para responder el cuestionario, lo puede hacer en el mismo archivo digital, procurando
terminarlo y su envio es automatico al analizar.

* No hay respuestas correctas o incorrectas, simplemente reflejan una opiniéon basada en
su experiencia laboral.

* Por favor elija solo la opcidon que mayor represente su opinion y seleccionela.

iMuchas gracias por su colaboracién!

*Qbligatorio
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Seccion Demogréfica

1.

N

w

Su puesto actual es: *

Antigliedad en la empresa: *
Marca solo un dvalo por fila.

Menor
alano

Dela
5 afios

Deb6a De 11
10 al5
anos anos

Antigiedad en su puesto actual: *
Marca solo un évalo por fila.

Menor
alano

Su género es: *

Dela

Marca solo un oévalo por fila.

Femenino

Su escolaridad terminada es: *

De6a De 11

Del1l6 Masde
a20 20
anos anos

De 16 Mas de

~ 10 als a20 20
5 afnos ~ o o ~
anos anos anos anos
Prefiero
Masculino no
decirlo

Marca solo un évalo por fila.

Secundaria

Su profesion es: *

Carrera
técnica

Licenciatura
o ingenieria

Preparatoria

Maestria Doctorado
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7. Suedad oscila en el rango de: *

Marca solo un évalo por fila.

15a 21 a 31a 41 a 51a Mas de
20 30 40 50 60 61
anos anos anos anos anos anos

8.  Por el nimero de empleados la empresa es: *
Marca solo un évalo por fila.

Peauefia  Mediana ( C{izrgrlmdve
(11a50 51a 250 mis
personas) personas)
personas)

X1 Motivacién Laboral

Instrucciones: Marque con una X el nimero correspondiente a cada una de la respuesta que mas
reflejan el grado en que usted esta de acuerdo con cada uno de los items correspondientes:
1. No pertinente, 2. Poco pertinente, 3. Neutro, 4. Pertinente, 5. Muy pertinente

9. 1.- Dentro de la trayectoria laboral en su organizacion considera que su reaccion ante
situaciones de estrés o fracaso han sido adecuadas.
Marca solo un évalo por fila.
No Poco Muy

) . N Perti .
pertinente pertinente eutro  Pertinente pertinente

10.  2.- En su organizacion su desempefio laboral es proactivo. *
Marca solo un évalo por fila.

No PO.CO Neutro Pertinente Muv
pertinente pertinente pertinente
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11.

12.

13.

14.

15.

3.- En la organizacion se brindan las facilidades necesarias para establecer * relaciones
interpersonales e interdepartamentales.

Marca solo un évalo por fila.

N.o cho Neutro Pertinente M.uy
pertinente pertinente pertinente

4.- En la organizacién se les da un trato justo y respetuoso a todas las personas. *
Marca solo un dvalo por fila.

N P . M
.O qco Neutro Pertinente .uy
pertinente pertinente pertinente

5.- En la organizacidn la actuacion del personal es de respeto total entre todos sus miembros.

Marca solo un évalo por fila.

No PC.JCO Neutro Pertinente Muy
pertinente pertinente pertinente
6.- En la organizacion se incentiva la integracién de las personas del * departamento a

través de valores como el respeto, lealtad, obediencia y colaboracion.
Marca solo un évalo por fila.
No Poco Muy

. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

7.- En la organizacion se percibe una buena actitud hacia el trabajo y se * aprovechan los
canales de comunicacioén existentes para que los colaboradores desarrollen satisfactoriamente
su trabajo.
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16.

17.

18.

Marca solo un dévalo por fila.

NO P(.JCO Neutro Pertinente Muv
pertinente pertinente pertinente

8.- La organizacion promueve entre sus miembros la practica deportiva y actividades socio —
culturales.

Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muv
. - Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente
9.-En la organizacién existen las prestaciones en servicios suficientes para * motivar su
permanencia en la empresa.
Marca solo un dévalo por fila.
No Poco . Mu
) . Neutro Pertinente uy
pertinente pertinente pertinente

10.-Se siente usted satisfecho de estar trabajando en la organizacion. *
Marca solo un oévalo por fila.
No Poco Muy

pertinente pertinente Neutro Pertinente pertinente

X2 Clima Organizacional

Instrucciones: Marque con una X el nimero correspondiente a cada una de la respuesta que mas
reflejan el grado en que usted esta de acuerdo con cada uno de los items correspondientes:

1.

19.

No pertinente, 2. Poco pertinente, 3. Neutro, 4. Pertinente, 5. Muy pertinente

1.- En su organizacion se fomenta el trabajo en equipo *
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Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

20.  2.- En su organizacion, el personal administrativo recibe un trato digno, francoy * tolerante

Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muv
. . Neutro Pertinente .
pertinente bertinente pertinente

21.  3.- En su organizacién las comunicaciones son de forma oral y escrita. *
Marca solo un évalo por fila.
No Poco Muy

pertinente pertinente Neutro Pertinente pertinente

22. 4.- En su organizacion se siente a gusto trabajando en su area o departamento. *
Marca solo un dvalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente )
pertinente pertinente pertinente

23. 5.- En su organizacion, el personal administrativo de su area realiza acciones * tendientes
a desarrollar un ambiente de trabajo amistoso, buen clima laboral y espiritu de colaboracion.
Marca solo un évalo por fila.

No Poco Neutro Pertinente Muy
pertinente pertinente pertinente
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24.  6.- En su organizacion, cuenta con espacios suficientes y adecuados que * permitan su
descanso en los tiempos programados.

Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muv
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

25.  7.- En su organizacion el personal administrativo de su departamento cooperay * colabora
con otras areas de la empresa para alcanzar objetivos comunes comprometiéndose y
compartiendo experiencias, conocimientos e ideas.

Marca solo un dévalo por fila.

No cho Neutro Pertinente Muv
pertinente pertinente pertinente

26.  8.- El personal administrativo de su organizacion facilita la integracién de las personas en el
equipo promoviendo entre los miembros valores como: cooperacion, respeto, lealtad,
obediencia.

Marca solo un évalo por fila.

NO PO.CO Neutro Pertinente MUV
pertinente pertinente pertinente

X3 Flexibilidad Laboral

Instrucciones: Marque con una X el nUmero correspondiente a cada una de la respuesta que mas
reflejan el grado en que usted esta de acuerdo con cada uno de los items correspondientes:
1. No pertinente, 2. Poco pertinente, 3. Neutro, 4. Pertinente, 5. Muy pertinente

27.  1.- En su organizacion se brinda disponibilidad y flexibilidad de horario laboral. *
Marca solo un dévalo por fila.
No Poco Muv

pertinente pertinente Neutro Pertinente pertinente
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28.

29.

30.

31.

32.

33.

2. En su organizacién hay apoyo al personal para aprender otros idiomas. *

Marca solo un dévalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

3.- En su organizacion el sistema de premios y castigos es equitativo y justo. *
Marca solo un évalo por fila.

N.O PO.CO Neutro Pertinente M_uv
pertinente pertinente pertinente

4.- En su organizacién se cuenta con servicio de transportacion adecuado de * personal.

Marca solo un évalo por fila.

Np PO.CO Neutro Pertinente M‘uv
pertinente pertinente pertinente

5.- En su organizacion se ha brindado la oportunidad de trabajo bajo la  * modalidad home
office como medida de apoyo ante la pandemia.

Marca solo un évalo por fila.

N.O PO.CO Neutro Pertinente M.UV
pertinente pertinente pertinente

6.- En su organizacion la tolerancia hacia la diversidad de géneros actia como  * factor
incluyente del personal.

7.- En su organizacion la religién que usted profesa es un aspecto tolerante sin afectacion en el
desempefio laboral.
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Marca solo un évalo nor fila.

No Poco . Muv
. . Neutro Pertinente .
nertinente nertinente nertinente

X4 Capacitacion.

Instrucciones: Marque con una X el nUmero correspondiente a cada una de la respuesta que mas
reflejan el grado en que usted estéd de acuerdo con cada uno de los items correspondientes:
1. No pertinente, 2. Poco pertinente, 3. Neutro, 4. Pertinente, 5. Muy pertinente

34. 1.- Enla organizacién se promueve capacitacion sobre el manejo de *
herramientas de Microsoft office: Word, Excel, Access, Outlook, internet, Redes, entre otras.

Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente
35. 2.- En su organizacion existe un plan que promueva la capacitacion para el * dominio de

inglés, como segunda lengua

Marca solo un dvalo por fila.

N.O PO.CO Neutro Pertinente M'uv
pertinente pertinente pertinente
Marca solo un ovalo por fila.
NO cho Neutro Pertinente Muv
pertinente pertinente pertinente

36. 3.- Enla organizacién se cuenta con un programa periédico de capacitacion y actualizacion
para realizar mis funciones.

150,197



Marca solo un évalo por fila.

N.O cho Neutro Pertinente M_uv
pertinente pertinente pertinente

37. 4.- Enlaorganizacién se fomenta la capacidad de aprendizaje auténomo. *

Marca solo un dvalo nor fila.

No Poco . Muv
. . Neutro Pertinente .
bertinente nertinente nertinente

38.  5.- En su organizacién los empleados participan activamente en los planes y * programas
de capacitacion permanentes.
Marca solo un évalo por fila.

NO cho Neutro Pertinente Muv
pertinente pertinente pertinente

39. 6.- En su organizacién cuentan con programas de desarrollo profesional *
Marca solo un évalo por fila.

Muv
pertinente

No Poco

pertinente pertinente Neutro Pertinente

40. 7.- En su organizacién se formulan las recomendaciones de capacitacién en base a los
conocimientos, recursos y tiempos mas adecuados a las partes.

Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muv
. . Neutro Pertinente .
nertinente bertinente nertinente
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X5 Responsabilidad Social.

Instrucciones: Marque con una X el nimero correspondiente a cada una de la respuesta que mas

reflejan el grado en que usted esta de acuerdo con cada uno de los items correspondientes:
1. No pertinente, 2. Poco pertinente, 3. Neutro, 4. Pertinente, 5. Muy pertinente

41. 1.- En su organizacién se comprende la responsabilidad social (RS) y consideran *
perspectivas diferentes, cambio de convicciones y conductas a fin de adaptarse en forma

eficiente a diversas situaciones, contextos, medios y personas para la sustentabilidad de la

comunidad.
Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

42.  2.- En su organizacion se tiene capacidad para generar mas de una opcion frente * a
situaciones por resolver.

Marcan solo un édvaln nor fila.

No Porn . Miuiv
X . Neiuitro  Pertinente .
nertinente nertinente nertinente

43.  3.- En su organizacién se ejecutan las acciones de conformidad al manual de métodos y
procedimientos.
Marca solo un évalo por fila.
No Poco Muy

. . N Perti .
pertinente pertinente eutro Pertinente pertinente

44.  4.- En su organizacién se conoce cOmo optimizar los recursos disponibles *
Marca solo un évalo por fila.
No Poco Muy

. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente
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45.

46.

47.

48.

49.

En su organizacién se da a conocer que area o quiénes en la comunidad son *mas
beneficiados por las labores de RS que ejecuta la empresa.

Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muv
pertinente pertinente Neutro Pertinente pertinente

6.- En su organizacion considera que su trabajo es eficaz, eficiente y responsable *
socialmente.

Marca solo un dvalo por fila.

No Poco Neutro Pertinente MUV
pertinente pertinente pertinente

7.- En su organizacion considera que el plan de trabajo contempla una minima afectacion en la
comunidad.

Marca solo un dvalo por fila.

No cho Neutro Pertinente Muy
pertinente pertinente pertinente

8.- En su organizacion se acuerda y lleva a la practica las iniciativas de causas  * sociales
propuestas para resarcir el impacto y mejorar la comunidad.
Marca solo un évalo por fila.

NO cho Neutro Pertinente M.UV
pertinente pertinente pertinente

9.- En la empresa se escuchan y apoyan las causas socialmente responsables  * propuestas
por sus colaboradores y autoridades ecoldgicas.
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Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

*

50. 10.- En su organizacion el personal administrativo atiende las politicas de la
organizacioén relacionada al reciclaje del material de produccién y desechos industriales.

51. 11.- En su organizacién se controla la calidad de los servicios profesionales prestados,
asegurandose que las actuaciones de los colaboradores se ajusten a las normas, procesos y
procedimientos definidos.

Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

Y.- Desempefio Laboral

Instrucciones: Marque con una X el nimero correspondiente a cada una de la respuesta que mas
reflejan el grado en que usted esta de acuerdo con cada uno de los items correspondientes:
1. No pertinente, 2. Poco pertinente, 3. Neutro, 4. Pertinente, 5. Muy pertinente

52. 1. Su percepcién del personal en puesto administrativo es: *
Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muv
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

Marca solo un dvalo por fila.

No cho Neutro Pertinente Muy
pertinente pertinente pertinente
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53.

54.

55.

56.

57.

2.- En su organizacion se desarrollan las actividades laborales en tiempo y forma. *

Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

3.- En su organizacion es adecuado el volumen y cantidad de trabajo para el puesto.

Marca solo un dévalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

4.- En su organizacién le otorgan suficiente autoridad y responsabilidad para el
de sus funciones.

Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

* desempefio

5.- En su organizacion sus conocimientos profesionales en materia administrativa * actuales

son suficientes para su buen desempefio profesional.

Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

6.- En su organizacion existen sistemas para evaluacion del desempefio del
administrativo.

* personal
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Marca solo un évalo por fila.

Muv
pertinente

No Poco

h . Neutro Pertinente
pertinente pertinente

58. 7.- En su organizacion se le da suficiente confianza, para el desempefio de sus funciones.

Marca solo un évalo por fila.

No cho Neutro Pertinente Muy
pertinente pertinente pertinente

59. 8.- En su organizacion el grado de aceptacion de retos y responsabilidades es
* importante.

Marca solo un dvalo por fila.

Muv
pertinente

No Poco

pertinente pertinente Neutro Pertinente

60. 9.- En su organizacion se comprende y consideran perspectivas diferentes, a fin
adaptarse en forma eficiente a diversas situaciones laborales.

Marca solo un évalo por fila.

Muv
pertinente

No Poco

. . Neutro Pertinente
pertinente pertinente

61. 10.- En su empresa son adecuados los sistemas de evaluacién del desempefio
personal administrativo.

Marca solo un dvalo nor fila.

No Poco . Muv
. . Neutro Pertinente .
nertinente nertinente nertinente

*de

* del

156,197



62. 11.- Sus habilidades de atencién y servicio al cliente son adecuadas *

Marca solo un évalo por fila.

No Poco . Muy
. . Neutro Pertinente .
pertinente pertinente pertinente

Agradecimiento
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Anexo 2. Instrumento para valuacién por expertos.

Instrumento para validar por expertos.

La unidad de investigacion de posgrados FACPYA de la UANL a través de sus estudiantes del
Doctorado en Filosofia con Especialidad en Ciencias Administrativas realiza el presente estudio de
investigacién para conocer si la motivacion laboral, el clima organizacional, la flexibilidad laboral, la
capacitacion y desarrollo asi como la responsabilidad social de las empresas del personal en
funciones administrativas de las plantas maquiladoras de exportacion en Guaymas, Sonora,
inciden en su desempefio laboral, por lo cual solicita cordialmente su colaboracion para el llenado
del presente.

INSTRUCCIONES GENERALES PARA EL EXPERTO.
* Para responder el cuestionario, lo puede hacer en el mismo archivo digital, procurando grabar y
respaldar los cambios.

* No hay respuestas correctas o incorrectas. Simplemente reflejan una opinién basada en su
experiencia profesional.

El instrumento se encuentra estructurado en las 9 secciones descritas a continuacion:

* La primera seccion corresponde a indicaciones generales

* La segunda seccion es de caracter sociodemografico y presenta diferentes tipos de respuesta
con 8 items.

* La tercera seccién X1 Motivacion Laboral

* La cuarta seccion X2 Clima Organizacional

* La quinta seccion X3 Flexibilidad Laboral

* La sexta seccion X4 Capacitacion y Desarrollo

* La séptima seccion X5 Responsabilidad Social Empresarial* La octava seccién Y Desempefio
Laboral * La novena seccién agradecimiento.

Por favor elija solo la opcién que mejor describa lo que piensa usted.

Determinar en cada uno de los items del instrumento, el grado de pertinencia que establece con la
variable de investigacion correspondiente.

e Marque con claridad la opcién elegida con una “X” en el recuadro de la derecha.

Margue con una X el nimero correspondiente a cada una de la respuesta que mas reflejan el
grado de pertinencia con el que usted esta de acuerdo respecto del item correspondiente.

1. No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

e W
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Si no puede contestar uno de los items o si los items no tienen sentido para usted, favor de
mencionarlo en la parte de OBSERVACIONES de cada item, ademas puede plasmar las

recomendaciones y sugerencias que considere apropiadas para mejorar este instrumento.

Al analizar sus respuestas, favor de remitirlo a: jacunam0l@gmail.com.

iMuchas gracias por su colaboracion!
IDENTIFICACION DEL EXPERTO
Nombre completo:

Profesion y ocupacion:

Organizacion para la cual trabaja:

*Obligatorio

Seccion Demografica

En esta seccidn se pretende conocer la situacion demografica del trabajador y su entorno para
analizar su desempefio laboral con items exclusivamente de caracter demogréfico y se agradeceran
observaciones.

1. Su Puesto actual es: *
2. Observaciones a D1: *
3. Antigliedad en la empresa * Marca solo un 6valo.
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Menor a 1 afio
De 1 a5 afios
De 6 a 10 afios
De 11 a 15 afios
De 16 a 20 afios

Mas de 20 afos

4, Observaciones a D2: *

5. Antigliedad en su puesto * Marca solo un 6valo.

Menor a 1 afio
De 1 a5 afios
De 6 a 10 afios
De 11 a 15 afios
De 16 a 20 afios

Mas de 20 afios

6. Observaciones a D3: *

7. Su Género es: *
Marca solo un évalo.
Femenino

Masculino

Prefiero no

decirlo
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9.

10.

11.

12.

13.

Observaciones a D4: *

Su Escolaridad terminada es: * Marca solo un évalo.

Secundaria

Carrera técnica
Preparatoria
Licenciatura o ingenieria
Maestria

Doctorado

Observaciones a D5: *

Su Profesién es: *

Observaciones a D6: *

Su edad oscila en el rango de: * Marca solo un évalo.

15 a 20 afios
20 a 30 afios
31 a 40 afios
41 a 50 afios
51 a 60 afios

Mas de 61 afos
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14. Observaciones a D7: *

15.  Por el nimero de empleados la empresa es: *

Marca solo un évalo.

Pequefia (11 a 50 personas)
Mediana (51 a 250 personas)

Grande (251 y mas personas)

16. Observaciones a D8: *

Variables Independientes X

X1 Motivacién Laboral

Definicién: Es el impulso personal que conjunta factores intrinsecos y extrinsecos, positivos o
coercitivos que incluyen en la voluntad del trabajador a presentar un determinado comportamiento y
realizar una actividad laboral especifica orientada hacia el logro de beneficios organizacionales para
finalmente satisfacer sus necesidades personales (Robbins 1999, Chiavenato 2000, Ramirez, Roa y
Herrera 2004, Rubio 2016, Weihrich, et al. 2017, Castillero 2019).

17. 1.- Enla organizacién hay tolerancia a la frustracién ante situaciones de fracaso o estrés.

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente
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18. Observaciones X1.1:

19. 2.- En su organizaciéon se fomenta la proactividad. *

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

20. Observaciones X1.2:

21.  3.- Enla organizacion se brindan las facilidades necesarias para establecer * relaciones
interpersonales e interdepartamentales.

Marca solo un évalo.
No pertinente
Poco pertinente
Neutro

Pertinente

Muy Pertinente

22. Observaciones X1.3:
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23.

24,

25.

26.

27.

4.- En la organizacion se les da un trato justo a todas las personas con dignidad y respeto.

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy Pertinente

Observaciones X1.4:

5.- En la organizacion la actuacion del personal es de respeto total entre todos  * sus

miembros.

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

Observaciones X1.5:

6.- En la organizacion se incentiva la integracion de las personas del
través de valores como el respeto, lealtad, obediencia y colaboracion.

* departamento a
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28.

29.

30.

31.

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

Observaciones X1.6:

7.- En la organizacion se percibe una buena actitud hacia el trabajo y se aprovechan los
canales de comunicacion existentes para desarrollar satisfactoriamente su trabajo.

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

Observaciones X1.7:

8.- La organizacion promueve entre sus miembros la practica deportiva 'y * actividades socio —
culturales.

Marca solo un 6valo.
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No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

32. Observaciones X1.8:

33. 9.-En la organizacion existen las prestaciones en servicios suficientes para * motivar su

permanencia en la empresa Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

34. Observaciones X1.9:
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

35.  10.-Se siente usted satisfecho de estar trabajando en su organizacién

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

36. Observaciones X1.10:

Variables Independientes.

X2 Clima Organizacional

Definicién: es el ambiente del entorno empresarial distintivo interno o externo en el que las personas
conjugan valores, actitudes, creencias, politicas, practicas y procedimientos como resultado del
comportamiento de la interaccion social al interior de las organizaciones

(Dessler 1976, Forehand y Gilmer 1964, Patterson et al. 2005, Méndez 2006, Koch &

Bustamante, 2016.)

37. 1.- En su organizacion se tiene capacidad de trabajo en equipo *
Marca solo un évalo.
No pertinente
Poco pertinente
Neutro

Pertinente

Muy pertinente

38. Observaciones X2.2:

https://docs.google.com/forms/d/1x9ZrSmmGd8iT-506M_RKTgXSxemYF2J5xnXD82Yr4kg/edit 167/197



20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

39. 2.- En su organizacion, ¢ El Personal administrativo tiene capacidad para brindar * un trato
digno, franco y tolerante, para si mismo y hacia los demas?

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

40. Observaciones X2.2:

41.  3.- En su organizacién las comunicaciones son de forma oral y escrita con * clientes
internos y externos.

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

42. Observaciones X2.3:

43.  4.- En su organizacién se siente a gusto trabajando en su area o departamento. *
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

44, Observaciones X2.4:

45.  5.- En su organizacion, el personal administrativo de su area realiza acciones * tendientes
a desarrollar un ambiente de trabajo amistoso, buen clima laboral y espiritu de colaboracion.

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

46. Observaciones X2.5:

47. 6.- En su organizacién, cuenta con espacios suficientes y adecuados que * permitan su
descanso en los tiempos programados.

Marca solo un évalo.
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

48. Observaciones X2.6:

49. 7.- En su organizacion el personal administrativo de su departamento cooperay * colabora
con otras areas de la empresa para alcanzar objetivos comunes comprometiéndose y
compartiendo experiencias, conocimientos e ideas.

Marca solo un évalo.
No pertinente
Poco pertinente
Neutro

Pertinente

Muy pertinente

50. Observaciones X2.7:

51. 8.- El personal administrativo de su organizacion facilita la integracién de las personas en el
equipo promoviendo entre los miembros valores como: cooperacion, respeto, lealtad,
obediencia.

Marca solo un évalo.
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

52. Observaciones X2.8:

Variables Independientes.

X3 Flexibilidad Laboral

Definicién: La flexibilidad laboral como la capacidad de adaptacion y respuestas que presentan
empresas, empleados y colaboradores ante los mecanismos tradicionales de contratacion y
establecimiento de reglas, politicas o acuerdos en la relacién laboral del mercado de trabajo
(Dahrendorf 1986, Sennet 2003, Palacio y Alvarez 2004, Beristain 2013 y Prieto 2018)

53.  1.- En su organizacién se cuentan con flexibilidad y disponibilidad de horario. *

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

54. Observaciones X3.1:

55. 2. En su organizacién hay apoyo y disponibilidad para aprender otros idiomas. *
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

56. Observaciones X3.2:

57.  3.- En su organizacion el sistema de premios y castigos es equitativo y justo. *

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

58. Observaciones X3.3:

59.  4.- En su organizacién se cuenta con servicio de transportacién adecuado de personal.

Marca solo un 6évalo.

172/197



20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

60. Observaciones X3.4:

61. 5.- En su organizacion se ha brindado la oportunidad de trabajo bajo la  * modalidad home
office como medida de apoyo ante la pandemia.

Marca solo un 6valo.
No pertinente
Poco pertinente
Neutro

Pertinente

Muy pertinente

62. Observaciones X3.5:

63. 6.- En su organizacion la tolerancia hacia la diversidad de géneros actlia como * factor

incluyente del personal Marca solo un évalo.
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

64. Observaciones X3.6:

65. 7.- En su organizacion la religion que profesa el personal es un aspecto tolerante * sin

afectacion en el desempefio Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

66. Observaciones X3.7:

Variables Independientes.

X4 Capacitacion

Definicion: Es el programa educacional de formacion del trabajador para el desarrollo de
conocimientos, aptitudes y destrezas que permitan el desempefio de las actividades asignadas con
la calidad esperada y en funcién de su puesto en la organizacién. (Dessler,

1998, Blake 2000, Werther & Davis 2008, LFT 2021)
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

67. 1.- Enla organizacion se promueve capacitacion sobre el manejo de *
herramientas de Microsoft office: Word, Excel, Access, Outlook, internet, Redes, entre otras.

Marca solo un 6évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

68. Observaciones X4.1:

69. 2.- En la organizaciéon existe un plan que promueva la capacitacién para el * Dominio de
inglés, (EE. UU.) como segunda lengua?

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

70. Observaciones X4.2:

71. 3.- Enla organizacién cuento con un programa periédico de capacitacion y * actualizacién para

realizar mis funciones Marca solo un évalo.
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

72. Observaciones X4.3:

73.  4.- Enla organizacién se fomenta la capacidad de aprendizaje autbnomo

Marca solo un évalo.
No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy

pertinente

74. Marca solo un évalo.

Observaciones X4.4:

75. 5.- En su organizacion los empleados participan activamente en los planes y * programas de

capacitacién permanentes Marca solo un 6valo.
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

76. Observaciones X4.5:

77.  6.- En su organizacion cuentan con programas de desarrollo profesional? *
Marca solo un évalo.
No pertinente
Poco pertinente
Neutro

Pertinente

Muy pertinente

78. Observaciones X4.6:

79.  7.- En su organizacion se formulan las recomendaciones en base alas  * situaciones
tomando en cuenta sus conocimientos, recursos y tiempos disponibles.

Marca solo un 6valo.
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

80. Observaciones X4.7:

Variables Independientes.

X5 Responsabilidad Social

Variable X5. Responsabilidad Social de las Empresas.

Definicién: Es el conjunto de obligaciones de responsabilidades integrales (politicas, legales,
econdmicas, sociales y medioambientales) que los empresarios en particular o en colectivo
(empresas) y voluntariamente deben impulsar hasta cumplir normas, politicas y acciones
corporativas para tomar decisiones o para seguir lineas de accién que son deseables en términos
de los objetivos de rentabilidad empresarial y valores de la sociedad, (Bowen 1953, Druker 1984,
Correa 2007, Mellado 2009, Arbaiza 2015, Remachis Villacis, Guayta 2018 e IMF Business
School 2019).

81. 1.- En su organizacion se comprende y consideran perspectivas diferentes, * cambia
convicciones y conductas a fin de adaptarse en forma eficiente a diversas situaciones,
contextos, medios y personas.

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

82. Observaciones X5.1:
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

83. 2.- En su organizacion se tiene capacidad para generar mas de una opcion frente * a
situaciones por resolver.

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

84. Observaciones X5.2:
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

85. 3.- En su organizacion se ejecutan las acciones de conformidad al manual de métodos y

procedimientos Marca solo un évalo.
No pertinente
Poco pertinente
Neutro

Pertinente

Muy pertinente

86. Observaciones X5.3;

87. 4.- En su organizacién se conoce como optimizar los recursos disponibles *

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

88. Observaciones X5.4:

89. 5.- En su organizacion se da a conocer qué area o quienes en la comunidad son* mas
beneficiados por las labores de RSE que ejecuta la empresa?

Marca solo un évalo.
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

90. Observaciones X5.5:

91. 6.- En su organizacion considera que su trabajo es eficaz, eficiente y responsable
socialmente

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

92. Observaciones X5.6:

93. 7.- En su organizacion considera que el plan de trabajo contempla el minimo * impacto
negativo en la comunidad?

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

94. Observaciones X5.7:

95. 8.- En su organizacion se acuerda y lleva a la practica las iniciativas de causas * sociales
propuestas para resarcir el impacto y mejorar la comunidad.

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

96. Observaciones X5.8:

97. 9.- En la empresa se escuchan y apoyan las causas socialmente responsables propuestas
por sus colaboradores y autoridades ecoldgicas.

Marca solo un évalo.
No pertinente
Poco pertinente
Neutro

Pertinente

Muy pertinente

98. Observaciones X5.9:
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

99. 10.- En su organizacion el personal administrativo atiende las politicas de la *
organizacion relacionada al reciclaje del material de produccién y desechos industriales.

Marca solo un évalo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

100. Observaciones X5.10:

101. 11.- En su organizacion se controla la calidad de los servicios profesionales * prestados,
asegurandose que las actuaciones de los colaboradores se ajusten a las normas, procesos y
procedimientos definidos.

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

102. Observaciones X5.11;

Variable Dependiente.

Y.- Desempefio Laboral

Definiciéon: Es el rendimiento que genera y logra cada trabajador al momento de realizar las
funciones encomendadas, durante su desarrollo y alcance de metas propuestas, con su bagaje de
conocimientos, destrezas y aptitudes susceptible de evaluarse y conocer areas de oportunidades
para mejora. (Chiavenato, 2000; Davis y Newtrons 2000; Morgan, 2015; Bohérquez, 2020).

103. 1. En su organizacion las habilidades de atencion y servicio de los * colaboradores son adecuadas

para los clientes Marca solo un évalo.

184,197



20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy

pertinente

104. Marca solo un évalo.

Observaciones Y1:

105. 2.- En su organizacion se desarrollan las actividades laborales en tiempo y * forma.

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy

pertinente

106. Observaciones Y2:

107. 3.- En su organizacién es adecuado el volumen y cantidad de trabajo para el * puesto.

Marca solo un 6valo.
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20/4/23, 1:50 Instrumento para validar por expertos.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

108. Observaciones Y3:

109. 4.- En su organizacién le otorgan suficiente autoridad y responsabilidad para el * desempefio
de sus funciones.

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente

Neutro

Pertinente
Muy

pertinente

110. Observaciones Y4:

111.  5.- En su organizacién sus conocimientos profesionales en materia *
administrativa actual son suficientes para su buen desempefio profesional Marca solo un

6valo.
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No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy

pertinente

112. Observaciones Y5:

113.  6.- En su organizacion existen sistemas para evaluacion del desempefio del * personal
administrativo.

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente

114. Observaciones Y6:

115.  7.- En su organizacion se le da suficiente confianza, para el desempefio de sus * funciones.

Marca solo un 6valo.



No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy

pertinente

116. Observaciones Y7:

117.  8.- En su organizacién el grado de aceptacion de retos y responsabilidades es importante.

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy

pertinente

118. Observaciones Y8:

119. 9.- En su organizaciéon se comprende y consideran perspectivas diferentes, a fin * de
adaptarse en forma eficiente a diversas situaciones laborales.

Marca solo un 6valo.



No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

9.- Muy pertinente

120. Observaciones Y9:

121. 10.- En su empresa son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio * del
personal administrativo.

Marca solo un 6valo.

No pertinente
Poco pertinente
Neutro
Pertinente

Muy pertinente
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Anexo 3. Promedio de validez de contenido.

Motivacién Laboral (X1)

E1l

E2

E3

E4

Suma

Promedio

1

En la organizacién hay tolerancia a la frustraciéon

ante situaciones de fracaso o estrés.

18

4.5

En su organizacién se fomenta la proactividad.

18

4.5

En la organizacién se brindan las facilidades
necesarias para establecer relaciones

interpersonales e interdepartamentales.

18

4.5

En la organizacion se les da un trato justo a todas
las personas con dignidad y respeto.

18

4.5

En la organizacion la actuacion del personal es de
respeto total entre todos sus miembros.

19

4.75

En la organizacién se incentiva la integracion de
las personas del departamento a través de valores
como el respeto, lealtad, obediencia y

colaboracion.

18

4.5

En la organizacién se percibe una buena actitud
hacia el trabajo y se aprovechan los canales de
comunicacion existentes para desarrollar

satisfactoriamente su trabajo.

20

La organizacion promueve entre sus miembros la

practica deportiva y actividades socio — culturales.

18

4.5

n la organizacién existen las prestaciones en
servicios suficientes para motivar su permanencia

en la empresa

19

4.75

10

Se siente usted satisfecho de estar trabajando en

Su organizacion

20

Clima Organizacional (X2)

1

En su organizacion se tiene capacidad de trabajo

en equipo

20

4.5

En su organizacion, ¢ El personal administrativo
tiene capacidad para brindar un trato digno, franco

y tolerante, para si mismo y hacia los demas?

18

4.5




En su organizacion se siente a gusto trabajando

en su area o departamento.

15

3.75

En su organizacién se siente a gusto trabajando

en su area o departamento.

20

En su organizacion, el personal administrativo de
su area realiza acciones tendientes a desarrollar
un ambiente de trabajo amistoso, buen clima

laboral y espiritu de colaboracion.

20

En su organizacion, cuenta con espacios
suficientes y adecuados que permitan su

descanso en los tiempos programados.

17

4.25

En su organizacion el personal administrativo de
su departamento coopera y colabora con otras
areas de la empresa para alcanzar objetivos
comunes comprometiéndose y compartiendo

experiencias, conocimientos e ideas.

19

4.75

El personal administrativo de su organizacion
facilita la integracion de las personas en el equipo
promoviendo entre los miembros valores como:

cooperacion, respeto, lealtad, obediencia.

17

4.25

Flexibilidad Laboral (X3)

1

En su organizacién cuentan con flexibilidad y

disponibilidad de horario.

19

4.75

En su organizacién hay apoyo y disponibilidad

para aprender otros idiomas.

19

4.75

En su organizacion el sistema de premios y

castigos es equitativo y justo.

19

4.75

En su organizacion se cuenta con servicio de

transportacion adecuado de personal.

18

4.5

En su organizacion se ha brindado la oportunidad
de trabajo bajo la modalidad home office como

medida de apoyo ante la pandemia.

20




En su organizacion la tolerancia hacia la
diversidad de géneros actia como factor

incluyente del personal

17

4.25

En su organizacion la religion que profesa el
personal es un aspecto tolerante sin afectacion en

el desempeiio.

16

Capacitacion (X4)

1

En la organizacion se promueve capacitacion
sobre el manejo de herramientas de Microsoft
office: Word, Excel, Access, Outlook, internet,

Redes, entre otras.

19

4.75

¢ En la organizacion existe un plan que promueva
la capacitacién para el dominio de inglés, (EE.

UU.) como segunda lengua?

20

En la organizacién cuento con un programa
periédico de capacitacion y actualizaciéon para

realizar mis funciones

20

En la organizacion se fomenta la capacidad de

aprendizaje autbnomo.

19

4.75

En su organizacion los empleados participan
activamente en los planes y programas de

capacitacion permanentes

19

4.75

¢En su organizacion cuentan con programas de

desarrollo profesional?

20

En su organizacién se formulan las
recomendaciones en base a las situaciones
tomando en cuenta sus conocimientos, recursos y

tiempos disponibles.

18

4.5

Responsabilidad Social (X5)

1

En su organizacion se comprende y consideran
perspectivas diferentes, cambia convicciones y

conductas a fin de adaptarse en forma eficiente a

18

4.5




diversas situaciones, contextos, medios y

personas.

En su organizacioén se tiene capacidad para
generar mas de una opcion frente a situaciones

por resolver.

19

4.75

En su organizacion se ejecutan las acciones de
conformidad al manual de métodos y
procedimientos

17

4.75

En su organizacion se conoce como optimizar los

recursos disponibles

18

4.5

¢En su organizacién se da a conocer qué area o
guienes en la comunidad son mas beneficiados

por las labores de RSE que ejecuta la empresa?

46

En su organizacién considera que su trabajo es

eficaz, eficiente y responsable socialmente.

18

4.5

¢En su organizacién considera que el plan de
trabajo contempla el minimo impacto negativo en

la comunidad?

17

4.25

En su organizacion se acuerda y llevan a la
practica las iniciativas de causas sociales
propuestas para resarcir el impacto y mejorar la

comunidad.

19

4.75

En la empresa se escuchan y apoyan las causas
socialmente responsables propuestas por sus

colaboradores y autoridades ecoldgicas.

19

4.75

10

En su organizacién el personal administrativo
atiende las politicas de la organizacién
relacionadas al reciclaje del material de

produccion y desechos industriales.

19

4.75

11

En su organizacion se controla la calidad de los
servicios profesionales prestados, asegurandose

gue las actuaciones de los colaboradores se

19

4.75




ajusten a las normas, procesos y procedimientos

definidos.

Desempefio Laboral (Y)

1

En su organizacion las habilidades de atencion y
servicio de los colaboradores son adecuadas para
los clientes

19

4.75

En su organizacion se desarrollan las actividades

laborales en tiempo y forma.

17

4.25

En su organizacién es adecuado el volumen y

cantidad de trabajo para el puesto.

19

4.75

En su organizacion le otorgan suficiente autoridad
y responsabilidad para el desempefio de sus

funciones.

19

4.75

En su organizacién sus conocimientos
profesionales en materia administrativa actuales
son suficientes para su buen desempefio

profesional

20

- En su organizacion existen sistemas para
evaluacion del desempefio del personal

administrativo.

19

4.75

En su organizacion se le da suficiente confianza,

para el desempefio de sus funciones.

19

4.75

En su organizacion se le da suficiente confianza,

para el desempefio de sus funciones.

19

4.75

En su organizacién se comprende y consideran
perspectivas diferentes, a fin de adaptarse en

forma eficiente a diversas situaciones laborales.

19

4.75

10

En su empresa son adecuados los sistemas de
evaluacion del desempefio del personal

administrativo.

19

4.75

Media

4.622

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 4. Tabla de variables y componentes.

Motivacién Laboral, es el impulso personal que conjunta factores Maslow (1943), Vroom (1964), Adams (1965),
intrinsecos y extrinsecos, positivos o coercitivos que influyen en la  Robbins (1999), Mas (2005), Chiavenato, (2000),
voluntad del trabajador a presentar un determinado comportamientoy  Davis y Newtrons (2000), Morgan, (2015)
realizar una actividad laboral especifica orientada hacia el logro de Castillero (2019), Bohérquez, (2020).

beneficios organizacionales para finalmente satisfacer sus

necesidades personales.

Clima Organizacional, es el entorno empresarial distintivo interno o Mayo (1924), Lewin (1951), McGregor (1960),
externo en el que las personas conjugan valores, actitudes, creencias, Dessler (1976), Ouchi (1981), Brunet (1987),
politicas, practicas y procedimientos como resultado del Méndez (2006), Armenteros y Garcia (2015), Alejo
comportamiento de la interaccion social al interior de las (2020), Urbano (2020)

organizaciones.

Flexibilidad Laboral, es la capacidad adaptacion y respuestas que Spiro, Feltovich, Jacobson y Coulson (1991),
presentan empresas, empleados y colaboradores ante los mecanismos  Barney (1991), Monereo (1996) , De la Garza
tradicionales de contratacion y establecimiento de reglas, politicas o (2000) , Kaiser & DeVries, (2010)., Beristain
acuerdos en la relacién laboral del mercado de trabajo. (2013) , Ceccagnoli, (2016)), Gurria (2016),
Prieto (2018), Quaglia y Gutiérrez (2020) ,

Capacitacion, es el programa educacional de formacion del trabajador ~ Schultz (1949), Pioré (1969), Ouchi (1982), Blake

para el desarrollo de conocimientos, aptitudes y destrezas que (1997, 2000), Dessler, (1998), Chiavenato (2007),

permitan el desempefio de las actividades asignadas con la calidad Garcia (2011), Gurria (2016), Barrera y Prieto

esperada y en funcion de su puesto en la organizacion. (2017)), Ribes (2018), Piélago (2018) Jiménez
(2019) , CDHCUM (2021)

Responsabilidad Social, es el conjunto de obligaciones y  Bowen (1953), Friedman (1970), Carroll (1979),
responsabilidades integrales (politicas, legales, econdémicas, sociales Wood y Lodgson (2002), McWilliams, Siegel y
y medioambientales) que los empresarios en particular o en colectivo ~ Wright (2006), Chomali y Majluf (2007), Correa
(empresas) y voluntariamente deben impulsar hasta cumplir normas, (2007), Cancino y Morales (2008), Mellado (2009),
politicas y acciones corporativas para tomar decisiones o para seguir  Cajiga (2009), Camarena, Hernandez y Gomez
lineas de accién que son deseables en términos de los objetivos de  (2010), Rivera y Malaver (2011), Garcia (2014),
rentabilidad empresarial y valores de la sociedad. Arabaiza (2015) Remachis, Villacis, Guayta
(2018), Barroso (2018) , IMF Business School
(2019), Quispe (2020) , Kim (2020)

Variable Dependiente Autores

Desempefio Laboral es el rendimiento suficiente o no que genera y (Chiavenato, 2000; Davis y Newtrons 2000;
logra cada trabajador al momento de realizar las funciones Morgan, 2015; Bohorquez, 2020).
encomendadas, durante su desarrollo y alcance de metas propuestas,

con su bagaje de conocimientos, destrezas y aptitudes, susceptible de

evaluarse y conocer areas de oportunidades para mejora de sus

colaboradores.

Fuente: Elaboracién propia.



Anexo 5 Distribucion de plantas en Parque Industrial Roca Fuerte de Guaymas, Sonora.

Anexo 6 Parque Industrial Guadalupe en Guaymas, Sonora.




