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Introduccion

Sin duda que la investigacidn en las ciencias econdmico-administrativas es de vital importancia no solo
en el desarrollo y funcionamiento de las organizaciones, sino que ademas termina impactando en la
economia de un pais. A través de la investigacion, se logra una comprension mas profunda de los
procesos que rigen las interacciones econdmicas y administrativas, lo que resulta esencial para optimizar
recursos y lograr que las organizaciones logren sus objetivos de mejor manera.

La investigacién es fundamental para la generacién de conocimiento y para encontrar soluciones
practicas para las organizaciones en un mundo cada dia mas complejo y competitivo. Recordemos que
hoy en dia el mundo de los negocios estd en constante cambio debido a los avances tecnoldgicos y a las
transformaciones sociales y politicas se presentan cada vez con mas intensidad y frecuencia, y las
organizaciones que no estén preparadas para enfrentar este dinamismo, en breve quedaran fuera de los
mercados de trabajo.

La investigacion econdmico-administrativas permite que las organizaciones se adapten a estos
cambios al ofrecer nuevas perspectivas, modelos y estrategias que mejoren la eficiencia y competitividad
de las organizaciones. A través de la recopilacidn y analisis de datos, los investigadores pueden identificar
tendencias, comportamientos de consumidores y patrones de mercado, lo que brinda informacion
valiosa para tomar decisiones informadas. En el ambito administrativo, por ejemplo, la investigacion
sobre liderazgo, motivacion y gestion del cambio puede contribuir a mejorar la productividad, la
rentabilidad, la competitividad, pero sobre todo permitird que los directivos y/o encargados de los
negocios tomen mejores decisiones.

Agradecemos a todos y a cada uno de los académicos que participan en la elaboracién del libro
que el dia de hoy les presentamos, pues nos muestran un mosaico de posibilidades de lo que la
investigacién en ciencias econdmico administrativas pude lograr desde diferentes dticas, buscando
encontrar soluciones para que las organizaciones funcionen de manera adecuada. A todos y cada uno de
los investigadores, gracias por creer en este proyecto, a los estudiantes que atienen a leerlo, esperamos
gue cada uno de los capitulos los inspire para que se adentren en este mundo fascinante de la
investigacién, por ultimo, a los empresarios la obra que presentamos esta dedicada a Ustedes, cada
cuartilla de los articulos aqui cumplidos contiene informacion que sin duda les ayudara a encontrar
soluciones practicas a los problemas a los que se enfrentan cotidianamente.

Atentamente
Dr. José Gerardo Ignacio Gdmez Romero
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Resumen

El presente estudio se realizd para medir la motivacién de los empleados de la empresa 'EcoLimpio’, una
empresa del sector comercio de productos de limpieza, empleando un instrumento para medir la
motivacion. Este estudio representa un primer paso para, en investigaciones futuras, evaluar el impacto
de estrategias derivadas de este andlisis en la mejora de la motivacién y, en consecuencia, en el
desempefio laboral. Las preguntas clave fueron: ¢Cudl es el nivel de motivacidon extrinseca entre los
empleados de EcoLimpio?; ¢ COmo influyen estos niveles de motivacién en el desempeiio laboral?; ¢ Qué
estrategias pueden implementarse para mejorar la motivacion y, en consecuencia, el desempefio de los
empleados? El estudio se llevd a cabo en varias etapas: Diagndstico de la empresa: Se utilizd la
metodologia JICA para identificar las dreas criticas; Desarrollo del Instrumento de Medicién: Se
definieron los constructos y se diseid el instrumento, que luego fue revisado por expertos; Prueba Piloto:
El instrumento fue aplicado a una muestra representativa y se realizaron ajustes basados en los
resultados; Analisis Factorial: Se validé la estructura del instrumento mediante analisis factorial
exploratorio y confirmatorio; Aplicacién del Instrumento: Finalmente, se aplicd el instrumento validado
a una parte representativa de la plantilla de empleados; Determinacién de estrategias para mejorar la




motivacién de los empleados. Los resultados indicaron niveles moderados de motivacién extrinseca
entre los empleados de EcoLimpio, destacando una menor satisfaccion laboral en areas criticas. Se espera
gue estas intervenciones aumenten la motivacion y el desempefio, fomentando una cultura de excelencia
organizacional.

Palabras clave: Motivacidon en el trabajo; Evaluacion del desempefio; Metodologia JICA; Sector comercial;
Instrumento de medicidn; Satisfaccion laboral.

Summary

This study aimed to measure the motivation of employees at 'EcoLimpio’, a company in the cleaning
products trade sector, using a motivation measurement instrument. This study represents a first step
toward evaluating, in future research, the effect of implementing strategies derived from this analysis to
enhance motivation and, consequently, job performance. This study aimed to answer the following key
guestions: What are the extrinsic motivation levels of EcoLimpio employees? How do these levels of
motivation influence job performance? What interventions can improve employee motivation and,
therefore, performance? The study was conducted in several stages: Company diagnosis: The JICA
methodology was used to identify critical areas; Development of the Measurement Instrument: The
constructs were defined, and the instrument was designed, which was then reviewed by experts; Pilot
Test: The instrument was applied to a representative sample and adjustments were made based on the
results; Factor Analysis: The structure of the instrument was validated through exploratory and
confirmatory factor analysis; Application of the Instrument: Finally, the validated instrument was applied
to a representative part of the employee workforce; Determining strategies to enhance employee
motivation. The results showed moderate levels of extrinsic motivation among EcolLimpio employees,
with lower job satisfaction in critical areas. It was recommended to implement professional development
programs, performance-based incentives, and improvements in the workplace environment. These
interventions are expected to enhance motivation and performance, fostering a culture of organizational
excellence. The JICA methodology proved to be effective in identifying areas for improvement and
guiding necessary interventions.

Keywords: Work motivation; Performance assessment; JICA methodology; Commercial sector;
Measurement instrument; Job satisfaction.

Introduccion

En el dinamico entorno empresarial actual, el diagndstico organizacional se consolida como una
herramienta indispensable para la sostenibilidad y el desarrollo continuo de las corporaciones. Las
empresas enfrentan la constante necesidad de adaptarse a nuevas tecnologias, mejorar sus procesos
internos y optimizar la gestion de sus recursos humanos para mantenerse competitivas. En este contexto,
evaluar y mejorar continuamente los sistemas de gestion y evaluacion del desempefio laboral es crucial
para lograr estos objetivos. En aras de respetar la confidencialidad y proteger la identidad de la
organizacion analizada, nos referiremos a ella bajo el seudénimo de 'EcolLimpio’, una empresa del sector
comercio especializada en productos de limpieza.




El sector del comercio, y en particular, las empresas especializadas en productos de limpieza no estan
exentas de estos desafios. EcoLimpio, una empresa representativa de este sector ha identificado varias
areas de mejora en su estructura y funcionamiento interno. Uno de los problemas mas apremiantes es
la deficiencia en su sistema de evaluacidon del desempefio laboral, lo cual se atribuye a una baja
motivacién entre los empleados. Esta situacidn no solo impacta el bienestar de los trabajadores, sino que
también afecta negativamente el rendimiento global de la empresa.

La motivacidn laboral se reconoce como un factor clave que influye directamente en el desempefio
de los empleados (Rodriguez-Sanchez, 2020). La motivacién, en general, se refiere a los factores o
eventos que mueven, impulsan y guian la accién o inaccion de las personas en un periodo de tiempo
determinado bajo ciertas condiciones (Hemakumara, 2020; Davila-Capurro et al., 2019).

Dado que la baja motivacion puede afectar negativamente el desempefio laboral, este estudio se
enfoca en medir la motivacién extrinseca de los empleados de EcolLimpio y analizar su impacto en el
rendimiento laboral. Este enfoque permite desarrollar intervenciones especificas para mejorar la
motivacién y, en Ultima instancia, optimizar el desempeiio de la empresa.

El objetivo general de esta investigacidn es analizar los resultados de la aplicacién de un instrumento
de medicion de la motivacidon en los empleados de Ecolimpio, con el propdsito de incrementar su
satisfaccion laboral y optimizar el desempefio organizacional. Para alcanzar este objetivo, se plantean las
siguientes preguntas de investigacién:

e (Cuadl es el nivel de motivacidn extrinseca entre los empleados de EcolLimpio?

e (Cbédmo influyen estos niveles de motivacién en el desempeiio laboral?

e (Qué estrategias pueden implementarse para mejorar la motivacién y, en consecuencia, el
desempefio de los empleados?

Para alcanzar estos objetivos, se empled la metodologia JICA, un enfoque integral para el diagndstico
y la planificacion del cambio organizacional. Este enfoque permitié identificar las fortalezas y debilidades
del sistema actual y, a partir de ello, desarrollar un instrumento de medicién de la motivacion con validez
y fiabilidad. La aplicacién de este instrumento y el andlisis de sus resultados proporcionaran las bases
necesarias para implementar estrategias de mejora que incrementen la motivacion y satisfaccién laboral
de los empleados, optimizando asi el desempefio organizacional, siendo esto ultimo el factor con la
evaluacidon mas baja en el diagndstico mediante la metodologia JICA.

Esta investigacidn se justifica por la necesidad imperante de Ecolimpio de fortalecer sus procesos
internos para enfrentar los desafios de un mercado global competitivo y en constante evolucién.
Optimizar el sistema de evaluacién del desempefio no solo representa una inversién en la fuerza laboral
de la empresa, sino también una estrategia clave para mejorar la calidad del servicio, la eficiencia
operativa y la innovacién. Este estudio, al proporcionar un anadlisis detallado y proponer mejoras
concretas, tiene el potencial de ofrecer a Ecolimpio una ventaja competitiva significativa y aportar
conocimientos relevantes sobre la gestidon efectiva de recursos humanos en el sector del comercio de
productos de limpieza.

Diversos estudios han demostrado la influencia de la motivacién en el desempeiio laboral,
destacando su papel en la productividad y el compromiso organizacional (Ryan & Deci, 2000a; Latham &
Pinder, 2005). La teoria de la motivacién de Vroom (1964) plantea que el esfuerzo de los empleados esta
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determinado por la expectativa de que su desempefio conducira a recompensas valiosas, lo que ha sido
respaldado por investigaciones recientes sobre la instrumentalidad y la equidad en la asignacién de
incentivos (Porter & Lawler, 1968; Adams, 1965). Ademas, la motivacidn extrinseca, caracterizada por la
influencia de factores externos como salarios y beneficios, ha sido ampliamente estudiada en el contexto
organizacional, sugiriendo que su impacto varia segun la percepcidon de justicia y satisfaccidn con las
recompensas (Eisenberger & Cameron, 1996; Deci, Koestner & Ryan, 1999). En el sector comercial, la
gestion eficaz de la motivacién laboral se asocia con una mayor retencion de talento y un clima
organizacional positivo, lo que justifica la importancia de desarrollar estrategias que fortalezcan los
sistemas de evaluacién del desempefio y el reconocimiento laboral (Herzberg, 1959; Greenberg, 1990).
En este sentido, la presente investigacidon se fundamenta en estos marcos tedricos para evaluar la
motivacién extrinseca en EcolLimpio, aplicando la metodologia JICA como herramienta para identificar
areas criticas de mejora.

Materiales y métodos
Area del estudio

El estudio se llevd a cabo en Ecolimpio, una empresa del sector comercial especializada en productos de
limpieza. Para mantener la confidencialidad, se omiten detalles especificos de la ubicacién exacta de la
empresa. Ecolimpio cuenta con una estructura organizacional compleja, compuesta por multiples
departamentos y una diversidad significativa de roles y funciones entre los empleados.

Recoleccion de datos

La recoleccion de datos se realizd en varias etapas, utilizando un enfoque metodoldgico integral basado
en la metodologia proporcionada por JICA (2002). A continuacién, se detallan las etapas del proceso:

1. Diagnodstico inicial

Se realizé un diagndstico organizacional utilizando la metodologia JICA para identificar las areas de
mejora en EcolLimpio.

Se llevaron a cabo entrevistas estructuradas con los directivos y responsables de las areas clave:
Administracién, recursos humanos, operaciones, finanzas y mercadotecnia.

Se revisaron documentos internos relevantes, como informes de desempefio y politicas de recursos
humanos.

2. Desarrollo del instrumento de medicion de motivacion

Definicidon del constructo: Basado en una revision exhaustiva de la literatura sobre motivacion laboral,
se identificaron dimensiones clave como la motivacion extrinseca.

Disefio del instrumento: Se elaboraron items especificos para cada dimension, utilizando una escala
Likert de 5 puntos para capturar la intensidad de las respuestas.

Revisidn por expertos: Un panel de especialistas en el tema evalud los items para garantizar su
relevancia y claridad.
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3. Aplicacion piloto del instrumento

El instrumento se aplicé a una muestra piloto de 19 empleados de la empresa Yozoko Sushi con el fin
de identificar y corregir items problematicos.

Analisis preliminar: Se evalué la consistencia interna del instrumento mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniendo un valor de 0.938, lo que indica una alta fiabilidad.

4. Aplicacién del instrumento validado

El instrumento final fue aplicado a parte de la plantilla de empleados de EcoLimpio, que consta de 78
empleados.

Recoleccion de datos: Los datos se recolectaron mediante encuestas andnimas administradas en
formato digital, garantizando la confidencialidad de las respuestas.

Anilisis de datos
1. Preparacion de los datos

Los datos recolectados se exportaron a una hoja de cdlculo y se limpiaron para eliminar respuestas
incompletas o invélidas.

Las respuestas de la escala Likert se codificaron del 1 al 5, siendo 1 'totalmente en desacuerdo'y 5
'totalmente de acuerdo'.

2. Andlisis estadistico
Se utilizo el software estadistico SPSS versidn 26 para realizar el andlisis de datos.

Andlisis descriptivo: Se calcularon medias, desviaciones estandar y frecuencias para describir los
niveles de motivacion extrinseca entre los empleados.

Analisis factorial: Se llevd a cabo un analisis factorial exploratorio (AFE) para evaluar la validez
estructural del instrumento de medicién.

Criterios y tamafio de la muestra

Criterios de inclusidn: Se incluyeron todos los empleados de Ecolimpio que accedieron a
participar voluntariamente en el estudio.

Tamafiio de la muestra: La muestra final estuvo compuesta por 28 empleados, lo que representa
el 35.9 % de la plantilla de la empresa.

Distribucidon demografica: La muestra incluyé empleados de distintos rangos de edad, géneros y
niveles jerarquicos dentro de la empresa, garantizando una representacién adecuada de la
diversidad organizacional.
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Equipamiento y software utilizado

Encuestas digitales: Las encuestas se administraron utilizando formularios digitales accesibles a
través de dispositivos méviles y computadoras.

Software estadistico: Se utilizd SPSS versidn 26 para el andlisis de datos, incluyendo estadisticas
descriptivas, coeficiente Alfa de Cronbach, analisis factorial exploratorio y pruebas de correlacion.

Factores considerados
Se tuvieron en cuenta varios factores que pudieron influir en los resultados del estudio:

Confidencialidad y anonimato: Se garantizé la confidencialidad de los datos y el anonimato de los
participantes para fomentar respuestas honestas y precisas.

Sesgo de autoinforme: Se considerd la posibilidad de sesgo en las respuestas debido a la
naturaleza autorreportada de las encuestas.

Ambiente laboral: Se tomé en cuenta el ambiente laboral durante la recoleccion de datos,
asegurando que las encuestas se realizaran en un entorno libre de presiones y distracciones.

Este enfoque meticuloso en la recoleccidn y anadlisis de datos asegura la validez y fiabilidad de los
resultados obtenidos, proporcionando una base sdélida para la implementacion de estrategias de mejora
en Ecolimpio.

Resultados
Diagndstico mediante la metodologia JICA

Tras aplicar el diagndstico organizacional en EcoLimpio con la metodologia JICA (2002) y el Cuadro de
Evaluacién de Cinco Factores, se obtuvieron los siguientes resultados:

Resultados generales del diagndstico por areas:

La evaluacién evidencio las fortalezas y debilidades en las diferentes areas de la empresa,
asignando las siguientes calificaciones:

1. Administracion: 86 2. Compras: 90
3. Ventas: 92 4. Recursos Humanos: 88

5. Finanzas: 92
Las areas de Administracion y recursos humanos, al recibir las calificaciones mas bajas, se
sometieron a un andlisis detallado para comprender mejor sus desafios.

Resultados del analisis detallado:
En el Area de Administracién, se desglosaron los siguientes puntajes especificos:

1. Maximo responsable de la administracion: 92 2. Responsabilidad social: 82

3. Estrategias de la administracién: 82 4. Organizacién administrativa: 96
5. Informaciéon: 100 6. Planes de administracion: 98
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Por otro lado, en el Area de Recursos Humanos, se asignaron estas calificaciones:

1. Politica de recursos humanos: 100 2. Admisién y empleo: 100
3. Sistema de evaluacién: 88 4. Comunicacion: 100
5. Desarrollo de capacidad: 98 6. Bienestary seguridad: 92

Enfoque del estudio:

A partir de las entrevistas con la gerencia y uno de los propietarios de EcoLimpio, y considerando
los resultados del diagndstico, se decidié enfocar este estudio en optimizar el sistema de
evaluacion en el area de recursos humanos. Este elemento se identificé como prioritario para el
empresario y representa una oportunidad crucial de mejora que podria influir positivamente en
el rendimiento general de la organizacion.

La presente investigacidn, por tanto, se centra en desarrollar estrategias para reforzar el sistema
de evaluacidn de recursos humanos, con la intencidén de elevar su eficiencia y contribuir al éxito
general de Ecolimpio.

Desarrollo del instrumento de medicion de motivacidon

El disefio del instrumento de medicion de la motivacidén para EcolLimpio se fundamentd en la teoria de
las expectativas de Vroom (1964), la cual postula que la motivacién se ve influida por la interaccién de
tres componentes clave: expectativa, instrumentalidad y valencia. El proceso de desarrollo del
instrumento se estructurd en varias fases, desde la definicion del constructo hasta la validacién y
aplicaciéon de este. La tabla 1 muestra los ITEMS y su validacion de constructo, ordenados en 3 secciones
o dimensiones.

Tabla 1. Validacién del constructo

Seccién 1: Expectativa (creencia de que el esfuerzo conduce al rendimiento).

1.

Creo que mi nivel de esfuerzo afecta directamente mi rendimiento en el trabajo.
Basado en la relacién esfuerzo-rendimiento propuesta por Vroom (1964).
Complementado con la importancia de la motivacién intrinseca segun Deci y Ryan (1985).

Siento que tengo control sobre los resultados de mi trabajo.

Vinculado con la percepcidn de autoeficacia de Bandura (1977, 1997).

Relacionado con la relevancia de la autonomia y competencia propuesta por Ryan y Deci
(2000b).

Respaldado por la relevancia del sentimiento de control en el desempeiio (Latham & Pinder,
2005).

Estoy convencido de que puedo cumplir con los estdndares de rendimiento de mi trabajo.
Influido por la teoria de la fijacién de metas, que considera la autoeficacia especifica (Locke &
Latham, 2002).

Destaca cdmo las expectativas personales afectan el rendimiento (Latham & Pinder, 2005).
Reafirma la importancia de la confianza en las propias capacidades (Bandura, 1997).
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Creo que mi trabajo duro se traducira en mejores resultados laborales.

Directamente ligado a la relacién esfuerzo-rendimiento planteada en la teoria de las
expectativas (Vroom, 1964).

Refuerza la mentalidad de crecimiento de Dweck (2006), orientada al aprendizaje y mejora
continua.

Relaciona la motivacién intrinseca con el desempefio laboral (Pink, 2009; Ryan & Deci, 2000b).

Pienso que los esfuerzos adicionales mejoraran mi rendimiento.
En linea con la teoria de la expectativa de Vroom (1964), que destaca la percepcién de que mas
esfuerzo resulta en mejor rendimiento.

Subraya la importancia del esfuerzo sostenido en el rendimiento (Kanfer & Ackerman, 2000,
2004).

Siento que entiendo exactamente lo que se necesita para mejorar mi rendimiento.
Relacionado con la claridad de objetivos y autoeficacia (Bandura, 1977).

Apoyado por la teoria de la fijaciéon de metas (Locke & Latham, 1990), que subraya la necesidad
de establecer objetivos claros.

Estoy seguro de que puedo superar los desafios en mi trabajo con esfuerzo adicional.

Evalua la autoeficacia frente a desafios, en sintonia con Bandura (1977).

Respaldado por estudios meta-analiticos que relacionan la autoeficacia con el rendimiento
(Stajkovic & Luthans, 1998).

Percibo una conexidn clara entre la cantidad de esfuerzo que pongo y mi rendimiento general.
Evalua la percepcidn directa de la relacion esfuerzo-rendimiento (Vroom, 1964).

En consonancia con la teoria del “flujo’ y la implicacién profunda en el trabajo (Csikszentmihalyi,
1990).

Vinculado con la importancia de metas claras para el desempefio (Locke & Latham, 2002).

Creo que mi productividad en el trabajo puede ser mejorada por mi esfuerzo personal.

Se apoya en la teoria de Vroom (1964), al sefialar la influencia del esfuerzo en la productividad.
Reconoce la contribucion de la motivacién intrinseca a la creatividad y el rendimiento (Amabile,
1993).

Conecta la experiencia de flujo con la mejora del desempeiio (Csikszentmihalyi, 1990).

. Siento que mi esfuerzo personal puede influir significativamente en la calidad de mi trabajo.

Refleja la expectativa de que el esfuerzo impacta la calidad del trabajo, en sintonia con Vroom
(1964).

Destaca la importancia de la motivacion personal y la autodeterminacién (Ryan & Deci, 2000b).
Integra la perspectiva de autorregulacién y creencia en las propias capacidades (Bandura, 1991).

Seccidn 2: Instrumentalidad (creencia de que el rendimiento conduce a recompensas).

11.

Confio en que recibiré las recompensas prometidas si cumplo con los objetivos de rendimiento.
Evalia la percepcion de que cumplir objetivos de rendimiento garantiza las recompensas
prometidas (Porter & Lawler, 1968).

Destaca la relacion entre recompensas y rendimiento como factor motivacional clave (Latham
& Pinder, 2005).

Se fundamenta en el condicionamiento operante, segun el cual la expectativa de recompensas
refuerza el comportamiento (Skinner, 1953).
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Subraya la importancia de la confianza en la relacidn rendimiento—recompensa (Kanfer, 1990).

12.

Siento que las recompensas en mi trabajo estan directamente relacionadas con mi rendimiento.
Refleja la creencia en la relacion directa entre desempeiio y recompensas, un pilar en la teoria
de las expectativas (Vroom, 1964).

Hace hincapié en como la percepcién de esta relacion influye en la motivacién (Latham & Pinder,
2005).

Se alinea con la propuesta de Lawler (1971), quien destaca que la confianza en recibir
recompensas por buen rendimiento fortalece la motivacion.

Vincula la conducta laboral con la recepcién de refuerzos positivos (Skinner, 1953).

. Creo que las promesas de recompensas por buen rendimiento en mi empresa son confiables.

Evalla la fiabilidad de la empresa en cumplir con las recompensas ofrecidas (Porter & Lawler,
1968).

Muestra la importancia de la percepcién sobre la validez de las recompensas para la motivacion
(Latham & Pinder, 2005).

Conecta con la teoria de la autodeterminacién, en la cual la transparencia y la credibilidad
refuerzan la motivacién interna (Deci & Ryan, 1985).

14.

Pienso que las recompensas se asignan justamente, basadas en el rendimiento de los
empleados.

Relaciona la percepcion de justicia en la asignacidn de recompensas con la teoria de la equidad
(Adams, 1965).

Enfatiza cdmo la justicia en la relacidn entre rendimiento y recompensas impacta la motivacion
(Latham & Pinder, 2005).

Subraya la importancia de la justicia organizacional en la distribucion de recompensas
(Greenberg, 1990).

. Estoy convencido de que mi empresa evalia el rendimiento de manera justa al otorgar

recompensas.

Profundiza en la percepcién de equidad en la evaluacion del desempefio (Adams, 1965).
Apoya laidea de que la transparencia y justicia en la evaluacién refuerzan la motivacién (Latham
& Pinder, 2005).

Destaca la importancia de la justicia procedimental en la asignaciéon de recompensas (Colquitt,
Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001).

. Percibo una conexidn clara entre cumplir mis objetivos de rendimiento y recibir recompensas.

Remite a la teoria de Vroom (1964), que postula la conexidn entre desempeno y resultados
deseables.

Recalca la importancia de la claridad de metas y su relaciéon con recompensas (Latham & Pinder,
2005).

(Opcionalmente, puede vincularse con la fijaciéon de objetivos de Locke & Latham, aludiendo a
la necesidad de metas claras para la motivacion).

17.

Siento que mi empresa valora el rendimiento alto con recompensas significativas.

Evalla la expectativa de que un desempeiio superior sea reconocido con recompensas valiosas
(Vroom, 1964).
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Vincula las recompensas significativas con el incremento de la motivacién laboral (Latham &
Pinder, 2005).

Conecta con la jerarquia de necesidades de Maslow (1943), apuntando a la satisfaccién de
necesidades de estima y reconocimiento.

18.

Creo que se reconocen y recompensan adecuadamente los esfuerzos extraordinarios en mi
trabajo.

Mide la percepcidon de que los esfuerzos sobresalientes reciben un reconocimiento proporcional
(Vroom, 1964).

Destaca la coherencia entre rendimiento alto y recompensas para reforzar la motivacién
(Latham & Pinder, 2005).

Se relaciona con la motivacion de logro, enfatizada por McClelland (1961), y el impacto de
reforzar la excelencia.

19.

Estoy seguro de que mi rendimiento excepcional sera recompensado adecuadamente.

Refleja la expectativa de una relacion justicia-desempeno-recompensa, basica en la teoria de
las expectativas (Vroom, 1964).

Sostiene la idea de la necesidad de coherencia entre desempefio destacado y recompensas
(Latham & Pinder, 2005).

Se relaciona con la teoria de la equidad, ya que un rendimiento excepcional busca recompensas
acordes (Adams, 1963).

20.

Confio en que las recompensas se ajustaran de manera justa segin mi rendimiento.

Expresa la creencia de que las recompensas se ajustan equitativamente conforme al desempeno
(Adams, 1965).

Destaca la importancia de la percepcion de justicia para sostener la motivacién (Latham &
Pinder, 2005).

Conecta con la teoria atribucional de Weiner (1985), en cuanto a las percepciones de control y
justicia que afectan la motivacion.

Seccién 3: Valencia (valoracion de las recompensas).

21.

Valoro mucho las recompensas que se ofrecen por un alto rendimiento en mi trabajo.

Evalua la importancia subjetiva que el individuo atribuye a las recompensas por alto desempefio
(Herzberg, 1959).

Destaca como las diferentes formas de recompensa pueden influir en la motivacién y el
rendimiento (Pink, 2009).

Refuerza la idea de que la valoracion personal de las recompensas es esencial para la motivacion
intrinseca (Deci & Ryan, 2000).

22.

Las recompensas ofrecidas por mi empresa son motivadoras para mi.

Mide el grado en que las recompensas ofrecidas generan motivacion, reflejando la relevancia
de la valencia (Herzberg, 1959).

Vincula directamente el tipo de recompensa con su impacto motivacional (Pink, 2009).

Reitera que las recompensas significativas pueden reforzar la motivaciéon y el rendimiento
laboral (Pink, 2009, Drive).

23.

Prefiero recibir bonificaciones monetarias a otras formas de recompensa.
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Evalla la preferencia subjetiva por recompensas monetarias, destacando que la valencia varia
segun el tipo de recompensa (Vroom, 1964).

Subraya que las recompensas financieras pueden influir en la motivacién de manera diferente
a otros incentivos (Pink, 2009).

Resalta que las personas valoran distintos tipos de recompensas de forma diferente, en sintonia
con la teoria de la perspectiva (Kahneman & Tversky, 1979).

24. Las recompensas que se ofrecen en mi empresa son significativas para mi.

e Mide la relevancia personal que el individuo atribuye a las recompensas (Herzberg, 1959).

e Examina cémo los diversos tipos de recompensas afectan la motivacion y el rendimiento (Pink,
2009).

e Conecta con la teoria de la jerarquia de necesidades (Maslow, 1943), enfatizando que las
recompensas deben alinearse con las necesidades individuales.

25. Estoy motivado para trabajar mas duro por las recompensas ofrecidas.

e Refleja la relacion entre la motivacion para un mayor esfuerzo y la percepcidon de recompensas
valiosas (Vroom, 1964).

e Destaca la influencia de diferentes tipos de recompensas en la motivacion y el rendimiento
(Pink, 2009).

e Vincula la percepcién de recompensas deseables con el incremento en el comportamiento
reforzado (Skinner, 1953).

26. Las bonificaciones monetarias incrementan mi interés en lograr altos resultados.

e Evallia cdémo las bonificaciones monetarias, en particular, pueden aumentar la motivacion hacia
resultados superiores (Herzberg, 1959).

e Reitera la influencia de recompensas monetarias en la motivacién laboral (Pink, 2009).

e Discute cdmo las recompensas financieras pueden modificar la motivacion y el rendimiento
(Frey & Jegen, 2001).

27. Considero que las recompensas en mi trabajo son adecuadas y deseables.

e Analiza la percepcién de la adecuacidn y el atractivo de las recompensas, un aspecto clave de la
valencia (Vroom, 1964).

e Conecta con la importancia de ofrecer recompensas que resulten efectivas y valiosas para el
individuo (Pink, 2009).

e Explora la forma en que la pertinencia de las recompensas influye en la motivacion (Gagné &
Deci, 2005).

28. Las recompensas ofrecidas me hacen esforzarme mds en mi trabajo.

e Mide cdmo las recompensas influyen en el incremento del esfuerzo laboral (Herzberg, 1959).

e Examina como los diferentes tipos de recompensas pueden generar mayor compromiso y
rendimiento (Pink, 2009).

e Refuerza la relevancia de que las recompensas sean valiosas para impulsar la motivacion
intrinseca y/o extrinseca (Ryan & Deci, 2000b).

29. Siento un fuerte deseo de obtener las recompensas que mi empresa ofrece.

Refleja la intensidad del deseo de alcanzar recompensas, manifestacion directa de la valencia
(Vroom, 1964).

Sostiene que la motivacién se ve fuertemente influenciada por la percepcion de recompensas
atractivas (Pink, 2009).
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pueden ser satisfechos mediante recompensas valoradas.

e Conecta con la teoria de las necesidades de McClelland (1961), en la que el logro o la afiliacién

componente de valencia (Vroom, 1964).

compromiso y el desempeiio (Pink, 2009).

30. Las recompensas disponibles son un factor importante para mi motivacion laboral.
e Evalla la relevancia de las recompensas en la motivacidon laboral, alinedandose con el

e Reafirma como la percepcién de recompensas valiosas puede ser determinante para el

e Relaciona la importancia de las recompensas con la teoria de los dos factores, resaltando que
ciertos incentivos pueden ser potentes motivadores (Herzberg, 1968).

Fuente: elaboracién propia

Prueba Piloto

Se llevd a cabo la prueba piloto en la empresa Yozoko Sushi en la ciudad de Mazatlan, Sinaloa. Se utilizd
una muestra de 20 datos pero se descartd 1 de ellos debido al valor alto de la desviacién estandar. Los

resultados del analisis de fiabilidad se muestran a continuacion:

En la evaluaciéon que se muestra a continuacién en la Figura 1 (la cual es una captura de pantalla del
software IBM SPSS Statistics 26) se consideraron solo los items de la dimensidn Expectativa. Mediante
iteraciones se fueron descartando items que permitan tener un Alfa de Cronbach superior a 0.800. En

este caso al dejar los 5 items mostrados en pantalla, se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.850.

Figura 1. Evaluacidn de confiabilidad con 17 items visibles de los 30 items, incluyendo las 3 variables

expectativa, instrumentalidad y valencia

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de ‘arianza de Correlacidn Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos eha

ha suprimida ha suprimida corregida suprimido
1. Creo que minivel de esfuerzo afecta directamente mi rendimiento en el trabajo 113.0000 453778 -.028 943
2. Siento que tengo control sobre los resultados de mi trabajo. 1126316 416.246 672 935
3. Estoy convencido de que puedo cumplir con los estandares de rendimiznto de mi trabajo. 112.0000 430.778 BET 936
4. Creo que mitrabajo duro se traducira en mejores resultados laborales. 1123158 439.784 442 837
5. Pienso que los esfuerzos adicionales mejoraran mi rendimiento. 1125789 414.480 JiT 933
. Siento que entiendo exactamente lo que se necesita para mejorar mi rendimiento. 112.2632 441,871 330 938
7. Estoy seguro de que puedo superar los desafios en mitrabajo con esfuerzo adicional. 112.3158 437673 346 938
8. Percibo una conexion clara entre la cantidad de esfuerzo que pongo y mi rendimiento general. 1124737 445374 21 938
9. Creo que mi productividad en el trabajo puede ser mejorada por mi esfuerzo personal. 112.3684 431.801 558 936
10. Siento que mi esfuerzo personal puede influir significativamente en |a calidad de mi trabajo. 112.3158 437.450 587 936
11. Confio en que recihiré las recompensas prometidas si cumplo con los objetivos de rendimienta. 1126316 418,690 585 936
12. Siento que las recompensas en mitrabajo estan directamente relacionadas con mi rendimiento. 112.8947 412.099 TJ14 934
= 13 Creo que las promesas de recompensas por buen rendimiento en mi empresa son confiables. 1129474 410.275 R:L] 932
14. Pienso que las recompensas se asignan justamente, basadas en el rendimiento de [os empleados. 112.8947 424 655 483 937
15, Estoy convencido de que mi empresa evalla el rendimiento de manera justa al otorgar recompensas. 113.1679 428363 AE2 936
16. Percibo una conexidn clara entre cumplir mis objetivos de rendimiento y recibir recompensas. 1125789 438813 488 937
17. Siento que mi empresavalora el rendimiento alto con recompensas significativas. 112.8947 412,544 730 934

Fuente: captura de pantalla de los resultados del analisis en IBM SPSS Statistics 26 (IBM Corp., 2019)
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En la evaluacion de la Figura 2 se consideraron solo los items de la dimensién expectativa. Mediante
iteraciones se fueron descartando items que permitan tener un Alfa de Cronbach superior a 0.800. En
este caso al dejar los 5 items mostrados en pantalla, se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.850.

Figura 2. Evaluacion de la fiabilidad con 5 items de la variable expectativa

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Warianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
3. Estoy convencido de que puedo cumplir con los estandares de 17.0626 7.830 670 /T
» rendimiento de mi trabajo.
6. Siento que entiendo exactamente lo que se necesita para 17.3158 8.561 651 BM
mejorar mi rendimiento.
7. Estoy seguro de que puedo superar los desafios en mitrabajo 17.3624 T.246 714 806
con esfuerzo adicional.
9. Creo que miproductividad en el trabajo puede ser mejorada 17.4211 7.924 L] 809
por mi esfuerzo personal.
10. Siento que mi esfuerzo personal puede influir 17.3684 9.468 612 B36

significativamente en |a calidad de mitrabajo.

Fuente: captura de pantalla de los resultados del analisis en IBM SPSS Statistics 26 (IBM Corp., 2019)
Para la dimensidon de instrumentalidad (mostrado a continuacion en la figura 3) no fue necesario quitar
item alguno, ya que el Alfa de Cronbach no daba de 0.940 de manera directa.

Figura 3. Evaluacion de la fiabilidad con 10 items de la variable instrumentalidad

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Warianza de Correlacian Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos seha
ha suprimido ha suprimidao carregida suprimidao
11. Confio en que recibiré las recompensas prometidas si cumplo con los objetivos de rendimiento 335788 76.035 .B8E 838
12. Siento que |as recompensas en mitrabajo estan directamente relacionadas con mi rendimiento. 338421 72.807 .23 931
» 13. Creoque las promesas de recompensas por buen rendimiento en mi empresa son confiables. 33.8947 74.059 886 928
14. Pienso que las recompensas se asignan justamente, basadas en el rendimiento de los empleados. 33841 75.251 707 837
15, Estoy convencido de que mi empresa evalia el rendimiento de manera justa al otorgar 341053 79.322 755 834
IECOMPENSas.
16. Percibo una conexidn clara entre cumplir mis objetivos de rendimiento y recibir recompensas. 335263 86.930 536 044
17. Siento que mi empresa valora el rendimiento alto con recompensas significativas. 33847 73.585 815 831
18. Creo gue se reconocen y recompensan adecuadamente |os esfuerzos extraordinarios en mi trabajo. 33.7368 76.316 756 934
19. Estoy seguro de que mi rendimisnto excepcional serd recompensado adecuadaments. 337368 76.0594 TB7 833
20. Confio en que las recompensas se ajustaran de manera justa segln mi rendimienta. 336316 76.357 505 828

Fuente: captura de pantalla de los resultados del analisis en IBM SPSS Statistics 26 (IBM Corp., 2019)
En la dimension de valencia (mostrado a continuacion en la figura 4) tampoco fue necesario quitar ningin
item, ya que el Alfa de Cronbach que se obtiene es de 0.896.

20




Figura 4. Evaluacion de la fiabilidad con 10 items de la variable valencia

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Carrelacian Cronbach si
escalasiel escalasiel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
21. Yaloro mucho las recompensas que se offecen por un alto rendimiento en mitrabajo. 33.3684 83.246 393 R:/[u}
22, Las recompensas ofrecidas por mi empresa son motivadoras para mi. 33.6842 T5.784 B17 .gea
23. Prefiero recibir bonificaciones monetarias a otras formas de recompensa. 339474 72497 BTE B84
24, Las recompensas que se ofrecen en mi empresa son significativas para mi. 334737 78.485 Ra2 .Ban
256, Estoy motivado para trabajar mas duro por las recompensas ofrecidas. 341053 65.888 838 872
26. Las bonificaciones monetarias incrementan miinterés en lograr altos resultados. 34.0000 G7. 556 .B0a 874
27. Considero gue las recompensas en mitrabajo son adecuadas y deseables. 33.8047 82.766 395 R:/[u}
28. Las recompensas ofrecidas me hacen esforzarme mas en mitrabajo. 33847 73140 748 874
28, Siento un fuerte deseo de ohtenerlas recompensas que mi empresa ofrece. 33.6842 75.339 723 a8
30. Las recompensas disponibles son un factor importante para mi motivacion laboral. 33.7368 74318 B 884

Fuente: captura de pantalla de los resultados del analisis en IBM SPSS Statistics 26 (IBM Corp., 2019)

Aplicacién del instrumento de medicidn en la empresa Ecolimpio

Los datos recabados en el instrumento de medicidn de motivacién en la empresa EcolLimpio fueron

analizados mediante el software SPSS.

Interpretacién y uso de las tablas

e Tabla 2 de cargas factoriales: Esta tabla permite identificar qué items se agrupan en cada factor.
Los valores altos (mayores a 0.5) indican una fuerte asociacion del item con el factor

correspondiente.

e Tabla 3 de varianza explicada: Muestra la cantidad de varianza explicada por cada factor,

indicando cuanta informacién de los datos originales esta capturada por cada factor.

e Tabla 4 de KMO y prueba de esfericidad de Bartlett: Indica la adecuacién de los datos para el
analisis factorial. El valor de KMO y el resultado de la prueba de Bartlett sugieren que el analisis

factorial es apropiado para estos datos.

Interpretacién de la medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

e Valorde KMO =0.608

o Interpretacidn: Este valor indica que la adecuacién muestral es mediocre. La medida de
KMO varia entre 0 y 1, y los valores mas altos (por encima de 0.6) indican que los datos
son adecuados para el andlisis factorial. Un valor de 0.608 sugiere que hay una cantidad
razonable de correlaciones entre las variables para justificar el uso del andlisis factorial,

aungue no es ideal.
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Interpretacién de la prueba de esfericidad de Bartlett

e x?(Bartlett): 674.16, p < 0.001

e gl=300

¢ Significacion (Sig.): 0.000

o Interpretacion: La prueba de Bartlett verifica si la matriz de correlacidn es significativamente

diferente de una matriz de identidad (donde no hay correlaciones entre las variables). Un
valor de p menor a 0.05 (en este caso, 0.000) indica que las correlaciones entre las variables
son significativamente diferentes de cero. Esto sugiere que es apropiado usar el analisis
factorial con estos datos.

Basandonos en el analisis factorial, presentaremos las siguientes 3 tablas:
Tabla 2. Cargas factoriales

ftem Componente Componente Componente Componente Componente Componente
1 2 3 4 5 6
@19 0.907
@20 0.896
@15 0.833
@4 0.727
@17 0.703
@25 0.669
@5 0.64
@2 0.572 0.516
@29 0.518
@27 0.972
@14 0.775
@16 0.771
@13 0.725
@22 0.709
@28 0.704
@12 0.609
@24 0.599
@18 0.512 0.595
@9 1.004
@8 0.892
@10 0.812
@3 0.629
@23 0.545
@6 0.938
@30 0.919
@26 -0.81
@1 0.755
Fuente: elaboracién propia
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Tablas 3 y 4: Varianza explicada, KMO y Prueba de Esfericidad de Bartlett

Componente Varianza Explicada

(%)

1 20.5
2 15.3
3 12.1 Prueba Valor
4 10.5 KMO (Kaiser-Meyer-0lkin) 0.608
5 8.9 x? (Bartlett) 674.16
6 7.6 Grados de libertad (gl) 300

Total 74.9 Significacidn (Sig.) 0

Fuente: elaboracién propia

Analisis de factores

La matriz de patrén obtenida de SPSS indica como cada item se agrupa en diferentes componentes. Los
componentes principales que hemos identificado son:

ok wNeE

Puntos fuertes

Confianza y valoracién de las recompensas (Factor 1)
Adecuacion y motivacién por recompensas (Factor 2)
Percepcidn del esfuerzo y productividad (Factor 3)

Claridad en la mejora del rendimiento (Factor 4)

Importancia de las recompensas para la motivacion (Factor 5)
Impacto de las bonificaciones monetarias y esfuerzo (Factor 6)

Confianza y valoracién de las recompensas (Factor 1)

Descripcion: Los empleados tienen confianza en el sistema de recompensas y creen que
las recompensas se ajustan de manera justa y son motivadoras.

Indicadores: Alta puntuacion en items como "Estoy seguro de que mi rendimiento
excepcional sera recompensado” y "Confio en que las recompensas se ajustaran de
manera justa".

Interpretacién: La empresa tiene un sistema de recompensas justo y confiable que motiva
a los empleados a esforzarse mas.

Adecuacion y motivacién por recompensas (Factor 2)

Descripcion: Las recompensas ofrecidas por la empresa son vistas como adecuadas y
motivadoras.

Indicadores: Alta puntuacién en items como "lLas recompensas en mi trabajo son
adecuadas y deseables" y "Las recompensas ofrecidas me hacen esforzarme mas en mi
trabajo".

Interpretacién: La empresa ha implementado un sistema de recompensas que los
empleados consideran justo y significativo.
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Percepcidn del esfuerzo y productividad (Factor 3)

e Descripcidn: Los empleados creen que su esfuerzo personal puede influir
significativamente en su productividad y rendimiento.

¢ Indicadores: Alta puntuacidon en items como "Creo que mi productividad en el trabajo
puede ser mejorada por mi esfuerzo personal" y "Percibo una conexién clara entre la
cantidad de esfuerzo que pongo y mi rendimiento general".

o Interpretacion: Los empleados tienen una percepcion positiva sobre la relacion entre su
esfuerzo y los resultados obtenidos.

Puntos débiles
Claridad en la mejora del rendimiento (Factor 4)

o Descripcion: Existe cierta falta de claridad sobre como los empleados pueden mejorar su
rendimiento.

e Indicadores: Carga alta en items relacionados con la claridad de los objetivos y procesos
necesarios para mejorar el rendimiento.

¢ Interpretacion: La empresa necesita mejorar la comunicacidn y proporcionar una guia
mas clara sobre como los empleados pueden mejorar su rendimiento.

Importancia de las recompensas para la motivacion (Factor 5)

e Descripcion: Las recompensas son un factor importante para la motivacién de los
empleados, pero pueden no ser el Unico aspecto motivacional.

¢ Indicadores: Carga en items relacionados con la importancia de las recompensas en la
motivacién laboral.

e Interpretacion: La empresa podria beneficiarse de diversificar las estrategias de
motivacién mas alla de las recompensas monetarias.

Impacto de las bonificaciones monetarias y esfuerzo (Factor 6)

e Descripcion: La dependencia de las bonificaciones monetarias podria ser un area de
riesgo si no se manejan de manera consistente.

¢ Indicadores: Carga en items como "Las bonificaciones monetarias incrementan mi
interés en lograr altos resultados".

o Interpretacidon: Es importante que las bonificaciones sean sostenibles y que la empresa
explore otras formas de reconocimiento y motivacién.

Recomendaciones para la mejora del sistema de motivacién laboral

Fortalecer la claridad en las expectativas: Mejorar la comunicacién sobre lo que se necesita para
mejorar el rendimiento y establecer procesos claros y alcanzables para todos los empleados.

Diversificar las estrategias de motivacion: No depender uUnicamente de las recompensas
monetarias; incorporar otras formas de reconocimiento y desarrollo profesional para mantener
una motivacion equilibrada y sostenida.
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Garantizar la sostenibilidad de las bonificaciones: Es fundamental que las bonificaciones
monetarias sean consistentes y viables a largo plazo para evitar la desmotivacién ante posibles
fluctuaciones econdmicas.

Discusion

La decision de centrar esta investigacidon en el drea de Recursos Humanos para mejorar el sistema de
evaluacion responde a la necesidad estratégica de incrementar la satisfaccion laboral y optimizar el
desempefio organizacional en EcolLimpio. El andlisis de los resultados del instrumento de medicién de
motivacién permitié responder a las preguntas de investigacidn y contrastar los hallazgos con estudios
previos, proporcionando un marco de referencia objetivo y fundamentado.

1. iCudl es el nivel de motivacidn extrinseca entre los empleados de EcoLimpio?

Los resultados del analisis factorial revelan que los empleados de Ecolimpio presentan altos
niveles de motivacidn extrinseca, especialmente en relacidn con la "Confianza y Valoracién de las
Recompensas" y la "Adecuacién y Motivacion por Recompensas". Estos resultados concuerdan
con estudios previos que subrayan la importancia de un sistema de recompensas justo y
equitativo para fortalecer la motivacién extrinseca (Deci, Koestner y Ryan, 1999). La percepcion
de justicia en las recompensas y la adecuacion de estas como motivadores son factores cruciales
gue influyen positivamente en la motivacidn extrinseca de los empleados.

2. ¢Cémo influyen estos niveles de motivacidn en el desempeiio laboral?

La relacién entre la motivacion extrinseca y el desempeiio laboral en Ecolimpio es clara. Los
factores identificados, como la "Percepcion del Esfuerzo y Productividad", indican que los
empleados que perciben una conexién directa entre su esfuerzo y los resultados obtenidos
tienden a mostrar un mayor compromiso y productividad. Este hallazgo coincide con
investigaciones previas que indican que la motivacion extrinseca es un predictor significativo del
desempefio laboral cuando las recompensas son percibidas como justas y directamente
proporcionales al esfuerzo (Eisenberger y Cameron, 1996). La confianza en que el rendimiento
excepcional sera recompensado adecuadamente fomenta un ambiente de trabajo donde los
empleados se sienten incentivados a dar lo mejor de si mismos.

3. ¢Qué estrategias pueden implementarse para mejorar la motivacién y, en consecuencia, el
desempefio de los empleados?

Con base en los resultados obtenidos, se proponen diversas intervenciones para mejorar la
motivacién y el desempefio de los empleados en EcolLimpio. La falta de claridad en la mejora del
rendimiento (Factor 4) y la dependencia en las bonificaciones monetarias (Factor 6) son dreas que
requieren atencién. Entre las intervenciones recomendadas destacan:

Mejora de la comunicacién y claridad en los objetivos: Implementar programas de capacitacion
gue promuevan la claridad en las expectativas y procesos clave para optimizar el rendimiento. La
literatura sugiere que la claridad en los objetivos y las expectativas puede mejorar
significativamente la motivacion y el desempefio (Locke y Latham, 2002).
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Diversificacion de las estrategias de motivacién: Implementar un enfoque mas holistico hacia la
motivacion que incluya no solo recompensas monetarias, sino también oportunidades de
crecimiento profesional, desarrollo de habilidades y reconocimiento no monetario. Este enfoque
es respaldado por investigaciones que sugieren que la combinacién de distintos tipos de
motivacién favorece una mayor sostenibilidad y mejora del desempefio (Ryan y Deci, 2000).

Limitaciones del Estudio

Una de las principales limitaciones del estudio es el uso de datos autoinformados por los empleados, lo
gue podria generar sesgos de deseabilidad social. Asimismo, al centrarse en una sola empresa, los
resultados no son completamente generalizables a otros contextos organizacionales. Futuros estudios
deberian considerar la inclusién de multiples empresas y el uso de métodos mixtos para una evaluacién
mas robusta.

Hallazgos Principales

Alta confianza en el sistema de recompensas: Los empleados confian en que las recompensas se ajustan
de manera justa y son motivadoras, lo que es crucial para mantener la motivacién extrinseca.

Adecuacion y motivacion eficaz por las recompensas: Las recompensas ofrecidas por EcolLimpio
son percibidas como adecuadas y efectivas para motivar a los empleados, alinedndose con sus
expectativas y necesidades.

Relacion positiva entre esfuerzo y productividad: Los empleados creen que su esfuerzo personal
mejora la productividad y el rendimiento, lo que fomenta un ambiente de trabajo proactivo vy
comprometido.

Necesidad de mejorar la claridad y diversificar la motivacién: Hay una necesidad identificada de
mejorar la claridad en los procesos y expectativas, asi como de diversificar las estrategias de motivacién
mas alla de las recompensas monetarias.

Conclusiones

El objetivo general de esta investigacidon fue analizar los niveles de motivacion de los empleados de
EcolLimpio mediante un instrumento de medicidn, con el propdsito de incrementar su satisfaccion laboral
y optimizar el desempefio organizacional. A lo largo de este estudio, se formularon tres preguntas clave:
los niveles de motivacion extrinseca de los empleados, la influencia de estos niveles en el desempeno
laboral, y las posibles intervenciones para mejorar la motivacién y, por ende, el desempefio.

El andlisis factorial arrojé hallazgos significativos. La alta confianza en el sistema de recompensas
y la percepcion de adecuaciéon y motivacién por las recompensas indican que los empleados de EcoLimpio
valoran positivamente las recompensas ofrecidas. Este hallazgo refuerza la hipdtesis inicial de que un
sistema de recompensas justo y bien disefiado puede mejorar la motivacién extrinseca de los empleados.
La percepcion de justicia y adecuacion de las recompensas es fundamental para mantener un alto nivel
de satisfaccién laboral, lo que a su vez puede traducirse en un mejor desempefio organizacional.

Respecto a la influencia de la motivacion en el desempefio laboral, los resultados indican que los
empleados confian en la relacién entre su esfuerzo personal y los resultados obtenidos. Esta percepcion
es crucial para fomentar un ambiente de trabajo proactivo y comprometido, alineandose con la hipdtesis
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de que una mayor motivacidn extrinseca estd correlacionada con un mejor desempefio. Los empleados
motivados tienden a esforzarse mas, lo que se traduce en una mayor productividad y calidad del trabajo
realizado.

Sin embargo, el estudio también reveld dreas de mejora. La falta de claridad en los procesos y
expectativas para mejorar el rendimiento es un desafio identificado que puede obstaculizar el desarrollo
personal y profesional de los empleados. Este hallazgo destaca la necesidad de mejorar la comunicacién
y proporcionar directrices mas claras, aspecto que no se anticipd por completo en las hipétesis iniciales.
Ademas, la dependencia en las bonificaciones monetarias como principal forma de motivacién indica la
necesidad de diversificar las estrategias motivacionales. Incorporar otros métodos de reconocimiento y
oportunidades de desarrollo puede complementar las recompensas monetarias y proporcionar una
motivacidn mas sostenida.

Las pruebas KMO y de esfericidad de Bartlett confirmaron la adecuacién de los datos para el
analisis factorial, respaldando la validez de los resultados. La medida de adecuacion muestral KMO de
0.608 vy la significacion de la prueba de Bartlett (p < 0.001) indicaron que las correlaciones entre las
variables eran suficientes para justificar el uso del andlisis factorial, lo que afiade robustez a los hallazgos
del estudio.

En conclusién, este estudio ofrece una vision integral de la motivacidon en los empleados de
EcolLimpio, resaltando tanto sus fortalezas como sus dreas de mejora. La alta valoracion y confianza en el
sistema de recompensas son aspectos positivos que la empresa debe mantener y reforzar. Al mismo
tiempo, es esencial abordar las areas de mejora identificadas, como la claridad en los procesos y la
diversificacion de las estrategias de motivacion, para incrementar aun mas la satisfaccidon laboral y
optimizar el desempefio organizacional. Los hallazgos de este estudio no solo contribuyen a la
comprension de la motivacion en Ecolimpio, sino que también ofrecen una base sélida para futuras
intervenciones estratégicas destinadas a mejorar el ambiente laboral y los resultados organizacionales.

Futuras lineas de investigacion

Los hallazgos obtenidos a partir del analisis del instrumento de medicion de motivacién aplicado a los
empleados de EcolLimpio han revelado varias areas de interés que podrian ser desarrolladas en futuras
investigaciones. Aunque estos aspectos exceden el alcance del presente estudio, su exploracién puede
aportar una comprension mas profunda de la motivacion laboral y su impacto en el desempefio
organizacional.

Una linea de investigacidon potencialmente interesante es la evaluacion de la efectividad de las
intervenciones disefiadas para mejorar la claridad en los procesos y expectativas para el rendimiento de
los empleados. La falta de claridad identificada en este estudio sugiere que mejorar la comunicacion y
establecer directrices mas precisas podria tener un impacto significativo en la motivacién y el
desempefio. Futuros estudios podrian desarrollar y aplicar programas especificos de capacitacion y
comunicacidn, y evaluar su efectividad utilizando el mismo instrumento de medicién de motivacidn.

Otra area de interés es la diversificacién de las estrategias de motivacién mas alla de las
recompensas monetarias. Este estudio ha revelado una dependencia en las bonificaciones monetarias,
lo cual indica la necesidad de explorar otras formas de reconocimiento y desarrollo profesional. Futuras
investigaciones podrian desarrollar programas de capacitacion, oportunidades de crecimiento
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profesional y estrategias de reconocimiento no monetario, evaluando su impacto en la motivacién y el
desempefio de los empleados a lo largo del tiempo.

Ademas, se ha mencionado a lo largo de este estudio la intencion de realizar una investigacién
complementaria en la que, después de aplicar estrategias de mejora de motivacién en los puntos débiles
identificados, se vuelva a aplicar el instrumento de medicién de motivacidn. Este enfoque longitudinal
permitird evaluar la efectividad de las intervenciones implementadas y determinar si han logrado
mejorar tanto la motivacién de los empleados como el sistema de evaluacidon del desempefio. Los
resultados de este estudio posterior podrian proporcionar una guia valiosa para la implementacion de
politicas y practicas organizacionales efectivas.

Finalmente, seria conveniente ampliar la investigacion a otras empresas o sectores para
contrastar los resultados y evaluar si los hallazgos y estrategias de mejora identificados en EcoLimpio son
aplicables a distintos contextos organizacionales. Este enfoque comparativo puede ofrecer una
perspectiva mas amplia y contribuir a la generalizacidn de las estrategias de mejora de la motivacidn
laboral.
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Resumen

Se analiza la gestién del liderazgo de aprendizaje organizacional y su influencia en el monitoreo,
evaluacion y andlisis de la situacién de la salud publica en el caso de los recursos humanos en formacién
del Hospital General 450 de la ciudad de Durango, México, en el aifio 2022. A través de un censo
cuantitativo aplicado a 41 estudiantes de enfermeria con prdcticas profesionales en un hospital publico,
y mediante un disefio de investigacion no experimental de enfoque simple, transversal y correlacional,
se realizd un andlisis en un momento especifico utilizando el programa Microsoft Excel 360, obteniendo
estadistica descriptiva, histograma, analisis de correlacidn e indicadores de presencia de las variables. Se
utilizaron dos instrumentos estandarizados, adaptados e implementados para la recoleccién de datos en
linea: el Instrumento de Medicién del Desempefio de las Funciones Esenciales para la Salud Publica y el
Cuestionario de Liderazgo de Aprendizaje Organizacional, ambos con respuestas en escala Likert de seis
opciones. La revision de confiablidad de datos se aplica con el coeficiente de Alfa de Cronbach. El
indicador 0.761 describe, en gran medida, la presencia del liderazgo de aprendizaje organizacional,
mientras que el 0.722 lo hace para la primera funciéon esencial de la salud publica. La vigencia histérica
de la salud publica en México es participativa y se reflejé activamente durante la pandemia de COVID-
19, en la cual se atendié la incertidumbre de la demanda de atencién médica. Ademas, se dio
seguimiento a la capacidad de los hospitales en términos de estructura, recursos, capital intelectual,
conocimiento organizacional y liderazgo.

Palabras clave; Liderazgo de Aprendizaje Organizacional, Funciones Esenciales de la Salud Publica,
Recursos Humanos, Organizaciones.

Abstract

This study analyzes the management of organizational learning leadership and its influence on the
monitoring, evaluation, and analysis of the public health situation in human resources training at General
Hospital 450 in Durango, Mexico, in 2022. Through a quantitative census of 41 nursing students
conducting professional practices in a public hospital, and using a non-experimental research design with
a simple, cross-sectional, and correlational approach, a one-time analysis was carried out using Microsoft
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Excel 360, obtaining descriptive statistics, histograms, correlation analysis, and variable presence
indicators. Two standardized, adapted, and implemented instruments were used to collect data online:
the Instrument for Measuring the Performance of the Essential Functions for Public Health and the
Organizational Learning Leadership Questionnaire, both with a six-option Likert-type response format.
The data reliability review is applied with the Cronbach Alpha coefficient. The 0.761 indicator identifies,
to a large extent, the presence of organizational learning leadership, while the 0.722 indicator does so
for the first essential function of public health. The historical validity of public health in Mexico is
participatory and was actively reflected during the COVID-19 pandemic, in which the uncertainty of the
demand for medical care was addressed. In addition, the capacity of hospitals was monitored in terms
of structure, resources, intellectual capital, organizational knowledge, and leadership.

Keywords; Organizational Learning Leadership, Essential Functions of Public Health, Human Resources,
Organizations.

Introduccion

El avance del siglo XXI estd marcado por la globalizacién y las contingencias que han surgido en distintos
ambitos, incluyendo la salud publica, impactando de diversas maneras a la poblacién, los gobiernos y las
organizaciones responsables del bienestar comunitario.

Los cambios o eventualidades, en su mayoria, no permiten anticipar su proximidad y presencia;
por ello, la adaptacidn en instituciones como el Hospital General 450 (HG450) se centra en el disefio de
procesos organizacionales para atender a la poblacién y enfrentar los desafios mediante una atencién
médica accesible, asequible y eficaz. Esto se lleva a cabo en concordancia con las Funciones Esenciales
de la Salud Publica (FESP), propuestas por la Organizacién Panamericana de la Salud (OPS), las cuales
buscan fomentar el liderazgo, desarrollar capacidades y habilidades especificas, asi como fortalecer el
desarrollo continuo de los recursos humanos en el dmbito de la salud publica (Araneda et al., 2024).

Los desafios de la pandemia de COVID-19 movilizaron acciones de respuesta, prevencion,
distanciamiento social en el ambito laboral y educativo, e impulsando el uso de las Tecnologias de la
Informacién y Comunicacion (TIC). El impacto y la respuesta epidemioldgica variaron segun la regidn, el
gobierno, la cultura y la situacion econdmica. Ademas, en el ambito doméstico e individual se
presentaron transformaciones, adaptdandose a una nueva convivencia cotidiana en términos
psicoldgicos, sociales y econémicos (Olivera, 2020).

Se observa en la historia de la gestion organizacional y los recursos humanos, la influencia que
tienen para el éxito de los sectores productivos y sociales; de tal forma, es consciente e intencionado su
desarrollo y la formacién continua. Desde la teoria de gestidon de la calidad y el modelo Toyota, con sus
elementos filosoficos, de produccidén y medicidn de estandares, centrados en el respeto por las personas,
de los socios, la formacién de liderazgos y del aprendizaje organizacional (Liker, 2006).

Después la evolucion de la gestion de la calidad con tres enfoques: el técnico, humano y
estratégico (Camisén et al., 2007), que actua en la teoria de la calidad en los servicios de salud y que se
fortalece, primero en Europa y posteriormente en América del Norte con el Dr. Avedis Donabedian,
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pionero en el enfoque de estudios y mediciones; en México, se ayudo del Dr. Enrique Ruelas Barajas y
del Instituto Nacional de Salud Publica (Robledo et al., 2012).

Posteriormente, el manual de monitoreo del Plan de accién sobre recursos humanos para el
acceso universal a la salud y la cobertura universal de salud 2018-2023, en la regidn de las Américas,
donde se plantea el objetivo de fortalecer el desempefio cotidiano y la respuesta ante emergencias
sanitarias (Cho y Levin, 2022). Los recursos humanos tienen movimiento y evolucidon dindmica en un
hospital; es decir, las personas toman accidn, participando, integrandose y contribuyendo al aprendizaje
organizacional con acciones que suman a través del ejercicio del liderazgo que fortalece a los sistemas
de salud publica, beneficiando a la poblaciéon y contribuyendo a mejorar la atencidn de los tres
fendmenos sustantivos de la salud publica: ldentificando las condiciones de salud, la provisidon de los
servicios que satisfacen las necesidades, la gestiéon de los recursos y las politicas necesarias para brindar
los servicios a la poblacién (Araneda et al., 2024); ademas, reflejan la fortaleza en |la gobernanza y la
rectoria gubernamental, dejando claro que la salud publica no es estatica (PESB, 2022).

Este estudio analiza la aplicacién del liderazgo de aprendizaje organizacional y las funciones
esenciales de la salud publica, con el propdsito de identificar oportunidades para fortalecer el liderazgo
y la gestion organizacional en el ambito sanitario y en sus unidades médicas; ademas, en beneficio de la
poblacién atendida. Se observa una organizacion que evoluciona de lo tradicional y que alimenta el
rendimiento cotidiano de los profesionales de la salud publica, facilitando una mejor visién del espacio
donde se ejerce la gestidon del liderazgo (OPS, 2017; 2020). Se contempla mayor fortaleza de las
capacidades y habilidades especificas; ademds, de aumentar las capacidades estructurales, funciones
asignadas, conocimiento personal y profesional, asi como aspectos de supervision, monitoreo,
transparencia, disponibilidad de personal suficiente, sistemas de informacidon y la existencia de
incentivos y sanciones (OPS, 2020).

Objetivos de investigacion

Op. Analizar la gestion del liderazgo de aprendizaje organizacional y su influencia en la primera funcién
esencial de la salud publica en el caso de los recursos humanos en formacion en el Hospital
General 450, en la ciudad de Durango, México, durante el afio 2022.

Oa. Determinar el estilo de liderazgo de aprendizaje organizacional mas frecuente.

Ob. Determinar la presencia de la primera funcién esencial de la salud publica.

Oc. Identificar qué estilo de liderazgo de aprendizaje organizacional ejerce mayor influencia en el
desarrollo de la primera funcion esencial de la salud publica.

Preguntas de investigacién

Pp. ¢Qué evidencia sustenta la presencia de la gestién del liderazgo de aprendizaje organizacional y su
influencia en el desarrollo de la primera funcién esencial de la salud publica en los recursos
humanos en formacion en el Hospital General 450, en la ciudad de Durango, durante el afio 2022?

Pa. ¢Cudl es el estilo de liderazgo de aprendizaje organizacional mas frecuente?

Pb. ¢En qué nivel se manifiesta la primera funcion esencial de la salud publica?

Pc. ¢Qué estilo de liderazgo de aprendizaje organizacional ejerce mayor influencia en el desarrollo de la
primera funcion esencial de la salud publica?

Hipotesis
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Hp. Existe evidencia de que la gestién del liderazgo de aprendizaje organizacional influye en el desarrollo
de la primera funcidn esencial de la salud publica en los recursos humanos en formacién en el
Hospital General 450, en la ciudad de Durango.

Ha. El estilo de liderazgo experimentador es el mas frecuente.

Hb. La primera funcién esencial de la salud publica se manifiesta en un nivel alto.

Hc. Elestilo de liderazgo visionario ejerce mayor influencia en el desarrollo de la primera funcién esencial
de la salud publica.

Revision literaria

El primer objetivo de la medicina es preservar la salud; el segundo consiste en sanar al enfermo
y, para cuando no hay curacién, proporcionar alivio, acompanamiento y confort al paciente y a su familia.
Por ultimo, el tercer objetivo es prevenir muertes prematuras e innecesarias. La vida sigue y el cuerpo
sano de la juventud llega a la madurez. Asi la poblacién desea enfrentar con dignidad y sin dolor hasta el
ultimo dia de su vida (Atienza, 2020). En ese sentido, se distingue la primera guia de atencién de los
servicios de salud, la Médico - Clinica por el enfoque en el individuo y en los servicios personales. La
segunda guia de atencion es la Salud Publica, que se enfoca en la poblacién, organiza los servicios no
personales, identifica caracteristicas individuales y culturales (Hernandez y Lazcano, 2013).

Las acciones prioritarias son la prevencion, proteccion y promocién de la salud, asi como el
diagndstico, tratamiento, la rehabilitacién fisica, social y vocacional (Castillo et al., 2024). La salud publica
moderna se fortalece mediante la colaboracién de diversas disciplinas para maximizar la salud colectiva
con tres acciones principales: Primero busca identificar los problemas y prioridades de intervencion,
evaluando y vigilando indicadores de salud en la poblacién y sus comunidades; la segunda accion busca
identificar y resolver problemas de salud mediante el disefio de politicas publicas colaborando con
lideres y gobernantes; finalmente, la tercera accion promueve la salud y prevencidon de enfermedades,
asegurando la atencién médica eficaz, asequible e incluyente (Hernandez y Lazcano, 2013). En
consecuencia, se ha movilizado la prevencién con la practica médica para evitar enfermedades, brindar
la mejor atencion para una recuperacion integral; sin embargo, es claro que la diversidad de contextos
de la poblacidon nos recuerda la escasez y la importancia de identificar condiciones comunes para
construir situaciones favorables conservando la vida, adoptando el autocuidado individual y colectivo
(Guevara y Marruffo, 2021).

El conocimiento cientifico es indispensable para atender enfermedades y pandemias, y es
fundamental para enfrentar las condiciones sociales relacionadas con la vivienda, la alimentacién, la
educacion y la cultura (Cueto, 1986); asi, el método suma experiencia y aprendizajes al marco tedrico, al
desarrollo de la ciencia y es valioso transparentar las incertidumbres que “contribuyen a sostener una
mayor credibilidad en la poblacién, de lo contrario se genera un ambiente de desconfianza que es nocivo
para las estrategias de salud publica” (Ruiz et al., 2020, p.73).

A lo largo del tiempo, los gobiernos y organismos especializados han enfrentado la adversidad
mediante acciones estratégicas para gestionar diversas contingencias. En este contexto, la Organizacién
de las Naciones Unidas (ONU, 2019a) presentd la propuesta de los Objetivos para el Desarrollo del
Milenio (ODM), que precedieron a la Agenda 2030. Esta ultima contempla 17 Objetivos para el Desarrollo
Sostenible (ODS), 169 metas y 231 indicadores que establecen responsabilidades comunes vy

36




diferenciadas. Su finalidad es construir una alianza global para el desarrollo, proteger el planeta,
erradicar la pobreza y mejorar la calidad de vida de la poblacién. En su ambito, la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS) presenté la definicidn para identificar los determinantes sociales de la salud a nivel
global, con las particularidades locales en la poblacidn y bajo el enfoque de la salud publica (OPS, 2020);
ademas, se incluye a los hospitales en su caracter de autoridad y en el ejercicio de liderazgo para detectar
caracteristicas de pobreza, discriminacion de género, racial o marginacidn, inequidad en el habitat
urbano o rural, condiciones de vida en la infancia y la nutricién, empleo e incluso el poder adquisitivo
(Avila-Agiliero, 2009; Herndndez y Lazcano, 2013; Castro, 2024).

Monitoreo, Evaluacion y Anadlisis de la situacién de Salud Publica

Los seres humanos con naturalidad se guian unos a otros en las rutas que van a otros contextos, la
gestion fluye en las organizaciones y el resultado es la diferencia en las metas planeadas; bajo este
pensamiento, la propuesta global de la OPS para implementar la autoevaluacién e identificar los
elementos comunes y minimos en el desarrollo de las FESP, es la estrategia que fortalece al liderazgo de
las autoridades en todos los niveles de gobierno para beneficiar a la poblacién (Mufioz et al., 2000;
Araneda et al., 2024).

La adaptacién organizacional a los cambios y la resiliencia, son una fortaleza para movilizar las
capacidades, habilidades y conocimientos de valor que construyen la estrategia que conduce al
cumplimiento de la misiéon (Romero y Rivero, 2017) de los profesionales en salud publica.

La investigaciéon permite coadyuvar con la visiéon organizacional del HG450 con acciones de
gestion y fortaleza para atender a la triada de los fendmenos sustantivos de la salud publica: el primero
atiende -las necesidades de salud- de la poblacidn; el segundo fendmeno sustantivo ofrece -los servicios
gue satisfacen esas necesidades de salud- y el tercero se concentra en la obtencién de -los recursos que
se requieren para producir dichos servicios- y que tendran una revisién adecuadamente planificada y
oportuna (Hernandez y Lazcano, 2013; Frenk, 2016).

La practica de la salud publica, el cumplimiento de los objetivos, la investigacidn y las propuestas
son relevantes si atienden los tres enfoques bdsicos; primero, la atencidén de los determinantes sociales
y econdmicos del proceso salud — enfermedad; el segundo, atiende la busqueda para promover la
equidad en salud y finalmente, el disefio de estrategias participativas, incluyentes e intersectoriales para
la operacion y accion de la salud publica con sus necesidades, problematicas y causas (Hernandez y
Lazcano, 2013; Fitzgerald, 2023).

Charles Edward Amory Winslow en 1923 en el contexto sanitarista y social, busca mayor equidad
en los niveles de salud de la poblacién y describe a la salud publica como

... la ciencia y el arte de prevenir enfermedades, prolongar la vida y fomentar la buena salud
fisica, por medio de los esfuerzos comunitarios organizados para el saneamiento ambiental, el
control de las infecciones de la comunidad, la instruccion personal en los principios de la higiene
individual, la organizacion del servicio médico y de enfermeria para el diagndstico temprano y
la prevencion de enfermedades, asi como el desarrollo de la maquinaria social con la cual se
asegure a cada persona el nivel de vida adecuado para la conservacion de la salud (OPS, 2020,
p.14).
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La OPS en su definicion hace presente la fortaleza y el énfasis de las FESP entendidas

.. como las capacidades de las autoridades de salud, en todos los niveles institucionales y junto
con la sociedad civil, para fortalecer los sistemas de salud y garantizar un ejercicio pleno del
derecho alasalud, actuando sobre los factores de riesgo y los determinantes sociales que tienen
un efecto en la salud de la poblacién (OPS, 2020, pp. 31y 32).

La evolucion de las FESP es un camino de investigacion vigente y en su implementacién se
desarrollan capacidades institucionales que dan fortaleza a los planes de mejora de los sistemas de salud;
ademas, en las contingencias atiende: los cambios socioecondmicos que afectan a los determinantes
sociales; los problemas de salud publica de alta prevalecia y de altos costos; las crisis de naturaleza
politica; los diversos brotes o pandemia de COVID-19, HIN1, Ebola, Chikungufia, Zika entre una gran
diversidad de virus y bacterias; el envejecimiento de la poblacidén; las enfermedades infecciosas,
transmisibles y no transmisibles; las discapacidades, problemas mentales y de comportamiento; los
accidentes, actividades ilicitas, violencia y acciones armadas; ademads, la contaminacion, desastres
naturales e impacto global del clima; la atencion médica y las campafas de inmunizacion y finalmente el
agua potable, la alimentacidn, la seguridad publica, el empleo, la situacién econdmica y la migracion
(OPS, 2020). La historia y movimiento de la salud poblacional conduce a los agentes de cambio a
implementar acciones para el cuidado del agua potable, limpieza de calles, recolecciéon de basura,
desechos sdlidos y planeacién urbana entre otras; de tal forma, se atienden afecciones de golpes de
calor, enfermedades transmitidas por vectores, crisis respiratorias, digestivas y otras. El contexto no es
sencillo y los profesionales de la medicina y la salud publica adquieren aprendizajes diversos antes de
ejercer. Su formacién implica muchos afios de estudio, practica y educacién formal constante vy
certificada (Cueto, 1996; Lossio, 2021).

En la década de los ochenta del siglo XX, el desarrollo de las FESP pertenece a la agenda que
fortalece al sector de la salud en América y para el nuevo siglo surgen los documentos que definen: E/
marco conceptual y metodoldgico de La Salud Publica en las Américas; El Instrumento para la Medicion
del Desempefio de las Funciones Esenciales de la Salud Publica (OPS, 2002); en la primera versién, sus
indicadores y el Instrumento de medicién en caracter de autoevaluacion:

Monitoreo, evaluacién y analisis de la situacién de salud.

Vigilancia de salud publica, investigacion y control de riesgos y dafios en salud publica.
Promocién de la salud.

Participacion de los ciudadanos en salud.

Desarrollo de politicas y capacidad institucional de planificacion y gestidn en salud publica.
Fortalecimiento de la capacidad institucional de regulacidn vy fiscalizacion en salud publica.
Evaluacién y promocion del acceso equitativo a los servicios de salud necesarios.
Desarrollo de recursos humanos y capacitacion en salud publica.

. Garantia y mejoramiento de la calidad de servicios de salud individuales y colectivos.

10 Investigacion en salud publica.

11. Reduccién del impacto de emergencias y desastres en salud (OPS, 2002).

©oONOUAWNE
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La primera version tiene dos problematicas, una configuracion fragmentada y la escasa prioridad
e incidencia en la agenda de reformas para fortalecer los sistemas de salud. La nueva version de las FESP
tiene cuatro etapas: Evaluacion, Desarrollo de politicas, Asignacién de recursos y Acceso; ademas, se
reconoce la importancia del Reglamento Sanitario Internacional (RSI), los Sistemas de Salud Publicay la
Agenda de Salud Sostenible para las Américas 2018-2030; sin embargo, no esta disponible el nuevo
instrumento de medicién (OPS, 2020).

La organizacién e implementacion de programas y acciones en el ambito de la salud publica son
el origen funcional y operativo en la mejora del contexto poblacional; el Monitoreo, evaluacidn y analisis
de la situacion de la salud publica, usa indicadores e investigacién cuantitativa y cualitativa; ademas,
establece pardmetros de facil comparabilidad de contextos nacionales para determinar caracteristicas
estandarizadas y en su caso, identificar las diferenciadas (OPS, 2002).

La primera FESP aprovecha las fuentes de datos primarias de dominio publico que definen el
contexto del sistema de estadisticas de la situacidn de la salud publica; en segundo lugar, se contempla
la generacién de informacién y evidencia de los cambios en la salud de la poblaciéon o de grupos
poblacionales definidos; en tercer lugar se reconoce la importancia de la informacién para la toma de
decisiones, la evaluacion de las acciones y del sistema de salud publica; en consecuencia y en cuarto
lugar, activa las alertas de urgencia y las tendencias adversas de riesgo o dafio a la poblacion; finalmente,
es relevante la disponibilidad y acceso de la poblacién a los medios de informacién veraz, objetiva y
estandarizada de la situacion y del desempefio del sector salud. En este sentido, las acciones y estrategias
gue hacen posible el Monitoreo, evaluacién y andlisis de la situacidn de la salud publica a nivel nacional,
estatal y regional son (Hernandez y Lazcano, 2013):

e Evaluacidén del estado de la salud o del diagndstico de la salud poblacional.

e |dentificar las desigualdades y los determinantes sociales que manifiestan riesgos y dafios,
ademas de las caracteristicas del acceso a los servicios de salud.

e |dentificar y caracterizar a los grupos vulnerables.
e Analizar las tendencias en los indicadores basicos de salud.
e |dentificar los riesgos y las tendencias de la demanda de servicios de salud.

e Evaluar la calidad y oportunidad para generar estadisticas vitales y sistematicas de eventos de
salud.

e Evaluar el desempefio de los servicios de salud personales y no personales.

e Desarrollo de tecnologia, experiencia y métodos para el manejo, interpretacién y comunicacion
de la informacién a los responsables de la salud publica.

e Formar recursos humanos para la captura, proceso y analisis de informacién en salud.

El Liderazgo de Aprendizaje Organizacional
El liderazgo de aprendizaje organizacional es un elemento clave, se manifiesta al interior de la vida que
conduce a la ruta del cumplimiento de la misidn y, en el camino, se resuelven diversos obstaculos de
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forma consciente o inconsciente. Normalmente, se conocen estrategias y tacticas para solucionar
problemas comunes. El tiempo es limitado y es una variable que afecta a cada proyecto que requiere
soluciones efectivas. Por ello, las personas deben emplear mejores habilidades y desarrollar capacidades
para aprender, actuar y resolver los nuevos problemas de la organizacidon. Incluso en el dmbito de la
administracion, que surge en el contexto cotidiano de la sociedad, se da respuesta a las necesidades.
Ademas, desde un enfoque epistémico, el conocimiento autoconsciente se examina internamente para
autoexplicarse (Gonzalez, 2005).

Para los individuos y las organizaciones, el cambio es una variable de multiples caracteristicas y
puede ser deseado, indeseado o inesperado. Incluso puede presentarse de forma consciente,
inconsciente o no planificada. Desde un enfoque histdrico, el cambio transforma sociedades al derribar
instituciones, modificar valores y alterar las estructuras sociales. Por ello, es conveniente observarlo con
atencién, experimentarlo y aprender rdpidamente a gestionar su ritmo en los ambitos personal, social y
organizacional. De lo contrario, el proceso de adaptacion puede fracasar, generando ansiedad y miedo
al futuro (Toffler, 1970).

En el contexto que da origen a la definicion del Liderazgo de aprendizaje organizacional,
Rodriguez (2020) cita a Gémez (2008) y su presentacion doctoral en Gémez (2004), titulada Cémo una
institucion genera conocimiento organizacional, lo generaliza en su comunidad y descubre sus
incapacidades de aprendizaje para alcanzar su mision y su vision. Se reconoce en el conjunto de autores,
a la forma de cédmo el conocimiento propone la oportunidad de una nueva fuente de riqueza y del
compromiso para entender {Cudl es el riesgo de no gestionar la creacién de conocimiento? y en
consecuencia la posibilidad de sufrir una extincién organizacional.

Cada persona tiene diferentes capacidades, habilidades y destrezas; en tal sentido, la gestion
conduce los perfiles, roles de accién e incluso la seleccion de los integrantes con capacidad de promover
el aprendizaje y la creacidn de informacién estratégica en tres campos: primero analizando e
interpretando el medio ambiente y la influencia significativa en el desempefio interno; después, la
mezcla de pericia y conocimientos practicos para aprender, transformar y crear un conocimiento nuevo
e innovador; finalmente, implica el proceso, analisis y seleccidon de informacion reflejada en acciones
organizacionales (Gordon, 1997; Rodriguez, 2020).

La interaccién natural de los individuos y del conocimiento que se mueve entre ellos, es un factor
gue motiva e influye en el cambio de las organizaciones y en consecuencia afecta a la sociedad. Los
procesos de aprendizaje surgen en la individualidad y en un contexto apropiado, custodio y gestor del
conocimiento; el aprendizaje organizacional, implica un proceso de cohesién y suma de aprendizajes
individuales; de tal forma, el conocimiento organizacional es mas dindmico que el individual y son
diversas las fuerzas que influyen en el movimiento, rendimiento y productividad de un contexto de
conocimiento (Rodriguez, 2020).

La busqueda de conocimiento ayuda a obtener el éxito y es el remedio mas buscado para
enfrentar la incertidumbre, se construye de una mezcla de aprendizaje mas informacion, valores,
experiencias y saberes cotidianos; ademds, usa documentos, archivos de datos, esta presente en rutinas,
rituales, prdcticas, procesos y en la normativa organizacional (Davenport y Prusak, 1998).
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La gestiéon del conocimiento identifica organizaciones con aptitud y actitud para recibir,
resguardar, procesar, clasificar, analizar, administrar y difundir adecuadamente la informacidn interna y
externa; dispone, de sensibilidad para aceptar el conjunto de actividades, procesos y procedimientos
qgue describen normas, reglas y reglamentos organizacionales; ademas, tiene facultad de construir y
alimentar los sistemas de gestidn y produccién de informacidn organizacional, gerencial y para la toma
de decisiones; en tal sentido, se aprovecha la fortaleza de producir conocimiento en caracter de valor y
recurso (Maestre, 2000; Rodriguez, 2020).

Se coincide con Rodriguez (2020) y Senge (1990) para fomentar, promover y practicar cinco
acciones en la organizacion: iniciando con motivar y adoptar un pensamiento sistémico; después, en lo
cotidiano ejecutar con maestria actividades laborales, personales y propias de la vida; la tercera accion,
propone sacar del interior y desafiar los modelos mentales adoptados; la cuarta accion organizacional,
implica la creacidn de una visién compartida y finalmente; la quinta accién, motiva a las condiciones para
facilitar el aprendizaje bajo un enfoque de equipo.

De tal forma, se reconoce que la presencia del aprendizaje individual y organizacional
regularmente incrementa el inventario de conocimientos que favorecen a la estructura de la gestion del
conocimiento organizacional; entonces, es valiosa la experiencia de algunos individuos conscientes,
capacitados y habilitados para conducir ese valioso recurso. Adicionalmente, se valora el desarrollo de
aplicaciones, de las TIC y los Sistemas de informacidn para la Gestidn del conocimiento, el ingreso a los
datos, repositorios y el conocimiento en internet.

La influencia externa y la existencia de equilibrios no ideales, que surgen sobre el interés
individual o la escasez de bienes disponibles, manifiestan el comportamiento de los grupos y la solucién
de los grandes problemas organizacionales; que atienden, la sugerencia del surgimiento de una
civilizacién con formas de mayor altura (James, 1955); ademas, la presencia de problemas implica
atencion a las alertas, a la necesidad de promover el aprendizaje organizacional, a desarrollar la
capacidad de adaptarse y modificar el ambiente continuamente (Jones, 2013); entonces, se reconoce en
conjunto, las diferencias esenciales que otorgan las ventajas competitivas sostenibles en el tiempo y son
parte de los intangibles de gran valor (Cegarra y Martinez, 2018) en un mercado que ofrece con certeza,
incertidumbre y que define a la empresa exitosa, en un espacio creador de conocimientos, generador de
ventajas competitivas duraderas, usando la innovacién y compartiendo el conocimiento, adaptandolo a
productos y nuevas tecnologias (Nonaka, 1991).

El aprendizaje cotidiano en la organizacion, enfrenta un primer escenario donde se diluye la
cultura y la educacién de la poblacién; es decir, la practica y las acciones de la dinamica social para
satisfacer las necesidades individuales y colectivas; el segundo escenario, hace énfasis en el estudio de
las teorias administrativas, que gradualmente pasa de las tareas, la estructura y las funciones de la
organizacién; a la estructura con la reglamentacion y su forma de conducir la gestidn; posteriormente,
mas teorias hacen énfasis en las relaciones personales, interpersonales, humanas e incluso en el
ambiente y las tecnologias. De tal forma se recuperan los tres tipos de supuestos que explican la
naturaleza humana y que derivan a las estrategias gerenciales implicitas en la organizacién: Los
supuestos racionales — econdmicos; los supuestos sociales y el tercer supuesto contempla los de auto —
actualizacion y sus tres momentos (Schein, 1982).
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Se recuperan algunas referencias de Schein(1982), iniciando con tres antecedentes, primero los
esfuerzos para entrenar a los supervisores en la adquisicion de conciencia y sensibilidad de las
necesidades sociales de los empleados; en tal sentido, los estudios bajo la teoria de las relaciones
humanas de Hugo Munsterberg y Elton Mayo, que atienden los enfoques de liderazgo, comunicacion,
motivacion, organizacion informal y la dindmica de grupo; el segundo momento contempla la época de
la teoria del comportamiento organizacional con énfasis en las personas, con un nuevo y complejo
conjunto de supuestos de la naturaleza humana que Douglas MacGregor en 1960 denomina la teoria Y,
gue es un punto de vista mas idealista en relacién a la teoria X, que describe un punto de vista cinico de
la naturaleza humana; siguiendo, en el segundo momento Abraham Maslow en 1954 atiende el
argumento del trabajador que vive derrotado ante la negativa de usar sus habilidades y desarrollar su
capacidad en beneficio de la productividad y el cumplimiento de la misidn organizacional; ademas, se
explican las motivaciones humanas y Maslow propone las jerarquias y categorias que explican la
necesidad de aprovechar el talento y los recursos disponibles en la busqueda de significado y sentido en
el logro de su vida y del trabajo.

Schein (1982) en un tercer momento, indica que Chris Argyris en 1957 describe la capacidad del
individuo de madurar con autonomia e independencia adoptando una visién a largo plazo, desarrollando
capacidades y habilidades especiales e incluso de flexibilidad y adaptacion a las circunstancias; las
personas motivadas participan, se regulan y son susceptibles a incentivos y controles externos; ademas,
se plantea el supuesto del deseo de comprometerse moralmente con la organizacién. En este sentido,
Argyris en 1964 espera a una organizacién que ha madurado y que refleja el comportamiento de adultos
responsables. “Debe ser esencial para la organizacién, en un mundo tan complejo y competitivo,
asegurar la participacion de todos sus empleados de tal manera que se pueda aumentar la productividad
y creatividad a largo plazo” (Schein, 1982, p.67).

El recorrido tedrico sobre liderazgo de Schein, recupera a varios autores: Fred Fiedler y la teoria
de contingencia; Victor Vroom en 1964 y la teoria de motivacion de las expectativas; al grupo Michigan
conformado por Likert, Katz, McCoby, Kahn y Seashore; después, los estilos de decision gerencial y las
reglas para la calidad de las decisiones; Paul Hersey y Ken Blanchard con la teoria del liderazgo
situacional, los estilos bdsicos de un lider y el cuestionario para identificar los grados de madurez del
subordinado; finalmente, Chris Argyris y el comportamiento de un lider y la propuesta del modelo I y I,
como la base del enfoque de la teoria de aprendizaje, que contempla el cambio de un aprendizaje circular
simple, al modelo Il que parte de cuatro premisas y del supuesto basico de aprender a aprender, para
adquirir un aprendizaje circular doble; con el antecedente del concepto de aprendizaje secundario de
Gregory Bateson en 1972. Para aprender a aprender, se “...establece una relacién que propicie mayor
apertura y que permita a las personas compartir sentimientos, percepciones y supuestos, y el desarrollo
de acciones subsecuentes basadas en una informacién mas valida y mas adecuada” (Schein, 1982,
p.121).

En el mismo rumbo, Schein (1982) resalta dos elementos; primero, Argyris promueve el cambio
de valores culturales, derivando los supuestos de competencia, racionalidad y no confrontacién de
sentimientos negativos que mantienen a la organizacién marginalmente eficiente y en condicion de
incapacidad de aprender el camino a un cambio organizacional exitoso, en la premisa del modelo II; en
el segundo elemento, Argyris y Schon en 1978 indican que las funciones de liderazgo y su desempefio
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van desde la orientacion autocrdtica hasta la gestidn participativa con la responsabilidad del lider que
promueven un ambiente organizacional mas adaptable y receptivo, capaz de enfrentar los desafios de
un entorno en constante cambio.

Actualmente, los lideres son conscientes de la importancia del aprendizaje organizacional
generalizado y sistémico. Sin embargo, reconocen dificultad de crearlo en una organizacién que
verdaderamente aprenda y donde “el aprendizaje cuenta para todos, para los administradores y en
especial para los administradores de recursos humanos y la alta gerencia, que son los encargados de
establecer el compromiso permanente en la organizacion” (Yeung et al., 2000, p.8).

El estudio organizacional se aborda desde diferentes enfoques, estructuras, componentes y
configuracion; ademas, influyen las organizaciones que manifiestan la habilidad e inteligencia para
gestionar el conocimiento y sobresalir en la capacidad de aprovechar los aprendizajes que surgen de los
cambios internos y externos (Gomez, 2016). Las organizaciones requieren lideres portadores de
caracteristicas propias de una generacién comprometida y consciente de la ruta del cambio a través de
la evolucion del pensamiento y de la herencia forjada por la accidn del liderazgo, principalmente en
cuatro momentos: primero, los liderazgos concentrados en el pensamiento del gran hombre; el segundo,
es de la época de lideres enfocados en la conducta y la administracion racional; el tercer momento,
reconoce la capacidad para formar equipos de acuerdo a su comportamiento y desempefio; finalmente,
el estudio y presencia de los liderazgos que aprenden en las organizaciones capacitadas para gestionar
el conocimiento (Gémez et al., 2015).

El aprendizaje organizacional identifica en cada investigaciéon cuatro elementos; primero, la
contribucién del razonamiento que desarrolla proyectos de nuevas sociedades del conocimiento; el
segundo, es la disponibilidad de planos y modelos accesibles para los arquitectos del aprendizaje; el
tercer elemento, es la posibilidad de generar nuevos disefios y construir a las organizaciones que
aprenden y finalmente; el cuarto elemento, es la formacién de los trabajadores del conocimiento que
daran seguimiento a la gestién de los directores y promotores del aprendizaje; de tal forma, se puede
coincidir con Yeung et al. (2000) para subrayar el valor de mas de cincuenta afios de estudios que
construyen el cimiento y crecimiento de organizaciones inteligentes en dos etapas: en la primera se
tienen tres cimientos que soportan la capacidad de aprendizaje de las organizaciones y son identificados
mediante la capacidad disponible para: Generar ideas, generalizarlas y mediante la autoevaluacion,
identificar las Incapacidades que obstruyen el aprendizaje. La segunda etapa identifica seis argumentos
clave para construir organizaciones que aprenden:

1. Las organizaciones aprenden con cuatro estilos -la experimentacién, la adquisicién de
competencias, los parametros o marcas de referencia (benchmarking) y las mejoras
continuas -, y no sélo con el aprendizaje de un ciclo, en comparacion con el de dos ciclos, o
el aprendizaje de adaptacidn, comparado con el de generacion.

2. La efectividad del estilo de la organizacién para aprender depende de la congruencia de éste

con el contexto general de la empresa.

Diferentes estilos para aprender producen diferentes consecuencias en los resultados.

4. Llas organizaciones no soélo aprenden generando ideas innovadoras, sino también
generalizando estas ideas a través de limites.

w
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5. Las organizaciones pueden tener una serie de incapacidades para aprender.
6. Es posible usar practicas administrativas especificas a fin de crear |la capacidad para aprender
(Yeung et al., 2000, p.18).

La definicion implica la habilidad fundamental de la organizacién para aprender mediante

... la capacidad para generar y generalizar ideas con impacto (cambio) a través de varios limites
de la organizacion (aprendizaje) por medio de iniciativas y practicas especificas de la
administracion (capacidad). De hecho nos concentramos en la capacidad porque es el término
gue pone de relieve lo que hacen los administradores. Y, en el contexto de las organizaciones,
aprendizaje significa que el conocimiento ha sido trasladado mas alld de los aprendices
individuales, a otras personas, unidades y funciones. -El cambio de cultura- se refiere a la
medida en que una organizacién evalia, modifica y transforma sus valores, creencias y
postulados compartidos (Yeung et al., 2000, p.11).

El proceso de cambio es complicado, se exige tiempo, considerar diferentes realidades, enfrenta
preguntas y contrastes de fortaleza o debilidad en la comunicacidn, bolsas de ignorancia o sabiduria
personal encaminada a la oportunidad de aprender mil cosas; ademas, es un camino de trabajo con
emociones, entusiasmo, satisfacciones, retos personales y profesionales (Duck, 2002).

El pensamiento sistémico conduce a la comprensidn de los elementos sutiles de la organizacion
inteligente y ayuda a ensamblar al interior, una nueva percepcion para describir otra forma de ver el
mundo; desde su corazén, promueve el cambio de perspectiva, evita el aislamiento y genera una sinergia
de comunicacién y conexion con el mundo; esto implica, un cambio de actitud al pensamiento previo de
la creencia, que el origen de los problemas es externo; entonces, se reconoce que las acciones influyen
en la realidad y en las organizaciones inteligentes, la interaccidn de los individuos manifiesta la realidad
gue se tiene, se configura y cambia (Senge, 1990).

Materiales y métodos

El censo

Se utilizd un censo para recolectar los datos. El universo estuvo compuesto por 41 participantes menores
de 20 anos. El 97.6 % de ellos permanece en actualizacion laboral y académica en el quinto semestre del
Bachillerato General Universitario, en la Especialidad de Enfermeria. El plan de estudios es escolarizado
y presencial en el Colegio de Ciencias y Humanidades (CCH) de la Universidad Judrez del Estado de
Durango (UJED). La poblacidn femenina es del 66.7 %, el 31 % es masculino y el 2.4 % se reporté como
bi género; la participacion es andnima y las respuestas del cuestionario demografico no estan ligadas a
los instrumentos de investigacion. Las practicas en el HG450 tenian una duracién menor a un afio. Solo
el 26.2 % de los alumnos tiene personal subordinado a su cargo. Las areas de gestion son las siguientes:
Central de Equipos y Esterilizacion (CEYE), Cirugia y Neurologia (20.9 %), Pediatria (18.6 %), Ginecologia
y Habitacién Conjunta (18.6 %), Vacunas y otras areas diversas (16.3 %), Primer Contacto y Urgencias (14
%), Ortopedia (7 %) y Medicina Interna (4.7 %). La comunicacion interna es de 50 personas en Habitacién
Conjunta, Ginecologia, Vacunas y areas diversas; el promedio en otras areas es de 20 personas.
Finalmente, en la categoria de jefatura encargada, 27 estudiantes estan con enfermeras; 7, con
estudiantes de licenciatura y 7 con médicos.
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La investigacion es de tipo no experimental de enfoque simple, transversal y correlacional; analiza
el estado de las variables de Liderazgo de Aprendizaje Organizacional (LAO) y de la primera Funcién
Esencial de la Salud Publica (FESP) en un momento Unico; de tal forma, no es posible incidir directamente
en el valor de la configuracién; en consecuencia, la alternativa es proponer acciones de intervencion en
la gestidn organizacional, motivar para fortalecer la presencia de las variables y obtener beneficios en su
contexto. El desarrollo ha contemplado un proceso de investigacion documental para abordar en una
organizacién de salud publica; bajo esta valiosa guia, se identifican los liderazgos que atienden la salud
de la poblacién y se retoman dos instrumentos estandarizados, adaptados e implementados para la
recoleccién de datos en linea:

El Instrumento de medicion del desempefio de la primera Funcion Esencial de la Salud Publica
(OPS, 2001) estd disponible en un formulario de Google en la siguiente ruta: [].

El cuestionario de Liderazgo de aprendizaje organizacional (Gémez et al., 2015), fue validado y
adaptado al entorno mexicano (Gémez, 2008) y estd disponible en un formulario de Google en la
siguiente ruta: [2].

Es dificil encontrar informacion publica sobre pardmetros comparables en la gestiéon de
hospitales y salud publica, a pesar de las propuestas para uniformar contextos globales en paises con
diferencias estructurales que requieren una base homogénea (Bloom et al., 2017).

El Hospital General 450

En la ciudad de Durango, el 28 de junio del 2014 surge el Hospital General 450 con instalaciones
nuevas y se reconoce el antecedente histérico en la Secretaria de Salud del Estado de Durango. Para el
ano 2020, se reconoce la labor de mds de 500 trabajadores del Hospital y se informdé de la
implementacién del Modelo de calidad y de la Acreditacion hospitalaria para mejorar el servicio y el
estandar; de tal forma, se implementa un conjunto de procedimientos, herramientas periddicas y un
seguimiento al cumplimiento de los niveles de calidad solicitados, todo bajo la inspeccién, vigilancia y
control del Sistema de salud publica mexicano (GED, 2020).

El disefio y la estructura organizacional contemplan procesos normativos y burocraticos definidos
por la administracidon publica federal, estatal y municipal. Estos documentos normativos establecen la
manera en que la gestion formal se extiende a lo largo de la estructura organizacional. Sin embargo, no
menos importante y un poco mas complejo, es identificar la estructura informal en el interior de las
organizaciones; es decir, la interaccidon profesional y natural de los individuos, la cultura y el clima
organizacional, el liderazgo y otros elementos de una organizacion de salud publica. La importancia de
la gestidn organizacional es una constante en tiempos de cambio y contingencias que se manifiestan
sobre la primera FESP en un Hospital que vive conocimientos de cardcter global, aprendiendo y
generalizando en la practica para beneficiar a la poblacidn.

L https://fesp2001.wordpress.com/2022/04/12/fesp-1/
2 https://fesp2001.wordpress.com/2022/04/12/encuesta-de-liderazgo-en-la-organizacion/
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Alfa de Cronbach

Es el método que permite la revision de la confiabilidad de los datos, los constructos o las dimensiones
de las variables; en este sentido, nos brinda certeza de la validez del proceso de medicion, del contenido
con datos estables, en lo individual y en el conjunto obtenido en el censo de la investigacion (Bonilla,
2006). La formula del coeficiente de Alfa de Cronbach es:

c [ K ] [1 (SVi
aC = |[——||1 - (=
K—-1 Vt
aC = Coeficiente de Alfa de Cronbach K = El ndmero de registros del instrumento son 41
Vt = Varianza total del instrumento SVi =Sumatoria de las varianzas de los registros

La férmula usa el cdlculo de la varianza en cada columna con los valores de cada pregunta;
ademas, incluye la varianza total que contempla los valores de cada dimensidn y del instrumento. La
varianza identifica la medida de dispersidn de los datos en referencia con el valor promedio; de tal forma,
los datos agrupados reflejan un resultado menor en la varianza (Spiegel, 1999).

En Excel 365, para el andlisis de datos se dedica una hoja electrdnica para cada dimension de LAO
y de la primera FESP. El censo de 41 registros tiene en cada columna el valor de cada respuesta; al final
de cada columna, en la parte inferior, se aplica la funcién =VAR.P(B2:B42), para obtener la varianza. Se
suma la fila de las varianzas (SVi) con la funcion =SUMA(B2:AG2) en la ultima columna del lado derecho
(Sanchez, 2008).

La Varianza total del instrumento (Vt), contempla tres etapas: Se inicia en la tabla de nuestros
datos, en una columna posterior a la Ultima con el nombre de Suma y se aplica la funcién =SUMA(B2:AG2)
a los valores en cada fila; en la segunda etapa, se aplica en la ultima celda de cada columna, la funcién
=VAR.P(AH2:AH42), para obtener la Varianza total de la variable (Vt); finalmente, el valor del coeficiente
de Alfa de Cronbach de acuerdo con la formula en dos celdas se obtiene del producto aritmético de las
divisiones y las respectivas restas aplicadas.

El coeficiente de Alfa de Cronbach es la herramienta para interpretar la confiabilidad y
consistencia al interior de la base de los datos y de los elementos del instrumento de investigacion; fue
disefiado y construido bajo la consideracién de un propdsito y el uso de tal instrumento; ademas,
describe una propiedad estadistica estatica y definitiva. Se observa que la comunidad cientifica no tiene
una interpretacién uniforme de su valor; de tal forma, en la Tabla 1 se describen los valores o rangos, de
acuerdo con la explicacién de Landeros y Gonzalez (2006) y otros.

Tabla 1. Interpretacion del valor de Alfa de Cronbach.

Valor Alfa de Cronbach

Confiabilidad minima, contemplando |la toma de decisiones que
afectan la vida de las personas (Rosenthal, 1994)

menos de 0.60 | La confiabilidad es inaceptable (DeVellis, 2003)

0.60 a 0.65 La confiabilidad es indeseable (DeVellis, 2003)

Es minimamente aceptable (DeVellis, 2003; Oviedo y Campo-Arias,
2005)

0.50a0.90

0.65a0.70
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0.70a0.80 La confiabilidad es respetable (DeVellis, 2003)

La confiabilidad es muy buena (DeVellis, 2003), es un rango preferible
y donde 0.90 es el maximo esperado (Oviedo y Campo-Arias, 2005)

Es una confiabilidad muy elevada (Lépez, et al.,, 2018; Murphy y
Davishofer, 2005; Nunally y Berstein, 1994); es recomendable en la
0.90 y mas toma de decisiones en el ingreso de individuos a instituciones
educativas, centros de trabajo y hospitales psiquiatricos (Rosenthal,
1994; DeVellis, 2003)

Fuente: Elaboracion propia con base en Landeros y Gonzalez (2006), y otros.

0.80a0.90

Sin embargo, un valor de Alfa de Cronbach mayor a 0.90 puede reflejar redundancia, datos
repetidos o preguntas que manifiestan exactamente el mismo elemento de un constructo o una
consideracién doble que afecta directamente al valor; primero, es el incremento del ndmero de
preguntas con el incremento reflejado en el calculo de la varianza y la posterior obtencion un valor
sobreestimado de la consistencia del proceso de medicion; segundo, es el incremento de los registros
gue influye directamente en la ponderacién obtenida (Oviedo y Campo-Arias, 2005).

En la Tabla 2, se presentan los valores obtenidos en la consistencia interna del coeficiente de Alfa
de Cronbach aplicado al censo de 41 estudiantes, con el Instrumento de medicién del desempefio de la
primera FESP, y se observa que Es muy buena y Muy elevada.

Tabla 2. Interpretacion del valor de Alfa de Cronbach en la primera FESP.

FESP Valor Alfa de Cronbach
1.1 0.981 Muy elevada
1.2 0.852 Es muy buena
1.3 0.949 Muy elevada
1.4 0.896 Es muy buena
1.5 0.886 Es muy buena
Total 1 Muy elevada

Fuente: Elaboracién propia.

La Tabla 3 muestra los valores obtenidos en la consistencia interna del coeficiente de Alfa de
Cronbach aplicado al censo de 41 estudiantes, del cuestionario de LAO (Gémez et al., 2015).

Tabla 3. Interpretacidon del valor de Alfa de Cronbach en el LAO.

Liderazgo Valor Alfa de Cronbach
Entrenador 0.769 Es respetable
Experimentador 0.806 Es muy buena
Visionario 0.814 Es muy buena
LAO 0.942 Muy elevada

Fuente: Elaboracién propia.
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Etapa de Liderazgo de Aprendizaje Organizacional

Los datos de LAO se analizan en Excel 365, son 34 preguntas, 41 registros y la respuesta es una escala
tipo Likert de seis opciones. Mediante la estadistica descriptiva se considera el contexto para obtener el
conteo de la frecuencia, el porcentaje y el calculo del indicador para ponderar la presencia desde el valor
minimo de cero, al maximo de uno; la construccién del indicador manifiesta la configuracién en la escala
Likert; en este sentido, se obtiene mas informacidn y se analiza a diferentes niveles de la presencia de la
variable.

La frecuencia identifica la forma y presencia tradicional de la variable y se obtiene con un conteo
en cada opcidn de la escala Likert, en consecuencia, la suma delimita el total de respuestas y esa es la
base para calcular los porcentajes de la primera referencia de comparacién de la variable.

Las respuestas, sumas, porcentajes y promedios; otorgan una referencia de la presencia de la
variable sin ponderacién. En lo individual, para el caso de LAO y la primera FESP, la medicion tiene
caracteristicas de una variable cualitativa ante la presencia o ausencia; de tal forma, la escala Likert
identifica valores nominales de cero y uno; el valor maximo es el valor de presencia, si o totalmente;
para el valor minimo presenta el valor de ausencia, no, no lo sé e incluso no aplica.

Sin embargo, la diversidad de opinién del ser humano brinda la posibilidad de contemplar un
criterio que permite un mejor acercamiento para entender las caracteristicas de una variable o de un
fendmeno. Un criterio de aproximacién a la presencia o ausencia para clasificar la variable cualitativa
con valor nominal de si o no; permite entender el cambio a un valor ordinal que entrega una jerarquia a
dos valores mas. El primero, si la variable no se hace presente totalmente, pero en gran medida, si se
puede identificar; el segundo, cuando la ausencia no aplica por la breve presencia o porque, en muy poca
medida se identifica a la variable.

Como resultado de lo anterior, se repite el criterio por segunda ocasién y para una mejor
comprensién; el primer momento, es cuando la variable se hace presente hasta cierto punto, sin llegar
a considerar que esta presente en gran medida y el segundo momento, es cuando esta presente en poca
medida, pero mayor a una breve presencia. En este sentido, en la ausencia de la variable, se contemplan
cuatro ponderaciones graduales antes de llegar a su presencia total.

La presencia de LAO se refleja en cada porcentaje como valor ordinal, el de menor jerarquia en
la escala Likert es cero y representa No, no lo sé o no aplica; la jerarquia tiene cinco incrementos hasta
representar Si o totalmente; y asi, comprender la presencia de LAO; entonces, el criterio de aproximacion
en dos momentos propone agregar cuatro opciones descriptivas intermedias; es decir, se fortalece la
comprensién de la presencia de la variable mediante la estadistica descriptiva y la ponderacion del
indicador en el rango de cero hasta el valor total de uno.

Se establece un factor de ponderacién continua en la escala Likert, donde la primera opcion es
cero y las siguientes cinco contemplan una ponderacién mediante una divisién de la unidad entre cinco;
es decir, los valores que describen alguna jerarquia en la presencia de la variable; de tal forma,
obtenemos un factor de 0.2 en cada valor superior a cero. El factor multiplica al valor de la respuesta y
a la division de la frecuencia en la respuesta entre el total del conteo de las respuestas. El procedimiento
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aritmético se aplica a cada elemento de la escala Likert y en todas las respuestas; de tal forma, que para
la respuesta No, el valor es cero.

Es importante identificar que el indicador obtiene un valor continuo en una dimension de
comparabilidad en dos sentidos; el primero, en el interior de cada rango y el segundo para identificar y
evaluar el nivel de la presencia de la variable a través de la escala Likert; de tal forma, los rangos del
indicador presentan un valor minimo y un valor maximo.

La Tabla 4 muestra el rango con los valores minimo y maximo de cada opcidon de la escala tipo
Likert de seis opciones, que va a entregar el indicador de presencia de la variable.

Tabla 4. Escala tipo Likert de seis opciones y valores de rango.

Likert Valor minimo Valor maximo
5. Si, totalmente 0.801 1
4. En gran medida 0.601 0.8
3. Hasta cierto punto 0.401 0.6
2. En poca medida 0.201 0.4
1. En muy poca medida 0.001 0.2
0. No, nolo sé, no aplica 0 0

Fuente: Elaboracién propia.

El analisis y la configuracidon de la presencia de la variable se conduce por el indicador en tres
escenarios; el primero, es a nivel pregunta, individual y en la sumatoria; después, en la caracteristica de
liderazgo y finalmente en cada dimensién de la configuracion completa de LAO.

Cada respuesta bajo la influencia del factor y la jerarquia del valor ordinal implica una referencia
individual de contraste sobre el porcentaje de la frecuencia y en consecuencia la sumatoria refleja el
valor del indicador; entonces, ahora el indicador es un valor continuo que brinda la posibilidad de hacer
comparaciones con caracteristicas integrales de la configuracién de la presencia de LAO y en cada
dimension se encuentra la comprension de las capacidades de aprendizaje para enfrentar la adversidad
(Yeung et al., 2000; Gémez et al., 2015).

Etapa de la Primera Funcidon Esencial de la Salud Publica

El Hospital General 450 en sintonia con la propuesta de la OPS para la promocién y formacién de
liderazgos, el desarrollo de capacidades y habilidades especificas; contempla el mecanismo para la
autoevaluacién e identificando los elementos comunes y minimos propuestos en la primera FESP. Por
consiguiente, en la Tabla 5 se describe la configuracién de la primera FESP, para atender el Monitoreo,
Evaluacion y Andlisis de la situacion de la Salud Publica, usando cinco indicadores que se conforman de
preguntas principales y para profundizar hace uso de preguntas secundarias y en su caso, preguntas
especificas (OPS, 2002).
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Tabla 5. Indicadores y preguntas de la primera FESP.

FESP1 Indicador Preguntas | Preguntas | Preguntas | .,
principales | secundarias | especificas
11 Guias, procesos de monitoreo y 4 39 3 16

evaluacioén del Estado de la salud.
12 'Evaluaao.r] de la calidad de la 5 8 1 11
informacion.

Apoyo experto y recursos para el

1.3. | monitoreo y evaluacién del Estado de 2 18 0 20
salud.
Soporte tecnoldgico para el

1.4 | monitoreo y evaluacion del Estado de 1 13 0 14
salud.

15 Asesorl'a y apoyo técnico z/a I(?s niveles 5 7 1 10
subnacionales de salud publica.

10 84 4 100

Elaboracién propia con base en la primera FESP (OPS, 2002).

Se repite el analisis usado con el LAO y la configuracién se fortalece considerando el valor de la
pregunta principal en contraste con el valor obtenido para la pregunta principal integral, que contempla
a las preguntas secundarias y especificas. La diferencia entre ambos resultados permite reforzar la
comprensién, el conocimiento y la configuracion que describe la situacion de la presencia de los cinco
indicadores de la primera FESP; es decir, la comparacién entre la percepcion general y directa de la
respuesta de la pregunta principal y el resultado de la pregunta integral.

Anilisis de correlacion en Excel

La Figura 1 muestra los elementos y la configuracién del LAO y la primera FESP, como guia para el Andlisis
de datos por correlacién en Excel 365; requiere, activar las funciones por primera vez en el Menu —
Archivo — Opciones; en el cuadro de didlogo Opciones de Excel — Complementos; se continua, en
Administrar — Herramientas para analisis, y de activacion -Ir...

Para obtener los coeficientes de correlacidon entre las variables, el procedimiento va a la
secuencia del Menu — Datos - botén Andlisis de datos; el cuadro de didlogo de las Funciones para el
analisis se selecciona al Coeficiente de correlacidn y botén Aceptar; la configuracion, elige el Rango de
entrada contemplando los datos con sus encabezados, agrupado por columnas y Rétulos en la primera
fila; en la Opcidén del Rango de salida, situar el destino en una celda.
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Figura 1. Configuracion de LAOy la primera FESP.
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salud de |a poblacian?
Cl4  Ensefiar y capacitar 112 ¢ldentificay actualiza anualmente los datos recolectados enun
al personal . 3 ) L. 1 perfil del Estado de salud del pais?
Liderazgo 11 Guias, procesos de monitoreo y evaluacion
P © Entrenador del estado de la salud.
ompartir >
B .,p 4—— 113 ;Utiliza el perfil del Estado de la salud?
informacidn
CL11 Dedica tiempo 114 ¢Se difunde la informacidn sobre el Estado de salud de la
ica hiemp L iITunt [l cion u
para aprender poblacion?
CL5 Explora nuevas p 121 ¢Existe alguna instancia para evaluar la calidad de la
soluciones informacion producida en el sistema de salud?

[ 12 Evaluacion de la calidad de la informacidn.

Primera Funcion

Cle  Experimenta ideas » Liderazgo — 1.2.2 ¢Existe una instancia coordinadora nacional de estadisticas

3 Esencial de Iz Salud — . L
nuevas Experimentador Liderazgo de Piblica de la que forme parte la Unidad médica?
Aprendizaje
CL8 Aprende de los Organizacional 4 13.1 ¢Emplea o tiene acceso a personal con capacitacidn y
errores . experenciz en Epidemiologia y Estadistica?
13 Apoyo experto y recursos para el
. y evaluacion del Estado de la salud ] L
CL2  Vision integral y 4 1.3.2 ¢Emplea o tiene acceso a personal con capacitacion y
propuestss comunas experenciz en Epidemiologia y Estadistica?
CL3 Facilitador del »! 14 Soporte tecnoldgico para el monitoreo y 141 ¢Utiliza recursos computacionales para monitorear el
didloge evaluacion del Estado de salud. Estado de salud de la poblacion del pais?
Liderazgo — 15.1 ¢Ha asesorado a unc o mds niveles subnacionales en
CL9 Vision compartida ™ X zg <+ ¢ - e
Visionario . L materia de recoleccion y andlisis de datos?
15 Asesoria y apoyo técnico a los niveles

subnacionales de salud piblica. . . B . .
CL10 Comparte logros al 15.2 ¢Ha diseminado informacidn a los niveles subnacionales y

generar conocimiento otros usuarios de manera periodica y constante?

CL12 Permite el éxito de
todos

Fuente: Elaboracion propia con base en Gémez et al. (2015) y OPS (2002).

Anilisis del Histograma en Excel

El Histograma es una funcidn de Andlisis para la interpretacién de los datos que entrega la Tabla de
Rango de clases con la frecuencia respectiva y la figura del histograma, para Excel 365 la imagen puede
tener caracteristicas de dispersidn con lineas suavizadas, marcadores y una linea continua en los valores
de cada rango de clases; de tal forma, para el LAO y la primera FESP, los valores de los Rangos de clases
serian: 0.000, 0.200, 0.400, 0.600, 0.800, 1y 0.2 para la amplitud.

La secuencia de instrucciones para obtener el Histograma inicia en el Menu - Datos, seguido del
botdn Analisis de datos — Funciones para analisis — Histograma —y finalmente - Aceptar -.

La configuracidn del cuadro de didlogo del Histograma permite seleccionar el Rango de entrada
con los datos de la variable sin encabezados. En dos procesos diferentes se obtiene el Histograma para
la variable LAO y de la primera FESP. Se continta con el Rango de clases y seleccionar la columna con la
secuencia con amplitud de 0.2; posteriormente, activar la opcion de Rétulos y en la opcion de salida, el
Rango de salida es una celda paralela a la columna de la secuencia de los Rangos de entrada, finalmente
activar la opcion - Crear grafico - y - Aceptar -.

La configuracion y posibilidad que brinda Excel permite, entre otras opciones, la de activar
etiquetas de datos para identificar el valor de la frecuencia en cada barra del Histograma.
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En Excel 365 la estadistica descriptiva entrega una tabla con los estadisticos: Media, Error tipico,
Mediana, Moda, Desviacidn estandar, Varianza de la muestra, Curtosis Coeficiente de asimetria, Rango,
Minimo, Maximo, Suma, Cuenta y Nivel de confianza al 95 por ciento.

Resultados

Liderazgo de Aprendizaje Organizacional

Las doce caracteristicas de los responsables de fomentar el aprendizaje organizacional (Yeung et al.,
2000), son la base para configurar un escenario que contribuye a la sinergia y comprension de LAO; en
este sentido, es prioridad afinar el estilo y el compromiso para derramar en tres dimensiones, esas
caracteristicas propias de una organizacion con capacidades de aprendizaje (Gémez et al., 2015). “Las
organizaciones que aprenden tienen lideres que disefian culturas y sistemas, de tal modo que los
empleados enfrentan el desafio constante de contribuir a dar forma al futuro de la organizacion” (Slocum
y Dillow, 1992; Yeung et al., 2000, p.11).

Las Tablas 6, 7 y 8 muestran una presencia estable en la configuracién de las dimensiones de LAO,
en ellas se muestra el indicador y el rango de presencia; después, cada fila presenta la clave, el nombre
de las doce caracteristicas de liderazgo, los nimeros de pregunta del instrumento de investigacion, el
valor del indicador y la presencia correspondiente. En este sentido, el indicador de LAO es de 0.761, lo
qgue indica una presencia En gran medida, cercana a Si, totalmente.

La Tabla 6 describe la configuracion del Liderazgo Entrenador (LEN) con 0.778 vy de
homogeneidad con la mayor presencia En gran medida. Ademas, CLO1 Ensefar a otros (0.797) es

indicador con el mayor valor, y CLO4 Ensefar y capacitar al personal (0.759) es el menor.

Tabla 6. Configuracion y presencia del Liderazgo entrenador.

Clave Caracteristicas Preguntas Indicador | Presencia
CLO1 | Ensefiar a otros LAO 27 y LAO 28 0.797 | Eneran
medida
Ensefiar y capacitar al LAO 16, LAO 17, LAO 20 En gran
cLo personal y LAO 26 0.759 medida
. L En gran

CcLo7 Compartir informacién LAO 25 y LAO 32 0.792 .

medida
cLyy | Dedica tiempo para LAO 04 y LAO 11 0.784 | Eneran
aprender medida
LEN Liderazgo entrenador 0.778 En gfa”
medida

Fuente: Elaboracion propia con base en Gémez et al. (2015).

Un Lider entrenador centra su atencién en actividades que dan ventaja a la formacién, adquisiciéon
y desarrollo de aprendizajes de los individuos en la organizacién; de tal forma, se generaliza un contexto
de aprendizaje continuo para el desarrollo laboral y el logro de la meta.

52




La Tabla 7 describe al Liderazgo Experimentador (LEX), con presencia interna homogénea En gran
medida, el indicador CLO8 Aprende de los errores (0.795) es el mas alto de la configuracion y el menor es
CLO5 Explora nuevas soluciones (0.754).

Un Lider experimentador centra su atencion en el funcionamiento de la organizacién y la forma
de hacer las cosas para cumplir con las tareas; a partir de eso, evallua, analiza y propone acciones

organizacionales; ademas, gestiona los resultados para aprender del éxito y de los errores.

Tabla 7. Configuracion y presencia del Liderazgo experimentador.

Clave | Caracteristicas Preguntas Indicador | Presencia

clos | Dxploranuevas LAO 07, LAO 14y LAO 15 | 0.754 | c"&ran
soluciones medida
Experimenta nuevas LAO 01, LAO 02, LAO En gran
cLoe ideas 03, LAO 13y LAO 23 0.771 medida
En gran

CLO8 | Aprende de los errores LAO 18 y LAO 30 0.795 .
medida
. . En gran

LEX L 771 .
iderazgo experimentador 0 medida

Fuente: Elaboracion propia con base en Gémez et al. (2015).

La Tabla 8 describe el Liderazgo Visionario (LVI) con presencia En gran medida, en la mayoria de
las caracteristicas y tiene el menor de los indicadores con valor de 0.735; como resultado de lo anterior,
tiene una diferencia de 0.036 con el Liderazgo experimentador. En la configuracidn interna el indicador
CL09 Vision compartida (0.809) se manifiesta en el rango de Si, totalmente y es el mayor de los valores
obtenidos. CLO3 Facilitador del didlogo (0.686) es el menor de todos los indicadores. Se observa que el
contraste de 0.123 es una pequefia diferencia.

Tabla 8. Configuracion y presencia del Liderazgo visionario.

glav Caracteristicas Preguntas Indicador | Presencia
CLO2 Vision integral y propuestas | LAO 06, LAO 08, LAO 09 y 0.725 En gr.an
comunes LAO 10 medida
- . En gran
CLO3 | Facilitador del didlogo LAO 19, LAO 33y LAO 34 0.686 .
medida
CLO9 | Visién compartida LAO 05, LAO 22y LAO 29 0.809 S,
Totalmente
CL10 Compért'e logros al generar LAO 24y LAO 31 0.745 En gr_an
conocimiento medida
. - En gran
CL12 | Permite el éxito de todos LAO 12y LAO 21 0.711 .
medida
LVI Liderazgo visionario 0.735 En gr.a”
medida

Fuente: Elaboracion propia con base en Gémez et al. (2015).
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Un Lider visionario centra su atencién en el diagndstico de la organizacion y del contexto externo;
esta accion, favorece la planeacién de acciones y estrategias organizacionales que conducen al
cumplimiento de la misién en los escenarios posibles.

La diversidad de organizaciones y el liderazgo en ellas es un fendmeno de estudio que se
manifiesta en diferentes configuraciones y permanece la influencia del pensamiento y la accion del ser
humano; de tal forma, la adversidad es la oportunidad de usar la experiencia adquirida en cada contexto
de conocimientos y aprendizajes organizacionales.

La Figura 2 muestra la configuracion completa de LAO (0.761) con la presencia en la parte
superior del rango En gran medida (0.600 a 0.800), con 0.2 de amplitud. La diferencia entre las tres
dimensiones no es mucha, el valor mas alto es de LEN (0.778), con una pequefia diferencia el segundo
es de LEX (0.771) y el LVI (0.735) es el menor.

Figura 2. Configuracion de las dimensiones de LAO.

—e=LIDERAZGO DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL =e=Entrenador o= Experimentador =e=\Visionario
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Elaboracién propia con Excel 365.

La primera Funcién Esencial de la Salud Publica

La primera FESP (0.722) en la presencia integral predomina en el rango de En gran medida y en la Tabla
9 se muestra la configuracién obtenida con la autoevaluacién. La presencia simple involucra la primera
percepcion que tiene el individuo de una variable en las actividades cotidianas, la organizacién vive la
primera impresidn; por otro lado, la presencia integral implica un analisis elaborado con las preguntas
secundarias y especificas.

En la columna Rubro se contemplan los cinco indicadores y las preguntas principales;
posteriormente, la configuracion contempla la percepcidn en la seccién integral y simple; ambas, con su
indicador y la identificacidn de la presencia en el rango correspondiente.
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Tabla 9. Indicadores de presencia integral y simple de la primera FESP.

Indicador . Indicador o
Rubro . Presencia integral . Presencia simple
integral simple
1.1 0.745 En gran medida
1.1.1 0.766 En gran medida * 10.810 Si, Totalmente
1.1.2 0.747 En gran medida 0.785 En gran medida
1.1.3 0.756 En gran medida *10.815 Si, Totalmente
1.1.4 0.693 En gran medida 0.678 En gran medida
1.2 0.722 En gran medida
1.2.1 0.704 En gran medida 0.722 En gran medida
1.2.2 0.737 En gran medida 0.785 En gran medida
13 0.716 En gran medida
1.3.1 0.705 En gran medida 0.756 En gran medida
1.3.2 0.726 En gran medida 0.746 En gran medida
1.4 0.717 En gran medida
1.4.1 0.717 En gran medida *10.844 Si, Totalmente
1.5 0.666 En gran medida
1.5.1 0.684 En gran medida 0.702 En gran medida
1.5.2 0.636 En gran medida 0.693 En gran medida

Fuente: Elaboracién propia con base en OPS (2002).

La Figura 3 muestra la configuracion de la primera FESP, los cinco indicadores y las preguntas
principales; se observa, la diferencia del indicador simple, con buenas expectativas sobre el indicador
integrado; ademas, en los Indicadores simples el valor es mayor que en los Indicadores integrales en el
rango En gran medida (0.600 a 0.800); finalmente, en tres preguntas principales 1.1.1, 1.1.3 y 1.4.1 el
valor del indicador simple tiene presencia en Si, totalmente.
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Figura 3. Configuracién y percepcion de las dimensiones de la primera FESP.
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Elaboracién propia con Excel 365.

La Tabla 10 muestra la matriz de correlacion de los coeficientes de LAO en sus tres dimensiones
y la primera FESP con sus cinco indicadores. El valor de correlacion (r=0.0954) indica una relacién débil,
lo que sugiere una baja correspondencia entre variables. Sin embargo, la correlacién interna es fuerte
entre LAO y sus dimensiones, principalmente con LVI (r= 0.9688), después con LEX (r= 0.9644) y
finalmente con LEN (r= 0.9614); a partir de estos datos, la correlacion mas fuerte de LVI y la primera FESP
es con el Indicador Integral 1.2 (r= 0.2204).

La correlacidon interna es fuerte entre la primera FESP y los Indicadores Integrales, principalmente
con 111.1 (r=0.8811), la segunda relacion fuerte es con I11.4 (r= 0.8536), la fuerza intermedia es con 111.3
(r=0.8487), la cuarta fuerza es con I11.2 (r=0.7857) y finalmente, la correlacion mas débil es con 111.5
(r=0.6906).

56




Tabla 10. Matriz de correlaciéon de LAO y la primera FESP.

LAO LEN LEX LVI FESP1 |11 1.1 |1l 1.2 |II 1.3 |1l 1.4 |1II15
LAO 1
LEN 0.9614 | 1
LEX 0.9644 | 0.8874 | 1
LVI 0.9688 | 0.8972 | 0.9048 1
FESP1 | 0.0954 | 0.0703 | 0.1766 0.0312 | 1
1.1 | 0.1220 | 0.1194 | 0.2024 0.0341 | 0.8811 | 1
Il 1.2 | 0.2946 | 0.2479 | 0.3865 0.2204 | 0.7857 | 0.7044 | 1
I 1.3 | 0.0808 | 0.0457 | 0.1386 0.0503 | 0.8487 | 0.6897 | 0.6297 | 1

I 1.4 | 0.0258 | 0.0455 | 0.0767 0.0449 0.8536 | 0.7127 | 0.5786 | 0.6517 | 1

I 1.5 01026 | 0.1353 -0.0466 01147 0.6906 | 0.5399 | 0.3271 | 0.4095 | 0.5147 | 1

Elaboracién propia con Excel 365.

Discusidn

A partir de los resultados y en funcién del objetivo que plantea Analizar la gestion del liderazgo de
aprendizaje organizacional y su influencia en la primera funcién esencial de la salud publica en el caso
de los recursos humanos en formacién en el Hospital General 450, en la ciudad de Durango, México,
durante el afio 2022. Se identificé evidencia empirica que respalda dicha relacidn, y se manifiesta en la
configuracion de presencia de LAO y de la primera FESP; por consiguiente, brindan la oportunidad de
revisar las fortalezas y oportunidades disponibles en la gestidon de las organizaciones de salud publica
responsables de atender a la poblacion.

En la literatura que describe la gestidn y el liderazgo de las organizaciones hospitalarias, se nota
la ausencia de evidencia sobre la presencia de los diferentes estilos de liderazgo que “deben potenciary
motivar la capacidad de trabajo en equipo, la gestiéon emocional y el respeto a las decisiones
organizativas” (Reynaldos-Granddén, 2020; Martinez et al., 2020).

No obstante, se identifica evidencia del aprendizaje organizacional debido a su papel clave de
socializacion y desarrollo de liderazgo en las organizaciones. Ademas, refleja la preocupacion por el
desarrollo de quienes ocupan cargos de influencia sobre los empleados responsables de la innovacion,
los resultados y la agilidad en la toma de decisiones. Asi, se define el contexto de gestidn para entender
y construir lo que define, la organizacién de aprendizaje (Teles et al., 2010).

El enfoque de LAO y sus dimensiones observa la presencia en la obtencién de resultados en los
diferentes niveles del ejercicio de la gestion. La dimensién de LEN y la cercania con el LEX que
manifestaron los recursos humanos en formacion, contribuyen y responden a la exigencia que demanda
la salud publica; de tal forma, el contexto de la configuracién manifiesta oportunidades en la dimension
de LVI, como resultado de los valores obtenidos en el indicador y la correlacién.
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En la literatura disponible se identifican las investigaciones de Gdmez et al. (2015), Gémez (2016)
y Rojero et al. (2022); en ellas, la dimensidn de LEN se hace presente con mayor frecuencia y subraya un
estilo gerencial que se desarrolla gradualmente en lo que saben hacer, se arriesgan poco y evitan el error;
sus acciones, son prudentes y son un estilo que permea en la vida y en la cultura de la organizacién; de
esta forma, se entiende una mejor gestiéon de los cambios internos y de fomentar la capacitacién del
personal contratado. No se tiene una metodologia definida, la capacitacion es personalizada y refleja la
experiencia individual para establecer formas y limites del cémo hacer las actividades; ademas, la
ensefianza se transmite bajo contextos tradicionales de didlogos directos, que a veces son limitados y
gue resaltan la experiencia previa. La ausencia de informacién escrita es comun y el conocimiento no
esta sistematizado; de tal forma, que es imposible que la organizacion y el personal tengan la capacidad
de asimilar totalmente el conocimiento para mejorar el desempefio en la organizacién. “Con el tiempo
se va perdiendo la riqueza del aprendizaje y peor aun, quedando bajo el peligro del olvido” (Gémez,
2016, p.18).

Los resultados obtenidos ayudan a mejorar la comprensién de la presencia de las variables en
nuestro estudio; sin embargo, se estima que no son elementos aislados y que los pequefios ajustes
organizacionales influyen en la comprensién de otras variables y fendmenos en las instituciones de salud
publica. Por ejemplo, “... es necesario que el lider conozca los diferentes aspectos de la cultura de su
organizacidny es el propio lider quien termina encontrando la fortaleza de su actividad en la profundidad
y solidez de la cultura organizacional” (Gémez et al., 2015c, p.22).

El consultorio, hospital o drea médica se percibe como territorio de los profesionales de la
medicina, la enfermeria o las ciencias de la salud; sin embargo, el enfoque de la salud publica enriquece
a la organizacion en cada pieza del sistema de salud. Una investigacion o intervencién requiere mas
tiempo del previsto, de tal forma los ajustes en las magnitudes de trabajo, objetivos, accesibilidad y
disponibilidad para los proyectos enfrentan situaciones de escepticismo. Sin embargo, se reconoce que
hay fortaleza en la practica, la normativa, los procesos y los flujos e inclusive, la formacién de recursos
humanos y la capacitacion continua (Lépez et al., 2015).

La investigacion requiere reflexiones sistematicas de la actividad cientifica, la experiencia
empiricaydel éCoOmo se llega aser? en la complejidad para expresar detalles, ejercicios, errores y demas
elementos del contexto de aprendizaje en equipo. Incluso cuando el ingreso al hospital después de
tramites, proyecto, meses de revisiones, ajustes y aceptacion, “no imagindbamos en ese momento que
tendriamos que esperar todo un afio para ingresar a los quirdfanos, y asi observar cémo se ensefia y se
transmite la practica quirurgica” (Paya et al., 2019, p.16).

La primera FESP tiene presencia de En gran medida y se observa una alta expectativa en los
recursos humanos en formacion, lo que resulta adecuado en el ambito de las ciencias de la salud.
Ademas, destaca la motivacién de los participantes por adquirir mas conocimiento y desarrollar su
capacidad profesional, extendiéndose incluso a estudios de posgrado (Vicuiia et al., 2022).

Para concluir la discusidn, se resalta la importancia del ambito de la salud publica en la promocién
de un mejor entendimiento y en el establecimiento de una corresponsabilidad entre universidades,
empresas, entidades gubernamentales y organizaciones sociales. Este enfoque colaborativo resulta
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clave para enfrentar los desafios de la nueva era del conocimiento y enfatizar la formacién de lideres en
aprendizaje, gestion y direccién organizacional (Gémez, 2016).

Conclusion

El uso de indicadores en las variables LAO y la primera FESP permite una mejor comprensién de la
configuracion y su presencia. Ademas, proporciona referencias claras y evidencia suficiente para orientar
intervenciones organizacionales. Los alcances de este estudio estan limitados al censo aplicado a los
recursos humanos en formacién que realizan practicas en el HG450 y que cursan la especialidad de
enfermeria en el CCH de la UJED.

Dentro del alcance de la salud publica y la visién de esta investigacion en el enfoque en la primera
FESP vy la relacién que tiene con el LAO, y en la consideracion de no disponer estudios previos, o
semejantes de estas caracteristicas; los resultados presentes, facilitan el acercamiento e intervenciones
organizacionales especificas; incluso, documentar, difundir y promover estudios que brinden fortaleza a
las instituciones bajo este enfoque, permitiendo a los lideres de las ciencias médicas y de la salud publica,
desarrollar liderazgos y potencial para atender a la poblacién.

Los resultados en los indicadores confirman la hipdtesis principal, evidenciando la presencia del
LAO (0.761) y de la primera FESP (0.722) en el rango En gran medida durante el afio 2022. A partir de los
datos, se observa que la hipdtesis Ha no se cumple, ya que el LEX (0.771) es la segunda dimensidn con
mayor presencia, con una diferencia minima respecto al valor mas alto en la dimensién de LEN (0.778);
finalmente, la presencia menor es de LVI (0.735).

La Hipdtesis Hb se acepta en la consideracién de que la primera FESP, no se hace presente en el
rango de Si, totalmente; sin embargo, el indicador del Monitoreo, evaluacion y andlisis de la situacion
de la salud publica (0.722) se encuentra en el rango de En gran medida y la percepcion de los Indicadores
simples es optimista, de altas expectativas y superior a los Indicadores integrales. De tal forma la
presencia permanece en el mismo rango encabezados por el Indicador Guias, procesos de monitoreo y
evaluacion del estado de la salud (0.745).

La hipdtesis Hc no se acepta, dado que la correlacion indica la relacidon mas débil entre el LVI y Ia
primera FESP (r = 0.0312).

La correlacién entre la primera FESP y el LAO (r=0.0954) es una magnitud adimensional que tiene
mas cercania a cero y representa una relacion débil, implica un valor de presencia en el rango En muy
poca medida, en lo general; ademads, para el caso de LEN (r=0.0703) es menor y la mejor relacién de
correspondencia es con el LEX (r=0.1766).

La mejor relacidon de correspondencia de la primera FESP se muestra en el segundo Indicador
integrado 111.2 Evaluacion de la calidad de la informacidn (r=0.2946), para el caso de LAO. Este indicador
[11.2 tiene la mejor relacion con el LEX (r=0.3865), la segunda mejor correlacién es con el LEN (r=0.2479)
y la menor es con LVI (r=0.2204).
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Para los recursos humanos con énfasis en la primera FESP y en el LAO, se cuenta con la
oportunidad de fortalecer las caracteristicas de liderazgo y cada uno de los indicadores de la primera
FESP. La configuracién muestra una presencia de En gran medida; de tal forma, se propone una revisién
y atencidn a modo secuencial e iniciando con el Indicador 1.1 que corresponde a las Guias, procesos de
monitoreo y evaluacion del estado de la salud de la poblacion que atiende el Hospital General 450;
principalmente, aquellas en las que el proceso de ensefianza aprendizaje incide directamente en la
formacidn y la practica disponible de acciones y estrategias.

Se propone atender las cuatro acciones contempladas en la primera FESP; iniciando con
involucrarse en el proceso de identificar desigualdades y los determinantes sociales que manifiestan
riesgos y dafios, e identificar caracteristicas de acceso a servicios de salud; la segunda accién, implica
identificar, analizar, conocer y caracterizar a los grupos vulnerables; la tercera accidn, involucra el analisis
de las tendencias de los indicadores basicos de salud; finalmente, establecer el compromiso vy
seguimiento en la formacidn de recursos humanos capacitados para participar en la captura, proceso y
analisis de informacién en salud.

La formacion académica de los recursos humanos se desarrolla profesionalmente en la medida
de la participacién en las organizaciones; por consiguiente, el enfoque de la presente investigacién
contribuye en la fortaleza del contexto organizacional que promueve el desarrollo de los lideres que
gestionan los aprendizajes que permiten a las organizaciones de salud publica enfrentar los nuevos retos
de esta época de inteligencias y conocimientos.

Futuras lineas de investigacion

Se recomienda realizar estudios longitudinales sobre el Liderazgo de Aprendizaje Organizacional y la
primera Funcién Esencial de la Salud Publica. Asimismo, futuras investigaciones podrian abordar las once
Funciones Esenciales de la Salud Publica en distintos contextos organizacionales. La presente
investigacion es un antecedente que permitira profundizar en la transversalidad de la ejecucién de
planes de estudios y practicas en campo o en los contextos de la salud publica. Lo anterior bajo el uso
de indicadores y metodologias de dimensiones comparables, que permitan construir estrategias para el
desarrollo de las organizaciones de salud.
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Resumen

ANTECEDENTES: Las personas y las organizaciones enfrentan factores estresantes derivados de un
entorno en constante cambio, lo que provoca un alto costo en la salud y en el desempeno laboral. El
problema es que, en las actividades diarias, frente a las dificultades reales, los responsables de
administrar las empresas no dan importancia a otras variables que afectan la relacién entre el apoyo
organizacional percibido y el engagement, lo que afecta el bienestar humano y su derecho a un ambiente
laboral que promueva y fortalezca su salud. OBJETIVOS: Conocer qué otras variables intervienen en la
relacién entre el apoyo organizacional percibido y el engagement. METODO: Se realizé una investigacion
cualitativa, transversal y relacional, a través de una revision sistematica de la literatura y un analisis
inductivo de los datos obtenidos, con el software Atlas.ti 23, donde se identificaron diez categorias y sus
relaciones. RESULTADOS: Se encontrd que la inteligencia emocional favorece el apoyo organizacional
percibido, es decir, un recurso personal genera un recurso laboral. CONCLUSIONES: La inteligencia
emocional es un recurso personal que interviene en la relacién entre el apoyo organizacional percibido
y el engagement. Las empresas que promueven el bienestar mediante relaciones positivas y significativas
deben generar un ambiente de trabajo saludable mediante programas de formacién orientados a
promover y fortalecer la salud psicosocial en las organizaciones.

Palabras clave: Apoyo organizacional percibido, engagement, bienestar, inteligencia emocional

Abstract

BACKGROUND: People and organizations face various stressors derived from a constantly changing
environment, which has a significant impact on health and work performance. The problem is that, in
daily activities, when facing real challenges, those responsible for managing companies do not consider
other variables that influence the relationship between perceived organizational support and
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engagement, which affects the well-being of human beings and their right to a work environment that
promotes and strengthens their health. OBJECTIVES: To find out what other variables are involved in the
relationship between perceived organizational support and engagement. METHODS: A qualitative, cross-
sectional, and relational study was conducted through a systematic literature review and an inductive
analysis of the data obtained, using Atlas.ti 23 software, where ten categories and their relationships
were identified. RESULTS: It was found that emotional intelligence enhances perceived organizational
support, that is, a personal resource generates a work resource. CONCLUSIONS: Emotional intelligence is
a personal resource that intervenes in the relationship between perceived organizational support and
engagement. Companies that promote well-being through positive and meaningful relationships should
foster a healthy work environment with training programs aimed at promoting and strengthening
psychosocial health in organizations.

Keywords: Perceived organizational support, engagement, well-being, emotional intelligence.

Introduccion

Las personas y las organizaciones enfrentan un entorno dinamico y globalizado que ha experimentado
cambios significativos en las ultimas décadas. Las crisis financieras y sanitarias, los conflictos geopoliticos
y los avances tecnoldgicos han transformado las actividades econdmicas a nivel macro, meso y micro.
Este contexto, caracterizado por la busqueda de la innovacién y la competitividad, ha generado un
ambiente laboral estresante donde las demandas laborales, las jornadas extensas y la conciliacion entre
la vida laboral y personal pueden afectar la salud y el compromiso de los trabajadores (Colin, 2018;
Benitez-Safa, 2021; Hinojosa-Lépez, 2022; Ho y Chan, 2022).

Los factores estresantes en el trabajo se han clasificado en dos grupos: el primero esta compuesto
por aquellos que representan desafios y el segundo incluye aquellos que dificultan el desempefio laboral.
Mientras que los primeros pueden aumentar el compromiso, el desempefio y el bienestar, los segundos
pueden desgastar fisica, psicolégica y socialmente a las personas, amenazando su salud y bienestar (Kern,
Heissler y Zapt, 2021).

Por lo tanto, cuando los trabajadores no cuentan con los recursos laborales y personales para
enfrentar los factores estresantes, estos pueden convertirse en un riesgo para la salud psicosocial, lo que
puede generar enfermedades psicosomaticas y afectar el desempefio laboral (Bakker, Demerouti y Sanz-
Vergel, 2023).

El estrés es un problema de salud publica a nivel mundial, con consecuencias significativas en la
productividad y en el bienestar de las personas. Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el
estrés laboral afecta a aproximadamente al 20% de la poblacién, generando costos econdémicos
importantes debido a la pérdida de productividad. En México, el estrés laboral afecta al 40% de los
trabajadores, siendo los factores psicosociales del entorno laboral responsables del 75% de los casos.
Ademas, las malas condiciones laborales y las relaciones con los supervisores son motivos frecuentes de
renuncia laboral (Colin, 2018; Ortiz-Isabeles y Garcia-Avitia, 2021).
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El problema es que las empresas en busca de aumentar su productividad se enfocan en mejorar
sus procesos a través de la tecnologia y minimizan la importancia del bienestar de los trabajadores
(Kellerman y Seligman, 2023). Esta falta de vision puede impactar negativamente en el bienestar y la
salud de las personas, asi como en su desempeiio laboral.

Justificacion
La Agenda 2030 de Desarrollo Sostenible establece objetivos claros para promover el bienestar y una
vida saludable (Objetivo 3), asi como el crecimiento econdmico, con el cuidado de los derechos,
necesidades y aspiraciones de las personas (Objetivo 8) (OIT, 2020). En este contexto, las organizaciones
deben generar los recursos personales y laborales que actian como un escudo protector contra los
factores estresantes, promoviendo el bienestar, la salud y el rendimiento en el trabajo (Salanova, Llorens
y Martinez, 2019).

La salud, definida como el estado de completo bienestar fisico, psicoldgico y social, no se limita
simplemente a la ausencia de enfermedad, sino que implica una interaccidon dindmica entre estos tres
factores. La salud mental, en particular, es un concepto complejo que involucra la capacidad de mantener
relaciones armoniosas, y participar constructivamente en el entorno, siendo influenciada por las
interacciones sociales y el ambiente circundante. El bienestar no se limita sélo a la ausencia de estrés,
asi como la salud no es sélo la ausencia de enfermedades. Un indicador del bienestar es el engagement
(OMS, 2010; Rodriguez, 2005; Salanova, 2023).

Debido a la emocién positiva que las personas perciben al sentirse apoyadas, sostenidas y
cuidadas, aprenden y retienen recursos psicosociales para fortalecer su salud mental y su desempefio,
por lo que las empresas deben identificar al apoyo organizacional percibido, como un factor clave para
promover el bienestar individual y organizacional e implementarlo a través de sus recursos laborales y
sus buenas practicas organizacionales, de tal manera que cuando los trabajadores se sientan valorados,
se comprometan con su trabajo (Ho y Chang, 2022) porque son capaces de afrontar al estrés laboral y
preservar su bienestar.

Por lo anteriormente expuesto, surge como preguntas de investigacion ¢coémo es la relacién entre
el apoyo organizacional percibido con el engagement? y écudles otros factores intervienen en esta
relacion?

Con el objetivo de conocer qué otras variables influyen en la relacién entre el apoyo
organizacional percibido y el engagement, se realizé una investigacidn cualitativa, transversal y
relacional, por medio de una revisidon sistematica de la literatura, identificando y seleccionando en
algunos buscadores, como Mendeley, Redalyc, ScienceDirect, SpringerLink, Taylor & Francis los articulos
gue se analizaron con un enfoque inductivo, utilizando el software Atlas.ti 23, lo que permitié identificar
otras categorias que influyen en la relacion entre el apoyo organizacional percibido y el engagement.

En la primera seccion de este documento, se presenta la conceptualizacién del apoyo
organizacional percibido y el engagement. La metodologia se presenta en la segunda seccién y en la
tercera se describe la relaciéon entre las diez categorias que resultaron relacionadas, por medio del
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analisis inductivo que se realizd con el software Atlas.ti 23. Se identifico a la inteligencia emocional como
un recurso personal que tiene una relacién con el apoyo organizacional percibido y con el engagement.
Se concluye que los recursos personales, como la inteligencia emocional, favorecen a los recursos
laborales, como el apoyo organizacional, por lo que las empresas que se ocupan de promover la salud y
el bienestar, a través de las relaciones positivas, generardan un compromiso organizacional que motivara
al personal y mejorara su desempenio, a través del engagement. La revision bibliografica y los resultados
obtenidos complementan la tesis de grado de una de las autoras.

Apoyo organizacional percibido

El ser humano, por naturaleza, es un ser social (Aristételes), que intercambia recursos fisicos, mentales y
materiales con otros individuos para satisfacer sus necesidades y buscar su supervivencia y su bienestar.
El proceso de socializacion, que comienza en la familia y se extiende a otros ambitos como el laboral,
politico y econdmico, desempena un papel crucial en la salud psicosocial de los individuos. El apoyo social
percibido, descrito por John Bowlby en la década de 1960 como un 'efecto protector', contribuye a la
formacion y retencién de los recursos psicosociales que benefician la salud mental, como lo afirmaron
Cassel y Cobb una década después (Aranda y Pando, 2013).

El apoyo se aprende en el nucleo familiar y con los amigos, que son los proveedores naturales del
apoyo social. De esta manera, dando y recibiendo apoyo, una persona va creando lazos, que van
integrando su capital social, el cual ha sido definido como “las redes, normas y confianza social que
facilitan la coordinacion y cooperacion para el beneficio mutuo” (Héltmann, Hutter y Specht, 2023 p.2),
por lo tanto, con los recursos personales se van generando otros recursos psicosociales, en un
intercambio voluntario y dinamico, por lo que las personas crean su propio bienestar. La calidad del
capital social de una persona esta determinada por diversos factores, incluido el nimero de redes
sociales en las que participa, el nivel de confianza que existe en estas redes y la posicién que ocupa dentro
de ellas (memebresia).

Por lo tanto, el apoyo social es resultado de las relaciones entre personas o grupos (Aranda y
Pando, 2013), donde uno otorga y otro recibe un recurso tangible (por ejemplo, el alimento que se
necesita) o intangible, como por ejemplo el interés, el amor o el cuidado. De esta manera, los seres
humanos al comprometerse entre si crecen y fortalecen sus redes sociales formales o informales. En la
Tabla 1 se presenta la conceptualizacion del apoyo social por autor y afio, de acuerdo con la revision
realizada por Aranda y Pando (2013, pp. 234-239).

Tabla 1. Conceptualizacion del apoyo social por afio y autor
Afio Autor Conceptualizacion

1976  CaplanyKillilea  Vinculo entre personas o grupos que mejora la adaptacién a
los factores estresantes.

1976  Caplan, Impulso que otra persona o grupo hace que el receptor se
Robinson, mueva hacia las metas que busca.
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Autor

Conceptualizacion

1977

1979

1982

1982

1983

1984

1985

1985

1989

1989

1990

1993

1997

French, Caldwell
y Shinn

Kaplan, Cassel y
Gores

Johnsony
Sarason

Bell, LeRoy y
Vitalo

Thoits

Gottlieb

Shumaker y
Brownell

Coheny Syme
Sarason, Hacker
y Basham

Bravo

Frey

Vaux

Lozares

Castro, Campero
y Hernandez

Satisfaccion de las necesidades sociales basicas como el
afecto, la pertenencia o la estima, que resulta de Ia
interaccidén con otras personas.

Acceso a los recursos sociales por las relaciones de confianza
con otros.

Actividad social en la que la familia y los amigos estan
disponibles.

Cuando por la interaccién con otros se satisfacen las
necesidades sociales basicas como la afiliacién, la
pertenencia, el afecto, la seguridad y la aprobacién.

Ayuda tangible o intangible que, al ser dada, produce un
beneficio conductual y emocional.

Intercambio entre por lo menos dos individuos, donde el
proveedor tiene la intencién de incrementar el bienestar del
receptor.

Cuando las personas proveen de recursos a otros.

Conjunto de provisiones expresivas o instrumentales, que son
recibidas en situaciones de la vida diaria o en crisis.

Intercambio de recursos sociales, emocionales, recreativos e
instrumentales, entre personas o grupos.

Transacciones interpersonales de ayuda material o de afecto
positivo.

Proceso complejo y dindmico entre grupos e individuos como
respuesta a las necesidades de una de las partes.

Individuos o grupos que se vinculan para satisfacer sus
necesidades.

Recursos que unos proporcionan a otros.
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Ao Autor Conceptualizacion

1997 Hupceyy Morse, Relaciones sociales que influyen en la salud y en el bienestar.

Campero y
Hernandez

1998 Sdanchez Recursos emocionales y fisicos que se necesitan para afrontar
situaciones en diferentes contextos.

2002 Andradey Relaciones de intercambio, que generan un compromiso

Vaitsman mutuo entre el que da y el que recibe, lo que favorece a la
salud.

2002  Guzman Conjunto de relaciones interpersonales que permiten la
integracidn de un individuo con su comunidad, para mejorar
su bienestar emocional, fisico y material.

2004  Ander Comunicacidn, accidn o conducta de quien tiene la voluntad
de proteger a otros para que puedan afrontar sus problemas.

2006  Yanguasy Relaciones sociales que proveen de afecto o ayuda, para

Leturia afrontar las situaciones adversas.
2010 Fernandezy Proceso interpersonal que se enfoca en el intercambio
Manrique reciproco de informacion, empatia, comprensién, compasion,

respeto y amor.

Nota: Elaboracién propia con la informacién de Aranda y Pando (2013, pp. 234-239).

La importancia de sentirse apoyado, sostenido, ayudado, visto, cuidado, valorado desde los
primeros afios de vida, le permite al ser humano crear redes sociales de apoyo, donde la persona es
capaz de sentir empatia por el otro, que lo lleva a satisfacer una necesidad material o emocional sentida.
La ausencia o escasez de apoyo es causa de enfermedad en la familia o en el trabajo (Aranda y Pando,
2013).

De acuerdo con la Teoria del intercambio social (Su y Swanson, 2019), cuando una persona o un
grupo apoya a otro, al sentir la necesidad de retribuir por agradecimiento, se hace una cadena de
intercambios que mantienen la relacion y crece la confianza, por los beneficios mutuos recibidos. Se han
descrito tres partes, que conforman esta teoria: la relacion, la reciprocidad y el intercambio. Al desarrollar
una competencia social, interactuando con los demas, se aprende a conversar, participar y ayudar, siendo
sensible a los sentimientos de los demas, comunicando emociones positivas, a este tipo de conductas se
les conoce como comportamientos prosociales (Soinien, Pakarinen y Lerkkanen, 2023).

El apoyo social se conoce como apoyo organizacional en el ambiente laboral y es considerado
como un compromiso de la organizacién hacia sus trabajadores. Eisenberger propuso por primera vez el
término de apoyo organizacional percibido. El apoyo que se da y recibe entre compafieros, se le conoce
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como apoyo socioemocional. Al apoyo que se recibe de los supervisores o de la direcciéon, se le nombré
apoyo instrumental o gerencial y se clasifica en dos, el apoyo orientado a las tareas y el apoyo orientado
a las relaciones. El apoyo percibido en las relaciones en el trabajo se asocia con la salud, especificamente
con la salud mental (Li et al., 2023; Bounaiuto et al., 2022; Sulistiyani et al., 2022; Contreras et al., 2022;
Aldamman, 2019).

Algunos autores reconocen al apoyo organizacional percibido como un recurso laboral
fundamental y como un componente clave de la responsabilidad social interna de una empresa. Esta
responsabilidad implica que la organizacién no solo cumple con sus obligaciones legales hacia sus
empleados, sino que también busca satisfacer sus necesidades, promover su salud, asi como fomentar
su satisfaccion laboral. Ademas, la empresa se compromete con el bienestar de otras partes interesadas,
como clientes, proveedores, comunidades locales y el medio ambiente, como parte de su
responsabilidad social externa. Los recursos laborales, como el apoyo social, son los predictores mas
importantes del engagement lo que resalta su relevancia en el contexto empresarial actual (Jia et al.,
2019; Tian et al., 2023).

Engagement

Kahn en 1990 fue el primero en definir al engagement como “la forma en que los miembros de una
organizacion se controlan a si mismos para combinar sus roles personales y laborales” (Lan et al., 2020,
p.2) o como “el apego de los empleados a su trabajo, de tal manera que se expresa fisica, psicolégica e
intelectualmente a través del trabajo” (Alam et al., 2021 p.4).

De acuerdo con Salanova, Llorens y Martinez (2019) el engagement es un estado mental positivo
y prolongado, que tiene tres dimensiones: el vigor, la dedicacion y la absorcidn, por eso cuando un
trabajador percibe que la empresa se ocupa de su bienestar y su trabajo es valorado, aumenta su energia,
su resiliencia y su perseverancia (vigor), participa con orgullo y motivacién (dedicacién), ademads pierde
la nocidn del tiempo, porque estd concentrado en su trabajo y lo disfruta (Bakker, Demerouti y Sanz-
Vergel, 2023), es decir, estd motivado y en ese estado de bienestar se compromete con su trabajo.

Salanova (2023) sefiala que el engagement es un indicador del bienestar y describe tres
dimensiones: el bienestar fisico, psicoldgico, mental y emocional, asi como el bienestar social. Se ha
demostrado una relacion positiva entre el engagement y la reduccién del riesgo cardiovascular, asi como
la disminucién de la somatizacion de las emociones. Con relacion al bienestar
psicoldogico/mental/emocional, se ha relacionado al engagement con las emociones positivas y con la
satisfaccion por la vida y por el trabajo. El bienestar social (integracién, aceptacion, contribucién,
actualizaciéon y la coherencia social), se logra a través del apoyo organizacional y se relaciona
positivamente con el engagement, por lo que éste tiene influencia en otros contextos del ser humano,
no solo en el trabajo, por lo que se logra un crecimiento personal (Salanova, 2023; Holtmann, Hutter y
Specht, 2023; Seligman, 2019).

La Teoria de los recursos y las demandas laborales (Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel, 2023) explica
el origen del desgaste fisico y emocional en los trabajadores, conocido como sindrome de burnout.
Define a los recursos como los factores fisicos, psicolégicos y sociales con los que se afrontan las
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demandas del trabajo (demandas cuantitativas como, por ejemplo, la sobrecarga de trabajo y/o
cualitativas, como la sobrecarga emocional). Los recursos pueden ser personales y laborales.

Los recursos personales son la capacidad de controlar y actuar sobre el entorno con éxito (Hobfoll
et al., 2003; Etzel et al., 2023). Esta teoria identifica como recursos personales a la autoeficacia, la
resiliencia, el optimismo y la inteligencia emocional. Los recursos laborales pueden ser fisicos (por
ejemplo, las herramientas adecuadas), relacionados con la tarea (por ejemplo, la autonomia o la
retroalimentacion), psicosociales (por ejemplo, el apoyo social, el liderazgo, la confianza) y de
organizacion (por ejemplo, el plan de carrera). Se destaca que los recursos laborales pueden ser
fomentados a través de las practicas organizacionales saludables, como la equidad, la conciliacién
trabajo-familia, las oportunidades o las que prevengan la violencia, que al implementarse, van mas alld
de cumplir con la normatividad y demuestran un interés genuino en el bienestar de los individuos,
contribuyendo a la creacién de un entorno saludable tanto a nivel personal como organizacional
(Salanova, Llorens y Martinez, 2019; Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel, 2023).

De acuerdo con la Teoria de los recursos (Hobfoll et al., 2003) frente a los factores que causan
estrés, las personas tienden a conservar sus recursos personales, porque la disminucion de éstos es un
riesgo para la salud emocional, sin embargo, pueden perderlos o bien, ganar otros con los que puedan
impactar en su entorno con resiliencia. Identifica la importancia del apoyo social, en el modelo de
pérdidas y ganancias de recursos, que modulan el bienestar psicoldgico.

Con la pérdida de los recursos, se desencadenan espirales desadaptativas que aumentan los
estados emocionales negativos, y que, al contrario, con la ganancia de recursos hay espirales adaptativas,
con las que se afrontan las circunstancias de la vida (Hobfoll et al., 2003). De acuerdo con la Teoria de los
recursos y demandas laborales (Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel, 2023), los recursos personales y
laborales predicen al engagement.

Materiales y Métodos

Con el objetivo de conocer qué otras variables influyen en la relaciéon entre el apoyo organizacional
percibido y el engagement, se realizé una investigacion cualitativa, transversal y relacional mediante una
revision sistematica de la literatura publicada en Mendeley, Redalyc, ScienceDirect, SpringerLink y Taylor
& Francis. Se utiliz6 un esquema inductivo con el software Atlas.ti 23 para analizar los articulos
seleccionados, identificar cddigos y categorias y conocer las relaciones entre ellos.

Una revisidon sistemdtica proporciona una sintesis del conocimiento en un tema especifico y
genera oportunidades para nuevas investigaciones. Se caracteriza por seguir un orden y documentar
paso a paso el proceso para responder a una pregunta de investigacion y cumplir con su objetivo (Page
et al., 2021).

En Mendeley, Redalyc, ScienceDirect, SpringerlLink y Taylor & Francis, en una primera etapa, se
utilizaron palabras clave y operadores booleanos: “social AND support AND engagement AND
organizations”. Como segunda etapa, se aplicaron filtros para seleccionar Unicamente los articulos
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publicados entre 2018 y 2023, en inglés y espafiol, de las areas de ciencias sociales, psicologia y
administracién, y que fueran de acceso libre.

En la cuarta etapa de la revisidon sistematica, se revisaron los titulos y los resimenes, para

seleccionar 47 documentos. Como se muestra en la Tabla 2 se identificaron 773,950 publicaciones antes
de aplicar los filtros.

Tabla 2. Articulos seleccionados

Buscador Publicaciones  Articulos con Articulos
filtros seleccionados

Mendeley 4,771 150 11
Redalyc 4,024 987 10
ScienceDirect 127,873 8,251 6
Taylor & Francis 510,228 27,232 10
SpringerLink 127,054 22,248 10
Total 773,950 58,868 47

En la Tabla 3 se observa el nUmero de articulos seleccionados por ano de publicacién, resultando
ser la mayoria del 2022.

Tabla 3. Numero de articulos por afio
2018 2019 2020 2021 2022 2023

4 6 6 7 14 10

Mediante el software Atlas.ti 23 y un esquema inductivo, se identificaron 286 cddigos a partir de
3,386 citas. Posteriormente, se analizaron sus interrelaciones para determinar su densidad. Los cédigos
con mayor densidad fueron: apoyo (apoyo social y apoyo organizacional), bienestar, compromiso,
engagement, inteligencia emocional, motivacién, salud, satisfaccién laboral y recursos personales y
laborales. Estas diez categorias fueron representadas en un esquema de red para analizar sus relaciones,
comparando los resultados con la teoria consultada.
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Resultados

El objetivo de esta investigacién documental es identificar qué variables adicionales influyen en la
relacién entre el apoyo organizacional percibido y el engagement. A través de una revisidon sistematica
de la literatura publicada sobre el tema de interés, se seleccionaron 47 articulos, los cuales fueron
analizados mediante un proceso inductivo en el software Atlas.ti 23, identificando diez categorias y sus
relaciones, como se muestra en la Figura 1.

El proceso inductivo consiste en analizar e identificar cddigos o términos relacionados con el
apoyo organizacional percibido y el engagement. Posteriormente, se selecciona el tipo de relacion que,
segun la lectura, se identifique entre los cddigos, por ejemplo: “es una propiedad de”, “es parte de”, “es
causa de” o “estd asociado con” (Atlas.ti GmbH, 2023). Al terminar de codificar, se seleccionaron los
cddigos que tuvieron mas densidad, es decir, mas relaciones con otros cddigos y se visualizo la seleccién

en un esquema de red, para identificar a las categorias que resultaron de estas relaciones.

Figura 1. Categorias identificadas en una red de relaciones
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Nota. En la figura se identificaron como categorias relacionadas con el engagement y el apoyo social, a
la salud, el bienestar, la satisfaccién laboral, el compromiso, la motivacidén, la inteligencia emocional,
ademads de ser sefaladas como recursos personales o laborales. Elaboracién propia con el software
Atlas.ti 23.
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En la Figura 1, se identifica la inteligencia emocional como un recurso personal, definido como la
habilidad para percibir, expresar y comprender las emociones propias y ajenas, asi como regularlas de
manera efectiva para responder con empatia. Este aspecto promueve el crecimiento emocional tanto a
nivel individual como colectivo, al mejorar las relaciones interpersonales y fomentar un ambiente laboral

basado en la confianza y la comunicacién abierta (Mayer y Salovey, 1997, citados por Mérida-Lépez et
al., 2022).

La inteligencia emocional, como recurso personal, precede a los recursos laborales como el apoyo
organizacional percibido (Mérida-Lépez et al., 2022). La inteligencia emocional y el apoyo organizacional
percibido tienen una relacién con el engagement. Esta relacion es fundamental para comprender como
los empleados se relacionan con su trabajo y con la organizacién en general. Cuando los empleados se
sienten valorados por su empresa y sus compafieros, experimentan un sentimiento de retribucion que
beneficia su desempeno laboral, ya que perciben que su participacion en la empresa importa y que sus
acciones tienen influencia en sus compafieros y en la organizacion (Jia et al., 2019; Etzel et al., 2023).

La Figura 2 ilustra la relacidn entre la inteligencia emocional, el apoyo social y el engagement,

enfatizando la importancia de los programas de formacién dirigidos a mandos medios y jefaturas
(Extremera et al., 2019).

Figura 2. Relacion de la inteligencia emocional, el apoyo social y el engagement
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Nota: La figura representa la interrelacion entre la inteligencia emocional, el apoyo social y el

engagement, destacando su impacto en el entorno organizacional. Elaboracién propia con el software
Atlas.ti 23.
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La inteligencia emocional se relaciona con el compromiso (Figural), que a su vez se relaciona con
el bienestar, la motivacion y la satisfaccion laboral. Meyer y Allen afirmaron que los empleados se
comprometen por el trato favorable que reciben de la organizacidn. Definieron al compromiso como el
vinculo psicoldgico con el trabajo y describieron tres componentes: el afectivo (el deseo de pertenecer a
la organizacién), el instrumental (la necesidad de pertenecer por el costo-beneficio), el normativo
(pertenecer por el contrato asumido). Estos tres compromisos tienen un efecto diferente en el
desempefio individual y organizacional (Araque, Sanchez y Uribe, 2017; Alam et al., 2021).

Por lo tanto, cuando el trabajador cuenta con las herramientas y los materiales (recursos fisicos),
la autonomia (recursos de tarea) y el apoyo social (recursos psicosociales), de acuerdo con la Teoria de
las demandas y los recursos laborales (Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel, 2023) y la Teoria del intercambio
social (Su y Swanson, 2019), su vinculacién afectiva con la organizacién aumenta por lo que su
desempefio mejora, para retribuir con su comportamiento, el apoyo que recibe para enfrentar los
factores estresantes del entorno.

La psicologia positiva propuesta por Seligman ha abierto nuevas perspectivas en este campo al
enfocarse en preservar la salud humana, incluso en el entorno laboral, a través de la mejora de las
fortalezas individuales y colectivas, como el optimismo o la autoeficacia. Esta visién complementaria
reconoce la importancia del apoyo social y las practicas organizacionales para promover el bienestar
individual y el compromiso de los trabajadores (Salanova, Llorens y Martinez, 2019).

Por lo tanto, las organizaciones que asumen la responsabilidad de promover el bienestar generan
empleados comprometidos, quienes se esfuerzan por cumplir con sus tareas porque estan motivados y
experimentan un estado mental positivo (engagement). Ademas, perciben los factores estresantes como
un desafio para su crecimiento, sienten orgullo por su trabajo y disfrutan sus actividades debido al
compromiso organizacional generado. La motivacién regula la conducta de las personas, refuerza la
percepciéon de autoeficacia y fomenta espirales adaptativas que les permiten afrontar las circunstancias
de la vida, cuidando y preservando su bienestar (Hobfoll et al., 2003; Salanova, Llorens y Martinez, 2019).

La motivacién se clasifica en motivacién extrinseca e intrinseca. Es extrinseca cuando después de
realizar una accion, se esperay se recibe una recompensa que puede ser tangible (por ejemplo, el salario)
o intangible como la retroalimentacién positiva, que satisface las necesidades internas o psicoldgicas,
qgue le hacen sentir bien a la persona (motivacion intrinseca), y por lo tanto modifica su comportamiento
(Deci y Ryan 2000, citados en Kunz, 2020).

De acuerdo con Nielsen et al. (2019) las recompensas materiales, disminuyen la motivacién
intrinseca, es decir, afectan a la autonomia, la competencia y la relacién, que se han descrito como
necesidades psicoldgicas basicas, porque se percibe como un motivador que controla la conducta y el
comportamiento, por lo que tiene un efecto negativo en el engagement. Al contrario, cuando las
personas, por ejemplo, reciben una retroalimentacién positiva, aumenta la motivacion intrinseca y
también el engagement. En la Figura 1, se observa que la motivacién se relaciona con el engagement por
lo que mejora el desempefio. El engagement promueve la salud y el bienestar, categorias que se
relacionan con la motivacion, lo que implica que la persona estd satisfecha con su vida (Hinojosa-Ldpez,
2022; Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel, 2023; Extremera et al., 2019; Meyers et al., 2019). El apoyo social
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es un motivador extrinseco (instrumental) e intrinseco (socioemocional) y como motivador, se relaciona
con la salud y el bienestar.

La salud y el bienestar dependen de una combinacidén de recursos personales y laborales, que
permiten a los individuos enfrentar los desafios del entorno. Estos recursos incluyen capacidades propias
para adaptarse y desarrollar su capital social a través de relaciones positivas y saludables, junto con
algunas fortalezas psicoldgicas, tales como el optimismo y la perseverancia, descritas por Seligman (2019)
en la Teoria de la psicologia positiva. Estas fortalezas no solo se enfocan en el bienestar individual, sino
gue también promueven el bienestar en organizaciones y comunidades, al fomentar la dignidad humana
y el desarrollo social (Salanova, Llorens y Martinez, 2019).

Aunque los factores estresantes crénicos en el trabajo pueden afectar negativamente el bienestar
individual y colectivo, los recursos personales y laborales pueden ayudar a contrarrestar estos efectos, al
permitir que los individuos y las organizaciones cumplan con sus responsabilidades de manera efectiva,
manteniendo relaciones positivas. Sin embargo, es importante destacar que estos factores estresantes
pueden variar en su impacto, porque las personas ante el estrés tienden a cuidar sus recursos e incluso
pueden generar otros, pero con el tiempo puede disminuir su engagement (Lan et al., 2020).

Una manera de proteger, preservar y aumentar los recursos personales es a través de las
fortalezas del cardcter, definidas como las formas de comportamiento, pensamiento o sentimiento, que
conducen a resultados positivos, influyen en la conducta, motivando a las personas a realizar acciones
correctas. En los entornos laborales, el liderazgo, la autorregulacién y la prudencia se destacan como
fortalezas clave que permiten afrontar el estrés laboral (Meyers et al., 2019; Salanova, Llorens y Martinez,
2019).

Otra categoria identificada como recurso personal, es la satisfaccion laboral. Se ha definido como
un estado emocional y placentero, que genera sentimientos positivos, cuando el empleado siente que
sus necesidades son atendidas por la empresa, a través de su supervisor, lo que genera confianza y
retribucién (Mérida-Lépez et al., 2022; Sypniewska, Baran y Ktos, 2023; Lan et al., 2020). La satisfaccion
estd relacionada con el empoderamiento psicolégico que resulta de la participacidon en la toma de
decisiones, del reconocimiento y de la autonomia y es un motivador, que regula la conducta y el
comportamiento social (Maan et al., 2020; Meyers et al., 2019).

Discusion
De acuerdo con la Teoria del intercambio social (Su y Swanson, 2019), las personas aprenden a brindarse
apoyo mutuo desde los primeros afios de vida, lo que les permite generar un capital social que facilita el
desarrollo de la inteligencia emocional y el fortalecimiento de las redes de apoyo. Dentro del apoyo
organizacional percibido, el apoyo instrumental y el socioemocional tienen mayor influencia en el
bienestar y la salud mental, ya que son brindados por la supervision, los mandos medios o las jefaturas.

Los programas de capacitacion y formacion para el desarrollo de competencias laborales deben
incluir temas que fortalezcan las habilidades socioemocionales de los lideres (mandos medios,
supervisores, jefaturas, gerencia), como mencionan Extremera et al. (2019), incluyendo las fortalezas
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descritas en la psicologia positiva (Seligman, 2019). Esto permitird que, de acuerdo con la Teoria del
intercambio social (Su y Swanson, 2019), los trabajadores desarrollen un compromiso de retribucién y
puedan afrontar las demandas laborales, ya sean cuantitativas (por ejemplo, la sobrecarga de trabajo) o
cualitativas (por ejemplo, la sobrecarga emocional), sin perder sus recursos personales. Esto favorecera
la espiral de adaptacion, generando resiliencia a través del desarrollo de nuevos recursos para la
satisfaccion laboral, el bienestar individual y colectivo (Lan et al., 2020).

Cuando una empresa genera confianza, a partir de sus recursos laborales, los empleados se
motivan y se perciben con satisfaccion por el trabajo realizado, categorias relacionadas con el bienestar,
siendo éste un concepto asociado ala salud, por lo tanto, la inteligencia emocional, la satisfaccion laboral,
el engagement y el apoyo, favorecen a la salud y al bienestar individual y organizacional.

Conclusiones

Después de realizar una revision sistematica de literatura, se concluye que los recursos personales (como
la inteligencia emocional) y los recursos laborales (como el apoyo organizacional percibido) son
predictores del engagement. Con esta afirmacién se da respuesta a la pregunta de investigacion ¢cémo
es la relacidn entre el apoyo organizacional percibido con el engagement?

La inteligencia emocional, es un factor que precede al apoyo organizacional percibido, por lo que
influye en el engagement, considerado como un indicador del bienestar. La retroalimentacién positiva
(apoyo socioemocional) es un motivador intrinseco, por tanto, al influir en la autonomia, la competencia
y la relaciéon (necesidades psicolégicas basicas), impacta en la conducta y el comportamiento,
aumentando el engagement. Las personas pueden desarrollar su inteligencia emocional, para fortalecer
su capital social y de esta manera cuidar, conservar y mejorar su salud emocional y fisica.

Se concluye que la inteligencia emocional identificada como un recurso personal antecede al
apoyo organizacional percibido. Por lo tanto, es una variable que influye en la relacién entre el apoyo
organizacional y el engagement. Con esta afirmacion, se responde a la segunda pregunta de
investigacién: ¢qué otros factores intervienen en esta relacion?

Las personas aprenden desde la infancia a relacionarse con los demas, desarrollando sus propios
recursos para crear redes de apoyo, que se extienden desde el nucleo familiar a otras organizaciones, sin
embargo, no todos los individuos aprendieron a aumentar su capital social con facilidad, es decir, el
numero de sus redes sociales, la confianza en cada una y su membresia o lugar que ocupa en ellas.

Ante esta situacion, se resalta la importancia de la vinculacion entre las instituciones educativas
y de investigacion, con los sectores publico y privado, que permitird identificar los problemas del contexto
laboral, através de un diagndstico organizacional, para que un equipo experto multi e interdisciplinario,
en una intervencién de mejora, desarrolle la inteligencia emocional, principalmente de los mandos
medios y jefaturas, de tal manera, que se fortalezca el apoyo organizacional percibido, con un
pensamiento colectivo que beneficie a la salud del trabajador y de las organizaciones.
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Futuras Lineas de Investigacion

Se propone realizar una investigacion longitudinal en la que se midan las categorias identificadas
en esta investigacion mediante una intervenciéon de mejora, con el fin de determinar cuales categorias
son moduladoras y cudles son modificadoras de la relacion entre el apoyo organizacional percibido y el
engagement.
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Resumen

En el presente estudio se llevd a cabo un analisis de la competitividad de dos empresas petroleras, la
mexicana (Pemex) y la noruega, Equinor, medido por el indicador endeudamiento, a través de los estados
financieros de las mismas. Lo anterior se llevd a cabo con un modelo econométrico ARIMA (series de
tiempo), con el objetivo de examinar el desempefio econdmico-financiero de ambas empresas y la
influencia que ejerce el indicador endeudamiento en la competitividad de estas, para un periodo
establecido entre los afios 2008 y 2019. Una vez obtenidos los resultados para cada una de las empresas,
se llevd a cabo la comparacion y posteriormente se realizd una proyeccién de su comportamiento en el
futuro, utilizando el Modelo Box-Jenkins. Al obtener los resultados del desempefio econdmico vy
financiero de estas, se demostré, que el endeudamiento de la empresa Pemex se comporta de forma
creciente, lo que influye negativamente a su eficiencia empresarial y afecta negativamente a su
competitividad. Mientras que al hacer el comparativo con la empresa noruega Equinor, se observa que
esta ultima gestiona su endeudamiento de manera estable, el cual se lleva con total estabilidad lo que
influye positivamente en la competitividad y eficiencia empresarial de la empresa noruega. Finalmente,
los resultados obtenidos en esta investigacién contribuyen a la generacidén de conocimiento, aportando
informacidn para los tomadores de decisiones.

Palabras Clave: Competitividad, endeudamiento, Pemex, Equinor, estados financieros.

Abstract:

In the present study, an analysis of the competitiveness of the Mexican oil company (Pemex) was
conducted and measured using the indebtedness indicator through its financial statements. A
comparison  with  the Norwegian oil company Equinor was also conducted.
This analysis was performed with an ARIMA econometric model (time series) to examine the economic-
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financial performance of both companies and the influence exerted by the indebtedness indicator
between 2008 and 2019. Once the results for each company were obtained, a comparison was
conducted, and later, a projection of their behavior in the near future was made using the Box-Jenkins
model. When obtaining the results of both companies' economic and financial performance, it was
demonstrated that the indebtedness of the Pemex oil company behaves increasingly, negatively affecting
its business efficiency and negatively impacting its competitiveness. In contrast, Equinor demonstrates
that the latter has good management of its level of indebtedness, which is managed stably and positively
influences the competitiveness and business efficiency of the Norwegian oil company. Finally, the results
obtained in this research contribute to generating knowledge and providing information for decision-
makers.

Keywords: competitiveness, indebtedness, Pemex, Equinor, financial statements.

Introduccion

Hay varios factores que determinan la estructura financiera y el desempefio de una empresa. Por lo tanto,
analizar el impacto de estos factores en las empresas es de gran importancia para comprender mejor su
relacion y sugerir acciones para promover el desarrollo eficiente de las mismas (Sanchez, 2009).

El endeudamiento es un indicador que contribuye a determinar la estructura financiera de la
empresa y en consecuencia, su influencia en la competitividad de la misma. Segun lo que expresa el
Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO) 2022, la deuda es una herramienta financiera que se
puede utilizar para fines productivos ya que permite efectuar inversiones que se utilizan como
catalizadores de crecimiento econdmico y competitividad; no obstante, el endeudamiento desmedido
puede ser un factor que actia negativamente en la empresa.

Es en este mismo sentido, el endeudamiento de la empresa petrolera mexicana Pemex ha tenido
un incremento preocupante a través de los afios, lo cual ha afectado negativamente las finanzas publicas
federales. Ello ha ocasionado que el gobierno federal realice cambios para incentivar a la petrolera a
gestionar su deuda y regular la contratacion de nuevas obligaciones.

Desde hace tiempo, “Pemex no genera el flujo de efectivo suficiente para cubrir sus obligaciones”,
segln explica Nava (2023). Ademds, el autor explica que “los analistas no recuerdan con certeza en qué
momento la estatal Pemex se convirtié en la petrolera mas endeudada del mundo, pero hoy la compaiiia
tiene pasivos por 105,000 millones de ddlares y dificultades para pagar autonomamente sus
vencimientos” (Nava, 2023).

Lo anterior, se sabe, afecta seriamente a la empresa frente a otras petroleras con las que compite
diariamente, por lo que el objetivo del presente estudio se centra en conocer de qué manera y en qué
nivel el indicador endeudamiento influye en la competitividad de la empresa petrolera Pemex. Asimismo,
se realiza una comparacién con otra empresa del sector, la cual es reconocida por tener un modelo
calificado como uno de los mas exitosos en la actualidad, ya que como lo argumentan Romo, Pérez y
Jiménez, “la petrolera Equinor se adentrd apenas en los afios setenta del siglo pasado en la industria
petrolera, y hoy en dia es considerada como uno de los lideres mundiales” y en buena medida, gracias al
buen manejo de su régimen fiscal (2013: pags. 52-65).
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Es por ello que el presente estudio se centra en el andlisis de la situacidon econémica de la empresa
petrolera denominada Petrdleos Mexicanos (Pemex), con énfasis en la gestién financiera, para
determinar el nivel de influencia del indicador endeudamiento en la competitividad de la empresa, ya
gue como lo expone Sanchez (2011; pdg.107) “altos niveles de endeudamiento de una empresa
establecida pueden hacer que, para un competidor de la empresa, la entrada al mercado sea rentable,
por lo que tedricamente se demuestra que existe un cierto nivel de deuda a partir del cual, si el
competidor decide entrar al mercado, lograra beneficios”.

Por esta razon, el analisis del manejo del nivel de endeudamiento nos permite recabar
informacidon que muestra como se encuentra la salud integral de una empresa y su influencia en la
competitividad. Esto cobra mayor relevancia al considerar que, “México es conocido por ser un productor
con alta dependencia de los recursos obtenidos de la produccion de energia a partir del petréleo, en la
medida que casi el 40% de los ingresos presupuestarios son aportados por Pemex. Esto hace evidente la
fuerte participacién del sector energético en las finanzas publicas” (Sdnchez, 2012: pag.138).

Lo anterior evidencia, ademas que, para paises cuya economia depende directamente de los
recursos petroleros, como el caso de México, es fundamental esclarecer, a través de diversos estudios,
los desafios relacionados con este valioso recurso (Stavenhagen, 1979). Esto es aun mas relevante
cuando se considera que Pemex “ha mostrado un conjunto de problemas que le han originado la pérdida
de competitividad, capacidades y habilidades para impulsar su crecimiento”, segun lo que expresa Romo
(2016; seccion de consideraciones, parrafo 1).

En razén de lo antes expuesto, el presente estudio esta dedicado al analisis de la influencia que
tiene el indicador de endeudamiento en la competitividad, por lo que para poder determinar esta
influencia, se elabora el diagndstico financiero de las dos petroleras tanto para la mexicana Pemex como
para la noruega, Equinor. Para llevar a cabo el diagndstico, se aplicd la metodologia para evaluar el
impacto del indicador de endeudamiento en la competitividad de ambas empresas petroleras. De
acuerdo con las similitudes organizacionales entre las empresas, ambas fueron incluidas en esta
investigacion.

En este sentido, se indaga sobre los resultados financieros consolidados de ambas empresas
durante un periodo de tiempo determinado y se realizd un diagndstico financiero utilizando los
indicadores anteriores, en primer lugar, para captar las condiciones especificas de negocio de esta parte.
Después, se elabord una comparativa entre ambas empresas y aplicando la Metodologia de Box-Jenkins
se desarrollé una proyeccién a futuro préximo con la intencién de determinar el comportamiento del
indicador endeudamiento en ambas empresas, todo esto con el fin de generar nuevo conocimiento que
permita desarrollar estrategias favorables para mejorar la competitividad de la empresa petrolera
mexicana, considerada como un pilar clave del pais.

Objetivos

El objetivo de esta investigacién es analizar y diagnosticar el manejo econdmico-financiero de las
empresas petroleras Pemex y Equinor, para conocer la influencia del indicador endeudamiento en la
competitividad de ambas, y posteriormente hacer una comparativa entre ellas, ademads de realizar una
proyeccién al afio 2022, a fin de que esta investigacidon genere conocimiento que ayude a los tomadores
de decisiones a realizar acciones que mejoren el futuro desempeiio de la empresa. Por lo tanto, el
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objetivo especifico se resume como: Comparar la situacidn econdémica-financiera con respecto a la
variable endeudamiento de las empresas Pemex y Equinor, asi como su proyeccion a futuro.

Ademas, el objetivo tiene la intencién de resolver tanto la pregunta de investigacién como las
hipdtesis de este estudio. Por lo que la pregunta P.1, discute acerca de si: ¢ Pemex es menos competitivo
en la variable de endeudamiento con respecto a Equinor de Noruega?

Las hipdtesis del estudio son las siguientes; HO: Pemex es tan competitiva como Equinor en
funciéon del endeudamiento. H1: Pemex es menos competitiva que Equinor en funcién del
endeudamiento.

Marco Teorico

La competitividad es un concepto amplio que puede aplicarse a naciones y empresas. Su andlisis
puede abordarse desde distintos enfoques y métodos de medicidn. Por lo tanto, para precisar el concepto
se requiere identificar en qué sentido se analizara.

Para Porter (2015), el término competitividad debe ser entendido desde la empresa en un
enfoque micro, desde el sector econdmico con el enfoque meso y desde lo nacional o global en el
enfoque macro. Ademas, Porter utiliza un modelo llamado diamante de la competitividad, utilizado para
diagnosticar la competitividad, y compuesto por atributos que de manera individual o conjunta,
conforman el diamante de la ventaja competitiva, que se muestra en la Figura 1.

Figura 1. Determinantes de la ventaja competitiva.

Determinantes de la ventaja competitiva nacicnal

Fuente: Elaboracién propia con base en Porter (1999).

Es decir, la ventaja competitiva existe cuando una empresa en una industria adopta una estrategia
gue le permite competir en el mercado, resaltando que la competitividad debe ser algo natural en las
organizaciones que sigan formando parte de este, segin Abdel y Romo (2005). Ademas, estos autores
consideran que “la competitividad se deriva de la ventaja competitiva que tiene una empresa a través de
sus métodos de produccién y de organizacion en relacién con los de sus rivales en un mercado especifico”
(Abdel y Romo, 2005, pag. 9).
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Asimismo, la Real Academia Espafiola considera a la competitividad como la “oposiciéon o rivalidad
entre dos 0 mas que aspiran a obtener la misma cosa” (1992; pag. 523). Mientras que Flores y Gonzalez
enfatizan que “el éxito empresarial descansa en la capacidad organizativa de anticiparse y reaccionar a
las exigencias de los mercados” (2009, péag. 88).

Por otra parte, y bajo la perspectiva de la Organizacidon para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OCDE,1990) se entiende que: "competitividad es la base del nivel de vida de una nacién. Es
ademads fundamental para la expansion de las oportunidades de empleo y para que un pais pueda hacer
frente a sus compromisos internacionales"”, pag. 9. Desde otra perspectiva, Bejarano (1995) indica que,
aungue existe multiplicidad del concepto, se debe tomar en cuenta que quienes tienen una competencia
directa son las empresas y no los paises, por lo que se debe tomar en cuenta que la competitividad busca
la sostenibilidad y permanencia.

Del mismo modo, Krugman (1997) sostenia que conceptualizar el término competitividad de una
nacion resulta mas problematico que definir la competitividad de la empresa y puntualiza el hecho de
“cuando decimos que una empresa no es competitiva, queremos decir que su posicion es insostenible,
al menos que mejore su desempefio dejara de existir” (1997; pag. 18).

Autores como Alvarez (2008), Barrios, Acosta y Correa (2004), se ajustan a la idea de la
complejidad de definir el concepto de competitividad y por lo tanto, consideran que este se puede
observar y analizar desde distintos puntos de vista, esto “debido a la ambigiiedad derivada de la
multiplicidad de variables y factores relacionados con dicho término, la inexistencia de acuerdos a la hora
de presentar una medida (o conjunto de ellas) que cuantifique y valore inequivocamente dicho
concepto”, (2004; pag. 96).

En suma, y segun lo que analizan Montoya, Montoya y Castellanos (2008; pdg. 61), puede decirse
gue “el concepto de competitividad lleva dentro de si la idea de indicador de calidad empresarial, de tal
forma que sefiala cOmo se comportan las empresas de forma individual y colectiva en los mercados y el
éxito financiero y productivo de las mismas, el cual se refleja en la salud meso, meta y macro y le da la
oportunidad a los paises de ser mas competitivos”.

De manera que, la competitividad de la empresa se ha vuelto un asunto de mucha relevancia,
tanto asi que, el hecho de estudiar a las empresas y aportar a su mejora, contribuye también a la mejora
de los paises, esta importante aseveracién nos deja al descubierto que “el término competitividad se ha
convertido en el referente obligado del debate econdmico, hasta el punto de su consideracién por
numerosos especialistas como el factor clave del éxito” como lo sefialan Acosta y Medina (1999, pag 7).
Sin embargo, como ya se ha visto, el término no es unanime ni evidente cuando se plantea su definicién
conceptual, por lo que, se muestran algunos enfoques y criterios acerca de su significado, y pardmetros
para su medicién. (Acosta y Medina, 1999).

Uno de estos pardmetros se relaciona con las empresas que operan en entornos dificiles, las
cuales deben de ser mas competitivas y eficientes en términos financieros y econémicos, (Romero,
Salazar y Sanchez, 2020). De esta forma, al hablar de los compromisos de la empresa, podemos entender
gue el grado de eficiencia de esta, puede ser medido a través de indicadores clave como; rentabilidad,
endeudamiento y liquidez (lzquierdo y Schuster, 2008). Estos factores determinan la competitividad, ya
gue permiten a la empresa tomar decisiones estratégicas para mejorar su situacidon en el mercado; lo
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cual se pretende analizar con el endeudamiento, en forma de porcentaje de deuda total sobre el activo
total y el correspondiente coste del endeudamiento.

Es decir, actualmente muchas de las empresas luchan por mantenerse en el mercado siendo
competitivas y junto a ellas se encuentran las empresas petroleras, las cuales juegan un papel muy
importante para sus regiones y paises. Lo anterior, implica entonces conocer la situacién econémica-
financiera por la que atraviesan las empresas para efectos de analizar y medir su desempefio actual
(Batallas, 2015). En definitiva, conocer la situacién de la empresa contribuye al perfeccionamiento del
diagndstico lo que posibilita el desarrollo de estrategias de mejora.

Lo anterior, se apoya en el hecho de evaluar a las empresas a través de indicadores que permiten
saber como se encuentran en la actualidad, tal es el caso del indicador endeudamiento, el cual, es
importante conocer para efectos de este estudio. Esto se debe a que el endeudamiento es considerado
por Acosta como pilar fundamental que “contribuye como medida del grado de competitividad de las
empresas” y que “forma parte de los indicadores que son significativos para diagnosticar un sector
econdmico” (1999; pég. 39).

De manera que, para diagnosticar un sector econdmico o bien, una industria como la del petréleo,
existen investigaciones como las de (Acosta y Medina, 1999) (Nava y Marbellis, 2009) (Correa, Castafio y
Meza, 2011) (De la Hoz, Fontalvo y Morelos, 2014) (Rivera y Ruiz, 2011) (Villegas y Davalos 2005) que
toman en consideracién que la gestiéon financiera vista desde la perspectiva del indicador
endeudamiento, aporta e impacta considerablemente con la competitividad.

No cabe duda que, analizar el endeudamiento de las empresas trae consigo una gran ventaja,
debido a que este resulta ser un indicador relevante para conocer la competitividad de las empresas ya
gue “la situacién de endeudamiento de una empresa indica el monto de dinero que terceros aportan
para generar utilidades en una actividad productiva (Puerta, Vergara y Huerta, 2018).

Asimismo, el endeudamiento seglin Lawrence Gitman, “tiene relacidén con el nivel de deuda de
una organizacion, que indica la cantidad de dinero prestado por otras personas y que se utiliza para tratar
de obtener utilidades” (Gitman, 2000; pag. 124). En contraposicion Lyandres (2006, citado por Sanchez,
2009) piensa que “la deuda tiene un beneficio estratégico, que se incrementa conforme aumenta el grado
de interaccion competitiva”, ademas “propone la existencia de un equilibrio Unico y estable del nivel de
deuda de las empresas, el cual establece la relacién de equilibrio entre las decisiones financieras de las
empresas y el grado de interaccion competitiva de las industrias a las que pertenecen las empresas” pag.
19.

Otros autores que contrastan sus opiniones sobre el endeudamiento, son Brander y Lewis (1986)
y Showalter (1995). Los primeros, sugieren que “los niveles de deuda de las empresas seran positivos, no
importando el tipo de incertidumbre del mercado, dando como resultado estrategias de mercado mas
agresivas” pag.16. A diferencia del segundo, quien sugiere que “el tipo de estrategia competitiva
dependera del tipo de incertidumbre en el mercado” pag.17.

De acuerdo con Brander y Lewis (1986), la existencia de endeudamiento de una empresa con
acreedores y deudores puede ocasionar desequilibrios financieros (dificultades financieras), que pueden
provocar cambios en la estrategia de mercado de las empresas percibidas por sus competidores. Por lo
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tanto, es importante evaluar las finanzas de la empresa por medio de indicadores, tal como el
endeudamiento que contribuye ademas para comprender la competitividad financiera de la empresa.

De modo que, para esta investigacion, se analiza la empresa Pemex, en comparativa con la
empresa Equinor, por medio del indicador de endeudamiento al considerar que: para que una empresa
sea competitiva es necesario mantener el indicador de endeudamiento estable, sin sobrepasar niveles
6ptimos, lo cual no supone problema para la empresa ya que desde esta perspectiva el endeudamiento
no tiene que ser algo negativo. Si, por el contrario, el rendimiento financiero que genera la inversion es
menor al interés que hay que pagar por el crédito, entonces se puede generar un problema.

Por esto mismo, es facil comprender por qué se ha concedido gran importancia a la medicion de
este indicador, ademas del hecho de que “si una empresa no puede cumplir sus obligaciones corrientes
al vencimiento de las mismas, su existencia continuada resulta dudosa y este hecho relega todas las
demas medidas de resultados, a un lugar secundario, si no a la irrelevancia” (Gutiérrez, Téllez y Munilla,
2005).

Materiales y métodos

A fin de obtener informacion relevante para este estudio de investigacion, se recabaron datos mediante
la busqueda en las paginas oficiales de las empresas mencionadas. Ademas, se consultd en diferentes
fuentes, entre ellas estan: libros, revistas especializadas, articulos cientificos, trabajos de investigacion
de varias universidades, tesis, etc. Asimismo, se utilizaron los datos financieros de las empresas
petroleras Pemex y Equinor, mismos que se obtuvieron en las pdginas oficiales de ambas empresas y de
los cuales se utilizé la informacion recabada del periodo entre el afio 2008 y 2019, es decir, por once
anos. Lo anterior se utilizé para determinar, por medio de la metodologia de Box-Jenkins, los prondsticos
para el afo 2022.

Esta investigacion es cuantitativa, con un estudio longitudinal, comparativo, retrospectivo y
prospectivo, por lo tanto, considera la informacién disponible de las empresas objeto de estudio del
periodo comprendido entre 2008 y 2019, informacidn que fue obtenida a partir de los estados financieros
consolidados de las empresas Pemex y Equinor.

Anilisis de la competitividad empresarial, indicadores de endeudamiento

Segln Nava (2009), la importancia de un analisis financiero radica en que permite identificar los aspectos
econdmicos y financieros que muestran las condiciones en que opera la empresa con respecto al nivel
de liquidez, solvencia, endeudamiento, eficiencia, rendimiento y rentabilidad, aportando a la
competitividad de la empresa y facilitando la toma de decisiones gerenciales, econémicas y financieras
en la actividad empresarial.

Por lo tanto, como lo menciona Nava (2009), es importante que se revise el aspecto de
endeudamiento de las empresas, esto debido a que se debe conocer, en primera instancia, la capacidad
de pago de la empresa, asi como el volumen maximo de endeudamiento en el que se encuentra la misma,
ademas de que también se indica la capacidad de la empresa para adquirir financiamiento entre otras.

Por lo tanto, para determinar el endeudamiento de la empresa, se toman en cuenta dos factores,
uno es el indice de endeudamiento y el otro la razdén de pasivo capital. El primero sefiala la proporcion
de activos totales financiados por los acreedores de la empresa. Cuanto mas alto sea este indice, tanto
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mayor serd el monto de dinero de terceras partes que se usa para generar utilidades, es decir, su grado
de apalancamiento se incrementara, propiciando mayores riesgos y generacion de utilidades por accién.
Indica, ademas, la relacidon entre los fondos a largo plazo que suministran los acreedores y los que
aportan los duefios de las empresas, (Gitman, 2000).

El segundo, refleja la proporcidn que existe entre los activos que fueron financiados por socios y
los que fueron financiados por terceros, cuando el resultado es superior a 1, se deduce que el
financiamiento proviene en mayor medida por terceros, (Gitman, 2000).

Por esto mismo, para el caso de esta investigacion y derivado de la informacion que se tiene de
los estados financieros de ambas empresas, se ha considerado el indice de endeudamiento, debido a
que, mide la proporcion total de los activos aportados por los acreedores y no solamente la diferencia
entre lo que aportan los acreedores o los duefios, por lo que se considera que este indice es mas
adecuado para la investigacion, segun los que sefialan Gitman y Zutter (2012).

Siendo asi, y habiendo determinado el indicador a estudiar, se determinan también las técnicas
estadisticas a utilizar, estas pertenecen al analisis de series de tiempo econdmicas, tomando en cuenta
para ello, la aplicacion de los métodos de prondstico de secuencia histérica, especificamente el enfoque
clasico y los métodos de descomposicion para llevar a cabo el analisis descriptivo de la conducta de las
series consideradas y la metodologia de Box-Jenkins, para de esta forma obtener los modelos de
prondsticos financieros.

Para el analisis estadistico-financiero, se realizé el comparativo de los estados financieros de
Pemex y Equinor, con la finalidad de medir el grado de repercusién en la competitividad empresarial, por
medio del indicador de endeudamiento, se utiliza la metodologia de Box-Jenkins, que permite realizar el
analisis estadistico por medio de varios modelos que manejan series de tiempo y que haciendo uso de
ellas, pueden también predecir su evolucion futura. Una vez definido el concepto de endeudamiento, se
procedera a la descripcidn del método estadistico empleado para analizar su comportamiento.

Aplicacién de la metodologia de Box-Jenkins.

El método Box y Jenkins nace en el afio 1970 con la finalidad de hacer mas facil el trabajo de los estadistas
contribuyendo en la tarea de construir un modelo de una serie temporal, para explicar su estructura y
predecir la evolucion de esta serie en el futuro. (Bowerman, O’Connell y Koehler, 2007).

La Metodologia Box-Jenkins es entonces un método de andlisis estadistico que se utiliza para
ajustar la serie obtenida a un tipo especifico de modelos sefialados como modelos ARIMA
(Autoregressive Integrated Moving Average), esto es, autorregresivos integrados de promedios moéviles.

Modelo ARIMA (p, d, q).

Para poder estimar de forma apropiada el modelo ARIMA se necesita que la serie que se tiene sea
estacionaria en media y varianza. Cuando sucede que la serie econdmica no es estacionaria, se suele
modificar, esto se consigue generalmente aplicando logaritmos que ayudan a estabilizar la varianza y las
diferencias entre los valores de la serie con el fin de estabilizar la media. Asi, el orden de estas diferencias
es el orden de integracién de la serie.

Un modelo autorregresivo integrado de medias mdviles ARIMA (p, d, q), donde p es el orden del
modelo autorregresivo, d es el grado de diferenciacién y g es el orden del modelo de promedio movil, es
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un modelo ARMA (p, q) aplicado a una serie integrada de orden d, denotada como I(d), es decir, a la que
ha sido necesario diferenciar d veces para eliminar la tendencia.

De acuerdo con lo anterior y segun lo que explican Bowerman, O’Connell y Koehler (2007), no se
puede menospreciar la relevancia de la estacionariedad en el analisis de las series temporales, por esta
razén se necesita que los datos sean estacionarios para realizar predicciones precisas. Es por esto que, lo
primero que debe hacerse, es convertir la serie en estacionaria por medio de una diferenciacion de orden
d. La expresidn para un modelo ARIMA (p, d, g) obtenido al aplicar al modelo ARMA d diferencias, es:

A%, = pu+ G1A% g+ .+ P A% . +61ac 1+ 0,00,

Para las pruebas de significancia de los parametros del modelo se toma en cuenta a Hancke y
Wichern (2010), quienes indican que los pardmetros del modelo contribuyen con verificar la significancia
estadistica de los parametros que conforman el modelo de Box Jenkins, siendo w un pardmetro
cualquiera de un modelo de Box Jenkins, @ su estimador puntual y sg el error estandar de dicho
indicador. La prueba de significancia estadistica de dicho parametro es:

Ho:w =0
Ha:w # 0

El estadistico de prueba esta dado por:

EP =

ec?|8>

Dicho estadistico tiene una distribucion de probabilidad t de Student con n —n, grados de
libertad, donde n, es el nimero de parametros del modelo, de modo que segun Hancke y Wichern
(2010), se rechaza Ho si:

|EP| = t(n—np),a/z

En cuanto a los intervalos de confianza para los prondsticos, segun indican Hancke y Wichern (2010), si
se sefala la estimacidn puntual de un prondstico T periodos después de las n observaciones como:

Vn+r(n)
un intervalo de 100(1 — a)% de confianza para dicho prondstico estd dado por:
Pnac(m) £ t(n_np),a/ZSEn+t(n)
Donde

SE, +:(n) es el error estandar del prondstico, el cual depende a su vez de:

SSE
n—ny,
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Conforme a esto, el intervalo es mas angosto si el error estandar es menor o la confianza es menor
y es mas ancho si el error estandar es mayor o la confianza es mayor. (Hancke y Wichern, 2010).
Resultados y discusion

Después de analizar diversos indicadores de gestion que contribuyen a evaluar la competitividad
empresarial, se determind que el indicador de endeudamiento es fundamental, ya que mide la
proporcion de financiamiento de la empresa. El grado de endeudamiento representa la proporcion de
activos totales financiados por los acreedores de la empresa (Gitman y Zutter, 2012), se calcula mediante
la siguiente formula:

indice de endeudamiento: (Total de pasivos / Total de activos).
Andlisis descriptivo de los datos

Para realizar una valoracion detallada de las empresas objeto de estudio, primero se efectudé un
diagndstico basado en el analisis de sus principales cifras financieras. Posteriormente se definieron las
variables dependientes e independientes utilizando el indicador de endeudamiento. Se evalud el
desempefio de la empresa para poder analizar la relacion entre las métricas financieras de
competitividad y endeudamiento.

Una vez recopilada esta informacion, se muestran los resultados a continuacién en las tablas 1y
2, donde se observa la evolucién del indice de endeudamiento de Pemex y Equinor en el periodo
analizado.

Tabla 1. indice de endeudamiento de Pemex en el periodo 2008-2019.

Indicadores de Endeudamiento de PEMEX, periodo comprandido de 2008 2019,
Indicadores de ENCEUDAMENTO. PV a0 Pl Pk} M2 a3 0 15 2t ih PAIES 0

3)- Indice de Endeudamiento.

Fomule:  PasivoTota / Activo Totd 0% 105 1.08| 18 18 108 13 175 15 170 170 20
Pasivo Totel 10950970 1396877199 150698691 LTI7RAICS ST DGR ISOGOBIB4 JIO7R008  BOMLL  RIBK  I3M0N0 3905636382
et Toke 1Be83TAIL  IBUATM 100750 1S334ATe  MBH05  N0TNRN MBS0 UTTSSAN0  BUatelM 314 TSIV 191344800

by Rezcn de Pasivoa Capial
Fomule; - Pasivo Lareo Plazo Capial Contatde E 13 114 180 13 1065 33 200 254 26 2 20
Pasivo a Lrgo Plazo 1308738 1155919807 1299245063 173794008  0SOMS097  L973dGlSl  GGLSNOTRT 26G3N3TT 3IGM0AES  RASIURL 3ReRed06 3635y

Capial Contatde BN GRLO00 LT 130N TMeYSe  ABDAGRD  TATTAR I3BIGTORNE I2SICELLT -ISOBGOSE -14S543) -1eBs0dpsLl
Fuente: Elaboracién propia con base en los Estados Financieros Consolidados de PEMEX en el periodo
comprendido de 2008 a 2019.

Tabla 2. indice de endeudamiento de Equinor en el periodo 2008-2019.
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Indicadorss de Endeudamiento de Equinor, periodo comprandido de 20082 2019,

Indcadores de ENDEUDANIENTO. | ome|  ws] | wm|  wo|  msl  om  ws|  ms]  omp|  ws]  ms
a)- Indics o Endeucamient,

omda dwiooafcoron | o8| e o] 0wl oml  ew|  es]  es]  w] e o s
T ML BSS  B6E UGBS LTSS IBSES N1 B0 IEIM RN BERET WS
toTord RS DGR DSOS TRIGHM IS BORAD NS IS 0D SN WAMTR e

0} Raion e Pasivoa Captal
gt R I T D e
PisioaLargo P WD WERE SR MER® B0 TES BEM QAR UBMIE RMEIS  HRRE 5N
Captl Contale DTS BUES AT BIRO6 TRED M0 BUG G0 BORG NSMDIM O 1MNE
Fuente: Elaboracién propia con base en los Estados Financieros Consolidados de Noruega en el periodo
comprendido de 2008 a 2019.

Para el andlisis de los resultados en las actividades financieras de las petroleras objeto de
investigacién, se analizaron los estados financieros de las empresas Pemex y Equinor, a partir de la
informacién financiera correspondiente a cada empresa del periodo 2008 a 2019 y por medio de la
Metodologia de Box-Jenkins, con la que se obtiene un modelo de prondstico para los afios 2020, 2021y
2022 del indicador de seleccionado de endeudamiento, para realizar una comparacion que permita
determinar de qué manera este indicador influye en la competitividad de las empresas.

Resultados de los modelos de prondsticos

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos tras procesar los datos con el software IBM SPSS
Statistics version 21. En primer lugar, se expone un analisis descriptivo de las series asociadas con los
indices de Pemex y Equinor. En segunda instancia, se plantean los resultados de los modelos de
prondstico tanto para Pemex como para Equinor, y finalmente se muestra un resumen de resultados de
ambas empresas petroleras, asi como su comparativa.
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Pemex, indice de endeudamiento

En la figura 1, se observa la grafica de la serie de tiempo asociada con el indice de endeudamiento de
Pemex.

Figura 1. indice de endeudamiento de Pemex

Indice de Endeudamiento, Pemex.
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Fuente: Elaboracién propia.

La ecuacién que permite estimar la tendencia de la variable, asi como el R? para medir el grado
de ajuste del modelo de regresién a la variable, estd dada por la expresiéon y = 0.0911x - 182.14 con una
R?=0.8642, lo que indica que el indice de endeudamiento de Pemex muestra una tendencia creciente,
aumentando 0.09 puntos al afio en promedio, la grafica de linea recta asociada con el indice de
endeudamiento de Pemex se presenta en la figura 2.

Figura 2. Tendencia del indice de endeudamiento, Pemex.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Equinor, indice de endeudamiento

La grafica de la serie de tiempo asociada con el indice de endeudamiento de Equinor se muestra en la
figura 3.

Figura 3. indice de endeudamiento, Equinor.
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Fuente: Elaboracién propia.

La ecuacion que permite estimar la tendencia lineal, asi como el R? para medir el grado de ajuste
del modelo de regresidn lineal, estd dada por la expresidn algebraica y = 0.0015x - 2.4508 con una R2=
0.0435, lo que indica que el indice de endeudamiento de Equinor muestra una tendencia creciente,
aumentando 0.002 puntos por afio en promedio. Debido a que la RZes muy baja, se procedié a suavizar
la serie aplicando la técnica de promedios mdviles, para lo cual se calculé el promedio mévil de distintos
ordenes, obteniendo que el promedio movil de orden 5 que permite obtener el modelo de regresion
lineal que mejor se ajusta a los datos estd dado por la expresién y = 0.0025x + 0.6141 con una R?=0.2664,
lo que indica que el indice de endeudamiento de Equinor muestra una tendencia creciente, aumentando
0.003 puntos por afio. La grafica de linea recta asociada con el indice de endeudamiento de Equinor se
presenta en la figura 4.
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Figura 4. Tendencia del indice de endeudamiento, Equinor.

Tendencia del indice de Endeudamiento.

0.69
0.68 L y =0.0015x - 2.4508

0.67 R2'=0.0435 Y
0.66

0.65 = - .
0-64 --------------------------------------------

0.63 B RSUTIREES S .

0.62

0.61 =

0.60 =

0.59 >

0.58

2006 2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020

Indice de Endeudamiento

Fuente: Elaboracién propia.

Pemex, indice de endeudamiento (Pasivo total / Activo total).

Para la serie estacionaria asociada a este indice, se obtuvieron los correlogramas de las funciones de
autocorrelacion (fas) y de autocorrelacién parcial (fap), a fin de determinar los valores de p y g. A
continuacién, se presentan los correspondientes al modelo final, como se muestra en la figura 5.

Figura 5. Funciones de autocorrelacion y autocorrelacion parcial para el indice de endeudamiento de

Pemex.
FAS residual FAP residual
10-] [l []

= [ [

- [ ]

7] |:| |:| a
- - : =
£ = ] ] =

a ] ] -

] L] ]

= [] [
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Fuente: Elaboracién propia.
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Para verificar la condicion de estacionariedad del modelo inicial se aplicé la prueba de Dickey
Fuller aumentada (ADF) para la cual la hipdtesis nula de no estacionariedad de la serie fue rechazada
(valor p =0.023), confirmando su condicién de estacionariedad.

Asimismo, se verificé la no autocorrelacién de los residuales mediante la prueba de Ljung Box,
para la cual la hipdtesis nula es la condicion de no autocorrelacion de los residuales, la cual fue
confirmada (valor p = 0.246).

Se obtuvieron entonces el RMSE y MAPE como medidas de ajuste del modelo. El valor del RMSE
=0.124 indica que en promedio el indice de endeudamiento de Pemex difiere en 0.124 puntos del valor
medio de la serie en el periodo de estudio, y el MAPE = 6.5% indica que esto representa un 6.5% de dicho
valor medio. Asimismo, se verificé la significancia estadistica de los parametros y el constante resultando
ser esta Ultima estadisticamente significativa (valor p = 0.030). De acuerdo con estos analisis, en el caso
de este indice el modelo identificado fue un ARIMA (0,1,0), asi como también la presencia de un valor
atipico en 2015 (valor p = 0.007), situacion que fue considerada en la construccién del modelo. Todo lo
anterior como se muestra en las tablas 3,4 y 5.

Tabla 3. Descripcion del modelo del indice de endeudamiento, Pemex.

Tipo de modelo

ID del modelo Pemex, indice de Endeudamiento.  Modelo _1 ARIMA (0,1,0)

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 4. Valores atipicos del modelo del indice de endeudamiento, Pemex.

Estimacio  ET t Sig.
n
Pemex, indice de Endeudamiento.-Modelo 201  Aditiv .304 .08 3.46 .007
1 5 o 8 0

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 5. Pardmetros del modelo ARIMA del indice de endeudamiento, Pemex.

Estimacion ET t  Sig.

, Constan .097 .0 25 .03
i , 38 76 0
Pemesx, Ind_lce de Pemex, indice de Sin te
Endeudamiento.- ) .,
Endeudamiento. transformacién )
Modelo _1 Diferenc 1
ia

Fuente: Elaboracién propia.

Una vez validado el modelo y considerando el nimero de observaciones en las series analizadas, se
obtuvieron los prondsticos o previsiones para 2020, 2021y 2022 y sus intervalos del 90% confianza. Tabla
6.

Tabla 6. Prevision, indice de endeudamiento de Pemex.

Modelo 2020 2021 2022

Previsio 2.14 2.23 2.33

Pemex, indice de Endeudamiento.-Modelo
1 LCS 2.37 2.56 2.73

LClI 1.91 1.91 1.94

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con lo anterior, se espera que en 2022 el indice de endeudamiento de Pemex
mantenga su tendencia de crecimiento. El grafico siguiente (figura 6) presenta las series original y
ajustada de acuerdo al modelo, asi como los intervalos de confianza asociados con los prondsticos.
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Figura 6. Serie original y ajustada de acuerdo al modelo para el indice de endeudamiento de Pemex, e
intervalos de prondstico.
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Fuente: Elaboracién propia.

Equinor, indice de endeudamiento (Pasivo total / Activo total).

Para la serie estacionaria asociada a este indice, se obtuvieron los correlogramas de las funciones
de autocorrelacion (fas) y de autocorrelacién parcial (fap), a fin de determinar los valores de py g. A
continuacién se presentan los correspondientes al modelo final. Figura 7.

Figura 7. Funciones de autocorrelacion y autocorrelacion parcial para el indice de endeudamiento de

Equinor.
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Fuente: Elaboracién propia.
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Para verificar la condicion de estacionariedad del modelo inicial se aplicd la prueba de Dickey
Fuller aumentada (ADF) para la cual la hipdtesis nula de no estacionariedad de la serie fue rechazada
(valor p =0.031), confirmando su condicién de estacionariedad.

Asimismo, se verificé la no autocorrelacién de los residuales mediante la prueba de Ljung Box,
para la cual la hipdtesis nula es la condicion de no autocorrelacion de los residuales, la cual fue
confirmada (valor p = 0.157).

Se obtuvieron entonces el RMSE y MAPE como medidas de ajuste del modelo. El valor del RMSE
=0.024 indica que en promedio el indice de endeudamiento de Equinor difiere en 0.024 puntos del valor
medio de la serie en el periodo de estudio, y el MAPE = 2.8% indica que esto representa un 2.8% de dicho
valor medio. Asimismo, se verificé la significancia estadistica de los parametros y la constante resultando
ser esta Ultima estadisticamente significativa (valor p = 0.000). De acuerdo con estos analisis, en el caso
de este indice el modelo identificado fue un ARIMA (1,0,0). Tablas 7 y 8.

Tabla 7. Descripcion del modelo del indice de endeudamiento, Equinor.

Tipo de modelo

, ARIMA(1,0,0
Noruega, Indice de ( )

ID del modelo Endeudamiento.

Modelo 1

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 8. Parametros del modelo ARIMA del indice de endeudamiento, Equinor.

Estimaci  ET t Sig.
on
Noruega, indice Constante 637 01 5271 .00
Noruega, indice de sin 2 8 0
de . 450 28 1592 .14
Endeudamiento~ Endeudamient transformacié Reta P 3
1

Fuente: Elaboracién propia.
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Una vez validado el modelo y considerando el nimero de observaciones en las series analizadas,
se obtuvieron los prondsticos o previsiones para 2020, 2021 y 2022 y sus intervalos del 90% confianza.
Tabla 9.

Tabla 9. Previsidn, Indice de Endeudamiento, Equinor.

Modelo 2020 2021 2022
Previsio .64 .64 .64
Noruega, indice de Endeudamiento.-Modelo
1 LCS .69 .69 .69
LCI .60 .59 .59

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con lo anterior, se espera que en 2022 el indice de endeudamiento de Equinor
mantenga su tendencia descendente respecto al afio anterior. El grafico que se muestra en la figura 8,
presenta las series original y ajustada de acuerdo al modelo, asi como los intervalos de confianza
asociados con los prondsticos.

Figura 8. Serie original y ajustada de acuerdo al modelo para el indice de endeudamiento de Equinor, e
intervalos de prondstico.
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Fuente: Elaboracién propia.
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Para validar estos resultados se aplicé la Metodologia de Box-Jenkins con la que se obtuvo el
modelo de prondstico para los afios 2020, 2021 y 2022.

Comparacion de resultados para Pemex y Equinor

El resumen de los resultados obtenidos para los indices de Pemex y Equinor se presentan en las
tablas 10y 11.

Tabla 10. Pemex y Equinor: Resultados de la validacion de los modelos de Box-Jenkins para el indice
financiero de endeudamiento.

indice Valor p Modelo RMSE MAPE (%) Valor p Constante
ADF ARIMA Ljung Box
PEMEX, 0.023 (0,1,0) 0.124 6.4 0.246 E.S.
indice de 2015*
endeudamiento
EQUINOR, 0.031 (0,0,0) 0.024 2.8 0.157 E.S.
indice de

Endeudamiento

e Observaciones atipicas en los afios que se indican.

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 11. Pemex y Equinor: Prondsticos (estimaciones puntuales y limites de los intervalos de 90% de

confianza).
2020 2021
c Limite P Limite
Indice : Limite | 'I.lrfmt'e
Valor . rior Superio Valor inferio g, 05,
r r r
PEMEX,
Endeudamien
to 2.14 1.91 2.37 2.23 1.91 2.56 2.33 1.94 2.73
EQUINOR,

Endeudami 0.64 0.60 0.69 0.64 0.59 0.69 0.64 0.59 0.69
ento

Fuente: Elaboracién propia.
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Comparacion de indicadores financieros entre Pemex y Equinor (2020-2022)

Como puede observarse en la tabla 12 del comparativo entre Pemex y Equinor, tanto en 2020 como en
2021 y 2022, la razdn circulante, rotacion de inventarios y margen bruto de utilidades de Pemex son
inferiores a los de Equinor, mientras que el indice de endeudamiento es mayor para todos los afios. Tabla
12.

Tabla 12. Comparativo Pemex y Equinor para los afios 2020, 2021, 2022.

i 2020 2021
Indice
Pemex Equinor Pemex Equinor

indice de

) 2.14 0.64 2.23 0.64 2.33 0.64
endeudamiento

Fuente: Elaboracién propia.

Conclusiones

En esta investigacion fue realizado un estudio referente al andlisis de la competitividad de las empresas
Pemex y Equinor, a través de la influencia de la variable endeudamiento. Esto se realizé utilizando un
modelo ARIMA como herramienta econométrica, lo que permitié aceptar la hipdtesis y con el que se
arrojan resultados que permiten aceptar la hipotesis alternativa H1 y responder a la pregunta de
investigacién. Se demostré que Pemex es menos competitivo en el indicador endeudamiento con
respecto a Equinor, empresa noruega.

En respuesta a esta pregunta de investigacidn resulta que Pemex muestra una tendencia creciente
en 0.09 puntos de aumento en promedio anual. Es decir, el endeudamiento de Pemex aumenté 0.09
puntos anuales, alcanzando valores de 2.14, 2.23 y 2.33 puntos en 2020, 2021 y 2022, respectivamente,
de acuerdo con los calculos estadisticos. Esto indica que el grado de endeudamiento representa un
riesgo, ya que, por cada peso en activos, la empresa tiene 9 centavos en deuda aportados por acreedores.
Entre 2008 y 2019, el endeudamiento, pasé de 9 a 99 centavos por cada peso en activos, lo que evidencia
un incremento significativo y una tendencia preocupante.

En este caso la empresa se encuentra en un punto preocupante pues practicamente tiene deudas
y obligaciones que cada vez van en aumento, y de seguir asi la situacion se vuelve critica para la empresa.
Segun Garcia (2021), Petroleos Mexicanos estd en zona de quiebra, de acuerdo con el informe de
Auditoria Superior de la Federacidén (ASF) sobre el desempefio financiero de la petrolera.

Mientras tanto, para Equinor, se descubren resultados diferentes, ya que la petrolera de Noruega
tiene 0.64 puntos, que indican lo estable que es en este indicador, ademas de que es un nimero reducido
de endeudamiento mismo que la empresa puede manejar de forma adecuada y sin problemas, sobre
todo porque no va en aumento, a diferencia de lo que sucede con Pemex.
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Por lo anterior, se confirma la Hipdtesis alternativa (H1): Petréleos Mexicanos, tiene menor
competitividad que Equinor segun el indicador financiero de endeudamiento. No obstante, no existe una
solucion facil a las problematicas que PEMEX enfrenta en cuanto a competitividad, y su nivel de
endeudamiento, sin embargo, una posibilidad seria que el Estado absorbiera o gestionara la deuda, no
sin antes imponer una reforma profunda de las finanzas, tal como lo indica Shields (2020).

Futuras lineas de investigacion

Para Pemex sera relevante informarse periédicamente sobre los hallazgos encontrados en las diversas
investigaciones que se han realizado en torno a ella, asi como ampliar el estudio mismo que la empresa
realiza de sus diferentes acciones financieras. De igual manera sera importante no solo conocer sobre los
hallazgos mismos que se mencionan, sino, tomar accién en torno a ellos y mas importante aun aplicar
estudios predictivos que consideren una manera de actuar a futuro para la empresa.

Pemex requiere de atencidn, es urgente que la empresa tome accion para mejorar su eficiencia
financiera. Es recomendable que se haga hincapié en la investigacion futura de su cultura organizacional,
con el fin de observar cual es la influencia de esta misma en su sostenibilidad financiera y competitiva,
asi como utilizar este tipo de estudios como base para la mejora competitiva y evaluacién posterior de
su desempefio financiero.
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Resumen

Los sistemas de control interno son elementos administrativos importantes, ya que permite prever
eventos que podrian afectar los objetivos de la organizacién. Sin embargo, no siempre se evalla desde
la percepcidn de los individuos responsables de ejecutar las acciones. Por tanto, el objetivo del presente
estudio es el disefio y validacién de un instrumento que recoge informacién sobre el primer componente
denominado ambiente de control, el cual tiene su base en el marco integrado de control interno. El
instrumento este compuesto por 12 items La metodologia es la siguiente: para determinar la
confiabilidad, se empled el coeficiente alfa de Cronbach; se realizaron las correlaciones entre las
dimensiones (principios) de la variable; y finalmente para validar el constructo, el andlisis factorial
mediante la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), la prueba de esfericidad de Bartlett y el andlisis de
componente rotado. Destacar que los hallazgos, una vez aplicada la prueba piloto a 51 individuos indican
gue: la confiabilidad es de 0.983. La correlacidon mas alta es entre el principio cuatro y el principio cinco,
con un coeficiente de 0.851 y la menor es entre el principio uno y el principio dos con 0.612. EIl KMO es
de 0.878, mientras que el valor de la prueba esfericidad de Bartlett es 0.000. Finalmente, el instrumento,
gue originalmente constaba de cinco dimensiones, se reduce a dos dimensiones, siendo estas ultimas
capaces de obtener integramente la percepcién sobre el ambiente de control. El principal aporte del
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estudio es un instrumento que cumple con el rigor cientifico y que puede aplicarse en cualquier
institucion publica o privada.

Palabras clave: Control interno, percepcién, ambiente de control, validacién.

Abstract

Internal control systems are important administrative elements, since it allows for anticipating events
that may affect the organization’s objectives. However, it is not always assessed from the perspective of
the individuals responsible for executing the actions. Therefore, the objective of this study is the design
and validation of an instrument that collects information on the first component called control
environment, which is based on the integrated internal control framework. The instrument consists of
12 items. The methodology is as follows: to determine the reliability, Cronbach's alpha coefficient was
used; correlations were made between the dimensions (principles) of the variable; and finally to validate
the construct, the factor analysis by means of the Kaiser-Meyer-Olkin test (KMO), Bartlett's test of
sphericity and the rotated component analysis. It should be noted that the findings, once the pilot test
was applied to 51 individuals, indicate that: the reliability is 0.983. The highest correlation is between
principle four and principle five, with a coefficient of 0.851, and the lowest is between principle one and
principle two with 0.612. The KMO is 0.878, while the Bartlett's test for sphericity is 0.000. Finally, the
instrument, which originally consisted of five dimensions, was reduced to two dimensions, the latter
being able to fully capture the perception of the control environment. The main contribution of the study
is an instrument that complies with scientific rigor and can be applied in any public or private institution.

Keywords: Internal control, perception, control environment, validation.

Introduccion

En la actualidad, las organizaciones de naturaleza publica se enfrentan a diversos mecanismos legales,
los cuales obligan a su implementacion y a la evidencia de sus resultados. Uno de estos es el sistema de
control interno, que tiene una serie de objetivos. De acuerdo con la Auditoria Superior de la Federacion
[ASF] (2014), el sistema de control estd enfocado, en primer lugar, en la prevencion de acciones
desfavorables dentro de la organizacion. La supervisidon continua y oportuna permite detectarlas y
corregirlas durante su desarrollo. Asimismo, los controles correctivos contribuyen a contener aquellas
acciones que ponen en riesgo la consecucién de metas y objetivos institucionales. Por ello, es importante
analizar la teoria existente y fundamentar el presente estudio en ella.

Por consiguiente, resulta relevante conocer la percepcién de los trabajadores sobre la efectividad
de la implementacién del sistema de control interno, especificamente en su primer componente: el
ambiente de control. Igualmente se busca conocer la percepcidn de los trabajadores sobre la efectividad
del sistema, a partir de las dimensiones propuestas por la ASF (2014): mantener una actitud de respaldo
y compromiso, ejercer la responsabilidad de vigilancia, establecer la estructura organizacional y la
distribucién de responsabilidad y autoridad, demostrar compromiso con la competencia profesional, y
reforzar la rendicién de cuentas. Sin embargo, la falta de un control interno en las organizaciones podria
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provocar retrasos en los procesos, incumplimiento de objetivos, materializacion de fraudes e
incertidumbre en aspectos financieros (Monosalvas et al., 2019).

Por lo tanto, es fundamental que el ambiente de control funcione como un habilitador de la
creacién de normas, politicas y procedimientos que garanticen el cumplimiento de actividades y
objetivos en cada proceso, entre otros (Garcia et al., 2021). Ante ello, es fundamental que las
organizaciones comprendan la percepcién de los trabajadores sobre dicha implementacién, evaluando
si consideran el sistema como una herramienta efectiva que optimiza los procesos administrativos y
facilita el cumplimiento ante los organismos fiscalizadores.

En este contexto, el estudio se centra en el disefio y validacidn de un instrumento de medicién, a
través de una prueba piloto, que refleje mediante una escala tipo Likert la percepcion de los trabajadores
sobre el primer componente del sistema de control interno: el ambiente de control.

En este sentido, el primer apartado presenta una revision de la literatura sobre la tematica;
seguido del apartado metodoldgico, donde se detalla el procedimiento empleado. Posteriormente, se
presentan los resultados, en los cuales se evidencia la validacion del instrumento. Finalmente, se
desarrolla la discusidn en comparacién con otros estudios relevantes, se emiten las conclusiones y se
plantean futuras lineas de investigacion. La principal contribucién del estudio es la validacidon de un
instrumento que cumple con el rigor cientifico exigido.

El control interno ha adquirido una importancia fundamental para los procesos administrativos
de cualquier instituciéon. Esto garantiza la efectividad y eficiencia en el logro de los objetivos, al tiempo
gue salvaguarda los activos y previene actos de corrupcidn y fraudes. Sin embargo, a modo de ejemplo,
el Banco Mundial (2020) a través de un informe, revelé que en Brasil existen grandes diferencias en la
implementacion del control interno. Esto ha generado un desperdicio de recursos publicos y servicios
deficientes para la ciudadania, por lo que se concluye que es necesaria una reestructuracion.

Este problema es el resultado de una mala implementacion y, mas aun, de la falta de evaluacién dentro
de las instituciones, lo que genera ineficiencias en el sistema de control. Esto sugiere la necesidad de
establecer mecanismos que recopilen informacidén relevante para identificar oportunidades de mejora y
fomentar la mejora continua en la organizacién. Uno de estos mecanismos son los instrumentos de
medicidn, que permiten obtener informacion mas objetiva (De la Lama et al., 2022).

Otro aspecto relevante es que muchas empresas y organizaciones no implementan sistemas de control.
Por esta razon, segin Mendieta et al. (2022), existen numerosos casos en los que las organizaciones a
nivel mundial no han implementado medidas de control, lo que ha provocado fraudes, errores operativos
y pérdidas financieras. Por lo tanto, las organizaciones deben prestar especial atencion a esta
problematica para mitigar riesgos y adoptar mecanismos de control.

Contar con un sistema de control interno efectivo representa una herramienta fundamental para
la organizacién, ya que promueve la consecucion de los objetivos institucionales, contribuye a la
reduccion riesgos y minimiza la probabilidad de actos de corrupcién y fraudes, considerando ademas la
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integracion de tecnologias de informacion en los procesos institucionales. En consecuencia, se fomenta
la integridad y el comportamiento ético de los servidores publicos.

Objetivo general

Disefiar y validar un instrumento para medir la percepcién de los trabajadores sobre el grado de
implementacién de un sistema de control interno en el primer componente de Ambiente de Control.

Objetivos especificos

1. Analizar la confiabilidad del instrumento utilizando el coeficiente alfa de Cronbach.

2. Determinar la correlacién entre las siguientes dimensiones: 1) mantener una actitud de respaldo
y compromiso, 2) ejercer la responsabilidad de vigilancia, 3) establecer la estructura,
responsabilidad y autoridad, 4) demostrar compromiso con la competencia profesional y 5)
establecer la estructura para el reforzamiento de la rendicidén de cuentas.

3. Validar el constructo del instrumento mediante un analisis factorial, utilizando la medida de
adecuacién muestral KMO y la prueba de esfericidad de Bartlett.

4. Determinar las dimensiones que, tras la validacion estadistica, deben considerarse en el
instrumento.

Sistemas de control interno

El control interno es una herramienta importante en una empresa. Permite medir el grado de eficiencia
en cada una de sus areas, con el objetivo de asegurar confiabilidad en los procesos, tanto en la gestién
administrativa como en la financiera, y garantizar que toda la informacién obtenida tenga valor,
ayudando a prevenir fraudes, robos o malos manejos (Tiuman, 2021). De tal manera que las
organizaciones se beneficien en los diversos procesos gracias a dicho sistema de control.

En este sentido, es posible considerar al control interno como un proceso desarrollado por el
drgano de gobierno, el titular, la administracion y los demds servidores publicos de una institucién, cuya
finalidad esta dirigida a proporcionar una seguridad razonable sobre la consecucién de los objetivos
institucionales y la salvaguarda de los recursos publicos y prevenir la corrupcién (ASF, 2014).

No obstante, debe estructurarse teniendo en cuenta todos los elementos que una organizacion
necesita, con el fin de generar viabilidad y operatividad. De ahi que, Ablan y Méndez dan a conocer que:

[...] el control interno es un proceso disefiado y efectuado por el recurso humano, cuyo objetivo
es lograr la eficiencia y eficacia de las operaciones, la fiabilidad de la informacién financiera y el
cumplimiento de las leyes y normas aplicables; contiene cinco componentes: entorno de control,
valoracion de riesgos, actividades de control, informacion y comunicacidn y seguimiento (2010,

p. 6).

Por tanto, los sistemas de control interno, son una herramienta desarrollada por el propio
personal para las organizaciones publicas, que les permite trabajar sobre metas y objetivos
institucionales y garantizar el logro de éstos a través del desarrollo y definicién de procesos
administrativos encaminados a garantizar el uso adecuado de los recursos que se utilizan asi sean de
cualquier sector gubernamental; por ello, se considera de suma importancia el involucramiento de todo
el personal que participa en la institucién.
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Marco integrado de control interno

El marco integrado de control interno tiene su origen en los Estados Unidos, creado mediante una
comision que se integrd por cinco organizaciones profesionales las cuales fueron las que apoyaron
estudios que resultaron en el desarrollo del marco integrado de control interno (Rivas, 2022), sin
embargo, la Ultima actualizacion vigente es la de 2013 (ASF, 2014).

Segun la ASF (2014), el marco provee criterios para evaluar el disefio, la implementacion y la
eficacia operativa del control interno en las instituciones del sector publico y para determinar si el control
interno, a través de sus cinco componentes es apropiado y suficiente para cumplir con las tres categorias
de objetivos: operacién, informacién y cumplimiento, incluyendo la proteccidn de la integridad y la
prevencion de actos corruptos en los diversos procesos realizados por la institucién.

Asimismo, Rivas (2022) da a conocer que el marco es capaz de definir de manera clara aquellos
roles que deben tener las personas involucradas en tres aspectos del control interno: 1) disefio, 2)
implementacion y 3) evaluacién.

Ya que, si se cumplen los tres elementos anteriores, la estructura del marco tiende a ser eficaz,
ayudando a la direccién a que salvaguarden, aseguren y garanticen activos y bienes, asi como, brindar
informacidn financiera, de gestion, cumplimiento con la normativa y reduciendo los riesgos (Intan et al.,
2020).

La importancia de la adopcién del marco integrado de control interno destaca que debe ser
personal capacitado, y con las habilidades suficientes para asumir la responsabilidad. Y ello pueda
generar confianza y validez en las organizaciones, respecto al objetivo que persigue de cuidar los activos
de diversa naturaleza, y ante las autoridades, informar de manera adecuada.

Componente ambiente de control

El componente ambiente de control se considera la base del control interno, ya que proporciona la
disciplina y estructura que impactan a la calidad de todo el control interno. Influye en la definicidn de los
objetivos y la constitucidn de las actividades de control. “El 6rgano de gobierno, en su caso, el titulary la
administracién deben establecer y mantener un ambiente de control en toda la institucién, que implique
una actitud de respaldo hacia el control interno” (ASF, 2014, p. 21).

Este componente, segin Mejias et al. (2022) es el pilar de los componentes restantes, siendo la
base para el desarrollo de todo el proceso de control interno, considerando las leyes y regulaciones que
enmarcan las instituciones. Por ello, la importancia de implementarlo cuidadosamente y con conciencia
por las organizaciones, poniendo énfasis en las habilidades y conocimiento de los directivos para llevarlo
a cabo.

De acuerdo con Restrepo (2022, p. 3), es conocido como entorno de control, y “[...] estd
constituido por el conjunto de normas internas, estructuras organizativas, procesos, valores culturales y
pautas de conducta que definen la forma en que funciona una organizacién”.
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Por lo anterior, el ambiente de control que se refiere al primer componente de un sistema de
control interno, es aquel que siembra o establece las bases para que todo el sistema funcione de manera
articulada con bases normativas y regulatorias, con estructura y con pautas de conducta que definiran el
estilo de organizacion.

Principios y dimensiones del ambiente de control en el sistema de control interno

1. Actitud de respaldo y compromiso

“El 6rgano de gobierno, en su caso, el titular y la administracién deben mostrar una actitud de respaldo
y compromiso con la integridad, los valores éticos, las normas de conducta, asi como la prevencién de
irregularidades administrativas y la corrupcién” (ASF, 2014, p. 21).

Del mismo modo, las empresas u organizaciones deben brindar el respaldo correspondiente a los
individuos y los procesos que llevan a cabo. Dado que en organizaciones mas complejas aumenta la
necesidad de funciones administrativas adicionales, es fundamental garantizar la correcta
implementacion de los controles internos (Abiodun, 2020). Con ello es posible lograr una filosofia
adecuada de control interno, a través del liderazgo eficaz.

El liderazgo que ejerce la alta gerencia, ha sido reconocido como uno de los procesos de influencia
social que mas atencién ha recabado en la psicologia organizacional; al modo en cdmo los lideres
estimulan y mantienen los niveles de rendimiento apoyados en el respaldo y el compromiso que los
colaboradores pueden observar a través del ejemplo que el lider demuestra (Sanchez et al., 2021).

Por lo anterior, la actitud de respaldo y compromiso que se debe proporcionar en este primer
principio, consiste en definir la filosofia de la institucion a través de la misidn, vision y objetivos, asi como
una planeacion estratégica para el logro de su filosofia; elaborar, implementar y mantener el marco
normativo que regulara y dara encuadre a la institucion partiendo desde su reglamento interno,
manuales de organizacién y procedimientos, por mencionar algunos (ASF, 2014).

2. Ejercer la responsabilidad de vigilancia
“El érgano de gobierno, en su caso, o el titular es responsable de supervisar el funcionamiento del control
interno, a través de la administracion y las instancias que establezca para tal efecto” (ASF, 2014, p. 23).

Ademads, surge la importancia de monitorear lo que sucede en el sistema, detectando
oportunidades de mejora. En palabras de Setyawan et al. (2021), la eficiencia en la vigilancia y monitoreo
tiene un alto grado de dependencia del apoyo que otorgue la junta directiva para que los individuos sean
capaces de asumir las responsabilidades de control interno.

En consecuencia, la organizacién debe contar con equipos o comités capaces de establecer de
establecer los pardmetros de supervision (Alava et al., 2023), a fin de detectar de manera eficiente
posibles fallas en el sistema de control interno y garantizar el cumplimiento de sus objetivos.
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Por lo anterior, este principio enfoca sus esfuerzos a mantener una estructura de auto-vigilancia
del control interno, para que éste cumpla con las necesidades financieras, tecnoldgicas, legales y
normativas, y las estrategias necesarias para la salvaguarda y custodia de todos los recursos con los que
se cuenta; asi mismo, se deben identificar las deficiencias para realizar una adecuada correccién de las
mismas con oportunidad y asegurarse de que éstas se hayan corregido.

El mecanismo para realizarlo es la creacion de unidades especializadas, tales como, los comités
de control y desempeno institucional (COCODI) (Gobierno de Veracruz, 2020), el comité de
administracién de riesgos (CAR) (ASF, 2014; Arévalo et al., 2021), comité de tecnologias de la informacién
(CTI’s) (Espinoza, 2018) y el comité de ética e integridad (CEI) (ASF, 2014), aunado a los que establezca la
legislacién general y que son aplicables en materia de adquisidores y contratos tanto de bienes como de
obra publica.

3. Establecer la estructura, responsabilidad y autoridad

Para lograr un ambiente de control efectivo, se deben definir responsabilidades gerenciales a partir de
los objetivos institucionales. Asimismo, la alta direccidn tiene que establecer la estructura para dar
soporte a aspectos como: planeacién, ejecucion, control y evaluacion del logro de objetivos de la
organizacion (ASF, 2014). Bajo estas circunstancias, el disefo estructural estard en funcién de las
necesidades de la organizacion.

En consecuencia, la alta direccion definird las responsabilidades a las que estdn sujetos los
encargados de ejecutar los procesos en el sistema de control interno y la autoridad competente para
dichas actividades (Restrepo, 2022). Las responsabilidades deben documentarse y actualizarse conforme
a los objetivos institucionales, de modo que exista evidencia de su cumplimiento y se establezca la
autoridad competente para atender problemas del sistema de control.

Quinaluisa et al. (2018) dan a conocer que, la responsabilidad y autoridad deben ser definidas
con claridad, con lineas de reporte que permitan comunicar informacion de calidad y con ello, se tomen
oportunamente las mejores decisiones. De tal manera que los involucrados en actividades de decision
puedan evitar errores, y asi, brindar de mejor manera reportes confiables; resultado del conjunto de
actividades operativas.

4. Demostrar compromiso con la competencia profesional

Otro aspecto importante para el ambiente de control es el compromiso con la competencia profesional.
Por lo tanto, las competencias incluyen los conocimientos, habilidades, destrezas y valores necesarios
para los individuos desempefien actividades especificas en un campo profesional (Krynychna y
Gurkovskii, 2020). En este orden de ideas, los elementos mencionados puedan gestionarse mediante la
capacitacién y evaluacion del desempeno del personal, con el fin de poder identificar las fortalezas y
debilidades.

No obstante, la actualidad demanda un mayor alcance en las competencias profesionales. Por
ejemplo, Krpalek et al. (2021) destacan la configuracién de las competencias con base en tres aspectos
fundamentales: supraprofesionales, conocimientos transversales y alfabetizacion digital.
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Las primeras podrian ser: liderazgo, empatia, resiliencia, ética, etc. Las segundas, por otro lado,
parecen guardar relacion con: habilidades de comunicacidon, pensamiento critico, trabajo en equipo,
capacidad de adaptacion, por mencionar algunas. Las Ultimas podrian abarcar: habilidades para navegar
en la web, blsquedas efectivas, evaluacion de la informacién en busca de encontrar la pertinente,
manejo de herramientas digitales, entre otros ejemplos.

Segun Pallis (2019), el drea de recursos humanos es la encargada de fijar las practicas y politicas
necesarias para el reclutamiento, asi como, las competencias, por lo que resulta importante asegurar
personal calificado para puestos estratégicos. La gestion y el compromiso, propiciara una mejor creacién
de puestos, delimitando de manera oportuna las tareas que aporten al desempeio organizacional e
individual. En algunos casos, se buscaria en lo posible, retener a individuos capaces de contribuir
efectivamente a la organizacion; los talentos que se recluten deben no solo mantenerse, sino continuar
desarrollandose para profesionalizar mas competencias y con ello la garantia de mejores resultados.

5. Establecer la estructura para el reforzamiento de la rendicion de cuentas

El dltimo principio del ambiente de control interno tiene que ver con la rendicién de cuentas del personal.
Ello se logra con evaluar el desempefio del drea de control interno y de los individuos, determinando en
qué grado cumplieron con las responsabilidades que tienen como obligacién (ASF, 2014). Por lo tanto,
una estructura bien definida con un mecanismo metodolégico de evaluacion del desempefio podra
proporcionar resultados objetivos y contribuir a mejorar el proceso de rendicién de cuentas.

En este orden de ideas, evaluar el desempeio se ha convertido en elemento estratégico en la
modernizacion de las administraciones publicas, ya que, si estas actividades no se llevan a cabo, resultaria
imposible comprender si las acciones y conductas de los individuos es o no la correcta (Camara, 2023).
Los procedimientos que se lleven a cabo pueden generar indicadores, los cuales proporcionan
informacion detallada sobre el desempefio y cumplimiento de objetivos. Esto posiblemente refuerza el
compromiso con la rendicién de cuentas.

Como parte del compromiso, es probable que la alta direccidon instrumente la serie de indicadores
que constituiran la evaluacion del desempefio. Con base en Rodriguez y Ordaz (2021), la evaluacién tiene
un aspecto subjetivo, sin embargo, los indicadores brindan la parte objetiva que se busca. De esta
manera, los resultados obtenidos pueden marcar la ruta por la cual se buscard solventar situaciones que
provoquen incumplimiento en los objetivos del control interno, siendo de naturaleza ética, actitudinal o
conductual.

Materiales y métodos

La presente investigacién tuvo un enfoque cuantitativo y de corte transversal, ya que los datos se
recolectaron en un Unico momento en el tiempo (Hernandez et al., 2014). Fue descriptivo, correlacional
y explicativo. La confiabilidad se evalué mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Posteriormente, la
correlacién se estimé mediante la prueba de Pearson. Y se validé el constructo empleando la técnica de
Analisis Factorial (AF), mediante la medida de adecuacion de muestreo KMO, la prueba de esfericidad de
Bartlett (De Clifford et al., 2022) y andlisis de componente rotado con rotacién varimax. Los resultados
se analizaron con el software estadistico IBM SPSS 27.
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El instrumento se construyd con base en el Marco Integrado de Control Interno, de la Auditoria
Superior de la Federacién. Asimismo, se consideraron las teorias existentes analizadas en la revisiéon de
la literatura. Se determind que el primer componente del control interno, denominado ambiente de
control, fue sustento del instrumento. Con base en ello, se crearon 12 items, los cuales buscaban medir
la percepcidn sobre los cinco principios de ambiente de control.

Se disefid con una escala de tipo Likert de cinco puntos, en la que: 1 Muy en desacuerdo; 2 En
desacuerdo; 3 Desconozco; 4 De acuerdo; 5 Muy de acuerdo. Esta escala es comun para estudios en
ciencias sociales (Matas, 2018). En este orden de ideas, se realizd una prueba piloto que fue suministrada
via Google Forms a una muestra de 51 individuos.

Una vez que se recabaron los datos, se conocid la confiabilidad mediante el coeficiente alfa de
Cronbach. Esta confiabilidad fue para el instrumento completo y para cada una de las dimensiones. Para
Rave et al. (2023), los intervalos de confiablidad se clasifican de la siguiente manera: menor a 0.60, malo;
0.60 a 0.69, deficiente; 0.70 a 0.79, aceptable; 0.80 a 0.89, bueno; y 0.90 a 1.0 muy bueno.

Luego, se realizé el andlisis de correlacion entre cada uno de los principios. Segin Gea y Begué
(2021), la correlacidon es el analisis de relaciéon entre dos variables cuantitativas. La significancia
estadistica debe encontrarse por debajo de 0.05 (Chacén y Monge, 2020) y los rangos para el coeficiente
de correlaciodn, son los siguientes: 0.000 a 0.100, correlacién nula; 0.100 a 0.300, correlacién débil; 0.300
a 0.500, correlacién moderada; y 0.500 a 1.000, correlacién fuerte (Hernandez et al., 2018).

Finalmente, se realizd el AF para validar el constructo empleando la técnica KMO, prueba
esfericidad de Bartlett y analisis de componente rotado con rotacion varimax. Zhang y Boardley (2023),
indican que, previo al AF, se debe cumplir con un KMO mayor a 0.800 y un nivel de significancia menor a
0.05 en la prueba de esfericidad. Si no se cumple con lo anterior, el andlisis factorial no es factible. A
continuacién, se presentan los resultados y se da a conocer como quedaron las dimensiones de la
variable después del andlisis.

Resultados
Del analisis realizado a las respuestas obtenidas en la aplicacion de la prueba piloto, se determind que

fueron encuestados 32 administrativos y 19 docentes (Tabla 1).

Tabla 1. Puesto/Cargo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ‘)
valido acumulado
Docente 19 37.3 37.3 37.3
Viélido Administrativo 32 62.7 62.7 100.0
Total 51 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia
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Como puede observarse en la Tabla 2, del personal encuestado se deduce que 35 son mujeres y
16 son hombres.

Tabla 2. Sexo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Femenino 35 68.6 68.6 68.6
Valido Masculino 16 31.4 31.4 100.0
Total 51 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Como resultado del andlisis realizado, la Tabla 3 presenta el rango de edad de los encuestados.
Entre 18 y 28 afios, respondieron 8 personas; entre 29 y 38 afios, 18 personas; entre 39 y 48 afnos, 12
personas; entre 49 y 58 afos, 7 personas; y mas de 59 anos, 6 personas.

Tabla 3. Edad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
18-28 8 15.7 15.7 15.7
29-38 18 353 353 51.0
39-48 12 23.5 235 74.5
Vilido 49-58 7 13.7 13.7 88.2
Mas de ¢ 11.8 11.8 100.0
59
Total 51 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Del personal encuestado 23 tienen de 0 a 5 afios trabajando en la organizacion; 13 tienen de 6 a
10 afios; 5 tienen de 11 a 15 afios de antigliedad; 2 tienen de 16 a 20 afos y 8 tienen mas de 21 afios de
antigliedad en la organizacion (Tabla 4).

Tabla 4. Antigliedad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
0 a5 afios 23 45.1 45.1 45.1
6 a 10 afos 13 25.5 25.5 70.6
11 a 15 afos 5 9.8 9.8 80.4
Viélido 16 a 20 anos 2 39 3.9 84.3
Mas de 21
aRos 8 15.7 15.7 100.0
Total 51 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia
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Analisis de confiabilidad antes de la validacién del instrumento
La confiabilidad para esta investigacidon se determiné con el coeficiente alfa de Cronbach, y de acuerdo
con la Tabla 5, el resultado fue de 0.983 para 12 items.

Tabla 5. Fiabilidad del instrumento
Alfa de Cronbach N. de elementos

0.983 12

Fuente: Elaboracién propia

Derivado de lo anterior, el resultado obtenido es confiable, ya que se respalda con lo mencionado
por Orbea et al. (2022), quienes establecen que un coeficiente mayor a 0.600 es adecuado y aplicable en
contextos con objetivos similares. En la Tabla 6 se presenta la fiabilidad por cada una de las dimensiones
gue integran la variable ambiente de control antes de la rotacion.

Tabla 6. Principios del ambiente de control
Principios  items Alfa de
Cronbach

Considero que mi Institucidn cuenta con una planeacién estratégica que

cumple y difunde a todo el personal.

Considero que mi Institucién tiene definida su misién, visidn y objetivos y

que éstos se difunden con todo el personal.

En mi Institucidn existe una unidad especializada (comité), area o persona

encargada de dar seguimiento a las actividades del Sistema de Control

Interno.

Principio 2 En mi Institucién se tiene una unidad especializada (comité), para evaluar 0.747

la conducta ética de los trabajadores, asi como un medio para recibir
denuncias de posibles violaciones a los valores éticos y normas de
conducta y actuar en consecuencia.
Considero que mi Institucion cuenta con un Marco normativo actualizado
y vigente como: reglamento interno, manuales de organizacién y
procedimientos, normas de control interno, cédigos de ética y conducta,
politicas internas, lineamientos, etc., el cumplimiento

Principio 1 0.929

En mi Institucion se tiene definida una estructura organizacional que
identifica la autoridad y el nivel de responsabilidad, el cual se tiene
exhibido y se dio a conocer a todo el personal.

Considero que en mi Institucidn existe una divisién de funciones que inhibe
actos de corrupciéon, como en los procesos de compras, tesoreria y
contrataciéon de recursos humanos.

Mi Institucién tiene un Cédigo de ética y de conducta y se han dado a la
tarea de que todo el personal lo conozca y se aplique en el desempefio de
nuestras actividades diarias.

Principio 3 0.875
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En mi Institucion se tiene formalizado un programa de seleccion,

contratacién y capacitacion para el personal, acorde a las competencias

requeridas y el desempeno es evaluado constantemente.
Principio 4 0.753
En mi Institucion se realiz6 una campafia de sensibilizacidon y seguimiento
sobre las responsabilidades de implementar, mantener y mejorar el
Sistema de Control Interno.
En mi Institucidon se cuenta con un programa de promocién y difusién de
la integridad y prevencidn de la corrupcidn actualizado, el cual se aplica
con el ejemplo por parte de los directivos.
En mi Institucion se aplican encuestas para medir el clima organizacional,
gue identifican areas de oportunidad, acciones de mejora, seguimiento y
evaluacion de resultados.

Fuente: Elaboracién propia

Principio 5 0.628

Determinacidn de correlaciones entre principios

En la Tabla 7 se puede ver la correlacién que existe entre los principios de la variable ambiente de control.
Cabe destacar que todas las correlaciones son significativas. Asi, el principio cinco muestra una relacidn
con el principio cuatro de 0.851, siendo la mas alta. El principio uno con el principio dos tiene una relacién
de 0.612, siendo la mas baja. No obstante, todas son fuertes de acuerdo con Herndndez et al. (2018).

Tabla 7. Correlaciones entre principios
Principio 1 Principio 2 Principio 3 Principio 4 Principio 5
Ambiente ambiente ambiente Ambiente Ambiente
de control  de control decontrol decontrol  de control

Principio 1 Correlacion 1
Ambiente de Pearson
ig.
d trol .000
€ Controlpilateral)
Principio 2 COTeIAON - gqpua 1
ambiente de Pearson
de control |g. .000 .000
(bilateral)
Principio 3 COTeIAON o gus 627+ 1
ambiente de Pearson
de control & .000 .000 .000
(bilateral)
Principio 4 COTeIAON  corua 711" 672" 1
Ambiente de Pearson
de control O .000 .000 .000 .000
(bilateral)
Correlacién

de Pearson .754™" .710** .760** .851** 1
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Principio 5 Sig.

Ambiente (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
de control
Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Fuente: Elaboracién propia

Validez de constructo

Andlisis factorial

La medida de adecuacion muestral realizada con el KMO es de 0.878, lo cual indica que es conveniente,
ya que es mayor a 0.8. Las hipdtesis que soportan la prueba esfericidad de Bartlett son: Hy > 0.05, las
variables no tienen correlacién; H; < 0.05, las variables tienen correlacidn (Pizarro y Martinez, 2020). En
consecuencia, se rechaza la Hy, ya que los resultados muestran que es significativa (Tabla 8).

Tabla 8. KMO y prueba esfericidad de Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de .878

muestreo
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 467.436
de Bartlett gl 66

Sig. .000
Fuente: Elaboracién propia

En palabras de Romo y Wilches (2023), las comunalidades deben ser iguales o estar por encima
de 0.5 para que se puedan considerar pertinentes. De tal manera que, la Tabla 9 muestra que estas
cumplen de manera satisfactoria con este criterio.

Tabla 9. Comunalidades

Considero que mi Institucién cuenta con una planeacion estratégica que 1.000 724
cumple y difunde a todo el personal.

Considero que mi Institucion tiene definida su misién, visidon y objetivos y 1.000 .767
que éstos se difunden con todo el personal.

Considero que mi Instituciéon cuenta con un Marco normativo actualizado 1.000 .805

y vigente como: reglamento interno, manuales de organizacion y
procedimientos, normas de control interno, cddigos de ética y conducta,
politicas internas, lineamientos, etc., el cumplimiento

En mi Institucidon se tiene definida una estructura organizacional que 1.000 .630
identifica la autoridad y el nivel de responsabilidad, el cual se tiene
exhibido y se dio a conocer a todo el personal.

Considero que en mi Institucion existe una division de funciones que 1.000 .796
inhibe actos de corrupcidn, como en los procesos de compras, tesoreriay
contratacion de recursos humanos.
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En mi Institucion existe una unidad especializada (comité), area o persona 1.000 .682
encargada de dar seguimiento a las actividades del Sistema de Control

Interno.

Mi Institucién tiene un Cddigo de ética y de conducta y se han dado a la 1.000 .620
tarea de que todo el personal lo conozca y se aplique en el desempefio de

nuestras actividades diarias.

En mi Institucidén se cuenta con un programa de promocion y difusién de 1.000 .691
la integridad y prevencion de la corrupcidn actualizado, el cual se aplica

con el ejemplo por parte de los directivos.

En mi Institucion se tiene una unidad especializada (comité), para evaluar 1.000 .730
la conducta ética de los trabajadores, asi como un medio para recibir

denuncias de posibles violaciones a los valores éticos y normas de

conducta y actuar en consecuencia.

En mi Institucion se tiene formalizado un programa de seleccidn, 1.000 .570
contratacion y capacitacion para el personal, acorde a las competencias
requeridas y el desempefio es evaluado constantemente.

En mi Institucidn se aplican encuestas para medir el clima organizacional, 1.000 .697
gue identifican areas de oportunidad, acciones de mejora, seguimiento y

evaluacion de resultados.

En mi Institucidn se realizd una campafiia de sensibilizacién y seguimiento 1.000 .760
sobre las responsabilidades de implementar, mantener y mejorar el

Sistema de Control Interno.

Nota: Método de extraccidn: andlisis de componentes principales. Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 10 se muestra la varianza explicada por cada nuevo componente. El primer
componente explica el 60.76% de la varianza y el segundo explica 9.84% de la varianza.

Tabla 10. Varianza total explicada

Sumas de
Sumas de
cargas al
. cargas al Sumas de cargas al
Autovalores iniciales cuadrado .,
cuadrado de la cuadrado de la rotacion
Componente g de la
extraccion .,
extraccion
% de % % de % % de %
Total . Total . Tota .
varianza acumulado varianza acumulado varianza acumulado

7.291 60.762 60.762 7.291 60.762 60.762 4.564 38.031 38.031
1.181 9.841 70.603 1.181 9.841 70.603 3.909 32.572 70.603
0.792 6.6 77.203
0.593 4.94 82.143
0.552 4.602 86.746

u b WOWN PR
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6 0.388 3.232 89.977
7 0.356 2.967 92.944
8 0.256 2.137 95.081
9 0.204 1.699 96.781
10 0.156 1.296 98.076
11 0.139 1.157 99.233
12 0.092 0.767 100

Fuente: Elaboracién propia

Continuando, la matriz de componente rotado, aplicando la rotacién varimax muestra como se
agrupan los items por las cargas factoriales y define nuevos componentes (Silva et al., 2023). Asimismo,
las cargas factoriales deben estar ser igual o estar arriba de 0.4, siendo esta la medida adecuada
(Nunnally y Bernstein, 1994). Por lo tanto, la Tabla 11 evidencia que se da cumplimiento al criterio, por
lo que se conforman dos nuevos componentes, con la distribucién de los items correspondientes.

Tabla 11. Matriz de componente rotado

Componente

1 2
Considero que mi Institucidon cuenta con una planeacidn estratégica que 745 12
cumple y difunde a todo el personal.
Considero que mi Institucidn tiene definida su misién, vision y objetivos y que 774 410

éstos se difunden con todo el personal.

Considero que mi Institucion cuenta con un Marco normativo actualizado y

vigente como: reglamento interno, manuales de organizacion vy .865 .238
procedimientos, normas de control interno, cédigos de ética y conducta,

politicas internas, lineamientos, etc., el cumplimiento

En mi Institucidn se tiene definida una estructura organizacional que identifica

la autoridad y el nivel de responsabilidad, el cual se tiene exhibido y se dioa .729 313
conocer a todo el personal.

Considero que en mi Institucién existe una divisién de funciones que inhibe

actos de corrupcién, como en los procesos de compras, tesoreria y .864 222
contratacion de recursos humanos.

En mi Institucién existe una unidad especializada (comité), area o persona .331 .757
encargada de dar seguimiento a las actividades del Sistema de Control Interno.

Mi Institucién tiene un Codigo de ética y de conducta y se han dado a la tarea

de que todo el personal lo conozca y se aplique en el desempeio de nuestras .385 .687
actividades diarias.

En mi Institucion se cuenta con un programa de promocién y difusion de la

integridad y prevencion de la corrupcién actualizado, el cual se aplica con el .727 402
ejemplo por parte de los directivos.
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En mi Institucion se tiene una unidad especializada (comité), para evaluar la
conducta ética de los trabajadores, asi como un medio para recibir denuncias

. . . " 174 .836
de posibles violaciones a los valores éticos y normas de conducta y actuar en
consecuencia.
En mi Institucidn se tiene formalizado un programa de seleccién, contratacion 560 507

y capacitacion para el personal, acorde a las competencias requeridas y el *
desempefio es evaluado constantemente.

En mi Institucién se aplican encuestas para medir el clima organizacional, que
identifican dreas de oportunidad, acciones de mejora, seguimiento y .348 .759
evaluacion de resultados.

En mi Institucién se realizd una campafa de sensibilizacién y seguimiento

sobre las responsabilidades de implementar, mantener y mejorar el Sistema .362 .793

de Control Interno.

Nota: Método de extraccion: analisis de componentes principales. Método de rotacién: Varimax con
normalizacién Kaiser. a La rotacién ha convergido en 3 iteraciones. Fuente: Elaboracién propia

Determinacion de nuevas dimensiones/principios
Analisis de fiabilidad

La Tabla 12 describe a detalle cada uno de los nuevos componentes con su respectivo coeficiente alfa de
Cronbach, valido para ambas dimensiones.

Tabla 12. Nuevos principios del componente ambiente de control
Principios items Alfa de
Cronbach

Considero que mi Institucién cuenta con una planeacién estratégica
gue cumple y difunde a todo el personal.

Considero que mi Institucion tiene definida su mision, vision y
objetivos y que éstos se difunden con todo el personal.

Considero que mi Instituciéon cuenta con un Marco normativo
actualizado y vigente como: reglamento interno, manuales de
organizacion y procedimientos, normas de control interno, cddigos
de ética y conducta, politicas internas, lineamientos, etc., el
cumplimiento.

En mi Institucidén se tiene definida una estructura organizacional que
identifica la autoridad y el nivel de responsabilidad, el cual se tiene
exhibido y se dio a conocer a todo el personal.

Considero que en mi Institucidn existe una divisidn de funciones que
inhibe actos de corrupciéon, como en los procesos de compras,
tesoreria y contratacidn de recursos humanos.

En mi Institucidn se cuenta con un programa de promocion y difusion
de la integridad y prevencion de la corrupcion actualizado, el cual se
aplica con el ejemplo por parte de los directivos.

Principiol.

Definicion de
una estructura
organizacional,
manteniendo
compromiso
con la
integridad vy la
competencia
profesional

0.928
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En mi Institucién se tiene formalizado un programa de seleccidn,
contratacion y capacitacion para el personal, acorde a las
competencias requeridas y el desempefio es evaluado
constantemente.
En mi Institucidn existe una unidad especializada (comité), area o
persona encargada de dar seguimiento a las actividades del Sistema
de Control Interno.
Mi Institucién tiene un Cédigo de ética y de conducta y se han dado
a la tarea de que todo el personal lo conozca y se aplique en el
Principio 2. desempefio de nuestras actividades diarias.
En mi Institucién se tiene una unidad especializada (comité), para
Optimizacién evaluar la conducta ética de los trabajadores, asi como un medio
de la Gestion y para recibir denuncias de posibles violaciones a los valores éticos y
eficiencia normas de conducta y actuar en consecuencia.
organizacional En mi Institucion se aplican encuestas para medir el clima
organizacional, que identifican areas de oportunidad, acciones de
mejora, seguimiento y evaluacién de resultados.
En mi Institucién se realizd una campafia de sensibilizacién y
seguimiento sobre las responsabilidades de implementar, mantener
y mejorar el Sistema de Control Interno.
Fuente: Elaboracién propia

0.888

En el siguiente apartado se discuten los resultados con otros estudios que tienen relacién, ya que
abordan una tematica y metodologia similares.

Discusion

El instrumento de ambiente de control que se propone consta de 12 items con una escala Likert de cinco
puntos. En comparacion con el estudio de Garcia et al. (2021), en el cual se emplea el instrumento de
COSO, compuesto por 10 items con la siguiente escala: 1 si cumple y 0 si no cumple. Esto revela que
limita solo a dos respuestas, lo cual puede considerar que no haya un punto medio como via para poder
aprovechar oportunidades de mejora.

Por un lado, Tenbele (2019) evalua las opiniones sobre el ambiente de control con escala Likert
de: 5 = muy en gran medida; 4 = en gran medida; 3 = moderada medida; 2 = en poca mediday; 1 =en
ninguna medida, obteniendo un coeficiente alfa de Cronbach general de 0.98, similar al encontrado en
el presente estudio. Por otro lado, Yurniwati y Afdhal (2015) proponen siete dimensiones del ambiente
de control y reportan que la uUltima arroja un coeficiente alfa de 0.524, por lo que deciden eliminarla.
Esta investigacion muestra confiabilidad mayor a 0.600 para las cinco dimensiones iniciales y 0.800 por
las dos obtenidas al final.

Guerrero y Mangones (2016), con un disefo cualitativo, plantean preguntas cerradas y abiertas
con el fin de conocer qué tan importante es el ambiente de control. Este trabajo guarda relacion con
respecto a la percepcion que se busca obtener con el instrumento sobre el ambiente de control.

124




En general, queda demostrado como el analisis factorial es Util para validar instrumentos. Estudios
como el de Rave et al. (2023) y Carrillo et al. (2016) cumplen con un KMO mayor a 0.60 y una prueba de
esfericidad de Barttlet igual a 0.000 evidenciando la similitud a lo encontrado en este documento, lo que
da pauta a la aplicacién del analisis factorial.

Conclusiones

Las organizaciones deben contar con sistemas de control interno, ya que estos les permiten alcanzar sus
objetivos de manera mas efectiva en todas sus dreas. En este sentido, el ambiente de control debe servir
como punto de partida para definir claramente las responsabilidades y compromiso de los
colaboradores. Por lo tanto, es fundamental conocer si este se esta llevando de manera adecuada o si es
necesario, a través de la evaluacién, encontrar oportunidades de mejora en la implementacién del
ambiente de control.

La importancia de obtener esta informacién siempre contribuird a la mejora de la organizacién, y
esto se logra mediante instrumentos que apoyen el levantamiento de informacion objetiva. Por tal razén,
el estudio ofrece un instrumento que permite obtener la percepcidn sobre el ambiente de control.

El primer objetivo especifico se cumple al obtener la confiabilidad mediante el coeficiente alfa de
Cronbach. Asimismo, se obtuvieron las correlaciones entre los principios del ambiente de control, dando
cumplimiento al objetivo especifico dos. Se valida el constructo del instrumento aplicando la prueba
estadistica de AF, cumpliendo con el KMO vy la esfericidad de Bartlett. Con ello, se cumple el objetivo
numero tres. El objetivo cuatro se cumple obteniendo las nuevas dimensiones del instrumento,
evidenciando que son confiables mediante su coeficiente alfa de Cronbach. Lo mencionado
anteriormente verifica el objetivo general, ya que se logrd diseiiar y validar el instrumento, por lo que la
principal contribucidn del estudio es un instrumento que cumple con el debido rigor cientifico, estadistico
y tedrico.

Finalmente, los principales hallazgos son que la evaluacién del ambiente de control se redujo de
cinco a dos dimensiones la evaluacién del ambiente de control. De tal manera que, la investigacién
instrumental resulta ser vital en el ambito académico, como apoyo para las organizaciones del sector
publica, privado y social.

Futuras lineas de investigacion

Esta investigacion forma parte de un proyecto general para el estudio de un sistema de control interno
en instituciones del sector publico. Por ello, las futuras investigaciones podrian enfocarse en el disefio de
instrumentos de recoleccién de datos que permitan medir la percepcidn de los trabajadores sobre el
grado de implementacion de dicho sistema de control y sus cuatro componentes restantes. Asimismo,
incluir esta variable en modelos de regresion lineal, empleando un mayor numero de ellas, con el fin de
obtener resultados mas consistentes sobre los efectos de los sistemas integrales de control interno en la
administraciéon publica.
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Resumen

El objetivo de la presente investigacion reside en realizar un andlisis que determine cual es la cultura
organizacional predominante en el Instituto Tecnoldgico de Durango (ITD), asi como establecer cual es
la dimensidn de la cultura que se presenta con mayor frecuencia. Para lograr lo anterior, a una muestra
aleatoria de 297 trabajadores (académicos, directivos yadministrativos) calculada con el 95% de
probabilidad, se les aplicod el cuestionario de Cameron y Quinn conocido como OCAI. Se probd la
confiabilidad del instrumento de medicion y la normalidad de la muestra estudiada. Esta investigacion
es descriptiva porque considera el fendmeno de estudio que en este caso es el tipo de cultura de la
organizaciény es el segundo acercamiento que se realiza al caso de estudio de acuerdo con Herndndez,
Fernandez y Baptista (2006). También es un estudio transversal, dado que la recoleccién de datos se
realizé en un Unico momento. Ademas, es un estudio no experimental, ya que la informacion se obtuvo
y analizé sin modificar ninguna de las condiciones existentes.

Palabras Claves: Cultura Organizacional, Cultura Clan, Cultura Jerarquica, Cultura Adhocratica, Cultura
de Mercado.

Abstract

The objective of this research is to conduct an analysis that determines the predominant organizational
culture at the Instituto Tecnoldégico de Durango (ITD), as well as to establish which dimension of the
culture occurs most frequently. A random sample of 297 workers (academics, managers, and
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administrative staff) was selected with a 95% confidence level and was administered the Cameron and
Quinn questionnaire, known as OCAI. The reliability of the measurement instrument and the normality
of the studied sample were tested. Statistically significant evidence was found indicating that the most
frequent organizational culture dimension in the institution under study is the dominant characteristic.
This is followed by the dimension of organizational amalgamation, which, according to Cameron and
Quinn (1999), fosters loyalty, organizational commitment, mutual trust, innovation, and development.

Keywords: Organizational Culture, Clan Culture, Hierarchical Culture, Adhocracy Culture, Market
Culture.

Introduccion

El principal desafio que deben enfrentar actualmente las organizaciones es adaptarse al cambio
constante de un entorno volatil, donde lo Unico seguro es la transformacién. Por lo tanto, si las
organizaciones publicas y privadas quieren sobrevivir, deben apoyarse en su personal, su recurso mas
valioso (Gémez y Villarreal, 2015). Segun Ivancevich y Konopaske (2006), las organizaciones mas
exitosas son aquellas capaces de anticiparse, adaptarse y, como consecuencia, gestionar el cambio.
Por otra parte, cuesta trabajo concebir una empresa publica o privada exitosa que no haya tenido la
capacidad de fomentar entre sus integrantes la capacidad de aprender o que haya alcanzado su
grandeza sin metas y valores compartidos. Senge (1992), seiiala que, con frecuencia, la visién
compartida de una organizacion gira en torno al carisma y la determinacién del lider. La practica de la
visién compartida implica habilidades para disefiar “visiones del futuro” que fomenten un compromiso
genuino.

Diversas investigaciones entre las que destacan la de Cameron y Quinn (1999), han dejado de
manifiesto la importancia de estudiar la cultura organizacional como principal agente de cambio y la
razén de ser de las organizaciones. Sin embargo, los diferentes tipos de culturas o caracteristicas
presentadas por estos autores, muestran diversos resultados.

Segun Santana, Macias y Basurto (2023), algunos estudios establecen que las culturas
orientadas a la preocupacién por el empleado, tienen una especie de caracter familiar y generan
mejores resultados, pues se relacionan con temas de crecimiento personal propuesto por Senge
(1992), mientras que Ogbonna y Harris (2000) identifican que la orientacion al resultado y a la
innovacion contribuyen a tener un mejor rendimiento, en este sentido se da énfasis a la importancia
de la relacion entre los procesos internos y los cambios globales.

Por otra parte, Zhang y Zhu (2012), plantean que las culturas organizacionales caracterizadas
por la normalizacidn y una estructura jerarquica no presentan un buen rendimiento financiero; por el
contrario, generan resultados negativos. Esto sugiere que, sin capacidad de adaptacion a los cambios
y sin una revision constante de normas, reglamentos y dindmicas internas, pueden surgir problemas
de vicios y conformidad, incluso cuando los procesos han mostrado ciertos beneficios para la
organizacion.
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Este tema de cultura resalta, pues algunos autores como Thevenet (1991), sostienen que se
podran arreglar las carencias o falencias de una organizacidn, pero mientras no se resuelva el tema de
la cultura organizacional, los problemas no se resolveran de fondo vy, las instituciones publicas de
Educacidn Superior en México no son la excepcién, pues a final del dia son organizaciones complejas
formadas por seres humanos que interactuando en el seno de estas buscan un objetivo concreto que
es la formacién de seres humanos en el campo académico.

Derivado de lo anterior, surge el interés de llevar a cabo la presente investigacion que tiene
como objetivo general diagnosticar la cultura organizacional en el ITD, para lo cual, se plantean las
hipdtesis de trabajo que consisten en:

H1. ¢Cudl es la cultura organizacional predominante en el ITD?

H2 ¢Cudl es la dimensidn de la cultura organizacional que se presenta con mayor frecuencia en
el ITD?

Revision de literatura
Asi como el individuo gestiona su comportamiento en funcidon de sus objetivos, las organizaciones
también definen sus metas y objetivos a través de una estrategia clara para asignar roles, actividades
y perfiles de sus integrantes, logrando una estructura coherente a partir de multiples particularidades
(Yopan et al., 2010).

Segun Griffin y Moorhead (2010), la cultura organizacional influye cada vez mas en el
comportamiento de los trabajadores en el entorno laboral. En la medida que las organizaciones
amplian su extensién de control, aplanan sus estructuras, introducen equipos, reducen la
formalizacién y dan poder a los empleados; el significado compartido provisto por una cultura fuerte
garantiza que todos los de la organizaciéon caminen en una misma direccién.

Para Hodge, Anthony y Gales (1998), la cultura organizativa presenta factores comunes
identificados por un lado como indicadores observables en la organizacién como laarquitectura,
decoracion, formas de vestir, lenguaje, mitos, conducta, reglas formales, ceremonias y apariencia; por
otro lado, estan los indicadores inobservables como las creencias, presunciones, ideologia, valores y
percepciones compartidas.

Por lo tanto, la cultura organizacional orienta el comportamiento de sus miembros, generando
consistencia y previsibilidad en la estructura organizativa.

Asi mismo, para Kast y Rosenzweig (1988), la cultura organizacional es el conjunto de valores,
creencias y entendimientos importantes que los miembros tienen en comun. Uno de los roles mas
importantes de la alta administracidn es dar forma a la cultura que, con personalidad, tendrd un efecto
importante en la filosofia y el estilo administrativo, de hecho,las organizaciones pueden considerarse
fendmenos productores de la cultura debido a las actividades que en ella se desarrollan.
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Investigaciones de Lucas Marin (1997), acerca de la evaluacion de la cultura organizacional
dieron como resultado cuatro elementos esenciales de la cultura: 1. Las técnicas: el uso de los
instrumentos y los conocimientos objetivos de la realidad, el know how; 2. El cédigo simbdlico: como
elemento aparente mas caracteristico, plasmado en el lenguaje; 3. Los modelos de la realidad: las
ideas generales que dan explicacién de la vida yde los modos de actuar; 4. El mundo normativo:
Conjunto de creencias, valores normas y sanciones. Si bien, ninguno de estos rasgos de manera aislada
define la cultura, si pueden serfactores de cambio y formacidn, en este sentido lo que marca la pauta
son los beneficios generados por los lideres.

Segun Yopan Fajardo, Palmero Gémez, y Santos Mejia (2020), en el ambito de la Comunicacidn
Estratégica de las Organizaciones, la cultura es considerada hoy como uno de los activos o recursos
intangibles mas importantes de las organizaciones, como el nucleocentral de su capital intelectual y
como una dimensién constitutiva de la organizacién, convirtiéndose en lo que las organizaciones “son”
y no algo que “tienen”.

En este sentido, Chiavenato (2006), enfatiza que la caracteristica mas importante de la
organizacién formal es el racionalismo, es decir, la manera en que se disefian y ejecutan los procesos
y comportamientos.

Complementando lo anterior, Yeung et. al. (1999), dice que, todo lo que se ha aprendido se
graba en la memoria de la organizacion mediante nuevas rutinas, politicas, procedimientos, mapas de
conceptos, normas de comportamiento y cultura de la organizacién, asi como por medio de
documentos escritos y datos de computadora.

Por otra parte, Schein (1983), citado por Hodge, Anthony y Gales (1998), plantea que, la
primera etapa de desarrollo cultural gira alrededor de cuestiones de dependencia y de autoridad
siendo el punto central la decisién de quién serd el lider del grupo u organizaciéon. La cuestién
fundamental que se presenta a lo largo de estos estadios de desarrollo es si la organizacién puede
crear de manera formal la cultura necesaria para sobrevivir.

Para Blau y Scott (1962), citados por Chiavenato (2006), existen cuatro categorias de
participantes que se benefician de una organizacion formal: los propios miembros de la organizacion;
los propietarios, dirigentes y accionistas de la organizacidn; los clientes de la organizacién y el publico
en general. Segun Hodge, Anthony y Gales (1998), las fases del desarrollo cultural que gestionen una
cultura productiva y perdurable representan cambios de metas, valores y enfoques de la organizacién.

Segln Kast y Rosenzweig (1988), la cultura organizacional puede incluir lineamientos
perdurables que moldean el comportamiento. Cumple varias funciones clave, como: transmitir un
sentido de identidad a los miembros de la organizacién, fomentar el compromiso con un propésito
superior, reforzar la estabilidad del sistema social y proporcionar principios compartidos para la toma
de decisiones.
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En este sentido Hofstede (1991), con el objetivo de justificar que existen agrupamientos
culturales que influyen en el comportamiento de las organizaciones y que ademas trascienden,
identifico las siguientes dimensiones:

Distancia Jerarquica. Se refiere a la manera en que una sociedad acepta y se adapta alos
distintos niveles de autoridad y como se distribuye el poder en las organizaciones.

Individualismo. Se refiere al grado en que una persona es independiente o puede valerse por
si misma, cuidar de ellos mismos y de sus familias. Se contrasta con elcolectivismo en el que
alternativamente la persona puede actuar como miembro de un grupou organizacion.

Masculinidad. Representa la orientacién por el ego, los logros, el dinero, las cosas materiales.
Segun Hofstede el hombre debe ser asertivo y duro y estar centrado en el éxito material. En contraste
con el término feminidad que esta orientado hacia la relacién, calidadde vida y la importancia de las
personas.

Controldelaincertidumbre. Se refiere a la tolerancia de la sociedad hacia lo incierto,lo ambiguo
o los riesgos. Este indice refleja el grado en el que una sociedad es emprendedoray le gusta tomar
riesgos o por el contrario busca la estabilidad y no se siente cdmoda tomandoriesgos.

Orientacion a largo plazo. Se enfoca en las recompensas a lograr en el futuro. Estar dispuestos
a retrasar el éxito social, la gratificacion emocional a corto plazo para prepararsepara el futuro. Se le
daimportancia a la perseverancia, la persistencia, el ahorro y la capacidadde adaptacion.

Indulgencia contra contencién. Contrasta la complacencia contra la disciplina y el control de
los impulsos bajo las estrictas normas sociales.

Desde otra perspectiva, se observa que las decisiones adoptadas influyen en la configuracion
organizacional, para bien o para mal. Son tomadas con base a lo que se conoce, normalmente se piensa
que, de acuerdo con la experiencia obtenida el resultado de las modificaciones en la organizacién
puede controlarse, pero no solo se trata de saber acerca de algo, sino para que puede servir y esto
puede ser capacidad de adaptacion. Segun Choo (1999), muchas de las organizaciones que sobreviven,
han demostrado tener la capacidad para adaptarse con rapidez a las cambiantes condiciones del
medio, para innovar continuamente y para emprender acciones decisivas que les permitan avanzar
hacia sus objetivos, esto permea generacién tras generacidon estandarizando algunas ideas y
tradicionesque identifican a las organizaciones.

De los aspectos mas importantes que determinan la sobrevivencia y éxito de las organizaciones
es la manera en que identifican los retos y demandas de su entorno y la formaen que reaccionan a ello.
Lo anterior para Nonaka y Takeuchi (1995), y Gomez, Villarreal y Villarreal (2015), citados por Gomez
y Gémez (2018), se determina por la manera en que lasorganizaciones generan las ideas para
abordarlos y como se adecuan a las necesidades
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cambiantes de sus clientes, el problema es que a los lideres se les dificulta identificarlas porno alinear
la cultura con los objetivos de |la organizacion.

En este orden de ideas para Cameron y Quinn (2006), la cultura organizacional y su criterio
para llevar a cabo la medicidén de la cultura empresarial estd basado en el “Modelo de Calores de
competencia” que propone Quinn (1999), a partir del supuesto de que la culturade la organizacién es
variable. En este modelo se plantean cuatro tipos de cultura en la organizacion, a partir de dos
dimensiones.

En la primera dimensidn se analiza la importancia del orden y el control a la que se le denomina
“estabilidad” o por otro lado al dinamismo y la discrecionalidad a la que se le cataloga como
“flexibilidad”. En la segunda dimensidn se realiza el anadlisis de dos valores contrapuestos: por una
parte, que la empresa tenga una orientacién interna o bien una orientacién externa. Una vez definidas
estas dos dimensiones a los que también puede llamdrseles valores de competencia, surge el
planteamiento al relacionarlos de cuatro tipos de cultura como podemos observar en la Figura 1.

Figura 1. Modelo de valores en competencia (Tipos de Cultura).

Flexibilidad v Discrecionalidad

N

Clan Adhocracia

Orientacidn Orientacidn
Interna < Externa

Jerarquica Mercado

S
Estabilidad y Control

Fuente: Cameron, K. (2004), A Process for Changing Organizational Culture. The Handbook of
Organizational Development.

Segun este modelo los cuatro tipos de cultura son: de clan, adhocratica, jerdrquica y de
mercado.

1.- Cultura Clan: Se considera con una orientacién interna. Se percibe como una gran familiay se le da
especial importancia a la tradicién, el trabajo en equipo, la lealtad, el compromiso personal. Los
miembros mas viejos del clan sirven de mentores para los nuevos.
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2.- Cultura Adhocratica: Se considera con orientacidén externa. Su principal caracteristica ysuposicion
es que la innovacion vy las iniciativas pioneras conducen las organizaciones al éxito; su principal
objetivo es desarrollar nuevos productos y servicios y estar preparados para los retos que se
presenten, por lo tanto, los altos mandos se enfocan en generar emprendimiento y creatividad.

3.- Cultura Jerarquica: Tiene orientacién interna y busca la estabilidad y el control. Se valorala
formalidad, normas, reglas y procedimientos de operacion.

4.- Cultura de Mercado: Busca la estabilidad y el control con orientacidn externa. Programaobjetivos
mensurables y exigentes, especialmente aquellos que son financieros y se basan enel mercado.

Estos tipos de cultura se pueden definir en funcion de seis dimensiones que pueden ser utilizadas
como senales con el fin de ayudar a las personas a reconocer los valores culturalesde su organizacion,
estas son:

1. Las caracteristicas dominantes de la organizacion.
2. Elestilo de liderazgo y el enfoque que impregna la organizacién.

3. La gestion de los empleados o el estilo que caracteriza como son tratados los
empleados.

4. El vinculo organizacional o mecanismo que ayuda a la organizacién a permanecerunida.

El énfasis estratégico o areas que orientan la estrategia de la organizacion.

6. El criterio de éxito, que hace referencia a cdmo se define el triunfo en la organizacion.Para
identificar las dimensiones Cameron y Quinn diseflaron un cuestionario de valores
encontrados y lo denominaron OCAI (Organizacional Culture Assessment Instrument), este
mide la situacién cultural de la organizacién sobre los cuatro tipos de lacultura mencionados.
De tal manera que conceptos como el liderazgo, la gestion y lapercepcidn del éxito y su
relacion con los factores internos de la organizacion como interés,responsabilidad, motivacién,
ambiente laboral y/o trabajo en equipo de sus empleados, asicomo los factores externos como
la competencia, el mercado y/o la economia global pueden ayudar a planear y ordenar procesos
e incluso a medir la productividad.

9]

Las Instituciones de Educacién Superior tienen como misién la formacién de individuos que
aporten al desarrollo social y econdmico de un pais, a través de la generacién de nuevos
conocimientos, Narvdez y Burgos (2011). De ahi la importancia del funcionamiento y las dinamicas
internas de estas organizaciones que faciliten los procesos administrativos y académicos tanto para la
sinergia institucional como para garantizar la calidad en la educacién.

La evolucion del ITD como Institucién de Educacion Superior en México, desde su creacién en
el afo 1948 hasta nuestros dias ha sido siempre en funcién de brindar al pais profesionistas de calidad
y sus procesos internos se han enfocado en ser el mejor Instituto Tecnolégico en provincia. El presente
estudio se ha desarrollado con el fin de tener evidencia empirica acerca de su cultura organizacional
para con ello tomar mejores decisiones en la busqueda de una mejora continua.
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Al ser una Organizaciéon con mas de 70 afios de servicio, sus colaboradores han sido parte
importante en la evolucion de sus procesos y dindmicas, que en algunas ocasiones se han viciado y en
otras se han distorsionado por sus distintos perfiles laborales, como directivos, administrativos vy
docentes.

La importancia del estudio de la Cultura Organizacional en el ITD radica en que, segun los
estudios de Cameron y Quinn (1999), las organizaciones tradicionalistas y conservadoras deben en
algin momento modificar sus procesos internos, que la mayoria de las ocasiones se centran en una
vision interna olvidandose de los factores externos que pueden ayudar a mejorar y reinventarse o que
pueden ser una amenaza que las haga desaparecer.

Materiales y métodos

El presente estudio es de tipo descriptivo, ya que examina el fenémeno de la cultura organizacional.
De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), se trata del segundo acercamiento al caso
de estudio. Ademas, es un estudio transversal, dado que la recoleccion de informacion se realizé en
una Unica ocasidn. Asimismo, es un estudio no experimental, pues se obtuvo y analizé la informacidn
sin modificar las condiciones existentes.

El instrumento aplicado en esta investigacion consta de 41 reactivos medidos en una escala
Likert de cinco niveles: “Muy poco, Poco, Medianamente, Mucho y Muchisimo”. Se trata de un
cuestionario de valores organizacionales disefiado por Cameron y Quinn (1999), denominado OCAI
(Organizational Culture Assessment Instrument), el cual mide la situacién cultural de la organizacién
en cuatro dimensiones.

El objeto del presente estudio es el Instituto Tecnolédgico de Durango, ahora conocidocomo
Instituto Tecnoldgico Nacional Unidad Durango, cuenta con 639 trabajadores (directivos, académicos
y administrativos). Para determinar la muestra poblacional, se utilizé la herramienta electrénica
QuestionPro, la cual, con un nivel de confianza del 95 % y un margen de error del 5 %, determiné una
muestra de 297 personas. Para determinar a quienes aplicarle el cuestionario, se tomo el listado del
personal y mediante muestreo probabilistico aleatorio se tomaron el 1, 3, 5, 7 y asi sucesivamente
hasta llegar al nUmero necesario.

Se realizd una prueba piloto con 20 encuestas, aplicando el cuestionario y obteniendo
retroalimentacidn para identificar posibles dificultades en la comprensién de los conceptos evaluados.
La derivacién de variables consta de las dimensiones de la cultura organizacional segin Cameron y
Quinn (1999), asi como sus definiciones correspondientes y el niumero de reactivos que estan
relacionados con los 4 tipos de cultura vistos en la figura 1. (tabla 1).

136




Tabla 1. Dimensiones de la cultura organizacional. Cameron y Quinn (1999).

La cultura organizacional comprende las creencias, los valores,
ideologias, habitos y costumbres de los integrantes de la
organizacion.

La Cultura Organizacional:

Cameron y Quinn identificaron 6 dimensiones de acuerdo a la forma de pensar y de Procesar

la informacion.

Dimensiones Definicion Items
Caracteristicas La organizacidn como extension de la familia, dinamismo,

. . I 1-4
dominantes se asumen riesgos, competitividad
Administracion Trabajo en equipo, consenso y participacion, promueve la
de empleados libertad, estabilidad y seguridad 1-4
Amalgama Lealtad, compromiso organizacional, confiaza mutua,

o . . 1-4
organizacional innovacion y desarrollo
Liderazgo Promueve la organizacion, la coordinacion y la eficiencia,

. . 1-
organizacional enfoque en los resultados 4
Enfasis
estratégico Desarrollo humano, confianza, mentalidad abierta 1-4

Desarrollo humano, trabajo en equipo, compromiso de
riterios de éxi interé 1-4
Criterios de éxito empleados, interés por las personas

Fuente: Cameron y Quinn (1999).

La encuesta se aplicé de manera aleatoria entre los trabajadores del Instituto, teniendo solo la
precaucién de considerar que fueran de todos los departamentos y los distintos tipos de nombramiento
para el enriquecimiento de informacion en los resultados esperados. A partir de este analisis, se
consideraron variables sociodemograficas como escolaridad, antigliedad laboral y antigliedad en el
puesto. Estas variables pueden servir como base para investigaciones futuras y contribuir a un analisis
mas detallado en la toma de decisiones orientadas a la mejora de las dimensiones propuestas por
Cameron y Quinn (1999).
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Resultados

Prueba de normalidad

Una vez recopilados los cuestionarios, se construyé una base de datos en el programa estadistico SPSS
22.0 para evaluar la normalidad de la muestra. En este caso, se aplicd la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, obteniendo un nivel de significacién de 0.001. De acuerdo con Barraza Macias
(2007), citado por Gémez (2018), este valor indica que la muestra sigue una distribucién normal, como
se muestra en la Tabla 2.

Tabla 2. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-
Wilk
Estadisti g Sig Estadisti g Sig
co I . co I .
Cultura .073 297 .00 976 297 .00
max 1 0

a. Correccion de la significacién de Lilliefors

Confiabilidad del instrumento

Posteriormente, se evalud la confiabilidad del instrumento de medicién mediante la prueba Alfa de
Cronbach. Segun Barraza Macias (2007), citado por Gémez (2018), es fundamental verificar la
confiabilidad del instrumento, cuyos resultados se presentan en la Tabla 3. El valor del Alfa de
Cronbach se clasifica de acuerdo a lo siguiente: por debajo de .60 es mediocre, de .60 a .65 es
indeseable, de .65 a.70es aceptable, de .70 a .80 es respetable y de .80 a .90 es muy buena para explicar
las variablesutilizadas en el cuestionario, de acuerdo con Barraza-Macias (2008), citado por Gédmez
(2008). El resultado en la Tabla 3 muestra un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.966, lo que indica una
alta confiabilidad del instrumento.

Tabla 3. Confiabilidad del Instrumento de medicion.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.966 6

Fuente: Elaboracién propia.
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Andlisis de varianza

También se calculd el andlisis de la varianza, de acuerdo con Barraza Macias (2007), citado por Gdmez
(2018). La tabla 4 presenta el andlisis de la varianza ANOVA de un factoren la que se observa una
diferenciaciéon estadisticamente significativa.

Tabla 4. Varianza ANOVA de las dimensiones de la cultura organizacional.

ANOVA
Suma de Media
cuadrados 8l | cuadratical F Sig.
Caracteristicas dominantes Entre grupos 169.621| 39 4,349 23.327 0.000
Dentro de
grupos 47.917| 257 0.186
Total 217.538|296
Administracion de
empleados Entre grupos 230.117| 39 59| 44.187 0.000
Dentro de
grupos 34.318| 257 0.134
Total 264.435| 296
Amalgama organizacional Entre grupos 277.188| 39 7.107| 63.208 0.000
Dentro de
grupos 28.898 | 257 0.112
Total 306.086 | 296
Liderazgo organizacional Entre grupos 320.309| 39 8.213| 64.668 0.000
Dentro de
grupos 32.64| 257 0.127
Total 352.949 | 296
Enfasis estratégico Entre grupos 309.513| 39 7.936| 71.623 0.000
Dentro de
grupos 28.477 | 257 0.111
Total 337.99| 296
Criterios de éxito Entre grupos 294.664| 39 7.555 62.89 0.000
Dentro de
grupos 30.876| 257 0.12
Total 325.54 | 296

Fuente: Elaboracién propia
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Dimensiones predominantes de la cultura organizacional

Para identificar la dimensién de la cultura organizacional con mayor predominancia en la institucidon
estudiada, la Tabla 5 muestra que la dimensién "Caracteristicas dominantes" es la mas frecuente,
seguida de "Amalgama organizacional". La tabla muestra en la primera columna las distintas
dimensiones de la cultura organizacional propuestas por Cameron y Quinn (1999), en la segunda
columna las frecuencias representadas por el nUmero de trabajadores identificados en cada dimensién
y por ultimo en la tercera columna se muestra la media obtenida de las respuestas que arroja el
instrumento de medicién en las que para ello se considerd la escala Likert del 1 al 5.

Tabla 5. Frecuencias e intensidades de las dimensiones de la cultura organizacional.

Dimensiones de la Cultura Organizacional Frecuen Intensidad
cia
Caracteristicas dominantes 104 3.4
Administracién de empleados 61 3.5
Amalgama organizacional 71 3.6
Liderazgo organizacional 21 3.4
Enfasis estratégico 16 3.4
Criterios de éxito 24 34

Fuente: Elaboracién propia

Las Caracteristicas dominantes muestran como el ITD es visto como una extensién de la familia,
con dinamismo y promoviendo la competitividad tal como se planteaba la hipétesis, también se
muestra que la dimensién Amalgama organizacional esta en segundo lugar dejando de manifiesto que
los valores como el compromiso, la lealtad y la confianza mutua son parte de la cultura de esta
Institucion.

Por otra parte, con relacién al personal administrativo, se identific6 que la dimension de
Caracteristicas dominantes prevalece como la mds predominante, seguida de la dimension de
Amalgama organizacional, mientras que el Liderazgo organizacional es la dimensiéon que menos domina.
Tabla 6.

Tabla 6. Frecuencia de las Dimensiones de la Cultura Organizacional en el personal
administrativo.

Administrativos

Dimension Frecuencia Intensidad
Caracteristicas dominantes 28 34
Administracién de empleados 12 3.5
Amalgama organizacional 13 3.6
Liderazgo organizacional 4 3.4
Enfasis estratégico 7 3.4
Criterios de éxito 8 34

Fuente: Elaboracién propia
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De igual manera, se procedioé con el andlisis de las dimensiones dominantes en el personal docente
(tabla 7), obteniendo el mismo resultado que para el personal administrativo, las Caracteristicas
dominantes como la mas predominante, seguida de Amalgama organizacional; sin embargo, en este
caso la dimensién menos dominante es Enfasis estratégico.

Tabla 7. Frecuencia de las Dimensiones de la Cultura Organizacional en el personal docente.

Docentes

Dimension Frecuencia Intensidad
Caracteristicas dominantes 76 34
Administracién de empleados 49 35
Amalgama organizacional 58 3.6
Liderazgo organizacional 15 3.4
Enfasis estratégico 7 3.4
Criterios de éxito 16 3.4

Fuente: Elaboracién propia

Finalmente, la tabla 8 muestra que se evalué a 4 directivos obteniendo que las dimensiones
mas predominantes son el Liderazgo organizacional y el Enfasis estratégico, irdnicamente puesto que
son las menos predominantes entre docentes y administrativos.

Tabla 8. Frecuencia de las Dimensiones de la Cultura Organizacional en el personal directivo.

Directivos
Dimension Frecuencia Intensidad
Caracteristicas dominantes 0 3.4
Administracién de empleados 0 3.5
Amalgama organizacional 0 3.6
Liderazgo organizacional 2 3.4
Enfasis estratégico 2 3.4
Criterios de éxito 0 3.4

Fuente: Elaboracién propia
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Discusion

La diferencia en las dimensiones predominantes entre directivos y el resto del personal sugiere
una posible discordancia en las dinamicas organizacionales. Dado que el nimero de directivos es
considerablemente menor en comparacién con el resto del personal, seria pertinente analizar los
factores que influyen en la divergencia entre la visidn institucional y el desempefio de los trabajadores.
Si bien, en teoria se considera que el personal del Instituto Tecnoldgico de Durango estd
comprometido con dicha Institucidn de manera pragmatica, los resultados no reflejen sensibilidad a
los factores que le proveen de rumbo definido, esto trae como consecuencia falta de claridad en el

planteamiento de lineas de accidn y a su vez estrategias que permitan una dindmica vinculada con el
entorno global.

Por otra parte, la inercia del buen funcionamiento de Instituto Tecnolégico de Durango
reflejada en sus logros puede considerarse un factor en contra cuando los lideres carecen del
conocimiento de la cultura de la Institucidn, cuando cambian después de un periodo determinado
pareceria que los procesos y dinamicas deben iniciar de cero al ser el Liderazgo organizacional, el
Enfasis estratégico y los Criterios de éxito las dimensiones menos predominantes segun reflejan los
resultados.

Conclusiones

Después de analizar las posturas tedricas sobre la cultura organizacional, se identifican factores clave
como la eficiencia organizacional, la cual estd relacionada con la empatia, el compromiso y la
comprensién de los procesos institucionales orientados hacia la gestion organizacional. Asimismo, el
liderazgo se vincula con la direccion estratégica, la integracion con el entorno institucional y la
adaptaciéon de los procesos internos frente a factores externos. Tomando como referencia la
evolucién del Instituto Tecnolégico de Durango desde su origen hasta la actualidad, asi como los
objetivos institucionales y los datos obtenidos mediante el instrumento de medicién de Cameron y
Quinn (1999), se cumple el propdsito de esta investigacion: identificar la cultura organizacional
predominante en la institucion. Los resultados indican que la dimensién "Caracteristicas dominantes"
ha sido construida a lo largo del tiempo por el personal con base en su formacién individual, estilo de
vida, valores y creencias, los cuales han permeado colectivamente en la organizacion. Esto evidencia
que la cultura organizacional es predominantemente de tipo Clan.

En este sentido, el Instituto Tecnolégico de Durango es percibido como una gran familia en la
gue se fomenta el sentido de pertenencia, la colaboracién y la asuncion de retos orientados al logro
de objetivos. Sin embargo, con el paso del tiempo, estos elementos han experimentado distorsiones
gue han llevado a una pérdida de enfoque global y una limitada adaptaciéon a los cambios. Esta
situacion compromete la eficiencia institucional, ya que la falta de liderazgo puede generar una
desvirtuacién de la cultura organizacional, adicionalmente percibimos que la dimensién que menos
prevalece es el Enfasis estratégico que muestra que no es de gran importancia el desarrollo
humano y la confianza, hay poca apertura y participacion persistente, ademas de conceder poca
importancia a la adquisiciéon de nuevos recursos, a enfrentar nuevos retos. Asi como poca intencion
en la blsqueda de nuevas oportunidades para la competitividad en un contexto global.
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Hallazgos clave
El estudio refleja la importancia que tiene desarrollar una sensibilidad social interna que genere
compromiso hacia la implementacidn de nuevas dindmicas en la organizacidon que se vinculen con
los factores globales que den rumbo organizacional.

De acuerdo con Cameron y Quinn (1999), la organizacidén es un ente que deberia funcionar
como un individuo que procesa la informacion, analiza, aprende y toma decisionespara mejorar
continuamente orientada hacia objetivos de eficiencia y optimizacién derecursos tanto individuales
como organizacionales. Por lo tanto, los resultados sugieren que factores como la globalizacién
generan una diversidad de formas de pensar y comportamientos en los individuos, lo que impacta
la cultura organizacional de manera positiva o negativa.

Los resultados de esta investigacidn muestran una tendencia a hacia la Cultura Clan y menos
predominancia hacia la Cultura de Mercado; es decir, orientada hacia la flexibilidad y orientacién
interna en la que el personal le da mas importancia a los procesos internos que a las dindmicas
externas como la globalizaciéon, asi que requiere estabilidad y control para lograr mejoras en su
productividad y competitividad, en la infraestructura, tantode aulas, equipo, mobiliario como de los
perfiles profesionales de acuerdo con las necesidades de del Estado, que impacten en los sectores
social, publico y privado que sean parte angular del desarrollo de la comunidad formando
profesionales preparados para los retos mundiales.

En entrevistas con docentes de la Institucidn se ha mostrado la inquietud por la falta de
vinculacion con el sector productivo lo cual corrobora los resultados obtenidos en la investigacion
en la que la preocupacion principal es la manera en que el profesionista se inserta en el ambito
laboral dadas las condiciones de carencia de infraestructura antes mencionadas.

Otro hallazgo importante es que los docentes, al percibir el lento crecimiento de la
infraestructura en relacion con la demanda estudiantil y la escasa vinculacién con el sector
empresarial, tienden a desempenar su labor de manera individual. Esto se debe a la percepcién de
no contar con las condiciones adecuadas para su trabajo, lo que dificulta la cohesién dentro de las
academias de cada departamento; asi como, la indiferencia por el mantenimiento de la Institucién
por parte del personal administrativo, puesto que la vision que pudo existir en algin momento por
mejorar fue desapareciendo al no encontrar eco en las autoridades para cubrir las necesidades que
se presentan.

Implicaciones

Segun Kast y Rosenzweig (1988), el concepto de cambio planeado presupone que los
administradores estan interesados en el mantenimiento de la organizacion. Sin tomar en cuenta las
condiciones corrientes, se supone que siempre hay una oportunidad de mejorar. Los
administradores, en este caso el personal directivo, continuamente formulan la pregunta“éComo
puede ser mas efectiva esta organizacidn, mas eficiente y un lugar mas satisfactoriopara trabajar?”,
para ello plantean identificar 3 dimensiones del cambio planeado con d4reas de problemas
ilustrativas, varios focos potenciales de atencion y algunas estrategias de mejoramiento.
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Futuras lineas de investigacion

Estrategias de innovacién y cambio

De acuerdo con este planteamiento, el Instituto Tecnoldgico de Durango deberia comprometerse con
la identificacion de problemas y focos de atencidn para mantenerse creativo, innovador y orientado
hacia una renovacidon organizacional. Estos problemas pueden estar relacionados con factores
personales, interpersonales, grupales o estructurales dentro de la organizacién. Para abordar estas
areas, seria recomendable implementar estrategias como capacitaciones, redisefio de puestos,
administracion por objetivos o resultados, y modificacidn de la conducta organizacional, entre otras.
Todo lo anterior debe enfocarse en esfuerzos a largo plazo, ya que diversos autores plantean que las
soluciones a corto plazo no permiten una visién amplia de la problematica global. Ademas, la ausencia
de un plan de accién con metas y objetivos medibles puede generar incertidumbre y una falta de
direccién estratégica en la organizacion.

Transformacion organizacional y aprendizaje

En este sentido, Senge (1992), distingue a la organizacién que aprende sobre la base de cinco
disciplinas que convergen para innovar y dar origen a las organizaciones inteligentes: el dominio
personal, los modelos mentales, la vision compartida, el aprendizaje en equipo y el pensamiento
sistémico, la quinta disciplina, la que integra a las demas fusionandolas en un cuerpo coherente de
teoria y practica, sugiere que las organizaciones deben transformarse en organizaciones
inteligentes, fomentando el compromiso del personal a través de una comprensién integral del
sistema y el desarrollo del dominio personal. Para el Instituto Tecnoldgico de Durango, seria
fundamental la implementacién de capacitaciones orientadas tanto a la soluciéon de problematicas
internas como a la ampliacién de la perspectiva global del sistema. Estas capacitaciones permitirian
a los empleados identificar, revelar y reestructurar modelos mentales de manera colaborativa. Dada
la influencia de las organizaciones en el mundo actual, esta podria ser una de las medidas mas
contundentes para ayudar a las instituciones a “reescribir el cédigo”, alterando no solo sus
estructuras de pensamiento, sino también la forma en que procesan la informacién y toman
decisiones, Senge (1992).

Por lo tanto, las organizaciones inteligentes pueden servir como modelo a seguir y constituir
una herramienta clave para la evolucién del Instituto Tecnolégico de Durango.
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Resumen

En México, la economia se sustenta en la actividad y el desarrollo de las pequefias y medianas empresas
(Pymes). Segun el Estudio Econdmico 2020 del INEGI, existen 4.9 millones de Pymes, de las cuales solo
el 79.2 % ha logrado sobrevivir. Muchas de estas empresas se han originado a partir del conocimiento y
la practica de oficios y actividades comerciales; sin embargo, han demostrado ser las mas vulnerables
ante cambios en los factores externos, lo que en muchas ocasiones conduce a su desaparicion, debido a
la ausencia de una estructura administrativa bien definida y fundamentada. Ante esta situacién, se llevo
a cabo un diagnéstico de las areas funcionales en una muestra de Pymes del sector comercial en la ciudad
de Santa Maria del Oro, Durango, con el propdsito de identificar sus debilidades y desarrollar estrategias
empresariales que fortalezcan su estabilidad administrativa. Para ello, se aplicé el instrumento Pymelica
Sector Comercial a diez comercios, evaluando areas funcionales como Administracion, Compras, Ventas
y Tiendas, Recursos Humanos y Finanzas. Tras el andlisis de los datos estadisticos, se obtuvieron los
siguientes promedios: Administracion 7.01 y Recursos Humanos 6.94, considerados como un resultado
regular, lo que indica que las estrategias no se aplican en su totalidad. En contraste, las areas de Compras
(8.38), Ventas (8.48) y Finanzas (8.34) fueron clasificadas en un nivel bueno, lo que demuestra su
aplicacién, aunque con deficiencias en seguimiento y actualizacion.

Palabras clave: Pequefias y medianas empresas (Pymes), dreas funcionales, diagndstico.

Abstract

In Mexico, the economy is supported by the activity and development of small and medium-sized
enterprises (SMEs). According to the Economic Study 2020 (INEGI, 2020), there are 4.9 million SMEs, of
which only 79.2 % have managed to survive. Many of them were created based on knowledge and
practical experience in trades and commerce. However, they have proven to be the most vulnerable to
changes in external factors, often leading to their closure due to the lack of a well-established and
structured administrative framework. In view of the situation described above, an attempt was made to
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evaluate the functional areas of a sample of Pymes dedicated to commerce in the city of Santa Maria del
Oro, Durango, to identify weaknesses and thus promote the development of business strategies that will
allow their administrative stability and strengthening. To achieve this, the Pymelica Commercial Sector
instrument was applied to ten businesses to evaluate functional areas such as Administration,
Purchasing, Sales and Stores, Human Resources, and Finance. After analyzing the statistical data, the
following averages were obtained: Administration (7.01) and Human Resources (6.94), considered a
regular result, indicating that strategies are not fully implemented. In contrast, Purchasing (8.38), Sales
(8.48), and Finance (8.34) were classified at a good level, demonstrating their implementation but lacking
follow-up and updates.

Keywords: Small and medium-sized enterprises (SMEs), Functional areas, Diagnosis

Introduccion

En los ultimos afios, las pequeiias y medianas empresas (Pymes) han adquirido una gran relevancia en la
economia mexicana. Su desempeno contribuye significativamente al Producto Interno Bruto (PIB) y
representan una de las principales fuentes de empleo. Sin embargo, se estima que su ciclo de vida es de
solo cinco afos (KPMG, 2013), lo que se debe, en gran medida, a la falta de un plan estratégico que
permita establecer e implementar dreas funcionales. Esto las hace mas vulnerables a factores externos
gue no pueden controlar y que afectan significativamente su supervivencia.

El diagnédstico se define como el proceso de recopilacidn y anadlisis de informacién que permite
identificar la situacidon actual de un ente econdmico. Es decir, facilita la deteccién de desviaciones con
respecto a un pardmetro establecido y sirve como punto de partida para el desarrollo de estrategias de
solucion (Rodriguez, 2005).

Segun Kubr (2016), las pequefias empresas enfrentan diversas dificultades. Entre ellas, se
encuentra la falta de datos cuantitativos suficientes para la toma de decisiones, debido a la ausencia de
sistemas de informacion. Ademas, muchas solo pueden pagar el salario minimo y ofrecer prestaciones
limitadas, lo que restringe la contratacion de empleados altamente calificados. Asimismo, suelen no
identificar sus ventajas competitivas, lo que las lleva a ofrecer servicios generalizados sin diferenciarse
de grandes cadenas y empresas.

En Santa Maria del Oro, la mayoria de los negocios son Pymes. Los constantes e inesperados
cambios en el entorno han afectado su desempefio, lo que ha generado la necesidad de una renovacién
continua. Para garantizar su supervivencia en un mercado competitivo y adaptarse a estos cambios, es
fundamental que implementen estrategias adecuadas.

La presente investigacion tiene como objetivo realizar un diagndstico de las dreas funcionales de
las Pymes enfocadas al comercio (Administracion, Mercadotecnia, Recursos Humanos, Compras y
Finanzas) en la ciudad de Santa Maria del Oro, Durango. A partir de este andlisis, se busca identificar sus
debilidades y, en el futuro, generar estrategias que permitan su implementacion y fortalecimiento. Esto
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les permitird ser mas competitivas y adaptarse mejor a los cambios en su entorno, destacando la
importancia de las practicas administrativas dentro de la empresa.

Por lo tanto, écdmo se encuentran las dreas funcionales de las Pymes? ¢Requieren el desarrollo
e implementacion de estrategias para su fortalecimiento?

Materiales y Método

Para el desarrollo de la presente investigacidn, se adoptd un enfoque metodoldgico concluyente, dado
gue los datos obtenidos fueron evaluados tanto de forma cuantitativa como cualitativa. Esto permitio
gue los datos numéricos sirvieran como referencia para la descripcién del fendmeno observado en las
pequefias y medianas empresas de Santa Maria del Oro, Durango.

Para determinar la muestra, se consulto la pagina oficial del INEGI para conocer el nUmero exacto
de Pymes en la ciudad objeto de estudio, registrando un total de 227 negocios segln el Censo de 2020
(INEGI, 2020). Estas empresas se dedican a la compra y venta de productos de la canasta bdsica.
Posteriormente, los datos fueron procesados mediante la técnica de muestreo probabilistico para una
poblacién finita, utilizando los siguientes pardmetros: error muestral del 10%, proporcidon de éxito del
93%, proporcion de fracaso del 7% y un nivel de confianza del 80% (valor z = 1.28). Con base en estos
criterios, se determiné una muestra de 10 comercios.

El instrumento de recoleccidn de datos utilizado fue Pymelica, desarrollado por el organismo de
Cooperacion Técnica del Gobierno de Japdn en 1972 y con presencia en México desde 2009. Su propdsito
es apoyar el desarrollo de las pequeiias y medianas empresas. Su aplicacién permite medir las fortalezas
y debilidades en cinco areas funcionales: Direccion/Administracion, Compras, Recursos Humanos vy
Finanzas, todas ellas evaluadas mediante seis variables. Adicionalmente, el area de Ventas es evaluada
por ocho variables, lo que da un total de 320 preguntas. Las respuestas se clasifican en una escala que
varia del 2 al 10 (Figura 1).
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Figura 1 Criterios de evaluacion
CALIFICACION INDICADOR

Si. se conoce y se aplica en su totalidad en alto grado.
Siempre formal y por escrito.

Se actualiza en forma constante.

Lo conoce todo el personal.

Esta totalmente consolidado.

Se cuenta con ello.

Eficiente en su totalidad.

10
Excelente

Se tiene por escrito de manera formal, no se actualiza.
Casi siempre se usa pero no en su totalidad.
Esta por consolidarse.

YYY[VYYVYYYY

Se cuenta con ello v se lleva a cabo de manera inforrmal.
Si pero no se lleva a la practica muy frecuentemente.
Aoveces es eficiente.

YV

No se utiliza.

Parcialmente por escrito en algunos puntos.
Casi desconocido por el personal.

Poco, casi nulo.

Si pero no actualizado.

YYVYY

MNo.

Mo existe ninguno.

Lo desconocen todos.
No lo hace.

YYYy

IVOTa. La Imagen muestra la Torma en que se ClasiTican y valoran Ias posibles respuestas para cada una ae
las mediciones establecidas en las variables. Adaptado “La consultoria para las micro, pequefias y
medianas empresas como un area de oportunidad para la ingenieria Industrial” de Sanchez Thierry,
(2012) http://132.248.52.100:8080/xmlui/handle/132.248.52.100/71

El instrumento fue aplicado durante los meses de mayo y junio de 2023. Se seleccionaron
aleatoriamente los comercios representativos de la muestra y se solicitd una entrevista con el dueno de
cada Pyme para su aplicacién.

Los resultados estadisticos fueron procesados bajo la misma metodologia, utilizando una hoja de
calculo en Excel. Posteriormente, se corroboraron y analizaron con el software estadistico Minitab,
obteniendo estadisticos descriptivos como la desviacion estdndar, la varianza y la mediana.

Resultados

Los servicios de consultoria en administracion de negocios, que sirven como herramienta de diagndstico
en las areas funcionales, representan el 31.4% del PIB Nacional (INEGI, 2022). Esta cifra demuestra el
impacto y la importancia de estos servicios para el desarrollo y fortalecimiento de las pequeiias y
medianas empresas. Su enfoque no se limita al asesoramiento financiero, sino que abarca un beneficio
integral al involucrar todas las areas funcionales, contribuyendo asi a su fortalecimiento.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se determiné que el area de Direccion/Administracion
presenté una media de 7.01 en la totalidad de la muestra, con una desviacién estdndar de 1.71, una
varianza de 2.95 y una mediana de 7.4. Las principales deficiencias detectadas en esta area fueron la falta
de un responsable claro de la administracién y el negocio (7.0), el desconocimiento e implementacion de
acciones de responsabilidad social (6.8), la ausencia de planes de administraciéon (6.6), la escasa
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aplicacion de estrategias administrativas (7.6) y la falta de organizacién (7.4). Estos resultados reflejan
una limitada o nula participacién del drea administrativa en el desarrollo de las empresas.

El resultado del drea de Direccion/Administracion, Figura 2, que establece los valores obtenidos
para cada una de las variables que la componen.

Figura 2 Diagrama Direccion/Administracion

1.1. Maximo Responsable de
la Administracion
Empresarial

10
7

8

1.6 Planes de Administracion 1.2 Responsabilidad Social

1.3 Estrategias de la

1.5 Informacion 7.6 Administracién

7.9
1.4 Organizacién
Administrativa

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Los resultados encontrados muestran las variables que aportan fortalecimiento en esta area, tales como
informacidn, estrategias de la administracion y Organizacién administrativa, asi como aquéllas que
requieren tener mas atencion y determinacién para mejorar, siendo Planes de Administracidon, Maximo
responsable de la administracién y Responsabilidad Social.

En el drea de Compras, se obtuvo una media de 8.38 para la totalidad de la muestra, con una
desviacioén estandar de 1.60, una varianza de 2.57 y una mediana de 9.10. Entre las variables con menor
puntuacion se encuentran el desarrollo de nuevos productos (6.6), lo que refleja una falta de
diversificacion e innovacion en los productos ofertados. Asimismo, la relacidon entre compras y ventas
(7.4) es deficiente debido a la falta de seguimiento de las entradas y salidas de mercancias. Otras areas
de mejora incluyen el ciclo de vida y composicion de productos (7.6), afectado por la falta de
conocimientos en compras, asi como la gestion del surtido de mercancias (7.8) (Figura 3).
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Figura 3 Diagrama Compras

2.1 Conocimientos Bdsicos de
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8.4

2.5. Relacién entre Comprasy | z. 4’ —

Ventas. = ~ 2.3. Plan y Técnica de Compras.

6.6

2.4. Desarrollo de Nuevos
Productos

Fuente: Elaboracion propia (2023)

Los resultados obtenidos muestran que la Unica variable con un promedio bajo representa ser el
desarrollo de nuevos productos, mientras que el resto se encuentra fortalecida.

Dentro del area de Ventas y Compras, se obtuvo como resultados de una media de 8.28 para la
totalidad de la muestra, asi como una desviacién estdndar de 1.52, varianza de 2.32 y mediana de 8.30,
su debilidad o deficiencias corresponden a las variables de letreros, exhibicién y colocacion de
mercancias (6) , control de luces y colores (6.4), pasillos y bafos(6.8) , asi como, las instalaciones y
estacionamientos(6.8), por lo que se puede presenciar que la empresa aplica la mercadotecnia para la
venta de sus productos, pero no le da importancia ni realce a laimagen corporativa de su local e instancia.
Esta drea estd medida por ocho variables que miden su impacto, Figura 4.
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Figura 4 Diagrama ventas y tiendas
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e
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Mercancias.

Fuente: Elaboracion propia (2023)

Los resultados mostrados, determinan las variables que han alcanzado un promedio bajo, asi
como un regular, conllevando al desarrollo y areas de oportunidad.

La cuarta area analizada corresponde a Recursos Humanos, evaluada por 6 variables, en la cual
se puede determinar una media de 6.93 para la totalidad de la muestra, asi como una desviacién estandar
de 1.53, varianza de 2.34 y mediana de 7.00, se identifica que las empresas en promedio, no brindan el
bienestar y seguridad (7.4) a sus empleados al no contratarles un seguro ni darles las prestaciones que
se las garantice, asi mismo el desarrollo de capacidad (7.6) es nula o escasa, propiciando que el recurso
humano tenga deficiencias en su desempefio, comunicacion (7.8) y estabilidad laboral englobandolo en
la admisiéon y empleo (7.8), Figura 5.
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Figura 5 Diagrama Recursos Humanos
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7.4 4 7.8
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0
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4.4. Comunicacion

Fuente: Elaboracion propia (2023)

Las variables evaluadas permiten determinar que se encuentran un promedio cercano al ocho
calificado como bueno, sin embargo, se pueden realizar mejoras en ellas.

La ultima a&rea funcional analizada corresponde a Finanzas, evaluada por 6 variables,
determinando una media de 8.34 para la totalidad de la muestra, asi como una desviacion estandar de
1.62, varianza de 2.63 y mediana de 8.90, el resultado obtenido de forma general, en ésta area no existe
mucha deficiencia en sus variables, al llevar a cabo un sistema y procesamiento de contabilidad (9.4),
analizar sus ingresos y egresos para su financiamiento (8.4), desarrollar un plan de inversién en las
instalaciones (8.2), medir su rentabilidad (8.4), conocimiento de su estructura financiera (8.2) y
determinacién de su liquidez de capital (8.8), Figura 6.
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5.6. Liquidez de Capital

5.5. Seguridad (Estructura
Financiera)

El promedio mostrado en la figura muestra que cada una de las variables se encuentran en un
promedio de ocho, deduciendo con ello una calificacién estandarizada como buena seguin la metodologia

Pymelica.

Como resultado del promedio obtenido por las variables que midieron cada una de las areas
funcionales, se obtiene que las dreas de Recursos Humanos y Administracidon se encuentran debajo del
promedio de Bueno, mientras que las dreas de Compras, Ventas y tiendas, asi como Finanzas, alcanzan

82

Figura 6 Diagrama Finanzas

5.1. Sistema y Procedimientos de
Contabilidad

10
9.4

8.8

5.4. Rentabilidad

Fuente: Elaboracién propia (2023)

8.4

5.2. Financiamiento

| 5.3. Plan de Inversién en las

Instalaciones y Mdaquinas

el promedio de Bueno, pero existe una brecha extensa en alcanzar el excelente.

De forma general, se puede analizar que las areas de Recursos Humanos con media de 6.93 y
Administracién/Direccion con media de 7.01, son las dreas que muestran mas deficiencias y a la vez mas

oportunidades que permiten el diseiio y la implementacién de estrategias empresariales.
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Al llevar a cabo un andlisis general de los promedios obtenidos por cada una de las dreas funcionales,
Figura 7.

Figura 7 Diagrama de radar

1. ADMINISTRACION
10 1

5. FINANZAS 2. COMPRAS
8.34 8.38
£.93 8.28
4. RECURSOS HUMANOS " 3. VENTAS Y TIENDAS

Fuente: Elaboracion propia (2023)

Con referencia a la investigacion realizada por Garcia Ramirez et al. (2017) en Hidalgo, se
determiné que el drea de Recursos Humanos es la menos favorecida. En las pequefias y medianas
empresas analizadas, se identificé la ausencia de evaluaciones de personal mediante pruebas de aptitud,
el incumplimiento de los perfiles requeridos para las actividades laborales, la falta de capacitacion en
areas operativas y la inexistencia de un reglamento que regule el control de seguridad. Mientras que en
el mismo estudio se valora las empresas de Tamaulipas, mostrando como resultado que la misma area
es deficiente por los aspectos de evaluacion y comunicacién, asi como la falta de planificacién y control
de desempenio de los empleados.

Dentro de la investigacién desarrollada por Montafio Guzman, et al.(2021) en la regién Norte de
Nayarit, comprendida por los municipios de Tecuala, Ruiz y Santiago Ixcuintla, muestran como resultado,
las debilidades en el darea de Recursos Humanos, al encontrarse en las mismas condiciones para los dos
primeros municipios mencionados, en el caso del tercero, se obtiene que el drea con mas debilidades es
Administracion, debido a que los duefios, no tienen establecida su planeacion estratégica que le permita
el crecimiento y delegacion de responsabilidades.

En la investigacion aplicada en Acaponeta, Nayarit por Montafio Guzman, et al. (2021)
nuevamente se encuentra que el area de Recursos Humanos requiere de intervencién, al ser una de las
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mas bajas valoradas, al mencionar que no se hacen los reclutamientos de manera idénea, no existen
contratos, ni una capacitacién como tal.

Por lo tanto, se puede identificar en los resultados obtenidos de las investigaciones descritas
previamente, se encuentran con las mismas caracteristicas que las identificadas en el presente estudio,
es decir, son debilidades que se muestran frecuentemente en las pequefas y medianas empresas y que
urgen desarrollar estrategias para generar con ello un modelo de capacitacion en las Pymes.

Discusion

En las pequefias y medianas empresas (Pymes), las areas funcionales son similares a las de las grandes
empresas, aunque presentan mayor flexibilidad y menor formalizacidon. Estas areas abarcan las
principales actividades necesarias para su funcionamiento y éxito empresarial.

En respuesta a las preguntas formuladas en esta investigacién, se determina que, aunque las areas
funcionales estan presentes en la operatividad diaria de las Pymes, no estan formalmente establecidas,
como ocurre en las grandes empresas. La ausencia de indicadores de evaluacion impide medir
desviaciones y, en consecuencia, dificulta la identificacidon o prevencion de problemas.

Los resultados muestran que el area con el promedio mds bajo es Recursos Humanos, pese a ser
una de las mas importantes, ya que gestiona el personal de la empresa en aspectos como reclutamiento,
seleccion, formacién, desarrollo, compensacidon y bienestar de los empleados. La baja calificacién
obtenida refleja una eficiencia limitada en esta area, lo que impacta negativamente en el desarrollo del
resto de las dreas, al no contar con personal capacitado, competente y motivado para mejorar las
actividades y garantizar la competitividad y el progreso de las Pymes.

La segunda area con mayores deficiencias es Direccion/Administracion, cuyo bajo desempefio se
debe a la falta de una planeacién estratégica que facilite el liderazgo, la motivacién y la comunicacion de
metas, objetivos y estrategias clave para el éxito del negocio.

Para mejorar la situacion identificada en las areas mencionadas, se propone el desarrollo e
implementacion de estrategias generales aplicables a comercios con caracteristicas similares. Para ello,
se sugiere un Modelo de Consultoria para Pequeiios Comercios, el cual busca capacitar tanto a duefos
como a empleados en los conceptos clave de cada area funcional. Este modelo podria ser adoptado por
el Gobierno dentro del programa Jévenes Construyendo el Futuro (Figura 8).
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Figura 8 Modelo de consultoria para Pymes

MODELO DE CONSULTORIA
PARA PYMES

Programa Social,
Jovenes

construyendo el
futuro

Se propone reclutar egresados de
nivel licenciatura, que manejen un
conocimiento avanzado y que les
permita obtener sus primeras
experiencias laborales.

- Capacitacion a
jovenes, por medio de

instituciones
educativas nivel
superior
Realizar convenios con
Instituciones Educativas para el
Apticacién de desarrollo de la capacitacion.
estrategias
disenadas en
Pymes

Incentivar a las pymes que
acepten el programa de
consultoria para que den el -
espacio y se implementen las Evaluacion de las
estrategias estrategias

implementadas

Realizar nuevamente el
diagnodstico, para analizar los
resultados y comprobar el
fortalecimiento de las areas

Nota: La imagen muestra los pasos a seguir, asi como los actores involucrados en el mismo y actividades
generales propuestas. Fuente elaboracién propia (2023)

La implementacion del modelo propuesto generaria un esquema de beneficios mutuos para las
partes involucradas. Ademas, su aplicacion fortaleceria las areas funcionales de las Pymes, favoreciendo
su desempeio y aumentando su nivel de competitividad. Esto se reflejaria en mayores ventas y, en
consecuencia, en una mayor contribucién al Producto Interno Bruto nacional, garantizando asi el retorno
econdmico del programa social propuesto.
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Conclusion

La importancia de las areas funcionales en una empresa radica en la coordinacién, el desarrollo y la
comunicacidn efectiva entre sus componentes. Cuando estas areas son atendidas adecuadamente, la
empresa tiene mayor capacidad para enfrentar los cambios y desafios que el entorno externo presenta
a lo largo del tiempo. En el caso de las Pymes, es fundamental dedicar esfuerzo y atencion a estas areas.
Si bien su tamafo y estructura pueden ser relativamente fragiles debido a la limitacién de recursos, esto
no justifica que no puedan fortalecerlas y gestionarlas de manera eficiente.

Los resultados obtenidos permiten identificar las dareas que requieren mayor apoyo e
intervencién. Mediante el proceso de consultoria, se establecen estrategias alineadas con las
necesidades y el contexto de cada empresa. Se observd que muchas de las Pymes analizadas desconocen
la importancia y los beneficios de implementar el proceso administrativo y estructurar sus areas
funcionales. Otras, aunque sin un conocimiento explicito del proceso, aplican acciones que corresponden
a las areas funcionales, pero sin una formalizacién adecuada.

Los hallazgos de esta investigacidn coinciden con los resultados obtenidos en estudios previos, lo que
indica que las debilidades identificadas son recurrentes en las pequefias y medianas empresas. En
consecuencia, es urgente desarrollar e implementar un modelo de capacitacion para fortalecer estas
areas y mejorar su desempefio organizacional.

Futuras lineas de investigacion

Se propone dar seguimiento al modelo presentado con el objetivo de disefar e implementar estrategias
para fortalecer las variables identificadas como debilidades y mitigar aquellas consideradas amenazas.
Asimismo, se busca contribuir a la formalizacidon organizativa de las Pymes mediante el desarrollo de
herramientas, técnicas, procesos y procedimientos que les permitan afrontar tanto los desafios actuales
como aquellos que puedan surgir en el futuro.

A partir de este estudio, surge una segunda linea de investigacion orientada al analisis cuantitativo
de los resultados proyectados a partir de las estrategias y herramientas implementadas.
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Resumen

El objetivo de esta investigacidon es realizar una evaluacion mediante un diagndstico de los principales
atributos del Talento Humano entre los trabajadores de las Micro, Pequefias y Medianas Empresas
(MiPyMEs) de Durango Capital. Para lograrlo, se selecciond aleatoriamente una muestra estadistica de
380 MiPyMEs, calculada con una probabilidad del 95% y un margen de error del 5%. Se aplicé un
cuestionario de 36 items a sus empleados, revelando evidencia estadisticamente significativa de que las
dimensiones mas frecuentemente observadas son los atributos de relaciones interpersonales y los
atributos de relaciones grupales. Esto resalta la importancia de las habilidades sociales y colaborativas
en el entorno laboral, destacando su relevancia para el desempefio y las dindmicas dentro de estas
empresas. Adicionalmente, otro analisis estadistico realizado en esta investigacién buscé determinar la
influencia de los factores sociodemograficos en los atributos del talento humano a través de un andlisis
de correlacién de Pearson. Los resultados mostraron un impacto estadisticamente significativo del nivel
educativo de los trabajadores en estos atributos dentro de las MiPyMEs de Durango Capital. Este
hallazgo enfatiza el papel de la educacién en la formacidon de las competencias y habilidades de los
empleados, proporcionando informacién valiosa para disefiar programas de capacitacion y desarrollo
dirigidos a potenciar el talento humano y, en consecuencia, la productividad y competitividad general
de estas empresas.

Palabras clave: Talento Humano, Atributos del Talento Humano, MiPyMEs.
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Abstract

The objective of this research is to conduct an evaluation through a diagnosis of the main attributes of
the Human Talent of the workers of the MSMEs of Durango Capital. To achieve the above, a 36-item
guestionnaire was applied to a statistical sample of 380 Micro, Small and Medium Enterprises (MSMEs)
chosen at random and calculated with a probability of 95% and an error of 5%. significant statistical
evidence was found, demonstrating that the most frequent dimensions are the attributes related to
interpersonal and group relationships. Another statistical analysis conducted in this research was to
determine the influence of sociodemographic factors on the attributes of human talent, through a
Pearson correlation analysis. A statistically significant impact on the level of education of the workers
of the MSMEs of Durango Capital. This finding emphasizes the role of education in the formation of
employees' competencies and skills, providing valuable information to design training and development
programs aimed at enhancing human talent and, consequently, the general productivity and
competitiveness of these companies.

Keywords: Attributes of Human Talent, Human Talent, MSMEs

Introduccion

En la actualidad las Micro, Pequeiias y Medianas Empresas (MiPyMEs) se enfrentan a importantes
desafios derivados del desconocimiento sobre las practicas administrativas que deben aplicar para
medir y mejorar el desempeno del Talento Humano, pues su desconocimiento dificulta su supervivencia
en un mercado en constante crecimiento (Castro, 2016). Especialmente cuando sobrevivir depende de
las competencias, habilidades, actitudes y conocimientos del talento humano y la capacidad de la
organizacién para aprovechar estas condiciones y convertirlas en una ventaja sostenible en el tiempo
(Chénevert, Vandenberghe, & Doucet, 2013). “Zayas (2022) plantea que los mercados, la globalizacién
y factores externos han hecho que las organizaciones puedan darles un mayor valor a sus colaboradores,
viéndolos no como un simple recurso de trabajo, sino como socios estratégicos que ayudan a impulsar
el desarrollo de la organizacién.” Por esta razdén resulta imprescindible para las organizaciones conocer
y aprovechar al maximo el Talento Humano (Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim, 2018).

La presente investigacion se realizd en estas empresas es debido a su trascendencia en la
economia nacional, el tejido social, la generacién de empleo y la contribucién que hacen al Producto
Interno Bruto (PIB) de nuestra Nacion.

Conforme ala informacién del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2021), existian
en el afo 2021 un total de 4,460,247 empresas en México, de las cuales el 99.8% eran micro, pequefas
y medianas empresas, que dieron trabajo al 68.4% de la PEA (Poblacidn Econdmicamente Activa) y
contribuyeron el 52.2% del PIB. Esto es una clara muestra de la relevancia de estas organizaciones para
el pais.

En el caso particular del Estado y la Ciudad de Durango, representan un total de 60, 168 y 26,697
MiPyMEs respectivamente, lo cual representa la misma proporcion que el estandar nacional de 99.8%
del total de las empresas (INEGI, 2022).
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Por lo analizado previamente, esta investigacion considerd necesaria generar un estudio de las
dimensiones del talento humano, como una estrategia para fomentar la supervivencia y el crecimiento
de las MiPyMEs de la ciudad de Durango.

El objetivo de la presente investigacién consiste en realizar un diagndstico de los principales
atributos del Talento Humano de los trabajadores de las MiPyMEs de Durango Capital.

Hipotesis: Las dimensiones que se presentan con mayor frecuencia son los atributos de relaciones
interpersonales en las MiPyMEs Durango Capital

¢Cualés son las dimensiones del talento humano que tienen mayor preponderancia en la
MipyMEs de Durango capital?

Figura 1 Contenido sintético de la revisidn de literatura

= Administracion cientifica y clasica
= Estudios de Mavo (1932)
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Revision Literatura

Valdés y Sanchez (2012), afirmaban que la empresa es una entidad constituida por elementos humanos,
tecnoldgicos, financieros y materiales, cuyo principal objetivo es el lucro. Ademas, afirmaban que, al
ser una organizacién endégena de la sociedad, no se concentra solamente en los recursos fisicos de la
organizacidén sino, sobre todo, de las personas, sus necesidades y motivaciones, para tratar de mejorar
la productividad de la organizacién. Esto lo confirman (Romero, L., & Salcedo, M. 2019), quienes
sostienen que, en los sistemas encargados de gestionar la calidad, el talento humano es determinante
para garantizar tanto el correcto desempefio como la eficacia del sistema. Por su cuenta Hongal y
Kinange (2020), indican que, si la organizacion implementa estrategias para la direccién del talento
efectivamente, mejora el compromiso de los empleados, lo que a su vez ayuda a mejorar el desempefio
de la organizacién. Esto genera una reaccién en cadena dindmica, ya que las estrategias de direccion
eficaces, generan mayor compromiso y mejor desempeno en la organizacion.

Por otra parte, en los negocios existen inconsistencia al momento de disefiar las formas de buscar
y desarrollar al talento, debido a que se ignora y se le resta importancia a su debida clasificacion, de
acuerdo a De La Calle-Duran, 2021; Berger y Berger, 2017; Castellanos, 2017; Janson, 2015; Mattone,
2012 ya que, no se prevé la pronta retencion, y se desaprovecha de toda la capacidad que el individuo
de alto potencial tiene en dreas clave donde pudiese desempefiarse Zyablova, 2021; Gamble et al.,
2019.

Asimismo, Morales & Masis (2014), establecen que un incremento en la productividad
empresarial deberia ser el objetivo prioritario de la organizacién para mantenerla activa en el mercado.
Por esta razén es que esta investigacion brinda al lector una significacién teérica del Talento Humano,
y las dimensiones que le proporcionan a la organizacién una mejora en el desempefio del Talento
Humano.

Montoya y Boyero, (2016), expresan que el desafio de los directivos organizacionales se
fundamenta en dirigir al talento humano hacia una labor orientada a alcanzar la eficacia y eficiencia,
con el fin de lograr altos niveles de rendimiento fundamentado en el valor agregado y la ventaja
competitiva. Autores como Morales-Fernandez, Ariza-Montes, & Morales-Gutiérrez, 2013, Cuesta et
al., 2018, Morales, 2018, Valencia, 2018, afirman que el talento humano se refiere a las politicas,
practicas, recursos o competencias que tienen las personas y que pueden generar valor para la
empresa. Esto lo confirman Ramirez, Chacén y Valencia (2019, p.23) al afirmar que la gestion del talento
humano como estrategia puede definirse como “las acciones que realizan estratégicamente las
personas, por medio de sus competencias, en un area, reforzando procedimientos de crecimiento,
proyeccion, mejores condiciones de si mismo y el equipo organizacional”.

Esta es la clave que hace de la gestion del Talento Humano se constituya de forma integral,
soportada por especialistas en recursos humanos para brindar un ambiente armonioso, seguro y
equitativo para el desempeiio de los empleados. Asi pues, el ejercicio de la gestion del Talento Humano
promueve el desarrollo de competencias esenciales para el logro de las funciones dentro de la
organizacién, permitiendo de esta forma potenciar el compromiso que todo trabajador pone a
disposicidn de la entidad Basurto & Yoza, 2022.
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Por ende, podemos definir el Talento Humano como los atributos intelectuales y actitudinales
gue poseen las y los trabajadores que, al ser aplicadas en la organizacidén, pueden generar mejor
desempefio y mayores utilidades para la empresa. Segun Abril, (2018), en términos generales, se puede
afirmar que la gestion de Talento Humano ha presenciado un proceso evolutivo, desde una
administracion de personas enfocada en las normas y controles del trabajo humano a inicios del siglo
XX hasta una gestidn del talento humano enfocada en la motivacion de las personas para trabajar, lo
cual se observa en la actualidad.

Aun cuando el término talento humano es de reciente creacion, los antecedentes de esta variable
se remontan a las primeras teorias administrativas, desde las perspectivas cientifica y clasica, donde
autores como Taylor y Fayol pretendian, mediante los procedimientos de trabajo y las estructuras y
métodos administrativos respectivamente, mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, sin
tomar en cuenta las necesidades, procesos internos y formas de ser de los trabajadores, tan solo se
encargaban de la adecuada gestion del talento humano, como si solo fuera un recurso material que
administrar, de ahi que se acuiara el término de recurso humano segun Herrera (2011) como citado
por Jiménez y Vizcaino (2017) forjando con ello la teoria del "THomo Economicus”, que afirmaba que la
Unica forma de mejorar el desempefiio del personal era mediante los incentivos y castigos de naturaleza
econdmica que se veria reflejado en el pago que recibia el trabajador. Una autora que ejercid un
impacto importante en las teorias del Talento Humano es sin duda Mary Parker Follet, considerada la
“Profeta del Managament” Graham, 1995, analizando con una visién humana los problemas y conflictos
de la organizacién diferenciandola de los procedimientos de Taylor y Fayol.

A medida que el concepto de talento humano ha evolucionado, su gestién ha cobrado una
importancia estratégica dentro de las organizaciones. Segun Collings y Mellahi (2020, p. 415), la gestion
del talento se considera ahora un elemento fundamental para el éxito organizacional, ya que alinea las
politicas de capital humano con los objetivos generales del negocio y genera ventajas competitivas en
un entorno global cada vez mds dinamico Esta perspectiva resalta cémo la gestidon del talento ha dejado
de ser simplemente una funcidon operativa para convertirse en un factor clave que impulsa la
competitividad de las empresas.

Las publicaciones de los estudios realizados por Parker-Follet, influyeron significativamente en
los estudios de Hawthorne, como una “respuesta a la supuesta inhumanidad e innovacidn simplista de
la tradicional administracion cientifica” Bruce & Nyland (2011, p.383), con las investigaciones
encabezadas por Elton Mayo, que se desecha la teoria del “Homo Economicus” para abordar la teoria
del Hombre Social, en la cual se estableces la necesidad de las y los trabajadores por el ambiente
agradable, el trato digno de parte de los supervisores, asi como otros factores psicolégicos vy
motivacionales que dieron lugar a un real incremento en la satisfaccién del talento humano Cabrera &
Schwerdt (2014). Ademads, estos importantes estudios manifiestan en sus conclusiones la importancia
transaccional entre el lider y el trabajador, asi como las relaciones interpersonales Zoller & Muldoon
(2019).

A raiz de estos antecedentes se generan dos vertientes principales en el estudio del Talento
Humano, una que trata las dindmicas internas del personal, sus motivaciones, procesos, sus relaciones
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interpersonales, entre otros elementos. Mientras que la segunda vertiente es de cardcter externo y hace
referencia al impacto que ejercen los factores externos, tales como las condiciones laborales, las
prestaciones, los incentivos y, sobre todo el liderazgo como el elemento mds determinante de su
desempefio laboral Rojero, Gdmez, & Quintero (2019). Aun cuando son diferentes vertientes, por el
principio de Integracidn de Parker-Follet, estas teorias ejercen influencia entre si con el pasa del tiempo.

Uno de los frutos de las conclusiones de los estudios de Hawthorne es justamente la relevancia
gue tiene para las y los trabajadores el ejercicio. Pocos afios después de esta investigacion Maslow
(1943) publicé un articulo que marcaria el rumbo de las teorias de Talento Humano “Una Teoria de
Motivacién Humana”, la cual, a pesar de ser una teoria psicoldgica, arrancaria la fase Neo-humano
relacionista de las organizaciones, y con ello los estudios de la motivacién humana con enfoque a la
empresa. Esta teoria seria detonante en los estudios de la motivacién humana vy por lo tanto de la parte
interna de los estudios del Talento Humano, muestra de ello son las teorias posteriores que se
desarrollan y que son profundamente influenciadas por Maslow, tal como la teoria de dos factores de
Herzberg.

La investigacion de Herzberg, Mausner & Snyderman (1959) trataba de explorar las interrelaciones
de los trabajadores y los factores que podian incidir positiva o negativamente en la salud de estos, desde
un punto de vista de la psicologia y dominantes en la conducta humana los factores de higiene y
motivacién. Los factores de higiene se refieren a las necesidades primarias marcadas por Maslow
satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de seguridad, y las motivacionales se relacionan con las
necesidades secundarias necesidades sociales y de autorrealizacion. El asegurar estos factores
representaban una mejora en el desempefio integral de él, o la empleada. Asi pues, derivado de este
modelo de dos factores, se puede resumir que estos factores son necesarios para que se presente la
motivacién, ya que son factores propios de la tarea que realizara el o la trabajadora, el reconocimiento
personal y social que reciba en su ambiente laboral.

Justamente esta dualidad se percibe en los estudios de liderazgo realizados por Likert, (1961);
Blake & Mouton (1964) y Stodgill (1974), precisando dos dimensiones en el enfoque de atencién del
lider: la atencidn por el cumplimiento de las tareas o la atencidn a las relaciones interpersonales de las
organizaciones, sentando las bases del liderazgo transaccional (enfoque de tareas) y transformacional
(enfoque en las personas), que renovaria las teorias de liderazgo a finales del siglo XX.

Una de sus teorias mas trascendente de Blake y Mouton es la denominado malla gerencial quienes
generan un acomodo grafico que define 5 estilos de liderazgo en funcién de las prioridades establecidas
por el lider (club campestre, liderazgo empobrecido, lider de equipo, liderazgo medio y liderazgo
autocratico). Este modelo asevera que, en funcidn de las necesidades de la empresa, el lider debia
conducir a la organizacion al estilo de direccion de equipo, en la cual, se preocupa por las necesidades
de las y los trabajadores, pero sin desatender las necesidades de productividad que requiere la
organizacion para el desempefio de sus funciones. A la par de la publicacién de Blake & Mouton (1964)
surge las teorias de proceso dentro de la motivacion organizacional, las cuales no analizan a profundidad
las necesidades del trabajador, sino como es que este, en su labor cotidiana, encuentra elementos que
le motivan, o por el contrario le desalientan a cumplir sus tareas.
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La primera de ellas es la de Vroom (1964), que analiza el atractivo que representa la empresa
como entidad social y el grado de sentido de pertenencia que puede desarrollar en funcién de la
satisfaccion que pueda representar las recompensas o castigos que se apliquen en ella. Solamente si la
organizacion ofrecia a sus trabajadores la cantidad suficiente de estos beneficios, el trabajador realizaria
los sacrificios necesarios para pertenecer a ella tanto tiempo como fuera posible. Estos factores
motivantes podrian ser econdmicos, pero sobre todo de orden social, tales como la aceptacion en el
sistema social, el reconocimiento a su buen desempeiio, la dificultad de las tareas asignadas, su
participacién en la toma de decisiones y por supuesto su nivel en la jerarquia organizacional Marulanda,
Montoya & Vélez (2014).

A esta teoria se le llamo VIE por sus siglas en inglés: valence,instrumentality and expentancy
(Valencia, Instrumentalidad y Expectativa). Y explicaba la existencia de tres tipos de condiciones
laborales que producian la motivacidn: la expectativa de que su trabajo le condujera a un resultado
positivo en relacién a su esfuerzo, lo atractivo de los resultados por su desempefio en funcién de
reconocer su trabajo como valioso para la organizaciéon Valencia y la creencia de que el nivel de
desempefio se reflejard en una recompensa deseada por el trabajador. Segin Vroom (1964), cuando se
presentaran estas tres condiciones, la motivacién del trabajador se reflejaria en la esperada mejora de
su desempefio laboral. Un afio después de las aportaciones de Vroom surgiria, derivado de las teorias
de liderazgo, la primera teoria que estudiara a los seguidores como elementos fundamentales del
desempefio organizacional y por lo tanto, susceptibles de desarrollar su talento.

De acuerdo con (Castro et al. 2012), el tema del liderazgo ha sido ampliamente estudiado, sin
embargo, de los seguidores son pocos los estudios que les analizan, pero como establecen estos autores,
el ejercicio del liderazgo requiere de ambos: lideres y seguidores, y ambos tienen una profunda
influencia mutua. La primera teoria de seguidores fue desarrollada por Zaleznik (1965), y categoriza a
estos en funcién de dos dimensiones: sus deseos de control (deseo de controlar o ser controlado) y su
estilo de comportamiento (pasivo o activo), generando asi cuatro estilos de seguidores: impulsivo,
compulsivo, masoquista y retraido, cada uno con caracteristicas y comportamientos diferentes. Esta
teoria es de suma importancia ya que es la primera que categoriza al talento humano conforme a sus
caracteristicas conductuales, sin embargo, el siguiente avance en el estudio de los seguidores fue hasta
1992. Pero en materia de talento humano, las disciplinas que mas se desarrollaron en este tiempo fueron
las teorias motivacionales.

Muestra de ello es la teoria de Locke (1968), quien desarrolla su teoria de establecimiento de
metas y crea el concepto de auto-eficacia, el cual implica que: 1) Las metas mas dificiles generan mas
altos niveles de desempenio. 2) Las metas mas dificiles provocan mejores resultados que “Dar lo mejor
gue puedas”. Con ello se establece que la meta en si misma es motivante y mediadora del desempefo
individual del trabajador. Asi pues, podemos decir que la autoeficacia representa la idea que tiene el
colaborador de que sus metas pueden ser alcanzadas porque tiene el talento suficiente para lograrlo.
Este concepto de la autoeficacia se convertiria, junto con la instrumentalidad de Vroom en las piedras
angulares de las teorias motivacionales. Un afio después de la teoria de Locke, las teorias de liderazgo
iniciarian en enfoque contingente Garcia-Solarte (2015), con la publicacion de la teoria de Hersey &
Blanchard (1969), quienes aseguran que el estilo de liderazgo ejercido debe ser adecuado a la madurez
del talento humano.
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La teoria de Hersey & Blanchard (1969), fue bastante revolucionaria para su tiempo, ya que
concentra los enfoques de tareas y de personas desarrollados previamente Likert (1961), Blake &
Mouton,(1964), pero les atribuye una nueva variable: el nivel de madurez del trabajador el cual se daba
en dos dimensiones: madurez psicoldgica se referia al nivel de agrado que sentia en colaborador al
realizar su tarea y al pertenecer a la organizacién, implica una motivacién de caracter intrinseca y la
madurez laboral: representaba el nivel de conocimiento sobre sus funciones en la organizacién y la
autoeficacia para resolverlas de la mejor manera, asi como la instrumentalidad sobre las recompensas
gue obtendria. En funcién de esta nueva variable, la madurez, se podrian desarrollar en cuatro estilos
de liderazgo. En la medida en que el Talento Humano presenta conductas maduras, se deberian usar
estilos de liderazgo participativos y delegadores, sin embargo, ante la ignorancia de las tareas y la poca
motivacién, es decir trabajadores inmaduros, se deberian aplicar modelos de liderazgo autoritarios y
hasta coercitivos para obtener la conducta requerida por el lider. Esto implicaba la necesidad de la
organizacion por desarrollar el talento humano, ya que esto les permitiria acceder a liderazgo mas
democraticos y participativos, los cuales derivan en mayor y mejor desempefio empresarial.

Posterior a esta propuesta de liderazgo se desarrolla la teoria de Liderazgo Transformacional la
cual segun Tejeda et al. (2001) se convertiria en la teoria de liderazgo mas utilizada en el mundo. El
liderazgo transformacional nace de la mente de Burns (1978) quien propone que las dimensiones
originales propuestas por Likert (1961) y Blake y Mouton (1964), enfocadas en las tareas y las personas,
se convertirian en dos formas de ejercer el liderazgo: el transaccional y el transformacional,
respectivamente. El liderazgo transaccional se basa en la teoria del Homo Economicus de Taylor y otros
autores de la administracién cientifica, ademads del enfoque de tareas antes mencionado. Recibe este
nombre debido a que se consideraba que el lider establecia transacciones de mutuo beneficio con el
trabajador, el cual presentaba el desempeno solicitado a cambio de recompensas salariales o de
cualquier otra indole material. En contraparte, el liderazgo transformacional recibe este nombre debido
a que pretende transformar seguidores en lideres y a los lideres en agentes morales Burns (1978). Este
liderazgo estd basado en el enfoque de personas previamente analizado Blake & Mouton (1964), Likert
(1961), sin embargo, Bass & Avolio (1990), explican que la principal diferencia radica en el carisma del
lider, siendo este el principal detonante de la transformacién, marcando con ello un enlace con la
aportacion de la autoridad carismatica de Weber (1993) da originalmente en 1921. Sin embargo, como
afirman Verdezoto et al. (2022) a pesar de que existe una mezcla de estilos de liderazgo autocratico,
democratico, transaccional o transformacional, participativo, consultivo, entre otros, se mantiene la
hegemonia del liderazgo autocratico con destellos transformacionales o, dicho de otra forma, un
liderazgo transaccional basado en modelos culturales patriarcales, precisamente por esto la mayor
parte de los lideres empresariales son de género masculino.

Al respecto Bass y Avolio (1990), realizan una clasificacién de este liderazgo en 7 dimensiones que
le integran, 4 que forman parte del enfoque transformacional y 3 del enfoque transaccional, quedando
de la siguiente manera: de acuerdo con (Rojero et al., 2019), las dimensiones son definidas de la
siguiente manera: Influencia idealizada, estimulacidon intelectual, consideraciéon individualizada,
motivacién inspiracional, recompensas contingentes, administracidon por excepcion, Laissez-Faire.
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Asi pues, el liderazgo transformacional integra las teorias previas sobre liderazgo, motivacién por
necesidades, motivacion por proceso, asi como teoria de seguidores que permiten entender el papel del
lider en el desarrollo del Talento Humano.

Un par de afios después surge la teoria de colaboradores de Kelley (1992), la cual tiene una
profunda influencia del liderazgo transformacional desde el titulo, “El poder del seguidor: como crear
lideres que la gente quiere seguir, y seguidores que se lideren a si mismos”, la cual es la raiz del liderazgo
transformacional. Kelley desarrolla una clasificacion de 5 tipos de seguidores que, conforme a su modelo
se pueden clasificar gracias a dos dimensiones: si presentan independencia de pensamiento y su nivel
de actividad en la empresa. Estos son: estilo pasivo, estilo conformista, estilo alienado, estilo
pragmatico, estilo efectivo.

Respecto a este modelo Chaleff (1995). Afirma que la cultura administrativa de occidente
conceptualiza a los seguidores como conformistas, pasivos y débiles y por ello orbitan cerca de la
proteccién y aceptacion del lider, sin embargo, el papel del lider es promover que todos giren en torno
a los propdsitos empresariales lo cual tiene consonancia con el principio de “subordinacién a los
intereses organizacionales” establecido por Fayol en 1916. Las aportaciones de Chaleff (1995, 1997,
2010), clarifican que el papel del seguidor estd determinado por el grado de apoyo que ofrece a su lider,
pero también por la disposicion que tiene por desafiarle cuando sus ideas o acciones, no sean
concurrentes. Estos eran los factores que determinarian el grado de compromiso de los trabajadores.
Sin embargo, al igual que en las teorias de liderazgo, a pesar de los multiples esfuerzos por categorizar
a los seguidores, se optd por medir el nivel de desempeiio del talento humano en funcion de
caracteristicas que integran las teorias previas. Justamente esto es lo que hacen (Antelo et al., 2010), al
integrar los conocimientos previos de Talento Humano, crear un instrumento de medicién y aplicarlo a
400 gerentes, supervisores y personal en general en una investigacién internacional que incluia a paises
como Rusia, Bielorrusia, Estados Unidos, Bolivia, México e ltalia. En esta investigacion, los autores
definen 12 caracteristicas o atributos que deberian tener los colaboradores para asegurar un alto
desempefio en sus labores. Estas son definidas por Rojero et al.,(2019,p178-189), de la siguiente
manera:

1. Relaciones Interpersonales: el colaborador demuestra habilidades para conectar con otras
personas facilmente y en un periodo de tiempo adecuado. Zarate & Matyiuk (2012),
referencian a Clydesdale (2009), como uno de los pocos tedéricos que analizan la gerencia de
relaciones interpersonales como la forma de mejorar las relaciones entre compafieros de
trabajo.

2. Relaciones grupales y trabajo en equipo: se espera que los seguidores experimenten vy
demuestren un nivel adecuado de confort cuando trabajan en equipo, trabajan efectivamente
como equipo para alcanzar objetivos organizacionales y se apoyan unos a otros al tiempo que
apoyan al lider. Este factor hace referencia a la capacidad de los colaboradores para resolver
conflictos que se presenten entre los grupos de trabajo, al mismo tiempo que mejoran su
desempefio, producto de los procesos sinérgicos del pensamiento grupal por encima del
individual, tal y como afirman Menkes (2005) y Senge (1990).

169




3. Tolerancia: se refiere a que los seguidores aceptan practicas, acciones o decisiones tomadas
por la administracion o los colaboradores, a pesar de su desagrado por ellas. Encuentra sus
bases en el dominio personal de Senge (1990) y en la Inteligencia Emocional de Goleman
(1995).

4. Entendimiento Conceptual: los seguidores cuentan con experiencia relativa al puesto,
entienden los procesos relativos a los proyectos, las razones, los objetivos y las consecuencias
de las tareas encomendadas. Asi mismo, los seguidores deben desarrollar y utilizar su propio
e independiente pensamiento critico y a buscar el aprendizaje continuo Drucker (1985),
Schnarch (2010), Nwachukwu & Hieu (2020) Ince (2022).

5. Aprendizaje y aceptacion del cambio: el colaborador es capaz de adaptarse facilmente a las
circunstancias siempre cambiantes del centro de trabajo. Tiene la habilidad de dejar en el
pasado las experiencias, actitudes y pensamientos y abrirse a la posibilidad del cambio siendo
innovadores y creativos. Ademas, son capaces de analizar la informacién que se les
proporciona para ayudar en la toma de decisiones. Esto se aprecia en la teoria paradigmatica
de Kuhn (1971) sobre la capacidad del trabajador para aceptar los cambios en el entorno.

6. Comunicacién efectiva: es capaz de comunicarse efectivamente con sus superiores y sus
compafieros. Ademas, es capaz de informar de noticias, tanto positivas como negativas, en la
forma mas apropiada y de comunicar nuevas perspectivas respetuosamente, sin importar si
sus ideas son o no aceptadas. Nosnik(2005, p. 78) comenta que “Las organizaciones lideres,
es decir, aquellas que sobresalen en su sector y especialidad, no solo valoran a la
comunicacion, sino que la vuelven un proceso fundamental de su vida organizacional, laboral
y comunitaria”.

7. Confiabilidad como miembro del grupo: confia en otros y trabaja efectivamente con ellos,
al tiempo que desempefia su trabajo competentemente. Se identifica con el lider y comparte
su visidn, asi pues, al convertirse en un trabajador confiable, se fortalece el trabajo en conjunto
y el apoyo mutuo Latour & Rast (2004).

8. Facilidad para contribuir al grupo: es capaz de actuar como un elemento de cohesion para
el grupo, de contribuir de forma justa para superar las tareas asignadas al grupo, mientras
trabaja mas alla de lo que se le solicita. Esto permitird generar un ambiente de cordialidad y
mejoras al desempefio tal como proponia Ouchi (1992) con la teoria Z.

9. Inteligencia Emocional: es la habilidad de autoconciencia, la capacidad de detectar
emociones en otros y de controlar su propio comportamiento, asi como expresarse de una
forma agradable. Especificamente hace referencia a las aportaciones de Goleman (1995).

10. Facilidad para apoyar a otros: es capaz de proveer apoyo emocional a colegas, clientes y
otras personas inmersas en el proceso de trabajo, ademas apoya las ideas innovadoras y la
creatividad de sus compafieros. Esto se desarrolla en la Teoria de Hersey y Blanchard (1969),
al alcanzar un nivel M4 de madurez del trabajador.

11. Flexibilidad: el colaborador se adapta a las circunstancias cambiantes en el centro de
trabajo. También puede desarrollar flexibilidad cognitiva, que le permite pasar de una tarea a
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otra, manejar bien sus tareas y priorizarlas de forma adecuada. Hace referencia a la disciplina
de modelos mentales propuesto por Senge (1990).

12. Motivacién para el logro de los objetivos: el seguidor se encuentra generalmente
automotivado. No compite con el lider por el poder, sino que coopera para el logro de los
objetivos de la colectividad. Refleja las teorias de (Maslow, 1943; Herzberg, Mausner, &
Snyderman, 1959; Vroom (1964), asi como las aportaciones de Adams, 1963; Locke, 1968;
Deci, 1975; Bandura, 1977, asi como la visién compartida de Senge (1990), y tiene perfecta
relacién con el factor de motivacion inspiracional del Liderazgo Transformacional (Bass &
Avolio, 1990). Debido a que esta teoria conjuga y cohesiona las teorias previamente
analizadas, y brinda un enfoque cuantitativo que describe las capacidades y aptitudes del
Talento Humano, fueron utilizadas para esta investigacion, ya que permitira medir los
atributos del Talento Humano de las MiPyMEs de la Ciudad de Durango.

Materiales y Métodos

Esta investigacién es un estudio descriptivo, ya que representa el primer acercamiento al objeto de
estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). Ademas, es transversal, puesto que la recolecciéon de
informacidn se realizd en una sola ocasién, y no experimental, dado que la informacidn se obtuvo y
analizo sin modificar ninguna de las condiciones existentes.

“El instrumento de medicién utilizado es un cuestionario original en espafiol desarrollado por
Antelo et al. (2010), que mide doce atributos del talento Humano que tienen los trabajadores.”

Los items de este instrumento fueron graduados en forma ascendente en una escala Likert de
cinco opciones: “Nunca, pocas veces, regularmente, casi siempre y siempre”. “Segin Matas (2018), la
escala de Likert es una herramienta clave para obtener datos de confiables en las ciencias sociales,
motivo por el cual se adoptd en la presente investigacion.”

A cada encuesta se le agregaron items iniciales de caracter sociodemografico y econdmico para
profundizar en las caracteristicas de las MiPyMEs analizadas.

“Para determinar el universo de la muestra a analizar, se utilizaron datos especificos para la Ciudad
de Victoria de Durango, existian 28,684 MiPyMEs (INEGI, 2021), de las cuales el 9.01% eran industriales,
41.59% comerciales y el 49.40% empresas de servicios.” Para el calculo de la muestra se empled la
féormula para poblacién finita.

Se aplicaron 380 instrumentos para una confiabilidad de 95% y 5% de margen de error. El muestreo fue
estratificado en tres clasificaciones de MiPyMEs: industrial, comercial y de servicios conforme a la
Tablal, gue mantiene la proporcion en tamafio y sector de las MiPyMEs de la Ciudad de Durango.
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Tabla 1. Distribucion de la muestra de MiPyMEs de la Ciudad de Durango

Industrial Comercial Servicios Total
Cantida Porcentaj Cantida Porcentaj Cantida Porcentaj Cantida Porcentaj
d e d e d e d e
Micro 32 8.52% 150 39.56% 170 44.83% 353 92.91%
Pequefi 2 0.40% 6 1.68% 15 4.03% 23 6.11%
a

Medina O 0.09% 1 0.35% 2 0.55% 4 0.98%
Total 34 9.01% 158 41.59% 188 49.40% 380 100.00%

Fuente: Elaboracion propia.
Resultados

Se realizaron 30 observaciones en forma piloto que permitieron constatar la fiabilidad del
instrumento antes de la aplicacion del instrumento definitivo corroborando que las preguntas fueran
entendidas, ademas de constatar su consistencia interna, es decir, la correlacion entre los items de un
instrumento de medicion. Una vez que se aplicaron los 380 instrumentos de medicion, fueron
organizados y sus datos vaciados en una base de datos creada en el software SPSS 25.0 para su analisis
estadistico. Para ello, el primer analisis realizado fue el denominado Alfa de Cronbach y se realizd, tanto
para la prueba piloto como para la muestra final.

Tabla 2. Alfa de Cronbach del instrumento aplicado en prueba piloto y la muestra definitiva.
Coeficiente Alfa de Cronbach
Prueba piloto 0.936

Muestra definitiva 0.920
Fuente: Elaboracion propia.

Debido a que en todas las variables se presentan indices alfa de Cronbach con valor superior a
0.900, se considerd que la fiabilidad del instrumento es excelente, lo cual da certeza de que el
instrumento que se utilizé fue adecuado para la presente investigacion.

Toda vez que la prueba Alfa de Cronbach presentd resultados positivos para medir la consistencia
de las preguntas, se requirid verificar y corroborar que los respuestas obtenidas tenian validez
estadistica, y por ello se decidié aplicar la distribucidn F, pues como lo mencionan Lind, Marchal, &
Wathen (2012), es utilizada con el objetivo de probar si dos muestras provienen de poblaciones con
varianzas diferentes, y para comparar simultdneamente varias medias poblacionales, procedimiento
conocido como andlisis de la varianza (ANOVA).

El objetivo de emplear este andlisis ANOVA, fue determinar los resultados obtenidos en el
instrumento en forma intragrupo e intergrupal es decir, medir la consistencia de las respuestas entre
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los atributos del talento humano, pero también al interior de cada atributo del instrumento de medicidn
utilizado.

El pardmetro mas relevante que debid de observarse es el nivel de significancia, que de acuerdo
con Lind et al., (2012), indica la probabilidad que existe de rechazar una hipdtesis nula cuando ésta es
verdadera y consideran que un rango de significancia menor a 0.050 es valido para rechazar una
hipdtesis nula.

Este indice se encuentra en la tabla 3 y midié la significancia, para los atributos de la muestra
definitiva.

Tabla 3. ANOVA de la muestra definitiva para el Talento Humano

Relaciones interpersonales Entre grupos 159.480 87 1.833 6.179 0.000
Dentro de 86.630 292 0.297
grupos
Total 246.110 379
Relaciones grupales Entre grupos 189.682 87 2.180 6.908 0.000
Dentro de 92.160 292 0.316
grupos
Total 281.842 379
Tolerancia Entre grupos 138.441 87 1.591 3.660 0.000
Dentro de 126.968 292 0.435
grupos
Total 265.409 379
Entendimiento conceptual Entre grupos 121.969 87 1.402 5.406 0.000
Dentro de 75.722 292 0.259
grupos
Total 197.691 379
Aprendizaje y aceptacion del Entre grupos 371431 87 4.269 19.484 0.000
cambio Dentro de 63.983 292 0.219
grupos
Total 435.414 379
Comunicacion efectiva Entre grupos 195.563 87 2.248 9.353 0.000
Dentro de 70.178 292 0.240
grupos
Total 265.741 379
Confiabilidad como miembro del Entre grupos 177.630 87 2.042 8.786 0.000
grupo Dentro de 67.854 292 0.232
grupos
Total 245.484 379

Facilidad para contribuir al grupo  Entre grupos 174.809 87 2.009 6.816  0.000
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Dentro de 86.085 292 0.295

grupos
Total 260.894 379
Inteligencia emocional Entre grupos 172.093 87 1.978 5.791 0.000
Dentro de 99.735 292 0.342
grupos
Total 271.828 379
Facilidad para apoyar a otros Entre grupos 196.191 87 2.255 9.241 0.000
Dentro de 71.253 292 0.244
grupos
Total 267.444 379
Flexibilidad Entre grupos 184.222 87 2.117 9.401 0.000
Dentro de 65.767 292 0.225
grupos
Total 249.989 379

Motivacion para lograr objetivos Entre grupos 188.257 87 2.164 5.694 0.000
Dentro de 110.969 292 0.380
grupos
Total 299.227 379
Fuente: Elaboracion propia.

El obtener indicadores de significancia menores a 0.050 en los doce atributos del Talento Humano
de la presente investigacién, significa que se rechazé la hipdtesis nula y se aceptaron las hipdtesis de
trabajo, en este caso, representan que los datos obtenidos en el muestreo estadistico que se realizaron
en esta investigacion son confiables.

Se incluye la estadistica descriptiva de los atributos del Talento Humano, utilizando
medidas como la media, la frecuencia y la desviacidén estandar. Ademas, se llevaron a cabo analisis
de regresion lineal para determinar las correlaciones entre el Talento Humano y los aspectos
sociodemograficos de los trabajadores, asi como de las condiciones econdmicas de las empresas
involucradas.

Para determinar su estadistica descriptiva, se realizé un anilisis de cada uno de los atributos del
Talento Humano segun el Modelo de Antelo, Prilipko y Sheridan-Pereira (2010), en funcién de su media,
frecuencia y desviacion estandar.

En la tabla 4 se muestra el comportamiento que presentaron los atributos del Talento Humano
para las MiPyMEs de la ciudad de Durango.
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Tabla 4. Estadistica descriptiva sobre los atributos del Talento Humano

Relaciones interpersonales 167 4.10 0.81
Relaciones grupales 58 3.96 0.86
Tolerancia 27 3.75 0.84
Entendimiento conceptual 20 3.81 0.72
Aprendizaje y aceptacion del cambio 19 3.98 1.07
Comunicacion efectiva 16 3.96 0.84
Confiabilidad como miembro del grupo 15 3.96 0.80
Facilidad para contribuir al grupo 13 3.85 0.83
Inteligencia emocional 18 3.88 0.85
Facilidad para apoyar a otros 14 4.00 0.84
Flexibilidad 6 3.99 0.81
Motivacion para el logro de los objetivos 7 3.95 0.89

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla previa muestra el comportamiento los atributos del Talento Humano. Es importante
destacar que todas y cada una de las empresas analizadas presenté en mayor o menor medida cada uno
de los atributos de Talento Humano, desempefidndolos de manera simultanea, solo que siempre existe
un atributo que predomina y que da forma a la organizacidn en la que se llevé a cabo.

En primera instancia, se aprecid como el atributo de relaciones interpersonales es el que se
presenta con mayor frecuencia en las MiPyMEs de la Ciudad de Durango, ademas de que es el atributo
gue se presenta con mayor intensidad. Esto significa que, tanto para los trabajadores como para los
lideres empresariales, las relaciones interpersonales son prioritarias para la organizacion.

El atributo que presentd la segunda mas alta frecuencia es el de relaciones grupales, lo cual
nuevamente hace referencia a la trascendencia del enfoque de personas de Blake y Mouton (1964) y
Likert (1961), asi como a las conclusiones del experimento de Hawthorne, realizado por Elton Mayo en
1927, sobre la trascendencia de los grupos informales dentro de las empresas. Cabe mencionar que tan
solo estos dos atributos representan el 59.21% de las preferencias en los atributos del Talento Humano,
destacando asi la importancia de las relaciones personales y grupales dentro de las organizaciones.

En el presente apartado se analizé la influencia que ejercen los aspectos sociodemograficos y
econdmicos de los trabajadores y las MiPyMEs en relacion con el ejercicio Talento Humano. Para ello, se
realizé una serie de andlisis estadisticos de regresion lineal para determinar si la escolaridad y género de
los trabajadores en la empresa influyeron en la incidencia de los atributos del Talento Humano. Asi
mismo, se analizé la influencia del tamano y giro de la empresa en la misma variable en las MiPyMEs
analizadas.
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Dicho analisis se generd bajo un modelo de regresién lineal, que conforme a Hair et al. (2005) es
una versatil técnica que permite entender la influencia de la variable independiente, en este caso los
aspectos sociodemograficos y econdmicos, con la variable dependiente, en este caso, el Talento

Humano.

Para interpretar estos datos, los primeros indicadores a analizar son aquellos cuya significancia
sea menor a 0.050, lo cual representa una relacion de influencia de la variable independiente sobre la
dependiente, es decir, de los aspectos sociodemograficos y econdmicos sobre el atributo analizado, los

cuales son sefialados en la tabla 5.

Tabla 5. Regresion lineal de los atributos de los seguidores en funcidon de los factores sociodemograficos.

Atributo

Relaciones
interpersonales

Relaciones
grupales

Tolerancia

Entendimiento
conceptual

Aprendizaje y
acept. del
cambio

Comunicacion
efectiva

Confiabilidad
como miembro
del grupo

Facilidad para
contribuir al

grupo

Inteligencia
emocional

Género

r2  Sig.

No hay
relacion

No hay
relacion

No hay
relacion

No hay
relacion

No hay
relacion

No hay
relacion

No hay
relacion

No hay
relacion

No hay
relacion

Giro

b r? Sig.

No hay relacién

0.1 002 0.0

No hay relacién

No hay relacién

No hay relacién

No hay relacién

No hay relacién

No hay relacién

No hay relacién

Tamaio

b r? Sig.

- 0.01 0.02
0.1 5 0

2

- 0.01 0.05
0.1 0

1

No hay relacién

No hay relacién

- 0.01 0.05
0.1 1 0
1

No hay relacién

- 0.01 o0.01
0.1 7 0
3

No hay relacién

No hay relacién

Escolaridad

b
0.20

0.16

0.15

0.26

0.21

0.28

0.21

0.21

0.25

r2
0.03
9

0.02

0.02

0.06

0.04

0.08

0.04

0.04

0.06
1

Sig.
0.00
0

0.00

0.01

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00
0
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Facilidad para No hay No hay relacién No hay relacién 0.15 0.02 0.01

apoyar a otros relacién 3 0
Flexibilidad No hay No hay relacién - 0.02 0.01 0.29 0.08 0.00
relacién 0.1 1 0 4 0
4
Motivacion para No hay No hay relacién No hay relacién 0.13 0.01 0.02
lograr los relacion 6 0
objetivos

Fuente: Elaboracidn propia.

Esta tabla muestra la relacidon que ejercen los factores sociodemograficos en cada uno de los
atributos de los seguidores de las MiPyMEs de la ciudad de Durango. Dichos resultados serdn
profundizados en las conclusiones que se presentan a continuacion.

Tabla 6. Conclusiones de resultados que ejercen los factores sociodemograficos en cada uno de los
atributos de los seguidores

Atributos Conclusiones
Relaciones En este caso particular, significa que entre mas grande sea la
interpersonales empresa, las relaciones interpersonales se dificultan, derivado de la

impersonalizacién propia de las organizaciones de mayor tamafio
(Daft, 2011)

Relaciones Derivado de la mayor experiencia en la socializacién entre

grupales personasy ante una mayor y mejor educacion, mayores habilidades
interpersonales y grupales se desarrollan en el Talento Humano.
Ademas, se aprecian mejores relaciones interpersonales en las
empresas industriales que en las empresas comerciales y de
servicios, lo cual puede deberse a que en éstas Ultimas el trato con
otras personas es mayor, lo cual deriva en el sindrome de burnout,
mientras que, en las empresas industriales, la mayor parte del
trabajo es de caracter individual frente a la maquinaria que se deba
operar.

Tolerancia A mayor y mejor educacidn, la capacidad de tolerar a otras
personas o situaciones dificiles es mas facil de soportar o por lo
menos entender.

Entendimiento La escolaridad si es determinante del mayor entendimiento

conceptual conceptual entre el talento humano, lo cual resulta comprensible
ya que, a mayor escolaridad, es mas facil que el personal desarrolle
una mejor capacidad para entender sus procesos laborales.
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Aprendizaje
aceptacion
cambio

Comunicacion
efectiva

Confiabilidad

Yy
del

como miembro del

grupo

Contribuciones al

grupo

Inteligencia
emocional

Facilidad
apoyar a otros

para

En este caso se observa que a mayor tamafio de la
organizacion las capacidades de aprender y cambiar son menores.
(Daft, 2011) define en su ciclo de vida de las organizaciones, que a
mayor tamafio de la empresa mayor es la burocratizacién, es decir
la rigidez en sus procedimientos y reglamentos, lo cual resta a la
organizacion la posibilidad de aprender y de adaptarse a los
cambios que exige el entorno dindmico tan caracteristico de este
siglo XXI. Asimismo, se observa que la escolaridad sigue siendo
determinante para el aprendizaje. A mayor grado de estudios,
mayor es la disposicién para mantener y continuar el aprendizaje.

En el caso de la comunicacion efectiva, Unicamente la
escolaridad es susceptible de influir en ella, ya que en las personas
con mas alto nivel académico suelen ser personas con mayor
elocuencia y mejor capacidad para compartir sus ideas con los
demas.

En este punto el tamafio de la organizacion incide en
proporcidn indirecta con este atributo, lo que significa que, a mayor
tamafio, menor es la confiabilidad que se puede observar sobre el
trabajador, esto es debido a que el lider de la organizacién ha
perdido el contacto cercano que se tiene en las organizaciones de
menor tamafio. Al no tener una supervision cercana y una relacion
de compafierismo con el lider, el trabajador pierde la necesidad de
fidelidad irresponsabilidad a su trabajo. Sin embargo, también se
aprecia que, a mayor escolaridad por parte del talento humano,
nuevamente este sentido de responsabilidad vy lealtad
organizacional se hace presente.

La escolaridad promueve la contribucién al grupo de trabajo
en el que estd inmerso el Talento Humano. En la mayor parte de las
ocasiones, cuando la persona tiene un nivel educativo alto, puede
entender la corresponsabilidad en los sistemas productivos, y
actuar en consecuencia.

A mayor escolaridad, mayor inteligencia emocional, ya que
se tiene la formacion y la adaptacion para hacer frente al estrés y la
frustracion.

Este atributo representa la solidaridad que se presenta entre
los colaboradores y que les permite crear un clima laboral
saludable, y se aprecia que nuevamente la escolaridad es un factor
determinante al tener una relacion directamente proporcional con
esta solidaridad que se puede dar en el Talento Humano de las
organizaciones.
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Flexibilidad o o . -
Al aumentar las organizaciones su tamafio adquiere rigidez

operativa, formalizan sus procedimientos y especializan a sus
integrantes, y esto genera modelos mecdanicos de organizacion. La
mejor forma de contrarrestar esta rigidez es a través de la
educacion y la capacitacion, ya que, al contar con una mejor
formacion del Talento Humano, se implementaran mas facilmente
modelos empresariales organicos, que sean capaces de adaptarse
a las condiciones del entorno dinamico producto de Ia
globalizacion.

Motivacion para el
logro de objetivos

La escolaridad nuevamente es determinante de Ia
motivacioén. Esto se debe a que la preparacién académica forma al
Talento Humano y le brinda las herramientas para el trabajo que se
le asigne. La seguridad que proviene del conocimiento genera la
autoeficacia propuesta por (Vroom, 1964) y la madurez que
analizaron (Hersey & Blanchard, 1969), lo cual permite una mayor
motivacién laboral.

Fuente: Elaboracién propia

Discusion

Una vez concluida la presente investigacién, y para dar respuesta al objetivo de investigacion planteado
previamente como: analizar y explicar cudles son las dimensiones del talento humano predominante en
las MiPyMEs Durango Capital. Para ello, se utilizé el modelo de talento humano conocido como atributos
de los seguidores de Antelo, Prilipko, & Sheridan-Pereira (2010). Asi pues, se puede afirmar que existe
evidencia estadisticamente significativa de que las relaciones interpersonales es la dimension de los
atributos de los seguidores que se presenta con mayor frecuencia en las MiPyMEs de la ciudad de
Durango capital. Al respecto se puede comentar que las relaciones interpersonales son prioritarias para
las personas que trabajan es las empresas y es vital parta la vida de organizacién, pues sin estas
interacciones los objetivos organizacionales no se cumplirian.

Vale la pena comentar, ademas, que el factor organizacional tamafio de la empresa presenta
influencia inversamente proporcional, lo cual se aprecia en el signo negativo de los coeficientes
estandarizados (b), sobre cinco de doce (41.66%) de los atributos de los trabajadores, siendo estos
atributos: relaciones interpersonales, relaciones grupales, aprendizaje y aceptacion del cambio,
confiabilidad como miembro del grupo vy flexibilidad. Estos cinco atributos tienen una raiz de cardcter
estructural, ya que como afirma Daft (2011), en la medida que las organizaciones crecen, se
despersonaliza el trato, derivado de la estandarizacidon de procedimientos en manuales, misma que
afecta a la flexibilidad organizacional, frena el aprendizaje y el cambio y por lo tanto perjudica el
desempefio de los trabajadores, lo que se aprecia en esta relacion proporcional inversa.
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Y en el caso particular de las MiPyMEs objeto de estudio, los doce atributos del Talento Humano
presentan una afectacidn positiva directamente proporcional a la escolaridad de sus integrantes. Esto
representa que, a mayor educacidon, mayor es el atributo del Talento Humano, lo cual explica como el
conocimiento mejora cada uno de los atributos, convirtiendo al colaborador(a) en una persona que tiene
un mejor desempefio en sus labores.

Conclusiones

En la actualidad, existen diversas tendencias en torno a la gestién del talento humano, algunas de ellas
se centran en la promocion de la diversidad y la inclusién en todos los niveles de la organizacion. Se
busca valorar y aprovechar las diferentes perspectivas, antecedentes y experiencias de los empleados
para promover la innovacién y el éxito empresarial Hewlett (2019). A causa de esta nueva concepcion
del talento humano, los recursos humanos, en la actualidad, se configuran como los activos mas
relevantes y apreciados de las empresas que son cruciales para asegurar el cumplimiento de los objetivos
trazados y el éxito de las organizaciones publicas o privadas Armijos et al., (2019). Por ello, el término
talento humano pone de manifiesto la importancia que se le otorga al trabajo de cada empleado dentro
de una organizacion.

La gestion del talento humano es considerada como “un garante que se compromete a reorientar
funciones que permitan alcanzar objetivos y metas institucionales, dentro de las cuales destaca la
satisfaccion laboral de todos los trabajadores” Zelada (2020, p. 795); por tanto, la gestién del talento
humano se encarga de guiar a sus colaboradores a la consecucién de objetivos para alcanzar los
resultados esperados y la satisfaccion laboral de todos los integrantes de la organizacion. Ademas, la
gestion del talento humano debe enfocarse en el desarrollo de habilidades para que los trabajadores
puedan tomar mejores decisiones en su vida laboral; asimismo, de mejorar los procesos de seleccidn de
personal y disefiando estrategias en materia de recursos humanos Rodriguez & Rivas (2022).

Marinakou (2019) menciona que las organizaciones deben comprender el entorno laboral actual
para gestionar y retener eficazmente a los empleados con talento que pueden contribuir al éxito de
estas. Se considera talento a quienes dan un paso mas y contribuyen al éxito de la organizacién por ello
la gestidn del talento humano comienza en el proceso de contratacidn, ya que las organizaciones estan
dispuestas a contratar talentos que comprendan el propdsito de su trabajo y estén dispuestos a asumir
tareas. Sin embargo, el problema que refleja esta investigacién cuantitativa fue previsto por Inga (2019)
qguien refiere que existen muchas teorias referentes a la gestion del talento humano y desempefio
laboral; sin embargo, en la realidad esto no se manifiesta debido al poco enfoque de las empresas en el
personal. Ademds, manifiesta que no es facil gestionar el talento humano debido a multiples factores
gue deben ser estudiados como necesidades insatisfechas, vivencias, culturas diferentes, aspiraciones,
entre otros; sin embargo, no todas las necesidades que se presentan pueden ser cubiertas por la
dificultad de su analisis.

Por ello, la gestion estratégica del talento humano ayuda a las organizaciones a mantener
satisfechos a los empleados. Se considera que toda organizacién goza de buena salud cuando el
rendimiento de su capital humano presta un servicio eficaz. Aqui entra en juego el papel de la motivacién
y la satisfaccion laboral y otros atributos descritos en la presente investigaciéon, por eso las
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organizaciones compiten en el mercado laboral por talentos que se denominan reservas de talento Saleh
& Atan (2021). Y es justo lo que se debe de fomentar en las empresas objeto de estudio, el desarrollo
del talento humano para lograr mejores indicadores de desempefio, aprendizaje organizacional y
compromiso laboral de los colaboradores.

Futuras lineas de investigacion

Impacto de la capacitacion en el desarrollo del talento humano: Investigar cédmo los programas de
capacitacién y desarrollo influyen en el fortalecimiento de los atributos del talento humano, y cdmo esto
se traduce en un mejor desempefio laboral y competitividad de las MiPyMEs.

Relacion entre el talento humano vy la innovacidn: Explorar cdmo los atributos del talento humano,
como la creatividad y la capacidad de resolucién de problemas, fomentan la innovacién en las MiPyMEs
y su adaptacién a los cambios del mercado.

Impacto de la tecnologia en el talento humano: Investigar cdmo la adopcion de nuevas tecnologias
afecta las competencias y habilidades requeridas en los trabajadores, y cémo las MiPyMEs pueden
preparar a su personal para estos cambios.

Relacién entre el bienestar laboral y el talento humano: Analizar cdmo factores como el equilibrio
entre vida personal y laboral, el clima organizacional y la salud mental impactan en la retencién y
desarrollo del talento humano en las MiPyMEs.

Efectos de la globalizacién en el talento humano: Evaluar cdmo los procesos de globalizaciéon y la
competencia internacional influyen en las demandas de habilidades y competencias en los trabajadores
de las MiPyMEs locales.

Estas lineas de investigacion permitirian profundizar en el entendimiento del talento humano en las
MiPyMEs, contribuyendo a su crecimiento sostenible y a la mejora de su competitividad en el mercado.
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Resumen

Se analiza la correlacidn entre los datos generados por las empresas manufactureras con la devolucion
de IVA, asi como el uso de los estados de flujo de efectivo en las empresas que gestionan su devolucidn,
particularmente las que proveen de materia prima a las manufactureras de exportacion. Se emplea un
método mixto para responder a las hipdtesis planteadas. Para ello, se utiliza el coeficiente Rho de
Spearman. Se aplicé un cuestionario a 14 empresas para evaluar su proceso de gestién de la devolucién
del IVA. Los resultados muestran una alta correlacion entre las devoluciones del impuesto y los datos de
las manufactureras, en particular con el ingreso extranjero (69.2%) y los insumos nacionales (70%). En
contraste, los servicios nacionales no muestran una correlacidn significativa (2.5%). En el analisis
cualitativo, el 60.7% de las empresas indicé que utiliza el estado de flujo de efectivo para la toma de
decisiones, el 59.8% afirmo contar con una buena gestidn de la devolucion del IVA'y el 53.1% menciond
conocer el proceso de gestion.

Palabras clave: Devolucidn de IVA, Mipymes, IMMEX, Finanzas, Flujo de efectivo.

Abstract

This study analyzes the correlation between the data generated by manufacturing companies and VAT
refunds, as well as the use of cash flow statements by companies that managing their refunds,
particularly those that provide raw materials to export manufacturers. A mixed-method approach is
employed to address the proposed hypotheses. The Spearman's Rho coefficient is used for statistical
analysis. A questionnaire was administered to 14 companies to assess their VAT refund management
process. The results indicate a strong correlation between tax refunds and manufacturing data,
particularly foreign income (69.2%) and national inputs (70%). In contrast, national services show a weak
correlation (2.5%). The qualitative analysis shows that 60.7% of the companies use cash flow statements
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for decision-making, 59.8% report effective VAT refund management, and 53.1% claim to understand the
management process.

Keywords: VAT refund, SMEs, IMMEX, Finance, Cash flow.
Introduccion

Esta investigacion surge de la necesidad que enfrentan las organizaciones, en particular las micro,
pequefias y medianas empresas (MiPymes), en la gestidn del IVA a favor generado por la venta de bienes
a empresas de la Industria Maquiladora, Manufacturera y de Servicios de Exportacion (IMMEX), segun lo
dispuesto en el articulo 108 de la Ley Aduanera (Cdmara de Diputados, 2021a). Dado que este tipo de
operaciones implican particularidades fiscales, estas deben clasificarse como exportaciones, aunque
sean entregadas en territorio nacional. Cominmente la mercancia nacional o nacionalizada de las IMMEX
es propiedad de extranjeros los insumos que en México son sometidos a procesos de manufactura por
empresas bajo programas IMMEX quienes ofrecen los servicios, una vez finalizado el proceso productivo
en México, dichos bienes deben regresar al extranjero como productos terminados o semiterminados
(Garcia, 2011).

El objetivo principal de las organizaciones que operan bajo el esquema de IMMEX también
conocidas como empresas manufactureras es someter los insumos nacionales, nacionalizados o
provenientes del extranjero (temporales) a procesos de elaboracién, transformacién o reparacién para
llevar a cabo estos procesos en territorio nacional (Cdmara de Diputados, 2021a). Estas operaciones,
denominadas transferencias de bienes se realizan a través de una enajenacién de empresas mexicanas
con empresas extranjeras, no necesariamente extrayendo los bienes del pais sino realizan la entrega de
los bienes enajenados, a una empresa manufacturera en territorio nacional, para someterlos a los
servicios ofrecidos en México (Figura 1).

Figura 1. Enajenacion de empresas mexicanas a extranjeras, con entrega México.
Empresa en el extranjero
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Fuente: Elaboracién propia basado en las RGCE (SAT, 2023a).
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Los efectos de este tipo de operacidn es el objeto de estudio, ya que es esencial analizar cémo las
empresas gestionan los efectos fiscales, asi como los aspectos financieros relacionados con la devolucién
del Impuesto al Valor Agregado (IVA) por las exportaciones de este tipo. Se busca determinar si las
MiPymes consultan los estados de flujo de efectivo para tomar decisiones en relacion con los plazos de
gestidn ante el Servicio de Administracién Tributaria (SAT) en lo que respecta a la devolucion del IVA a
favor, que se torna de este método debido a la mecdnica contable utilizada, establecida en Ley
(PRODECON, 2015), la cuestion es si las operaciones con tasa 0% como las exportaciones estan
relacionadas a este derecho.

Para llevar a cabo estas ventas de suministros desde las micro, pequenas y medianas empresas
(MiPymes) hacia aquellas que operan bajo el programa IMMEX, las organizaciones deben cumplir con los
requisitos establecidos por el SAT establecido en Reglas Generales de Comercio Exterior (RGCE) 2024
(SAT, 2023a), resoluciones miscelaneas publicadas por el ejecutivo federal. Estas operaciones deben
tener detalle, asi como evidencia de su veracidad, debido a que las autoridades pretenden combatir el
fraude en el IVA, limitando la devolucidon solo a quienes cuentan con la documentacion necesaria que
avale dichas operaciones (PRODECON, 2015).

La proveeduria brindada a las empresas bajo el esquema IMMEX, de los insumos que se importan
en su mayoria son bajo el régimen temporal de acuerdo con el articulo 108 de la Ley Aduanera. En la
grafica 1, como se observa la proveeduria se realiza en territorio nacional, los insumos son enajenados
por las empresas MiPymes, estos son nacionales o nacionalizados, por ende, no es una exportacion
tradicional o directa, si no se denomina por ley como operaciones de transferencia Ley Aduanera (Camara
de Diputados, 2021a) que pueden darse entre empresas bajo programas IMMEX o una nacional que
provea de insumos a una empresa IMMEX, segun RGCE 2024, (2023a) en su capitulo 5, especificamente
regla 5.2.4 debiendo ser considerada como exportacion.

Las organizaciones interesadas en suministrar bienes deben hacerlo a través de un esquema de
exportacion, en la modalidad de transferencias o también conocidas como exportaciones virtuales,
ficcion juridica, utilizada bajo pedimento V5 o V1 para proveer mercancia o insumos de empresas
nacionales o con programa IMMEX a otras que igual cuenten con la autorizacidn, asi evitando el traslado
fisico al extranjero de las mercancias para su reingreso (Deloitte, 2023). Este esquema se fundamenta en
el articulo 105 y 112 de la Ley Aduanera (Cdmara de Diputados, 2021a) que establece dichas figuras, y
posteriormente a través de las reglas 2024 SAT (2023a), para la proveeduria del mercado nacional.

Las empresas MiPymes o sin programa IMMEX enajena o suministra bienes nacionales o
nacionalizados a la empresa con programa IMMEX autorizado, segun las Reglas Generales de Comercio
Exterior 2024 (SAT, 2023a) es posible realizar dicha enajenacion bajo este esquema, esta operacién es
considerada como una exportacién, aun y cuando la entrega del bien se haya realizado en territorio
nacional bajo el esquema de transferencias mencionadas anteriormente, y porque la finalidad principal
del programa IMMEX es la exportacion de los productos transformados, elaborados o reparados en
México, es decir, el producto terminal elaborado a partir de los insumos transferidos. Segun algunos
autores desde el 2017 este tipo de industrias IMMEX tienden a disminuir la importacion de bienes para
su transformacién, utilizando asi la proveeduria de IMMEX servicios para la adquisicién de insumos
(Duarte et al. 2016).
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Ahora bien, el andlisis se basa en la exportacién de las empresas nacionales (MiPymes),
enajenacion de bienes entregados a empresas con programa IMMEX, siendo estas operaciones
consideradas como exportacién, plantea PRODECON, (2015) siempre que sea un esquema de frontera
abierta real, ya que existen otras formas de defraudar al fisco mexicano con IVA, derivado e exportaciones
ficticias, ya que tienen un efecto fiscal que genera IVA a favor, establecido en Ley de Impuestos al Valor
Agregado (LIVA) segun Camara Diputados, (2021) en su capitulo VI “De la exportacién de bienes o
servicios” Articulo 29 establece que es se considera actividad de exportacidn. La situacion esta en evitar
propiciar actividades ilicitas o ficticias para gestionar devolucién de IVA a favor, bajo este esquema de
operaciones virtuales.

Es por ello la importancia de determinar si estas organizaciones cuentan con las herramientas y
el conocimiento necesario para gestionar eficazmente la devoluciéon del saldo a favor del impuesto, segun
Barcenas y Lima, (2022) en México hace mas de 10 afios que la autoridad le atribuye al contribuyente las
improcedencias para la negacion de la devolucién del IVA, aun cuando en el afio 2018 se elimind la
compensacion universal acotando las opciones del que hacer con el saldo a favor de impuesto.

En esta investigacidon plantea si el estado de flujo de efectivo es un soporte para que las MiPymes
guien la toma de decisiones, si la liquidez disponible es suficiente para sus actividades habituales y si la
afecta el proceso de devolucion del IVA (Barcenas y Lima, 2022). Todo esto se hace con el propdsito de
aprovechar las oportunidades que la economia mexicana enfrenta debido al aumento de la Inversion
Extranjera Directa en México.

El nearshoring, segun Salas (2023), es un fenédmeno que ha estado presente en la economia
mundial desde principios de 2021. Es una variante del modelo de negocios offshoring, que descentraliza
las cadenas de produccién. En contraste, el nearshoring acerca las cadenas de valor a los mercados de
consumo (Ayala, 2023). Su objetivo es relocalizar las cadenas productivas en las empresas matrices,
acortando las cadenas de valor para reducir costos logisticos, establecer nuevas estrategias de suministro
con actores de bajo riesgo (Ayala, 2023) y continuar aprovechando los beneficios de la mano de obra
especializada y de bajo costo (Gasca, 2023).

Para México, esta relocalizacion representa una gran oportunidad, ya que fomenta la capacitacién
empresarial como una prioridad para el desarrollo técnico y cientifico de la Inversion Extranjera Directa
(IED) Ejecutivo Federal, (2023) a través de estimulos fiscales. Las empresas que se establecen en el pais
y operan bajo programas IMMEX reciben estimulos fiscales si cumplen con los requisitos establecidos.
Por lo tanto, es fundamental que el sector empresarial y de servicios esté preparado para enfrentar los
desafios y oportunidades que este fendmeno conlleva. Segun la Garrido, (2022) el nearshoring promete
fortalecer aspectos regionales y locales en México atrayendo las IED de Asia y Europa a México, a través
de reconfiguraciones de regiones fabrica o cadenas globales de produccidn para acercarlas a los puntos
de consumo.

Segun el Centro de Estudios de las Finanzas Publicas (2023), la IED en México aumenté un 5.56%
en 2022 en comparacion con 2021. El mayor componente lo constituye la reinversion de utilidades
representando un 77.85%, seguido de un 14.80% en cuentas entre compafiias, mientras que el resto
corresponde a nuevas inversiones, con un 7.35%. Estas ultimas se redujeron en un 81.96% al comparar
el primer semestre de 2021 con el mismo periodo de 2022, pasando de 11,836.5 millones de ddlares
(mdd) a 2,135.2 mdd. Estas nuevas inversiones en el sector manufacturero representaron un total del
56.90% en relaciéon con el total.
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Estado de flujos de efectivo

En investigaciones recientes han resaltado la importancia del estado de flujo de efectivo (EFE) tanto en
organizaciones publicas como en privadas (Valenzuela et al., 2020). Los elementos en los que se basa la
construccion del EFE son dos “estados de situacion financiera o balances generales” que permiten
comparar el inicio y el final de un mismo periodo. Ademas, se utiliza un estado de resultados sobre el
mismo periodo. El andlisis del EFE genera notas complementarias, que interpretan las partidas y reflejan
el aumento o disminucién del efectivo neto de una organizacion.

Un estudio realizado por un organismo publico concluyé que los errores financieros suelen
deberse a la falta de especializacion del personal en finanzas y contabilidad, asi como a la planificacién
deficiente y la baja participacién en todas las areas de la organizacidn (Valenzuela et al., 2020). En su
mayoria, estos errores son ajustes negativos con respecto al plan de gastos. Por lo tanto, se determind
que el nivel de conocimiento del personal con respecto a la informacién necesaria debe ser
proporcionado por la organizacion a través de capacitacion. Esto puede llevar a una falta de informacion
especializada y causar este tipo de situaciones organizacionales.

Segun Demeré (2023), los estados financieros constituyen una herramienta clave para informar a
los inversionistas, facilitar la toma de decisiones y proporcionar una visidn clara de la situacién financiera
de las empresas. Estos estados financieros deben estar siempre actualizados con informacion detallada
sobre los montos de futuras devoluciones de impuestos. Por ello, es fundamental divulgar informacion
precisa sobre los montos involucrados. Algunos podrian pensar que esta informacion no es relevante
para que los inversionistas comprendan el valor de las empresas, pero (Demeré ,2023) existen tres puntos
clave por los cuales se debe considerar Gtil para compartir con las personas interesadas en invertir.

En primer lugar, el documento de devolucion de impuestos no estd incluido en los estados
financieros, por lo que los inversionistas podran consultar esta informacién adicional en el documento
pertinente para ayudar en la toma de decisiones. Segundo, otra forma de medir el rendimiento de la
organizacion es a través del impuesto a la renta, entre otras contribuciones, asi como la devolucién de
estas. Si se produce un error en el calculo de los impuestos o en su devolucidn, sin que esté relacionado
con los principios de contabilidad generalmente aceptados, refleja informacion sobre la organizacion y
su administracion, el riesgo en las instituciones publicas, el desempeiio de la organizacion y la calidad del
informe o proceso generado por el personal (Demeré, 2023).

En tercer lugar, los inversionistas pueden obtener informacidn sobre los impuestos de fuentes
diferentes a los estados financieros, lo que proporciona informacidn de una manera mas facil y evidente
del proceso. Esto complementa la informacién o la confronta con ambos documentos o informes.

Toma de decisiones con base en el Estado de Flujo de Efectivo

Dadas las caracteristicas de estas organizaciones (MiPymes), resulta crucial consultar el estado de flujo
de efectivo (Lépez y Ordofiez, 2022) para mantener un ciclo de vida sostenible y tomar decisiones
basadas en las entradas y salidas reales de efectivo. En México, las MiPymes desempefian un papel
significativo en la economia, ya que constituyen aproximadamente el 95% de las organizaciones en el
pais (INEGI, 2022a). Sin embargo, en lo que respecta a temas de devolucion del IVA, a menudo son
pasadas por alto politicas publicas fiscales, aplicadas a este segmento de las organizaciones.
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Estas politicas tienden a favorecer en mayor medida a las empresas de la industria manufacturera
como las IMMEX, otorgandoles certificaciones que incluyen facilidades administrativas y plazos mas
cortos para la devolucién de impuestos, siempre que cumplan con ciertos requisitos (IDC, 2021) aln y
cuando una regla fiscal daba beneficios para acortar los plazos para la devolucién de IVA fue eliminada
en la reforma del afio 2020. Las MiPymes suelen enfrentar problemas de liquidez, posiblemente debido
al tiempo requerido para la devolucidn del IVA generado por actividades gravadas con una tasa del 0%.

Segun la INEGI (2023), para el afio 2021, las cifras correspondientes a las MiPymes se distribuyen
de la siguiente manera: empresas medianas 6.9%, empresas pequefias 35.3% y microempresas 52.8%,
sumando un total del 95% de todas las empresas en pais. En el 2020, hubo una ligera variacién en la
distribucidn de estos porcentajes, con un 0.8% para empresas medianas 0.8%, para empresas pequeias
4.0% y una 95% microempresas, lo que representa un total del 99.8%, lo que refleja una disminucidn del
4.8% con respecto al afio anterior.

Segun la CEPAL, (2022) en un estudio donde se analizaron un conjunto de 180 medidas aplicadas
en paises de América Latina como Argentina, Brasil, Chile, Costa Rica, Ecuador, México, Panama, Uruguay
se llegd a la conclusidn de que 47 de las medidas empleadas para apoyar a las MiPymes para recuperarse
de la época post fueron mantener la liquidez a través de postergar de pagos como servicios, cargas
impositivas, contribuciones patronales y obligaciones crediticias. En Chile se empleé la devolucion del
IVA para las MiPymes, derivado de una fuerte caida en las ventas de estas organizaciones.

Empresas maquiladoras en México

Desde la llegada de la inversién extranjera directa (IED) como estrategia impulsada por el gobierno
mexicano, se cred el programa IMMEX en 2006 para facilitar la operacién de empresas maquiladoras
(Ejecutivo Federal, 2019). A pesar de que la industria maquiladora en México existe desde 1964, el
programa se ha transformado para adaptarse a las demandas generadas por la globalizacidon, asi como a
las nuevas formas de organizaciones de produccién, geolocalizacidn, costos entre otros factores
considerados.

Desde la crisis del 2009, tanto las importaciones como las exportaciones han experimentado un
incremento. En la figura 2, se presentan los valores expresados en promedio anual de exportaciones e
importaciones con el fin de analizar el comportamiento y evolucién de las operaciones comerciales en
Meéxico. Se muestra el impacto (figura 2) en el comercio exterior con datos recopilados en el “Perfil de
las empresas Manufactureras de Exportacion” para el periodo 2007-2021.

Durante este periodo, el pais experimentd una disminucidén en las operaciones debido a crisis
econdmicas mundiales: primero, la de 2009, que redujo significativamente la cantidad de operaciones; y
posteriormente, en 2019, como resultado de la pandemia de COVID-19, que afecté el comercio exterior
de bienes. Sin embargo, en los afios 2020 al 2021, se observa un aumento en la actividad comercial,
recuperando el flujo descendido en 2019.

Para marzo del 2023 (figura 2), el nimero de establecimientos nacionales operando bajo el
programa IMMEX era de 5,175 unidades distribuidas en todo el territorio nacional, concentrandose
principalmente en el norte del pais, en entidades federativas como Baja California con 933, Nuevo Ledn
con 680, Chihuahua con 484, Coahuila con 398, Tamaulipas con 364 y como parte del bajio Guanajuato
con 343 establecimientos. El nimero de unidades nacionales que elaboran bajo programa IMMEX cayd
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un 4.43% del 2019 al 2023 marcando esta diferencia debido a factores como el COVID-19, entre otros
segun datos de INEGI, (2023a).

Dado a que estas organizaciones son una fuente importante de empleo, para marzo del 2023, el
numero de personal ocupado a nivel nacional ascendié a 8,854,833 empleos de los cuales son 93.47%
directos y 6.53% empleos indirectos (INEGI, 2023a). Estas organizaciones suelen beneficiarse en
cuestiones administrativas relacionadas a aspectos fiscales y operativos. En cuanto a la derrama
econdmica a nivel nacional, las empresas IMMEX, solo en el afio 2021, consumieron 1,094,382 miles de
pesos en empresas micro, 3,333,342 miles de pesos en empresas pequeiias, y 32,671,880 miles de pesos
para las empresas medianas.

Figura 2. Comportamiento de las operaciones comerciales internacionales del 2007 al 2021 en México.
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Elaboracién propia con datos IMMEX segun INEGI, (2023a).

En el 2021 hubo un aumento del consumo nacional de las empresas IMMEX con respecto al afio
anterior en las empresas micro (62.4%), en las empresas pequeiias (37.7%) y empresas medianas
(11.39%) segun datos del INEGI, (2022a).

En el informe del INEGI (2023a) sobre el primer trimestre de las operaciones del aifio 2023 en
empresas IMMEX con respecto al consumo de bienes obtenidos en el pais para la elaboracion de sus
actividades, se reportd un total de 156,391,669 miles de pesos. Estos bienes se dividen en bienes de
materias primas, envases. El informe se presenta por entidad federativa, y se puede observar que el
estado que representa la mayor derrama econdmica nacional es Nuevo Ledn, con 680 unidades
instaladas en la entidad, las cuales consumen un total de 30,861,542 millones de pesos, principalmente
en materias primas.

Por el otro lado, Durango cuenta con 72 unidades, que representan el 1.39% del total nacional de
los programas y consumen internamente 467,971 miles de pesos, de los cuales 456,868 corresponden al
rubro de materia prima y 11,103 al concepto de envases y empaques. La figura 2 muestra el
comportamiento por entidad federativa del consumo nacional de materia prima, envases y empaques a
marzo del 2023.
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En lo que respecta a los servicios que consumen las IMMEX dentro del territorio nacional al llevar
a cabo las actividades bajo las diferentes modalidades de programas industriales, servicios, controlador
de empresas, albergue o terciarizacion dentro del pais, se destacan servicios (INEGI, 2023a) como el
alquiler de bienes muebles e inmuebles, suministros de personal, fletes, maquila o submagquila,
remanufactura y servicios profesionales, incluyendo los de servicios aduanales, entre otros. Estas
categorias que publican en el informe mensual del INEGI en marzo del 2023.

Figura 3. Consumo de insumos nacionales de empresas IMMEX, por entidad.
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Elaboracién propia a partir de datos del INEGI, (2023a).

En cuanto al monto de estos servicios que las empresas IMMEX demandan de los proveedores
nacionales en su totalidad, asciende a 59,147,506 millones de pesos marzo 2023 (INEGI, 2023a). Aunque
Durango supera el 1% en cuanto al numero total de las unidades nacionales, representando 72 empresas
establecidas en el estado, en términos del consumo de servicios por parte de las IMMEX, esta por debajo
del 1% a nivel nacional, representando solo el 0.7 %, como se muestra en la figura 3.

El estado en donde las empresas IMMEX realizan un mayor consumo de servicios nacionales son
Nuevo Ledn, y el rubro que representa un monto mayor se denomina “Otros servicios” en la categoria
de otros servicios. Este rubro no especifica los servicios a detalle, pero son diferentes a los de alquiler de
bienes muebles e inmuebles, por suministros de personal, fletes, maquila o submaquila y remanufactura,
servicios profesionales incluyendo servicios aduanales.

Los datos son generados por la misma organizacidn con una obligacién de reportar informacion
estadistica de sus operaciones, un requisito adquirido por la empresa al obtener una autorizacién del
programa para la generacién de indicadores macroecondmicos.
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Figura 4. Comparativo del consumo de servicios nacionales de IMMEX, por entidad.
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Fuente: Elaboracidn propia con datos del INEGI, (2023a).

Las organizaciones que operan con programas de diferimiento de contribuciones obtienen
beneficios fiscales, condicionados a cumplir ciertos requisitos. Uno de los beneficios es la posibilidad de
obtener un crédito para el pago de IVAy IEPS causado por la Importacién temporal de la empresa IMMEX,
una obligacion establecida en el articulo 28-A del LIVA, (Camara de Diputados, 2021). La devolucién del
impuesto se genera por ciertas actividades de exportacion de bienes o servicios gravados con tasa 0%,
segln lo establecido en el articulo 29 del LIVA (Cdmara de Diputados, 2021). Es importante destacar que
esta tasa no se aplica Unicamente a las IMMEX, sino a todas las organizaciones que realicen el acto de
exportacion.

La devolucién de gravdmenes es un beneficio fundamentado en el articulo 22 del Cédigo Fiscal
de la Federacion (PRODECON, 2015). Este beneficio recibe atencion especial en la organizacién por sus
efectos financieros. Como sefiala Tolosa (2023), las MiPymes estan enfocadas en “comprar, producir y
vender”, debido a su tamafio, lo que les permite mantener el ciclo necesario para sobrevivir. Dadas las
caracteristicas de estas organizaciones (MiPymes), es esencial que consulten el estado de flujo de
efectivo (Lépez y Ordoiiez, 2022) para mantener el ciclo de vida de la organizacion, tomar de decisiones
basadas en las entradas y salidas reales de efectivo.

Bajo el programa IMMEX administrado por la secretaria de Economia (SNICE, 2023), el objetivo
es exportar productos elaborados, transformados y/o reparados (ETR) en México. Las organizaciones que
cumplan con los requisitos para formar parte del programa pueden importar temporalmente insumos,
partes y componentes bajo ciertas condiciones, para someterlos a las actividades parte del programa en
las entidades que operan bajo dicho esquema. Estas organizaciones también pueden realizar operaciones
indirectas, cominmente conocidas como transferencias u operaciones virtuales fundamentadas en el
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articulo 112 de la Ley Aduanera (Cadmara de Diputados, 2021a) para lograr su objetivo final, que es la
exportacién o importacion de bienes dentro de territorio, sin presentarla.

Estas operaciones virtuales establecidas en las RGCE, 2024 regla 4.3.21 representan un esquema
beneficioso para las IMMEX (Camara de Diputados, 2015), ya que, si el proveedor de los bienes o servicios
se encuentra establecido dentro del territorio nacional, puede realizar la entrega dentro del pais a las
empresas IMMEX, sin la necesidad de extraer los bienes del territorio nacional para su posterior
importacion por parte de las IMMEX, cumpliendo asi con el objetivo de importacion temporal de bienes
establecido en el programa (SAT, 2023a).

Las operaciones virtuales permiten ahorrar asi costos de operacioén logistica que implicarian el
traslado de los bienes fuera del pais para su posterior reingreso. En este caso, la enajenacion de los bienes
se lleva a cabo con las empresas extranjeras propietarias de los insumos, quienes contratan servicios en
México para fabricar los productos. Para que estas operaciones se realicen correctamente en
conformidad con las normas aduaneras, las entidades deben cumplir con la documentacién aduanera
segun lo establecido por las leyes mexicanas vigentes.

Este tipo de operaciones pueden llevarse a cabo entre empresas IMMEX en sus diferentes
modalidades de bienes y/o servicios o por organizaciones nacionales que suministren insumos a las
IMMEX y no operen bajo los programas IMMEX (Camara de Diputados, 2015). Existe la posibilidad de
qgue sean las MiPymes las que realicen estas operaciones de exportacién virtual, en caso de que una
organizacion con programa IMMEX requiera sus insumos de origen nacional, tramitando dicha operacion
de acuerdo con los requisitos de una operacion virtual.

IVA con tasa 0% por exportaciones de bienes y servicios

La exportacidn se define como la salida o retorno de mercancias nacionales o nacionalizadas del territorio
nacional, dependiendo del régimen aplicable: definitivo, temporal o bajo servicios de exportacion
aprovechados por un extranjero. Estos bienes pueden ser objeto de maquila o submaquila y ser
exportados por una empresa maquiladora u otra entidad. El hecho juridico de exportar esta grabado con
una tasa del 0% para el Impuesto al Valor Agregado, segun la Ley de Impuesto al Valor Agregado (Camara
de Diputados, 2021) en su articulo 29.

Cuando una empresa nacional realiza una enajenacion a otra empresa operando bajo un esquema
de empresas IMMEX, se puede llevar a cabo mediante operaciones de transferencia (virtuales). Esos
insumos se incorporar a las mercancias producidas dentro del territorio nacional y luego se retornan al
extranjero. Los bienes sujetos a esta enajenacidn a una empresa extranjera, segun las Reglas Generales
de Comercio Exterior 2024 se pueden entregar dentro del territorio nacional de empresas nacionales a
empresas con programa IMMEX, considerdandose como si fueran exportados.

Este esquema se crea para facilitar las operaciones de las empresas IMMEX y fomentar el
consumo de insumos en territorio nacional, ya que el objetivo de los productos terminados es que sean
exportados. Estas operaciones tienen un efecto fiscal favorable para las empresas con un IVA a favor. En
la Tabla 1 se ejemplifica mediante un cdlculo matematico las operaciones de exportacion y sus efectos
fiscales. En primer lugar, tenemos las exportaciones de IVA trasladado con tasa 0%, que en este caso son
por la actividad de exportacion.
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El efecto que suele tener con respecto a las otras operaciones que realiza la organizacidn que, si
son gravadas con tasa del 16%, generando el pago del IVA por los actos que causan esta contribucién en
su articulo 1° de la Ley (Cdmara de Diputados, 2021), el resultado matematico genera IVA acreditable por
actividades propias de la empresa, conforme a los demas actos y actividades cotidianas grabados por la
LIVA. Es esquema para la devolucién del impuesto esta establecido en el articulo 30 de la misma ley, asi
como el articulo 5, en donde de acuerdo con lo establecido las posibilidades del saldo a favor son el
acreditamiento, la devolucién y la compensacién del impuesto trasladado derivado por las exportaciones
es tasa 0%, en la siguiente tabla 1 se expone una operacién aritmética para observar claramente el efecto
fiscal.

Tabla 1. IVA a favor por exportaciones de 0%
IVA trasladado (exportaciones tasa 0%) 0
Menos IVA acreditable = tasa 16% 250,000
(importaciones temporales, enajenacion, servicios, uso o goce
en territorio nacional)
Igual IVA a favor 250,000
Fuente: Elaboracién propia.

Es entonces que podemos decir tedricamente que el acto de exportar, grabado con tasa 0% en
una organizacién produce este efecto fiscal que resulta en devolucion del impuesto, ya sea a través de
exportaciones bajo procesos de transferencia virtual con entrega nacional en territorio mexicano o
exportaciones que efectivamente salen fisicamente del territorio nacional.

Este tipo de operaciones que anteriormente denominamos “enajenaciones al extranjero con
entrega en territorio nacional”, tienen el tratamiento fiscal de exportaciones con tasa 0% bajo la
operacion aritmética mostrada en la tabla 1, podemos entonces deducir que estas ventas de las empresas
nacionales a las IMMEX tienen como resultado tasa 0% incentivo para el consumo en territorio nacional
de materia prima, por otro lado, son también clasificadas como compras para las empresa bajo programa
IMMEX. Estas compras de bienes como materia prima seran incorporados a los bienes que finalmente
serd destinados al extranjero, por la propia naturaleza de estas empresas que elaboran, transforman y
reparan insumos bajo este régimen aduanero manufacturero.

Materiales y métodos

El objetivo de esta investigacion es conocer la relacion entre la devolucion del IVA y las compras de
insumos y materia prima—tanto propia como de terceros—realizadas por las empresas IMMEX. De esta
manera se analiza la relacién del consumo nacional de materia prima con las exportaciones de las propias
IMMEX. Esto permite analizar la relacién entre el consumo nacional de materia prima y la derrama
econdmica generada por las empresas IMMEX a través de la exportacion de productos.

En el aspecto cualitativo se obtuvieron respuestas de las organizaciones que proveen
nacionalmente de estos insumos y materia prima a las empresas IMMEX, si las empresas encuestadas
estdn preparadas para la gestion, y si lo estan, saber cémo se emplea la herramienta del estado de flujo
de efectivo para este proceso.
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Asimismo, se investiga si el estado de flujo de efectivo se consulta para evaluar la liquidez de la
organizacion y determinar el tiempo requerido para gestionar la devolucién del IVA. Se analiza también
si la toma de decisiones financieras esta vinculada con la actualizacién del estado de flujo de efectivo.
Esto implica que los tiempos de devolucion del impuesto estén sujetos a la informacién presentada y a
los requerimientos adicionales que la autoridad fiscal pueda solicitar. Se analiza también si este proceso
afecta las actividades operativas de la organizacién.

Por ello, la importancia de conocer el uso que las organizaciones dan a la informacién generada y
contenida en el estado de flujo de efectivo para tomar decisiones y conocer si el tiempo de gestidon de
esta devolucién de IVA es considerada, debido a liquidez en la organizacidn al realizar sus actividades
cotidianas.

Es fundamental evaluar el conocimiento de las organizaciones en la gestidon de la devolucion de
contribuciones. Asimismo, deben identificar las capacidades de su personal para afrontar posibles
errores en la solicitud de devolucion del IVA. Contribucién generada por los hechos gravables, causados
entre otras actividades, por la proveeduria de insumos a las empresas bajo programas IMMEX, realizando
operaciones virtuales o transferencias.

Por ello, se realizd un estudio con un método mixto, en el cual se analizaron datos publicos
utilizando el coeficiente Rho de Spearman para evaluar la relacién entre las compras nacionales de las
empresas IMMEX y la devolucidon del IVA. Para el analisis cualitativo, 14 empresas nacionales
respondieron un cuestionario (Anexo 1) en el que se abordaron temas sobre la relacién entre el estado
de flujo de efectivo y la devolucion del IVA en empresas no IMMEX que proveen insumos a las IMMEX.

Se analizaron datos sobre el comportamiento de las empresas proveedoras de insumos para
IMMEX, enfocdndose en cdmo consultan el estado de flujo de efectivo al tomar decisiones financieras
sobre la devolucion del IVA. Segun la teoria, este impuesto a favor constituye un activo para la empresa
(Demeré, 2023).

En primer lugar, se analiza de manera cuantitativa empleando una correlacién lineal Rho
Spearman con variables como ingresos nacionales y extranjeros, insumos y servicios consumidos de
manera nacional de las organizaciones IMMEX, materias primas propias y de terceros, como estas
actividades de proveeduria grabadas con IVA por exportaciéon 0% o prestacién de servicios 16%, estdn
relacionadas con la variable de devolucién de IVA.

Entonces, estas compras de insumos realizadas por las empresas IMMEX en el territorio nacional,
suelen ser de materia prima que se integraran directamente al producto terminado de exportacién final.

Se creé una base de datos con informacion del INEGI, (2023a) sobre Estadistica Manufacturera y
Magquiladora de Exportacién, asi como del INEGI, (2024) sobre “Programa de la Industria Manufacturera,
Magquiladora y de Servicios de Exportacion (IMMEX) - 2007”, en cuanto a los montos de devolucion de
IVA fueron datos obtenidos del Servicio de Administracion Tributaria (SAT, 2023). La muestra es de N=44
datos por cada variable, se incluyeron solo las cifras disponibles en periodos mensuales del afio 2020,
2021, 2022 y 2023 hasta agosto.

Para la segunda parte de esta investigacién, se elaboré un cuestionario a partir de dos
instrumentos validados cada uno por su cuenta. Por un lado, De la parra y Figueroa (2022) crearon un
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instrumento para medir la capacidad de gestién para resultados en una organizacion; este fue adaptado
a la gestidn para la devolucion del IVA a favor ante el SAT, entidad de la administracidn publica federal en
México encargada de tal procedimiento. Se tomaron preguntas adaptandolas al tema en cuestidn,
considerando las 3 dimensiones contempladas en el instrumento: 1) coherencia estratégica, la cual
denominamos conocimiento sobre el proceso de gestion de la devolucién del IVA, 2) metodologia, la cual
denominamos estados de flujo de efectivo y su elaboracidn, 3) sistema de informacién y gestién, la cual
denominamos gestion de devolucidon del IVA.

El segundo instrumento utilizado por Lépez y Ordofiez, (2022) fue conocer la utilidad de actualizar
el estado de flujo de efectivo (EFE) en las empresas MiPymes. De igual forma, se seleccionaron preguntas
del cuestionario original adaptandolas al tema de la utilidad del EFE para conocer si, teniendo la buena
practica de su actualizacion, este influye en la toma de decisiones para resolver la liquidez de la
devolucidon del IVA a favor, y el grado de gestién del procedimiento dentro de la organizacion, asi como
el conocimiento del proceso.

Hipétesis

H1.- Un aumento en los ingresos extranjeros por ventas de las IMMEX se asociard con un mayor consumo
de insumos, incluyendo materia prima, envases y empaques en territorio nacional, asi como de servicios.
H2.- Las empresas MiPymes en Durango tienen conocimiento sobre su estado de flujo de efectivo y lo
utilizan como herramienta en la toma de decisiones empresariales.

H3.- Las organizaciones conocen el procedimiento para la devolucién del IVA a favor.

H4.- Existe correlacién entre los insumos consumidos en territorio nacional de las empresas IMMEX y la
devolucién del IVA.

H5.- Existe correlacion entre los servicios consumidos de manera nacional por las IMMEX con la
devolucién del IVA.

H6.- Las organizaciones MiPymes tienen problemas en la gestion de la devolucién del IVA.

Andlisis de las variables

Se utilizé una correlaciéon lineal con datos generados mensualmente por el INEGI (2023a) Estadistica
Manufacturera y Maquiladora de Exportacion que comprenden los afios de 2020 (12 meses) 2021 (12
meses), 2022 (12 meses) y 2023 (enero a agosto), asi como la base de datos de Programa de la Industria
manufacturera, maquiladora y de servicios de exportacion (IMMEX)- 2007 en adelante, (INEGI, 2024)
utilizando la prueba de coeficiente de Rho Spearman, ya que, al tratarse de ingresos, estas variables no
siguen una distribucion normal y no son ordinarias al tratarse de montos relacionados a ventas y gastos.

Las variables son insumos consumidos (materias primas, envases y empaques), ingresos
extranjeros (venta de productos y actividades de maquila, submaquila y remanufacturado) y servicios
(en el mercado nacional, alquiler de bienes muebles e inmuebles, suministro de personal, fletes, maquila,
submaquila y remanufactura, servicios profesionales, incluye trdmites aduanales, otros) INEGI, (2023a),
asi como la variable nacional de montos de la Devolucion del IVA (SAT, 2023) todos los datos en miles de
pesos.

Las compras totales nacionales de las IMMEX (incluye materias primas consumidas, propias y propiedad
de terceros, ambas compras realizadas en mercado nacional) con datos del INEGI, (2024), es importante
mencionar que la proveeduria del mercado nacional de insumos a empresas IMMEX, pueden no
solamente ser enajenadas a un extranjero (duefio de los insumos transformados en territorio nacional,
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qguien paga a las empresas nacionales quienes suministran los insumos) con entrega nacional, sino
también aquellos insumos que son pagados por las empresas IMMEX hacia empresas nacionales, como
el destino final del producto terminado sera al final al extranjero deben darle tratamiento fiscal de
exportacion a este tipo de operaciones.

Se presentan en miles de pesos las operaciones sobre el periodo de los afios 2020, 2021, 2022, 2023
hasta el mes de agosto para responder las hipdtesis H1, H4 y H5.

Analisis Econométrico

La prueba de correlacion lineal consiste segun Elizalde (s.f.) en la comparacidn estadistica del coeficiente
de correlacion, si este da como resultado 0 se rechaza la hipdtesis nula, de lo contrario, se acepta la
hipdtesis nula. Esta prueba se expresa de manera matematica de la siguiente manera: H,: C =
0 ws H;C=+1.

Como resultado del primer analisis podemos mencionar que el coeficiente de correlacién es alto
entre las variables de ingresos extranjeros e insumos consumidos en territorio nacional con un 91% (valor
redondeado), debido a esto el resultado muestra significancia en valor p ** nivel de correlacién al 0.01
como se puede observar en la tabla 2. En contraste el coeficiente de correlacion con la variable de
ingresos del extranjero y servicios nacionales, como resultado de coeficiente de correlacién arroja un
28% por este dato podemos decir que en este andlisis no hay ausencia de correlacién si no que es baja,
entre el monto de servicios nacionales consumidos por las IMMEX en relacién a los ingresos extranjeros,
por el periodo analizado (INEGI, 2023a).

Ahora bien, variable de ingresos del extranjero, representadas por las ventas netas de productos
elaborados con materias primas propias, maquila, submaquila y remanufactura, otros ingresos (INEGI,
2023a). Bajo el método de Rho Spearman como se muestra en la tabla 2, se correlaciona con la variable
de compras totales nacionales (propias del IMMEX o propiedad del extranjero), el resultado es de 87%
con valor p ** significativo en un nivel del 1%. Muy parecido con la variable anterior, la diferencia radica
en que esta ultima no incluye los ingresos de materias primas propias y del extranjero asignadas
exclusivamente a la transformacién de las IMMEX, lo que la variable del 91% de correlacién solo
considera también envases y empaques. Aun asi, los dos datos son muy semejantes, solo con un 4% de
diferencia entre ambos.

201




Tabla 2. Coeficientes de correlacion de las variables analizadas por Rho Spearman.

Correlaciones

Compras Totales Insumos Ingresos del

Nacionales | Devoluciones IVA | Servicios2 |  consumidos2 extranjero2
Rhode Spearman ~ Compras Totales Nacionales  Coeficiente de correlacion 1.000 620" 383 - 869"
Sig. (bilateral) . 000 010 000 000
N 44 44 44 44 44
Devoluciones VA Coeficiente de correlacion 620" 1.000 025 700" 692"
Sig. (bilateral) 000 . 871 000 000
N 44 44 44 44 44
Senvicios? Coeficiente de correlacion 383 025 1.000 365° 281
Sig. (bilateral) 010 871 . 015 065
N 44 44 44 44 44
Insumos consumidos? Coeficiente de correlacin - 700" 365° 1.000 909"
Sig. (bilateral) 000 000 015 , 000
N 44 44 44 44 44
Ingresos del extranjero2 Coeficiente de correlacion 869" 692" 281 909" 1.000

Sig. (bilateral) 000 000 065 000

N 44 44 44 44 44

* L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

¥ La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Se utilizd el software SPSS, datos de INEGI (2023a), INEGI, (2024), SAT (2023).

La diferencia estd, en que, si comparamos el andlisis de ingresos del extranjero, con el coeficiente
de correlaciéon de la variable de servicios nacionales, como resultado tiene un valor de correlacion de
28% en el valor p lo que representa un coeficiente bajo, pero suficiente de correlacidn mas no muestra
significancia a ningun nivel, los montos por los servicios consumidos de manera nacional no son tan
relevantes en su valor con la de los insumos consumidos en territorio nacional.

De las variables analizadas los insumos nacionales estdan mayormente correlacionados con los
ingresos del extranjero de las IMMEX, las ventas al extranjero, es decir, exportaciones del producto
terminado, que a su vez actividad grabada con la tasa del 0% de IVA. De igual forma la correlacién de la
variable de devolucién del IVA con la de los ingresos del extranjero, que como ya dijimos representan
ingresos por ventas de producto terminado, realizadas a través de una exportacion tiene un nivel de
correlacién de 69.2%, por lo que podemos decir que existe suficiente.

Se debe recordar que como se muestra anteriormente la proveeduria de las empresas nacionales
a las IMMEX deberan de ser por medio de exportaciones (figura 1), por lo que su alta correlacién nos da
pie a analizar la devolucidn del IVA a causa de estas exportaciones correlacionadas a la proveeduria de
insumos nacionales. Como resultado de la correlacién bivariado se agregaron datos mensuales sobre la
devolucién del Impuesto al Valor Agregado (IVA) se analizé el nivel de correlacion de la variable de
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insumos consumidos nacionalmente, asi como los servicios nacionales, compras totales nacionales con
los montos publicados por el SAT, (2023) en su pagina oficial.

En el andlisis de estas variables tenemos un resultado de correlacién de coeficiente alto. Para
analizar la proveeduria de empresas nacionales a las IMMEX, se utilizaron dos variables construidas por
el INEGI con diferentes datos, una se refiere a insumos consumidos en el mercado nacional (materias
primas consumidas propias y de terceros, asi como envases y empaques), con un coeficiente de
correlacién del 70% con la variable de devolucién del IVA con un valor p ** significativa en un nivel de
1%, a diferencia de los servicios con un coeficiente de correlacién de un 2.5% cifra muy cercana de 0 lo
gue nos evidencia la ausencia de correlacidn, podriamos atribuirlo a que esta actividad de servicios
tienen una tasa de IVA diferente a la del 0%.

Figura 4. Dispersion de datos, devolucion de IVA y consumos nacionales.
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Fuente: Elaboracién propia con datos del INEGI, (2023a) y SAT, (2023).

La informacién proporcionada anteriormente se puede evidenciar con la figura 4, donde se
pueden observar la dispersién de los datos del eje de la Y son los datos referentes a las devoluciones de
IVA, en el eje de la X son los insumos consumidos de manera nacional, debido a la dispersidn de los datos
se concluye es positiva y alta. La distribucidn de los datos en la grafica 4, observamos que la dispersién
es positiva (circulo azul), aunque los datos no se proyectan tan elevados en su distribucidn del eje de la
Y (insumos consumidos), si lo estan en el de la X (devolucion de IVA), por lo que su inclinacion nos muestra
una correlacién positiva moderadamente alta, con algunos valores atipicos (Morales, 2011).

A diferencia de la figura 5 donde el eje de las X servicios nacionales y el eje Y devoluciones de IVA,
podemos observar que la correlacidn esta ausente por la manera en que se distribuyen los datos en el
plano cartesiano no muestran ninguna correlacion.

De igual forma se pueden observar puntuaciones extremas, datos atipicos sujetos relativamente
bajos en el eje de la X y asi como el de la Y en menor medida. De igual forma dos sujetos mas elevados
con respecto a de los demds datos, en el eje de la 'Y, igual forma en el de la X (Figura 4).
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Figura 5. Dispersion de datos, devolucion de IVA y servicios nacionales.

L — T |

100000000+

o

90000000+

50000000+

70000000

60000000 % |

Devoluciones IVA

o o
50000000+ o oo
o7 %

40000000+ o o

3000000

T T T T T T
45000000 50000000 55000000 60000000 65000000 70000000

Servicios Nacionales
MNota: Cantidades en miles de pesos

Fuente: Elaboraciéon propia con datos del INEGI, (2023a) y Servicios de Administracidn Tributaria,
(2023).

En la figura 5, podemos ver que los datos estan dispersos a lo largo del plano cartesiano por lo
gue muestra una ausencia de correlacion del eje de la X (servicios nacionales) con respecto al eje de la Y
(devoluciones de IVA). Segun la interpretacidn de la imagen por la forma de la distribucién de los datos
se puede observar con mayor claridad el comportamiento de estos, en este ejemplo la dispersidon no estd
agrupada de manera en que la tendencia sea clara en cuanto a la correlacién, por lo que se puede
observar con mayor facilidad la evidente falta de correlacién entre las variables de la devolucién del IVA
con los servicios consumidos de manera nacional.

Anadlisis cualitativo

En la segunda etapa de la investigacién se analiza la informacién obtenida de las organizaciones que
respondieron al cuestionario que se distribuyd a través de instituciones como la secretaria de Desarrollo
Econdmico (SEDECO) del estado de Durango a las empresas contenidas en su base de datos, asi como
también a la Cadmara Nacional de la Industria de Transformacion (CANACINTRA), y por el Colegio de
Profesionistas de la Econédmica de Durango.

En cuanto al niumero de respuestas obtenidas, aunque no son las deseadas, se estima que este
bajo nivel de respuesta podria atribuirse a que es un tema financiero que involucra los procesos de
gestion ante las autoridades competentes para las devoluciones de impuestos, a esta informacion para
muchas organizaciones es considerada sensible o delicada para compartir, como lo podemos deducir,
debido al comportamiento de su respuesta entre otras posibles causas.

Una de las herramientas empleadas originalmente busca medir la capacidad de gestién para
resultados (De la Parra y Figueroa, 2022). Ahora este instrumento fue utilizado en la presente
investigacién para medir la capacidad de gestidn de las organizaciones frente a la devolucién del IVA. Se
incluyo también el uso del estado de flujo de efectivo en la toma de decisiones ante el proceso. Se
adaptaron las preguntas seleccionadas para asi direccionarlas al tema en cuestion.
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Ahora bien, se realizé un cuestionario combinando las seleccionadas con otro instrumento de
estudio en el que se analiza la actualizacién al estado de flujo de efectivo (Lépez y Ordofiez, 2022), como
resultado de la combinacién de estos se obtuvo un cuestionario de 33 preguntas (Anexo 1), este
instrumento se utilizé para responder a las hipdtesis H2, H3 y H6.

En esta segunda etapa la muestra del analisis es no probabilistico, no se puede generalizar el
resultado debido a que no es una muestra representativa si no solo una descripcion de la informacién
recolectada sobre las empresas que contestaron el cuestionario, solo se pretende entender lo que pasa
con estas empresas que respondieron al cuestionario con el objetivo de entender el fenémeno a partir
del andlisis de la practica dentro de las 14 empresas estudiadas.

Se utiliza la estadistica no inferencial, por lo que nos dedicaremos a analizar la informacién que
refleja lo que sucede en esta muestra descrita. EL objetivo es tratar de explicar las variables sobre la
utilidad del estado de flujo de efectivo (EFE) en la toma de decisiones, como las organizaciones deben
enfrentar el tiempo de espera de la gestiéon para la devolucién del IVA a favor generado por las
exportaciones con tasa 0%.

Anadlisis descriptivo de las organizaciones estudiadas

Para obtener la parte del analisis descriptivo sobre las organizaciones parte del estudio se interpretaron
7 de las preguntas del cuestionario. La encuesta fue respondida por 14 organizaciones: 5 microempresas
(0-10 empleados), 4 pequeias (11-50 empleados), 1 mediana (51-250 empleados) y 1 grande (mds de
250 empleados) trabajando dentro de la misma catalogada como grande. Acerca de los encuestados, 6
tienen entre 3 afios y 19 de antigliedad dentro de la organizacién, 7 personas tienen entre 19 a 35 afios,
solo 1 de estos tiene mas de 35 afos de antigliedad dentro de las organizaciones.

En cuanto a la profesién de quienes atendieron el cuestionario, 9 encuestados son contadores
publicos, un administrador, un agente de seguros, un médico, un ingeniero, y uno no especificado. El
42.9% es mujer y el 57.1% es hombre, el 71,4% de los encuestados estan a cargo de realizar el EFE. De
las organizaciones encuestadas el 64.3% cuenta con departamento financiero dentro de la organizacioén,
y el 35.7% no cuenta con alguno. En cuanto a quien se encarga de la gestidn financiera de la organizacion
el 42.9% es el gerente general, un 42.9% es el contador, el 7.1% es el director y el 7.1% es el jefe
financiero.

En cuanto a la percepcién de la organizacidon con respecto al EFE es que el 50% considera que es
parte de los estados financieros, el 28.6% lo ve como una herramienta financiera y el 21.4% como un
estado financiero. En cuanto a la periodicidad de utilizacidon del EFE se observa que el 50% lo utiliza una
vez al afio, el 21.4% de manera mensual mientras que el 14.3% trimestralmente y el 14.3% restante de
semestralmente. En cuanto a las situaciones que se presentan al momento de interpretar el EFE se llegd
a que el 28.6% manifiesta poco interés de la gerencia en él, el 28,6% su realizacién es solamente para
presentarlo ante el ente regulador, el 21,4% presentan limitado conocimiento sobre el tema, 14.2% lo
utiliza para analizar partidas donde se involucran la toma de decisiones, y por ultimo el 7.1% presentan
poco interés en la interpretacién del EFE.
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En cuanto a las tres dimensiones que se miden con el instrumento de CGR aplicado el tema del uso del
EFE para la toma de decisiones de una organizacion en la devolucién del IVA a favor son:

v La primera la dimensién, conocimiento sobre el proceso de gestién de la devolucidn del IVA.

v La segunda, estados de flujo de efectivo y su elaboracién.

v’ Latercera, gestion de devolucion del IVA.

Resultados y Discusion

Se acepta la H1 con un coeficiente de correlacién de 90% en la prueba de Rho Spearman. Esto indica que
a mayores ingresos del extranjero (exportaciones de las IMMEX), mayor es el consumo de insumos en el
territorio nacional, incluyendo materia prima, envases y empaques. Dichas exportaciones corresponden
a la proveeduria de empresas nacionales hacia las IMMEX, lo que implica una derrama econémica en el
pais que como ya dijimos a su vez seran reflejadas como exportacion de las empresas IMMEX,
operaciones que se dan bajo el esquema (figura 1) “Enajenacion de empresas mexicanas a extranjeras,
con entrega en México” consideradas bajo tratamiento especifico de IVA por tasa de 0%.

Resultado de correlacion bajo pero suficiente con la variable de servicios nacionales con solo un
28% de correlacion respecto a los ingresos por ventas al extranjero. Puede implicar que los servicios
nacionales consumidos estan correlacionados con las ventas realizadas al extranjero de estos productos,
tienen un impacto de relacién suficiente, pero si lo comparamos con el del consumo de insumos
podemos decir que es mas alto en comparacion con el de los servicios consumidos.

Esto puede indicar que la venta de insumos a estas empresas es mas rentable que la prestacion
de servicios, o bien, que el valor de los insumos adquiridos es mayor que el de los servicios consumidos,
ya que para que se efectué una exportacion esta implicados en su proceso servicios como los aduaneros,
transporte, asi como maniobras y almacenaje de las propias mercancias.

El resultado comprueba que ha ido evolucionado el objetivo de la politica industrial sobre la
creacion de las IMMEX y la demarra econdmica representada por insumos consumidos en el pais, a
diferencia de lo reportado en estudios anteriores (Duarte y Saavedra, 2017) donde muestran como
resultado una diferencia baja de consumo de insumos nacionales en ese periodo.

Para contestar la H4 sobre la existencia de la correlaciéon entre los insumos consumidos en
territorio nacional por la IMMEX (transferidos por pedimentos de exportacidon), juridicamente le da
naturaleza el Articulo 112 de la Ley Aduanera, (Cadmara de Diputados 2021a) ya sean insumos comprados
por el extranjero o propios por empresa nacional y la devolucién de IVA se encontré una fuerte relacion
del 70%, ya que como se explicd la tasa causada del 0% de IVA en exportaciones, provoca
aritméticamente la devolucién del impuesto, se acepta la hipotesis.

Como resultado sobre la relacién de los servicios consumidos en territorio nacional y la
devolucidén del IVA se encontrd un coeficiente de correlacién casi nulo de 2.5% por lo que se rechaza la
H5 sobre la relacién de estas variables, lo que concuerda con la tasa del 16% de los servicios realizados
en territorio nacional, lo que no corresponde devolucion de este impuesto.

Por los resultados anteriores se puede concluir que efectivamente la tasa del 0% de la actividad
de exportacién esta relacionada a los montos de devolucién del IVA, por el contrario, los servicios como
actividad grabada con una tasa del 16%, presentan una baja relacidn con la variable de devolucion del
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IVA utilizando el coeficiente r, debido al efecto fiscal de la diferencia de tasas. Por lo que se puede concluir
gue este es un beneficio mas que las empresas IMMEX obtienen, asi como su proveedora de materia
prima, adicional a los otorgados por la administracién publica federal, por establecerse dentro del
territorio nacional.

Se confirma la H2 (tabla 3) se acepta con el resultado de poco mas del 60.7% de las organizaciones
respondieron estar de acuerdo en conocer y utilizar el estado de flujo de efectivo (EFE) para la toma de
decisiones. El 16% de las respuestas en las organizaciones estudiadas afirmaron estar indecisas sobre su
conocimiento de la devolucién del IVA a favor, y el 23.2% afirmé estar en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo sobre su conocimiento en el proceso y utilizarlo en la toma de decisiones.

En el mismo sentido, el andlisis cualitativo la H3 se confirma conocer el procedimiento utilizado
para la devolucion del IVA, por lo que a esto responden estar de acuerdo o totalmente de acuerdo en su
mayoria con un 53.1% afirman conocer el correcto procedimiento dentro de las organizaciones, la otra
parte del 46.9% podra ser un area de oportunidad para capacitar por parte de las empresas para brindar
conocimiento de estos procesos.

Con respecto a la H6 se rechaza ya que poco mas del 59.8% respondié estar entre muy de acuerdo
y de acuerdo en tener una buena gestién del procedimiento para la devolucién del IVA a favor, en las
organizaciones estudiadas. Aun asi, el 41% de las empresas encuestadas exponen como resultado estar
indecisos sobre una buena gestion. En desacuerdo o completamente en desacuerdo de la correcta
gestion de la devolucion de este impuesto, por lo que se considera poner atencién ya que representa
area de oportunidad de consultoria externa.

En cuanto a los resultados obtenidos anteriormente, y siguiendo la metodologia propuesta por
De la Parra y Figueroa, (2022) se presenta la tabla 3, y con esto sea posible mostrar el esquema completo
por dimensién agrupando las respuestas de las empresas encuestadas en el estudio, en el Anexo 1 se
muestra a detalle los resultados de la encuesta.

Tabla 3. Resultados del cuestionario por dimension.

Dimension Resultado con mayor porcentaje de respuesta
La primera dimension, conocimiento | En esta dimension las respuestas con el mayor porcentaje en las
sobre el proceso de gestion de la organizaciones estudiadas manifestaron estar el 30.6% indecisos
devolucion del IVA. (H3) sobre conocer del proceso, adicionalmente con totalmente de

acuerdo y de acuerdo 53.1%. por ultimo, mostraron estar en
desacuerdo y/o totalmente desacuerdo el 16.3%.

La segunda, estados de flujo de En esta dimensién predominan las respuestas afirmativas sobre la
efectivo y su elaboracion para la utilizacion del EFE en la toma de decisiones de la organizacidn con
toma de decisiones. (H2) un 60.7% consideradas como respuestas afirmativas. 16% indecisos

y 23.2% estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo.

La tercera, gestion de devolucion del | En esta dimensidn con un 59.8% en su mayoria respondieron estar
IVA (H6). de acuerdo o totalmente en acuerdo en elaborar correctamente la
gestidn de devolucién del IVA. 18.2 respondieron estar indecisos y
por ultimo 22% estar en desacuerdo o totalmente desacuerdo.

Fuente: Elaboracién propia segun los resultados del cuestionario.
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Dentro de la tabla 3 se muestra el resumen de los resultados del andlisis del cuestionario que por
dimension se hace un resumen de las respuestas afirmativas (totalmente de acuerdo y de acuerdo),
indecisos o negativas (en desacuerdo o totalmente en desacuerdo) sobre cada una de las dimensiones
abordadas en el cuestionario.

Conclusiones

Segun la informacidn analizada a partir de esta investigacién de puede concluir que la tasa 0% del IVA
tienen una fuerte correlacidn con la devolucion del IVA en las operaciones de las empresas que tributan
bajo la modalidad de IMMEX, a diferencia de otras actividades como la de servicios misma que estan
gravadas con tasa de 16%, y que esta no estd fuertemente relacionada con la devolucién del IVA. En
cuanto a la gestién de tal devolucion se puede ver que el problema no es tan fuerte dentro de las
organizaciones encuestadas, aun asi, se puede observar la importancia de tener capacitado al personal
sobre este procedimiento ya que estos montos son considerados como activos que le otorgan valor a las
empresas organizaciones, es por ello la importancia en la actualizacion, asi como en la correcta gestion.
Debido a las consecuencias juridicas y para evitar fraudes y tener la evidencia sustantiva del
desconocimiento de los requisitos, es importante tener evidencia de las operaciones para comprobar su
veracidad.

Futuras lineas de investigacion

Es importante mencionar que este estudio presenta areas de oportunidad, ya que no se abordan algunos
temas relacionados con la gestion de estos procesos. Debido a suamplitud, el enfoque principal se centra
en la devoluciéon del IVA en las operaciones de IMMEX, considerando el papel de las empresas
proveedoras en territorio nacional y su uso del estado de flujo de efectivo (EFE), Las areas identificadas
en este estudio se mencionan a continuacién. En primer lugar, la base de datos utilizada es limitada
debido a la disponibilidad restringida de informacién en las fuentes oficiales del Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI) sobre las estadisticas de las empresas IMMEX. Esto representa una
oportunidad para futuras investigaciones, en las que un mayor acceso a datos permita una comprensién
mas precisa del comportamiento de este tipo de organizaciones. En cuanto a las respuestas obtenidas
del cuestionario, se considera que el alcance del estudio puede ampliarse, ya que actualmente solo se
recopilaron datos de los estados de Durango y Sinaloa. También pueden incorporarse temas como el
tiempo requerido para la recuperacion del flujo de efectivo por devolucién del IVA, su efecto en la liquidez
empresarial, los principales problemas en el proceso de recuperacion, y su impacto en la tasa de interés
y los gastos financieros. Estos aspectos permitirian un analisis mas profundo de la gestion del IVA en las
empresas IMMEX y sus proveedoras.
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Sin duda que la investigacidn en las ciencias econdmico-administrativas es de vital importancia no solo
en el desarrollo y funcionamiento de las organizaciones, sino que ademas termina impactando en la
economia de un pais. A través de la investigacion, se logra una comprension mas profunda de los
procesos que rigen las interacciones econdmicas y administrativas, lo que resulta esencial para optimizar
recursos y lograr que las organizaciones logren sus objetivos de mejor manera. La investigacion es
fundamental para la generacion de conocimiento y para encontrar soluciones practicas para las
organizaciones en un mundo cada dia mas complejo y competitivo. Recordemos que hoy en dia el mundo
de los negocios esta en constante cambio debido a los avances tecnoldgicos y a las transformaciones
sociales y politicas se presentan cada vez con mas intensidad y frecuencia, y las organizaciones que no
estén preparadas para enfrentar este dinamismo, en breve quedaran fuera de los mercados de trabajo.
La investigacion econdmico-administrativas permite que las organizaciones se adapten a estos cambios
al ofrecer nuevas perspectivas, modelos y estrategias que mejoren la eficiencia y competitividad de las
organizaciones. A través de la recopilacion y analisis de datos, los investigadores pueden identificar
tendencias, comportamientos de consumidores y patrones de mercado, lo que brinda informacion
valiosa para tomar decisiones informadas. En el ambito administrativo, por ejemplo, la investigaciéon
sobre liderazgo, motivacién y gestion del cambio puede contribuir a mejorar la productividad, la
rentabilidad, la competitividad, pero sobre todo permitird que los directivos y/o encargados de los
negocios tomen mejores decisiones.
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