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INTRODUCCION

Ei establecimiento de empresas internacionales en México, asi coma, en otros paises ha
traido consigo una competencia global por el mercade, es asi como las organizaciones
sstan confinuamente enfrentando retos para alcanzar y mantener una ventaja

competitiva en este mundo rapidamente cambiante.

Para poder subsistir en esta economia global las orgamzaciones tienen que administrar
su crecimiente e implementar cambios organizacionales; introduciendo nusva tecnologia,
alcanzando y manteniendo bajos costos, mejorande la calidad de el servicio o producto,
equilibrande la diversidad y alcanzando sinergia entre sus egquipos de trabajo y sobre
todo, para poder enfrentar esta competencia las organizaciones requieren de recurscs

humanos capacitados.

Una forma clave de medicién de la admimstracion en la actualidad es a través de los
resultadeos gue alcarizan las empresas en relacién con las oportunidades y limitaciones
creadas por el cambic acelerade en el mercado. Los resuliados puedan ser: expansion,

sobrevivencia o clerre de empresas.

No se debe olvidar gue las organizaciones reaccionan a estimulos del redio ambienie
en el que se desarrollan, de ahli, la importancia de introducir en el Capitulc i los temas de

la Globalizasién y la Era de la Informacién.



La nueva Era de la Informacidn esta demandando cambios en las formas tradicionales
de trabujo. En los préximos anos, tecnologias nuevas y mas sofisticadas, van a
reemplazar e trabajo fisico humane, como esta pasando en los paises desarroilados;
donde la fecnologia ha reemplazado un sin numero de ocupaciones, con ia ventaja de

hacer (as actividades operativas mas eficientes y a un mernor costo.

Es asi como los ejecutivos de alto nivel, reconogen la importancia de la participacion de
fos recursos humanos en los cambios tecnclégicos. Los recursos humanos son el
principal activo de las organizaciones, y ellos crean e implementan politicas y programas
para guiar y apoyar una administracion efectiva. Sin embarge, ce extremadamente dificit
para las compafias campiar la forma en que la gente se conduce. Llas politicas y
programas que guian a los recursos humanos no siempre estan acordes con los cambios
y prioridades det negocio. Muchas actividades simplemente mantienen a las companias

al nivel de los competidores y ne proveen ninguna ventaja competitiva.

El primer camino para alcanzar una ventaja competiiva es administrar a los recursos
humanos mas efectivamente, desarrollando e implementande esirategias que aseguren
que ias acciones de la adminiatracidn de los recursos humancs s¢ encuentren afincagas
con la estrategia Organizacicnal. En el Capitulo il se dentificaran a les recursos

humanos dentro de fa organizacidn y su participacién en la estrategia organizacional.

Para implementar una estrategia se requiere la implementacién de ciertos cambios a los
sistemas actuales. La capacidad de implementar ios cambios depende de los recursos
hurmanos, ya que mediante su comportamiento en el trabajo: innovan, toman decisiones,

desarroilan y producen nuevos productos, penetran nuevos mercados, y proveen



semvicios a los clientes de forma mas efectiva. Estos comportamientos se basan en 10s
habitos de trabajo, es decir, en la forma de como se hace el trabajo y qua logica o

razonamiente ge sigue ai momente de desempedfarlo.

Los nuevos habitos de trabajo tienen su fundamento en un comportarniente pro-active de

los recursos humanos y no en un comportamiento reaciivo.

Price Putchett menciona en su libiro Mind Stuft “Si [as personas se resisten al cambio y
contindan dessmpefando el trabajo con los habitos tradicionales se estatd perdiendo
una valicsa energfa y tiempo. £ mundo recompensa 2 aquélios que empatan las
demandas actuales y prevén ol future, a quienes invierten su energla en encontrar y ver
las opartunidades que trae consigo el cambio. Cansiderande el alcance y la velocidad
de fos cambios en estos dias habra muchas oportunidades para aquellos que apliquen
las nuevas reglas de desempeho del trabajo, asl como para aqueilos que tomen
responsabiiidad de su futuro”. Es asi, como se presentan, en el Capiwlo ill, ios
conceptos de la Organizacion del Futuro, Autc-aprendizaje, v finalmenie los Nueves

Habitos de Trabajo.

La apicacion de los nuevos héhbitos de trabajo trae consigo recursos humanos
capaciiados, 1o$ cuéles implementan y soperian estrategias de crecimiento y cambio en

las organizaciones para enfrentar a la competencia internacional.

Debido a la importancia que representan los recursos humanos en !as organizaciones se

hace necesario investigar el nivel de conocimiente y participacion de los recursos




humanos en ios nuevos compoertamientos y perspectivas de los hébitos de trabajo para

subsistir al cambic constanie generado por ia globalizacidn de las economias.

Para efecto del presente estudio, se definité el problema y delimitara el campo de

nvestigacon a los siguientes lineamientos:

1) Definiciones’:

i. Comportamiento: Conjunto de reacclongs de un individuo, conducta.
Conjunto de reacciones de un organismo gue actUa en respuesia a un
estimulo procedente de su medic interno o del medio externo observadas

obietivamente.

ii. Perspectiva: Aspeclo gue presentan, en relacion con el lugar de donde se

miran, los cbjetos vistos a distancia o considerados como un iodo.

W Habitos de trabajo: Forma de conducta adquirida por la repeticion de los

mismos actos dentro del contexto del desempeho iaboral.

w. Los nuevos habitos de trabajo se definen como la conducta proactiva
pasada en la aplicacién de habitos mentales que motivan el aprendizaje de
nor vida, y la aphcacidn de caracterisucas de liderazgo en ¢ desanollo del

desempefic laboral.

2}  El esiudio se apoyard en técnicas de investigacion documental y de campo.
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CAPITULO !

1 LA GLOBALIZACION Y LA NUEVA ERA DE INFORMACION

Este capitulo tiene como fin, el determinar el entorno actual que obliga a lzs
organizaciones y a los recursos humanos a cambiar, Este enfornc se encuentra
integrado por; ias demandas de la globalizacion, el cambio en la naturaleza del trabajo, y

las ventajas de la era de la informacién.
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1.7 LA MARCA DEL PROGRESO

De acuerdo con los comentarios de Price Pritchett, "actuaimente las organizaciones y los
seres humanos se encuentran en medio de yna verdadera revolucion o transtormacion
de la manera en que reaiiza ¢l trabajo siendo ésta, ia iercera reveolucion en ia historia de

la civilizacion”

Primero, se di¢ la revolucion agricola; en donde por cerca de 10 millones de afios los
seres humanos que habian cazado y buscado sus alimentos, cambian su forma de vivir
némada para establecerse en lugares fijos y se desarrolla asi la agricultura. Ef perfodo
agricola abarca de! afic 8,000 A.C. hasta los afios 1600s y término con fa revolucién

industnal.

La revolucién industrial, es lz segunda revolucién en la historia de la civilizacidn.  La
aparicién de las maquinas reformé la forma de wida v ol trabgjo.  En vez de continuar
dependiende de la fuerza fisica para trabajar la tierra, se empezo a utilizar maguinana
para claborar los productos. El oprmir botones y mover palancas vino a reemplazar el
trabajo muscular. La fuerza del masculo cedid su lugar a los motores de vapory a los
caballos de fuerza. l.as empresas manufactureras, atrajeron a la gente del campo a las
ciudades, causando grandes cambios sociaies. En general, ias oportumidades de trabajo
mejoraron grandemente. pero algunas personas perdieron sus trabaios al ser
reemplazados por maguinas, ciertas ocupaciones desapareciercn y nuevas ocupaciones

Se crearon.
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La tercera revolucion esta actualmente en curso, la revolucion de la era de la informacion
que inicia a mitad de los afios 1900's, con e! desarrcilo de la computadora y los avances
en las telecomunicacionas. Ahora, es el iurno de reomplazar los caballes de fuerza
(maguinas de vapor) por la fuerza def cerebro. La mente y ef conocimiento estan siendo
mas valicsos que las maquinas en la bisqueda de! progreso, ¥ huevamente el mundo

del trabajo s completamente transformado.

S la gente se detiene a pensar como ha mejorado la vida en los Gltimos 50 ahos se
podré observar que; el nivel de expectativa de vida ha aumentado, gque las condiciones
de irabajo son mejores, que aclualmente se tienen mejores beneficios, mejores
herramientas de trabajo, y que se crean nuevas posiciones de trabajc mieniras que otras

desaparecen.

Fl ser humane va forzando los cambios, ya gue como consumidor de producios o
servicios se vuelve mas demandante. Demanda mayor calidad, mas rapido, a menor
costo, y mas opciones de donde elegir. l.a empresa que satisfaga estas demandas sera

la que gane la preferencia en la compra.

Para poder satisfacer las demandas actuales, las empresas deben de practicar &
mejoramiento centintio o simpiemente no podran competir en el mercado. Es asl, como
el progreso econdmico sacude al mundo. A largo plazo los cambios tienen un efecto
positivo en la econemia en su totalidad. Libera gente de industrias declinantes para

producir mas y mejores productos en nugvas industrias,
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1.2 GLOBALIZACION

Los retos que actualmente enfrentan las organizaciones son muy dierentes a los retos
de las décadas antenores. La economia globalizada esta creando mayores riesgos y
oportunidades para todos, forzando a las empresas a realizar dramaticas mejoras, no
{nicamente para competir y prosperar, sino también para sobrevivir. La globalizacion ha
sido impulsada por poderosas fuerzas asociadas con el cambio tecnolagico, la
integracién internacicnal econdmica, la safuracién del mercado doméstico en pafses

industrizlizados, v &l colapso del comunismo.

Ei cuadro a continuacién, ilustra las fuerzas econémicas y sociales gue unpulsan la

necesidad de mayores cambios en las organizacionesg.

16




Cambio
Tecnologico

»Mejores y mas rapidas
comInicaciones

= Megores medios de
transpotte

sMas redes de
inforrmacion conactando
gente en el munde

integracién
Econidmica
Internacional

(GATT, NAFTA)

» Monada higadas via

«Mayores Flyos de
Capial Internacional,

v Dismmucion de tantas

tipo de cambhio lotantes.

Saturacion de
Mercado en Paises
Desarrollados

e {ente crecimionto
demeéstico

» Exportadores mas
agrasivos

~Mayor des-
regularizacion

Caida de
Regimenes
Scocialista y
Comunista

» Mas paises Yigades al
sistema capiaisia.

v Mayor prvatizacion

v

;

v

GLOBALIZACIGN DE MERCADOS Y COMPETENCIA

l

v

v

Mayores Riesgos

* Mayor competencia

1 incremento en la
velooidad de respuesia

Mayores
Oporiunidades

= Mereadns mas grandes

= Menores batreras

v

N

Mayores Cambios en las Organizaciones a Gran Escala

* Re-ingenicria
* Recstructuracion

* Programas de Galdad

Para evilar iesgos y/o caprtalizar oportunidades, las empresas deben de convertirse en fuertes competidores  Los
metodos tipicos de transformacién Incluyen

* Fugiones y adquisiciones
* Camtnos estrategicos
* {ambios Culturales

Nadie es inmune 2 estas fusrzas.

incluso compafifas que venden sclamente en

pequenas &reas gecgraficas pueden sentir el impacto de ia globalizacion. La influencia

algunas veces es indirecta; por ejempio; Chrysler en los Estados Unidos disminuye sus

ventas o entra en un conflicto laboral (hueiga), esto ocasiena gue se disminuya ia

demanda de cierios componentes, lo cual afecta a México y se tienen que despedir

trabajadores, & la vez las empresas integradas que surten de partes a la produccién de

Chrysier en México tienen gue cerrar per la baja demanda.
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Algunas empresas han descubjerto como adaptarse oportunamente y mediante ia
implementacién de nuevas estrategias, adquisiciones, re-ingenieria, programas de

calidad, y reestructuracion del trabajo, han podido subsistir.

En el caso de México se observa su participacion en la economia internacionai a traves
de la balanza comercial de importaciones y exportaciones. Con el Tratado de Libre
Comercio {NAFTA) gue entré en efecto ef Toro. de Enero de 1994, México ha reducido
lag barreras arancelarias a Capadd y a los FEstados Unidos, invitandce con esic a
empresas extranjeras a establecerse en territorio nacional. Adicicnalmente, Meéxico ha
firmade nuevos tratados comerciales con olros pafses europeos y ceniroamericanos

abriendo mas caminos para las exportacicnes e importaciones.

La participacién de la economia mexicana en ei mercado internacional se ilustra en los
cuadros® a continuacién; Balanza Comercial, Exportaciones Totales e lmportaciones

Totales. Si se desea profundizar en esta informacion faver de leer el Anexo 3"

* Infomiacion recopilada de la pagina de intemet del Ranco de Mexico (wwy banxico org mxj, inferme Anual del Banco de
Meaxico 1998, Abni 1988.
b Caprtuio 1.3 Sector Extemno, informe Anual del Banco de Mexico, 1998 Abni 1898, pags 47 al 67,
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Exportaciones Totales

Importaciones Totales
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México tiene un namero de ventajas que atraen a empresas internacionales:

= Una localizacién geogréfica estratégica incluyendo 3,234 kidmetros de
fronters con los Estados Unidos de Amérnica, lineas costeras frente & Eurcpa y

Asia, asi como la puerta de entrada a Latinoamérica.

= Acceso preferencial a los Estados Unidos de América, el mercado mas

grande del munde dentro det tratado de libre comercio.

» Una fuerza de trabajo relativamente joven de més de treinta millones de
personas que ha probado tener ia capacidad de entregar productos v
servicios de calidad a costos laboraies substancialmenie menores que los

paises industrializados.

= Una gran cantidad de recursos naturales.

= Un mercado doméstico de répido crecimiento con 82 millones de personas, de

las cuales, aproximadamente ja mitad es menor a 20 afios de edad.

a  Una economia y chma regulatorio que soporta al sector privado.

La participacién de México en la economia iInternacional, se da con ! atractivo de posser
una fuerza laboral de mas de 31 miliones de frabajadores, ta cual esta crectendo a una
lasa mayor gue la pobiacién. El gobierno mexicano abandond décadas de

proteccionismo & implementd reformas gué trajeron una reestructuracion masiva de la
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industria mexicana, a momento en que los productores nacionaies mntentaban
modernizarse para compelr con los productores extranjeros, La implementacion del
acuerdo de lbre comercio y 1a devaluacidn del peso en Diciembre de 1994 aceleraron el
proceso de resstructuracion de la industria mexicana. Estas tendencias han multiplicado
la demanda por personal con habilidades laborales y educacion. Y por elio, la mayoria
de las empresas estéan ampliando sus esfusrzos de capacitacién y al mismo fiempo los
individuos estan avanzando en sus ocupaciones o profesiones a través de programas de

educacion privada.

Para que las empresas mexicanas puedan competir globalmente, es necesaric que;
Primiero, que sé genare un cambio de utiidad, asccado con un proceso sistematico gue
creé poder y motivacion suficiente para actuar en sinerglia. Segundo, que este proceso

sea impulsado por una alia calidad de liderazgo y no solamente por una buena direccion,

1.3 EL CAMBIO DE LA NATURALEZA DEL TRABAJO

Los avances tecnoldgicos que se han dado en el transcurso det iempo estan cambiando
constantemente la naturaleza del trabago, s decir, af como se elaboran los producios o
s¢ proveen los servicios. La tecnologia de 1a era industnal proporciond fuerza mecanica
y velocidad a través de motores. Por comparacién, la tecnologia actual de la era de la

informacidn, nos proporciona cerebros compidanzados y veiocidad electrénica.

El trabajo sé esta volviendo menos fisico y mas mental, hacemos menos las manos y

mas con el cerebro. La tendencia se inclina &l uso de “herramientas inteligentes’, es



decir, instrumentos y equipos que contienen microprocesadcores inteligentss. Basta con
mirar al airededor y ver o que se posee en las casas; maquinas contestadoras de
teléfono, videocaseteras, hornos de microondas, computadoras personales, juegos de

videos, etc.

Estos equipos de ajta tecnologia tienen su propio cerebro, y el ser humano tiene que
utilizar sus habilidades de razonamiento v aprendizaje para poder utilizarlos. Es asi
come las habilidades mentales de razenamiento y andlisis se vuelven mas importanies
que las habilidades fisicas 0 musculares. Se esta trabajando menos con “objetos” y mas
con informacion; como ideas, conceptos, fdrmulas, procedimientos, y otros datos. De
hecho fos “ohjetos” estan siendo creados por olros “objetos” en vez de por personas.
Algunos robots estan fabricando autos, y algunas computadoras coordinan procesos
ensambie en empresas de manufactura. Los equipos mteligentes también estdn
desempefisndo muchos servicios personales, como por gjemplo; servicios bancarios,
sistemas de cotreo electrénico, etc. las computadoras y las telecomunicaciones
modernas estan reformande & mundo del trabajo. En la actualidad para desempefiar el
trabajo no es necesario que se vaya a la empresa, el trabaje puede venir al lugar donde
nos encontramos, & través de la utilizacion de ia informacidén como matera prima ¢on
una computadora portatl, un teléfono celular, un faxmédem y conocimienios

actualizados. Eltrabajo puede desempenarse desde su casa, la playa, auto, avién, etc.

Esta idea Hustra gque los negocics se pueden desarrollar desde cualquier parte del
mundo, y las empresas proporcionan el trabajo a aquellos que tengan las mejores
habilidades, al menor costo sin importar la localizacidn geografica. Es asi, como los

empleados de organizacionas actualmente compiien con gente de tode el mundo por los
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mismos empleos. Un ejamplo claro de ésto, son las compafiias amerncanas que utilizan
programadores, ubicados en la India, para mantener remotamente sus programas de
computacién en centros Urbanes como Nueva York, Chicago, etc. Otro ejempio, son los
nimeros 1-800 para responder consultas; uno nunca sabe a que parne del mundo esta

hablando, puede que uno este en México y la otra persona en Denver.

i.4. VENTAJAS DE LA ERA DE LA INFORMACION

La nueva cra de ta informacién, traé consigo ventajas que nos permiton realizar el

trabajo mas eficientemente, estas ventajas son:

= Mejores herramientas
= Mayor conocimiento
= Mas opciones de donde elegir

Mayer poder

1.4.1 Mejores Herramientas

Mediante del usc de herramientas como; las computadoras vy ios avances tecnoldgicos

en comunicaciones, se incrementa la eficiencia al momento de desempediar el trabg|o.
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L.as Computadoras y las Comunicaciones en México®

COMPUTADQRAS

E! sector de la computacién, es uno de los sectores de mayor crecimiento en la
economia mexicana, e cual, se ha ido transformando draméticamente partiendo de un
extreme preteccionismo, a un competitive y abierto mercado. A finales de los 1980’s, el
gobiemo mexicano implantd una serie de reformas econdmicas que incluyeron la
tiberacién y privatizacion de empresas ptblicas. Las compafiias mexicanas se vieron
forzadas a meodernizarse para poder ser competiivas, mientras que proveedores

extranjeros se mudaron & este mercado formalmente protegido.

Las oporiunidades para los proveedores exiranjeros, fueron especialmente atractivas ya
que la industria doméstica estaba desarrollada pokremcnte y la nacion tenfa poca
inversién en tecnologia, lo cual hacia lenta la modarnizacion. Por ejemplo, en 1992 en
México habia 15 computadoras por cada 1,000 habitantes, comparado con 150 en

Canada y 250 en los Estados Unidos de América.

La eliminacidn de permisos de Importacion en 1990, y la subsecuente reduccion de
tarifas, trajo un efecto dramatico en el mercade. Las ventas de tecnologia computacional
se incrementaron en un 43% en 1890 v en un 45% en 1991, Aln durante el periodo
econémico lentc de 1993, ventas en compuizacion: equipg, programas y Servicios se
ineremento en un 10%. lLas ventas de los equipos wvirualmente se asentaron en

Diciembre de 1994 cuando el peso se devallo considerabiemente.
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Sin embargo, a pesar de su alto costo, las computadoras personalés y las conexiones
redes de trabajo han revolucionado ja automatizacion de la oficina en Mexice.
Procesadores de palabras, hojas de célculo, y programas contables, son algunos de los

que encabezan el mercadoe.

COMUNICACIONES

En la actualidad, existe un crecimiento en la demanda de programas computacionales
dedicados a comunicaciongs, por pane del sector privado y plblico. Pero la
infraestructura del sistema de telecomunicaciones de México ha sido desarrollada muy
ientamente, a pesar de la privatizacion de Teléfonos de México. A inicios de 1995, las
empresas adn se quejaban de gue tenian gue esperar meses Yy pagar grandas
cantidades de dinero para nuevas lineas telefénicas. Interrupciones de servicios
frecuentes y prolongadas. Esta situacion ha ido cambiando gradualmente. A partir de
1998 se observo un cambio en el servicio telefdnico ofreciende servicios adicionales

camo; buzones de mensajes, descuentos en llamadas de larga distancia, etc.

EL INTERNET

El Internet, es un sistema de comunicacién, formado por una red iniernacional de
conexiones electronicas a través de computadoras. Estas computadoras comunican a la
gente en todas partes del mundo a través de correos clectrdnicos y paginas de mtermet,
en segundos. Es un sistema de intercambio de informacion, en el cual se promocionan

empresas, realizan negocios, y se ofrecen servicios y productos.

Actualmente a través del Internet se pueden hacer compras en todas partes del mundo,

hacer transacciones bancarias, consultar mercados accionarios, empresas,
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universidades, librerias, bibliotecas, participar en curses a través de videoconferencia, ¢

inclusive participar en grupos de discusion en cualguier parte del mundo.

A pesar de que las universidades en México han estado conectadas por fargo tiempo en
el Internet, el aspecto comercial en el Internet en México, ha sido desarrollade muy
lentamenta. En 1994 algunas compafiias empezaron a ofrecer 10s servicios de Internet
“Praveedor de Servicio de Internet”. La expansidén de estos servicios ha sido afectada
por el numero pequefic de computadoras, asi como, por lo costoso y la dificultad de

obtenear nuevas lineas telefonicas.

México cuenta con 150 proveedores de Internet en 1999. Es estimade que existen
aproximadamente 150,000 usuarios de Internet en México. El ndmero es muy dificil de
identificar ya que esta cifra probablemente incluye 60,000 usuarios de sistemas
universitarios.  Existe un estimado de 20,000 negocios usuanos con conexionses

dedicadas de Internet.

Algunes futuristas piensan gue el Internet sera la herramicnta del futuro, a través de fa
cual, se podran hacer cualquier transaccién imaginada, con la comodidad de no salir de

S casa.

impacio de las Computadoras y las Comunicaciones en el Trabajo

5t observamos las areas de trabajo, se verd que &b equipe con & cual se trabaja ha
estado cambiando constantemente, por ejemplo; una calculadora eléctrica ha sido
reemplazada por una calculadora electrénica o de poder solar. El cambio es adn mayor

cuando se observe que las calculadoras han side reemplazadas por computadoras. ks
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importante recapacitar que el trabajo ha ido cambiando, y que las herramientas del futuro
van z alterar Iz ferma de trabajar. Todo el entorno cambia y también cambian las
empresas que fabrican estas herramientas; nuevos frabajos se crean y otrcs
desaparecen. No Unicamente las cmpresas se adaptan, también el ser humano se tiene
gue adaptar y estar abierto a nuevas tecnologfas. La gente liene que aprender a
utilizarias, aceptarlas y asumir la responsabilidad de dominar ¢l uso y potencial de estas
herramientas y no resistirse al cambic, o de lo contraro, sus habilidades se volveran
obsoletas v con clio las oporiunidades de trabajo desapareceran, asi como, las

oporiunidades de desarrollo del pais.

Las carreras profesionales en la nugva era de la informacién se basaran principalmente,
en habilidades y destrezas analiticas y de sclucion de problemas. Esto demandard un
constante entrenamiento, reinversion del tiempo, dinero y energia mantal, y scbretodo

dermnandard continuo desarrollo personal.

El trabalo de seguro se volverd més sencillo. La gente serd capaz de hacer mds con
menos. Se producird mas y mejor en menos tiempo, con menos esfuerzo fisico, y a
menor costo. Con este desarrollo algunas personas mediante el usc de las nuevas
nerramientas y equipos, serdn capaces de hacer mas por la humanidad. Ejemplos
claros son, los avances en el drea de la medcina, telecomunicaciones, Servicios,
Investgacion espacial, etc. Basta con comparar la forma de vida en los afios 1800's y

con ia forma de vida en la actualidad.
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1.4.2 Mayor Conocimiento

El conocimiento esta empezando a ser la nueva fuente de poder y de rigueza.
Basicamente en la actualidad se tiene mayor fuerza cergbral trabgjando para el ser
humanc. Primeramentg; el crecimiento poblacional, el cual afade 88 millones de
cerebros al afio a este plansta tierra.  Segundo; el crecimiento en el nimero de
inteligencia ariificial a través de microprocesadores, el cual se sigue multiplicande a un
ritmo impresionante. lLa unién de los humanos con la fuerza cerebral electrénica
(inteligencia artificial}, proporciona la oportunidad para hacer cosas que a inicios del siglo

XX hubieran sido consideradas imposibles de realizar.

As{ como, la gente produce mas gente. El conocimientc produce mayor conocimiento.
Enire mas se aprende, més facil es aprender ain mas. Pero existe el ofro lado de la
moneda, el cual, indica que es mas facil atrasarse en €l conocimiento debido al ritmo tan
rapide en que avanza el mismeo. Mucho de lo que se aprende se vuelve rapidamente
obsoleto. La validez de las soluciones tiene un menor tiempo de vida, ya que mejores

soluciones siguen apareciendo continuamente.

El gran reto de !a actualidad es no solamente obtener una educacion, $1 no, es mantener

la educacion actualizada a lo largo de la vida.

Actualmente toma solo de 3 a 5 afios para que el 50% de las habilidades de trabgjo se

vuglvan cbsoletas.
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El aprendizaje anteriormente nunca habia sido tan sencillo como 10s es en la actualidad.
Jamas habia existido tanta informacién como actuaimente existe. El conocimients jamas

habia estado tan accesible como lo esta ahora.

Actualmente no es necesano Ir a la escuela. La escuela viene a uno a traves de ia
television, la computadora, o las herramientas inteligentes que educan en of trabajo
{como programas de entrenamiento). De acuerdo con el pensamianto de Pritchett "El
teléfono, la television, y la computadora pronto se combinaran en un solo articule,
trayendo oportunidades de educacidn que entretengan y a la vez que construyan la base
del conccimiento®. La tecnologia se vuelve cada vez mas amigable para el usuaric.
Television interactiva, multmedia, realidad virtual, todo este serd combinado e inclusive

mejorado. El aprendizaje se volverd mas efectivo, con un menor costo y mas divertido.

También se encontrard que ei trabaje se convertird en el salén escolar.
Las compafifag buscaran que los trabajadores aprendan y se desarrolien. ya gue el
conpcimiente €8 muy importante para la organizacién. Actualmente se ve gue el
conocimiento se esta integrando a los productos que se fabrican. Mayor nimero de
productos actuaimente muestran intelfigencia. Por ejemple; Goodyear fabrica lz “llanta
inteligente” con un microprocesador gue informa cuando ésta necesita atencion, tal
como; aire o alineacion. Lentes para la vista actualmente tienen construido en si
conocimientc de cuando automaticamente cambiar; obscurecerse 0 aclararse,
dependiendo de la intensidad de la luz. Se puede programar un hornoe de microondas y

este sabra a que hora iniciar y terminar su funcion.
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1.4.3 Mayores Opciones de Donde Elegir

A medida de que wanscurre el tiempo, nuevas y mejores opciones para realizar las
actividades se van presentando. Por egemplo; se pude observar el gran avance
tecnolégico v cientifico que los paises desarrofiados han  alcanzado en las
telacomunicaciones, en el sector financiero, avances médicos, descubrimisntos
espaciales, efc. Y fodo esto, va transformande el ambiente, proporcionando mejores
opciones de servicios y producios para los consumidores, v a la vez va transformando el
lrabajo. Fsto no Unicamente se da en los pafses desarroliades, si ne, que a través del
intercambio comercial entre pafses, las nuevas opciones de productos vy servicios liegan
también a paises subdesarrollados que prescnian un atractivo mercado comercial para

los paises desarrollados.

Los cambios tecnolégicos en materia de distribucion y uso de la informacién merecen la
mayor parte del crédite en la expansidn de opciones. Los fabricantes se apoyan
tuertemente en computadoras, programas de computadora sofisticades, y técnicas
flexibles de produccion.  Por ejemplo; en algunos mercados se pueden comprar
productos a través de la computadora (Internet; autos, ropa, productos para el hogar,
etc.) v estos son entregades a domicio en unos dias. Esto esta flevando a los

fabricantes a producir de acuerde a las necesidades del consumidor.

La informacién tecnoldgica de alte poder, permite cambios en la forma de hacer las
cosas y se pueden satisfacer ‘as neceswdades de los consumideres. En esios dias es
mas sencillo para los negocios enfocarse a una audiencia determinada. O bien,

identificar un pequefo segmento del mercado con gente de similares necesidades, As{
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se observa que el mercado sc fragmenta y méds nichos de mercado son desarrollados.
El resultado final es, por supueste, una feroz batalla en los negocios, ya gue los
consumidores Hienen mayores opciones de donde elegir. Las empresas compiten y
pagan pot un espacio eh los estantes de las Hendas para ensefiar sus productos. Basia
con un ejemplo sencillo; cuente la cantidad de diferentes marcas y variedad de productos
que puede usar como crema pard fas manos, 0, entre cuantos paguetes de

computadora puede usted elegir para usar una hoja de calculo (fotus, excell, works, efc.).

Este es un mercado de compradores. Se tienen miliones de formas de gastar el diners,

uempe y atencién; con mas, nuevos, y mejores articuios que son ofrecidos cada dia.

1.4.4 Mayor Poder

l.a era industrial se distinguia por la concentracién del poder, en grandes negocios,
gobierno, grandes industrias, mercados masivos, medios masivos de comunicacién, y
sociedades masivas. Actualmente, la era de ia informacion esta desconcertando todo.
Mercados masivos se estan segregando en nichos. La produccion en serie, se esta
disminuyendc ¢ centralizando de acuerde a regiones geograficas, y las industrias
actuaiments pueden tener utilidades ¢on corridas de produclos diversificados de acuerde

a gustos de consumidores. Operan en base a ordenes de clientes y mantienen minimos

o nulos niveles de inventario.

Segun Pritchett® si la era industral se trateba de organizaciones poderosas, la nueva era
de la informacidn se traia de indwvidu0s poderosos. Parie de esie nuevo poder, es
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consecuencia de contar con mejores herramientas, mMas conotimientos y Mas opciones.
Otra consecuencia €s que las economias de escala estan siendo reemplazas por
gconomias de velocidad. Las organizaciones reconocen que € ser grande causa
lentitud, ya que la flexibilidad, manubreabilidad y velocidad de respuesta son esenciales

en fos mercados competitivos actuates.

Es asi, como se ve gue algunas organizaciones estan descentraiizande sus sistemas de
informacién de los sistemas de computo grandes a computadoras personales, donde los
empleados tienen mayor flexibilidad en la informacidn, Podemos observar como las
organizaciones se estan apianando desapareciendo niveles de gerencia y supervision e
inclusive algunos puestos administrativos. E! poder es transferido a grupos de trabajo
con computadoras vy sistemas experios, ¥ las comunicaciones internas se manejan via
correo electrénico, lo cual disminuye costos (de larga distancia y papel} e incrementa la

eficiencia.

La idea ceniral, es ilevar el poder a las manos de lg gente que esta cerca de fa accidn,
quien cuenta con la infermacion méas reciente  Esta gente debe de estar bien capacitada
para tomar buenas decisiones e implementarlas inmediatamente. Surgiendo asl, el

concepto de Individuos y equipos con auto direccion (facultados para decidrr y actuar).

Peter Drucker dice “El conocimiento es el Unico recurse gque tiene valor”, el conocimianto
es lo que la gente licva a todas partes consigo, como cmpleado, le pertenece y es tan
movible comoe ia gente misma y es lo gue gente vende a los empleadores. Entre mas

conocimiento se posea, mayor serd el precio que paguen por él. La gente tiene la
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CAPITULO II

r

2. LOS RECURSOS HUMANOS EN LA ORGANIZACION

Para efectos del presente estudio, se introducird brevemente en éste capifulo el marco
fedrico que soporta la necesidad de implementar cambios planeados en las
organizaciones. Estos temas son presentados con g intencidn dc infornnar la necesidad,
descle el punto de vista organizacional, de modificar los hdbitos de trabajo de sus
recursos humanos, para responder rdpidamente a las demandas del medio ambiente y

ser cormnpehtivos en una economia global.
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2.1 El Area de los Recursos Humanos en la Orgarnizacion

2.1.1 Concepto, Funciones, e Importancia de [a Administracion de

Recursos Humanos

La administracidn de los recursos humanos, es la técnica que involucra aguellas
actividades encargadas de cumplir las metas de los individuos, los objetivos de la
sociedad, ¥ la optima productividad y efectividad de 1a organizacién. La Administracion
de los Recursos Humanos, comprende todas las actividades involucradas en atraer,
reclutar, seleccionar, entrenar, desarrollar, utilizar, controlar, reconocer, compensar,
motivar, retener, dirigir, coordinar, negociar, y mantener a (os recursos humanos. El
término de administracion de recursos humanos, tamhién cubre las politicas, procesos,
estrategias, procedimientos, flosofias, actividades y précticas utilizadas para administrar

todos los elementos humancs en la organizacion.

Las funciones de |la Administracion de Recursos Humanos son:
Reclutamiento y selecaion de personal;
Capacitacion y desarrolio;
Compensacién, seguridad y motivacion;
Evaluacion y administracion de plan de carrera;
Segundad e Higiene industnal; y

Relaciones industriales.
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Los propdsitos y la importancia de la administracidn de los recursos humanos somn:

= Ayidar a la organizacién a disefar, desarrollar, implementar, y administrar el tipo de
politicas, procedimientos, v actividades que permitan una adminstracion eficiente y
efectiva de sus recursos humanos.

v Ayudar a la organizaciin a establecer y a administrar una relacién de trabajo
armoniosa enire la empresa y sus empleados.

= Asegurar gue la organizacién cumpia con la legislacion vigente en material {abotal.

= Ayudar a crear et clima organizacional necesario para estimutar a los empleados &
desarrollar y utilizar sus habilidades y destrezas a su maxima capacidad.

v Ayudar a la organizacion a retener a empleados productives, y a desarroliar el
desempeiio de los empleados de acuerdo & los requerimientos actuales y futuros a
fin de incrementar la productividad.

= Desarrcllar politicas y programas que cumplan las necesidades economicas y
emacicnales de (0s recursos humanos en la organizagion.

= Ayugar @ la organizacion a crear un ambientc de trabaje que minimice o elimine log
riesgos de trabajo.

v Asistr & la organizacidon a mantener ¢ incrementar su habilidad para atraer la
cantidad y calidad de candidatos necesanos para salisfacer; la  estrategia
organizacional, las metas operativas, las necesidades de personal, y la cultura y ef

clima organmizacional.

La imagen de la funcidn de recursas humanos como drea de apoyo, admunistracian, y
personal especializado, esta cambiando rapidamente. El drea de Recurses Humanos &s

vista como un area proveedora de servicios a clientes (internos o externos), csios
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clientes comprender; los ajecutvos, los gerentes, empleados, dirigentes sindicales,
contratistas, grupos comunitarios y agencias gubernameniales. El rol de Recursos

Humanos depende del cumplimiento de las expectativas de estos clientes.

De acuerdo con un estudio elaborado por Anne Tsul, ejecutivos de alto nivel evallan la

efectividad de la funcion de recursos humanos sobre la base det siguiente criterio:

s Nivel de cooperacion de la funcion.

= Opinién de los gerentes de linea acerca de la clectividad de la funcion.

= Rapudez y efectividad de respussta a cada planteamiento heche a la funcidn.

= Evaluacién de la calidad de informacion y asesoria provista en el ambito ejecutivo.

«  Satistaccion o disatisfaccion de clientes, ejecutivos, y empleados.

= Grado en el cudl e departamento tiene una estrategia para apoyar planes
administratives del negocio en relacién con recursos humanos

»  Tiempo promedic de cubnr vacanies

= Grado el cual la funcidn esta abierta y accesible a empleados para tratar problemas

= Nivel de confianza de los empleados en la funcion de recursos humanos

2.1.2 La Funcion de Recursos Humanos desde el punto de vista de

Sisternas

Una de las principales funciones de los especialistas cel area de recursos humanos es

facilitar el uso efectivo de los recursos humanos en la organizacion. El punto de vista de
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sistemnas ilustrado en la figura 1, muestra como inter-actudn los diferentes sistemas

dentro de las organizaciones.

Si el analisis del puesto, la descripcién del puesto, y as especiiicaciones del puesto no
son realizadas adecuadamente, estas tendran un impacto adverso en el proceso de
transformacion y en el producto resultante (salida). Por ejemplo, siios requerimientos de
habilidades y educacion en una vacante son definides incorrectamente, el resultado
puede ser contratar a la persona erdnea. FEsto puede incrementar los gastos de
entrenamiento, capacitacién, y desarrollo, o resultar en un incremento en los gastos de

reclutamiento para contratar ¢l reemplazo. Adicionalmente se afectard la efectividad de

la organizacion.

Fig. 1°,
Retroalimentacion ‘—————'
v ?;

Entradas * Proceso de Transforrmacion —f Salidas
= Ardlisis de pussto * Proceso de Beclutarriento = Departamentos de
o Dagonpeidn del puesto * Procesa ok Selecon linea,

» Especificacion def puesto * Erfrenamento y Desanolio + Deprrtarmentos de
= Digefio del puesto * Deaarvolio Crganizacional apoyo o aseaora
* Paifticas y pricticas da » Desermpeno de los
influencies intemas/Extemes Admirisiracson de Pecurscs eacios
del medio ambiente, y Olras FLmance * Satisfacin de los
fuentes te envadas. * Giras erpleacos
+ Qs
+ Planeaoon de Pecursos Influendies inemesTxtemas
HaTENCS. ded medo arbiente imluencias
InemasExiemes
= Reciutamiento: del medo artyente
- Widtcdos
- Fuentes Usuarios de las
- Gaupcs especificos entreckss:
o [ spelacion
= Tecrologia » Cliertes
* Corrdiciones del Mercado o ConsLmidores
laborgl.
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2.2 Planeacion de Recursos Humanos

2.2.1 Conceplo, propdsitos e importancia de la Planeacion de Recursos

Humanos

La planeagion de los Recursos Humanos, es el procese de pronosficar las necesidades
organizacionales en materia de recursos humanos. La planeacion de Recursos
Humanos, determina los cursos de accion gue la organizacidn debe de realizar para
asegurar que posee &l nlmero adecuado de individuos con la mezcla correcta de
habilidades, en el momento adecuado, y en la posicion adecuada. Asi, ia organizacion
puede alcanzar sus objetivos presentes y futuros eficiente y cfectivamente. La
planeacion de l0s recursos humanos s un proceso pro-activo que anticipa e influencia e
futurc de la organizacion. Al ser un proceso pre-activo, la planeacidn de recursos
humanos también se caracteriza como un proceso de aniicipacion de cambios, vy asiste a
la organizacion a adaptarse a los cambicg oportunamente. Dichcs cambios inciuyen;
cambios demograficos, industnales, v tecnolégices, gue obligan a las empresas a

desarrollarse, adaptarse e innovar para sobrevivir,

Los propgsitos v la importancia de la planeacion de los recursos humanos son:

=  Proveer a ia direccién herramientas que ayuden a controlar y reducir los costos
laborales mediante la anticipacién de escasez o sobre oferta de recursos humancs,
ajustar estas situacicnes antes de que tengan impactos negativos en la organizacion,
e identificar las tendencias futuras v sus posibles consecuencias ¢ influencias en la

organizacion.
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s Proyectar la cantidad y calidad de individuos y posiciones requeridas por ia
organizacion para facilitar el logre de los planes, objetives y metas organizacionales.

= Proveer a la direccion los medios para pronesticar la oferta y demanda futura de
recursos humanos, incluyendo las proyecciones futuras de movilidad, desgaste,
expansicn, y tipo de habilidades a utilzer.

= Proveer las herramientas para evaluar |a disponibilidad de talento en ta organizacion;
incluyendo un inventario de personal, expresando dreas de interés (plan de carrera),
y futuro potencial de desarrolio.

= Asistir a la organizacion a desarrollar politicas y procedimientos para cumplir con ia
legislacion.

s Proveer una mejor base para la planeacidn del reclutamiento y & seleccion, y para
coordinar e integrar diferentes programas de administracién de recursos humanoes.

s Proveer herramientas para identificar, disefiar, desarrollar, e implementar politicas y
programas que ayuden a los ejecutives a optimizar el retormno de inversidn en los
recursos humanos, y facilitar ¢l optime uso de las capacidades de los empleados
para incrementar el desempefio y la productividad.

= Desarrollar e implementar el criterio y objetivo para ¢l andlisis de los costos de
recursos humanos, incluyendo rotacién, relocalizacion, desgeaste, entrenamiento,

néming, y costos de desarrolio.

£2.2.2 Evolucion de la planeacion de los recursos humanos®

Las primeras formas de planeacién de recursos humanos fueron smuy fimitadas en

enfoque y operacidn. Algunas empresas han desarrollado planes para sus recursos

41



humanos que mencionan programas muy amplics para el cambio estratégicc. Sin
embargo, ja mayoria ha enfatizade en una mayor espscializacion; pianes funcienales
enfocados en preocupaciones tales como; proveer personal en el futuro, desarrollo de

carrera y planes de sucesion, o administracion de la fuerza laboral.

Qrigenes:

Planear recursos humanos ha sido una actividad gerencial desde los origenes de la
modaernizacién industrial organizacional. El economista Alfred Marsali observo en 1890
que “la czbsza del negocio debe de asegurarse que sus gerentes, auxilares, y
supervisores fueran ef hombre ndicado para su trabajo y que estuvieran desempefiando
blen sus funciones”.  La dwisién del trabajo, la especializacién, la organizacion de la
admipistracion en diferentes niveles gerenciales, la simplficacién del trabajo, y la
aplicacion de estandares para seleccionar empieados y medir su desempefio, fueron

principics aplicados en los inicles de fa administracion industrial.

En {a primera parte de este siglo, el enfoque era la planeacion de la mano de obra;
trabajo per hora. El objetivo de mejorar la efectividad a través de {a ingenieria industrial
y ia aplicacién de psicologia industrial fue consistente con la necesidad de incrementar

productividad € introducir una mayoer objetividad en las préacticas del personal.

Durante la segunda guerra mundial y los afics de posguerra, la atencién a ia
productividad de los trabajadores se Intensifico. Existia una preccupacion por la
disponibiidad de persenal admunistrativo competente, debido a la falta de talento y la

demanda por bienes y servicios. Las nuevas tecnologias v el interés en los aspectos del
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comportamignte en el trabajo agregaron mayor complejidad a la practica de la

planeacian.

1960°s - 1970°s

La gran demanda por personal con talento resulto en el avance de la tecnologia de los
ahos 1960's, en ia rapida expansién corporativa y en la diversiicacitn.  En respaesia, la
planeacién se enfocd a balancear & suministro de talento con la demanda,

particularmente talentc de ejecutivos, profesionales, y técnicos.

En ios 60's, la planeacidn det personal era definida como; el proceso a través del cual, Ia
administracidn determina como las organizaciones deben cambiar su posicién aciuai de
los recursos humanos a su posicion deseada. A través de la planeacion, ia
adrninistracién buscaba tener “el nlimero correcto y as personas adecuadas, en ei lugar
adecuado, en el momento adecuado, haciende que las cosas resulten en beneficios a

largo plazo para ambos; organizaciones € individuos” (Vetter, 1967).

Scbre la base de este concepte se desarrollaron cinco etapas,

1. Identificacion de los objetivos y planes organizacionales;

2. Pronosticar los reguerimientos de recursos humanos;

3. Evaluacién interna de habilidades y otras caracteristicas demandadas,

4, Determinacién de los requerimientos netos de los recursos humanos;

5. Desarrolic de planes y programas de accion para asegurar a la gente adecuada

en la posicion correcta,
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El proceso era concebide como lineal, en ef cudl, el pasadc era la base para planear el
futuro.

La predominante visién de la planeacion de recursos humanos, la cual persiste en
algunas empresas actualmente, fué que “Las empresas pronostican sus necesidades de
personal para el future, pronostican su oferta intemna para satisfacer estas necesidades,
e identifican las diferencias entre lo que se necesitara y lo que habrd disponibie”. Los
planes se dirigen a la programacion del reclutamiento, la seleceién, y contratacion de
nuevos empleados; proporcionado enirenamiento  y desarrollo; y  anticipando
piomociones y iransterencias necesarias (Burack & Walker, 1972; Geisler, 1967,

Wikstrom, 1971).

1980’

En los ahos 1980's, las compafias a nivel internacional redujeron perscnal
substanciatmente, muchas con reducciones miltiples de salarios y con propuestas de
jubilacién temprana. Las compafiias buscaron la descentralizacion, reducir personal, y

volverse mas planas y eficienies

Durante esta década, el interés se enfocaba a los pianes de carrera, acuerdoes de
horanios flexibles, e incentivos sobre la base del desempefio. Las compafiias hiciercn
uso de trabajadores de medic tiempo vy contratos temporales (ya que disminuia costos
de personal) para cumplir sus necesidades de personal, a la vez que reducian personal

de planta.
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La planeaciéon de recursos humanos se enfocaba a los planes de sucesion,
recstructuracion, adquisiciones, fusiones, y al desarrolio de cambios de culiura

corporativa para apoyar los retos de las nuevas pricridades del negocio.

Los aspectos de la planeacidn de recursos humanos se volvieron mds pragmaticos,
usando instrumentos come percepcién de las necesidades del negocio, costo-beneficio,
& impacto potencial en una ventaja competitiva. Es asi como fas compafiias utihizaron
una mayor variedad de herramientas v técnicas de planeacion. Las estrategias de
recursos humanos se efectuaron conjuntamente con los planes estratégicos del negocio.
Muchas compafiias se apoyaron en el valor de las actividades planeacion, pero pocas

establecieron, y aplicaron consistentemente el proceso.

1890’

En esta década, las estrategias en recursos humanos evolucionaron gradualmente, del
enfoque de negocios (clientes, produccidn, competidores) a planes y programas de
accion especificos definidos e implermentados en términos de funciones especificas de
recursos humanos (Capacitacion, reciutamienio, compensacion, etc.). Los procesos
sugerian una secuencia, o setie de pasos, se definian situaciones y se consideraban
soluciones. El resultado, era una estrategia que reflgaba las priondades mas
importantes para actuar. El propdsito de la cstrategia de recursos humanos esa el
proveer un ambiente que ayude a asegurar que las acciones resolveran las situactones
que sc consideraron preritanas. La calidad de la estrategia era ampliada 2 través de

una mayor ohjetwidad, recoleccion rigurosa de datos, y analisis de calidad.
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Actualmente, la planeacidn enfoca a la estrategia de los recursos humanos en el
contexto del proceso de administracion de la estrategia organizacional. En este sentido,
el desarrollo individual, reciutamiento, compensacién, y otras actividades de recursos
humanos se vuelven parte de un proceso dindmico para manejar el cambio estratégico.
Por ejemplo; los programas de capaciacion no son autorizados si estos no justifican ser
perlinentes para el cambio de habilidades o destrezas necesarias para sopostar la

estrategia organizacional.

los planes de recursos humanos son considerados estrategias cuando estos ayudan a
ia direccién a anticipar y mangjar el cambio. Estos planes son los medios para alinear
las estrategias de recursos humancs con el contexto estratégice del negocio, de ahl, la
existencia de estrategias de recursos humanos a diferentes niveles; corporalivo,
unidades de negacios, equipos de trabajo, v a nivel individual. Esto da origen a lo que se
conoce como organizaciones flexibles; en donde todos necesitan enfocarse en
situaciones prioritarias y manejar su trabajo en armonia con ias estrategias de Ja

organizacion.

2.3 Estrategia de Recursos Humanos

2.3.1 Definicion y disefio de la estrategia de Recursos Humanos

Estrategia, es definida como todas las actividades necesarias para el exitoso

funcionamiento de la organizacién como mecanismo de adaptacion.
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Para ganar en el mercado global, las compafifas estan buscande proveer un distintive
nivel de servicio, desartoliar nuevas hahilidades y compromisos en los empleados,
buscar innovacion e iniciativa creativa, y manejar el cambic a través de cooperacion y
yrabajo en equipo. Muchas empresas estan batallando para manejarse con menos
empleados, menos niveles gerenciales y mayor flexibilidad en las pricticas de

administracion.

Fiecutivos de alto nivel reconocen la importancia de los recursos humanos como &
principal activo y caperan que las politicas y programas sean implementados para guiar y
apoyar una administracién efectiva.  Sin embargo, es extremadamente dificil para las
compafifas cambiar la forma en que la gente se conduce. Las polihcas y programas que
guian a jos recursos humanos no siempre estan acordes con los cambios y prioridades
del negocio. Muchas actividades simplemente mantienen a las compafiias al nvel de los

competidores y no provecn ninguna vertaja competitiva.

El primer camino para aicanzar una ventaja competitiva ¢s administrar a los recursos
humanos mas efectivamente, desarrollando e implementando estrategias de Recursos
Humanos que aseguren que las acciones en la administracion de los recursos humanos
se encuentren alineadas con las demandas competitivas establecidas de fa cstrategia

Crganizacional.

La estrategia de Recursos Humanos debe de utilizar el mismo proceso que cualquicr

otra estrategia del negocio:

¥ Formular ¢ implementar una estrategia,
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¥ Evaluar la vigbilidad de la estrategia
» Fomentar flexibilidad y creatividad durante el desarrollc & Implementacién de

la estrategia.

Las estrategias de los recursos humanos son estrategias de direccién y son
desarrolladas e implementadas por los gjecutivos con el mismo cuidado, preccupacion, y

atencion al detalle que las estrategias funcionales det negocio. Debe de existir:

Disefio de la organizacién

Definicion de las necesidades de personai,
Reciutamiento,

Desarrollo de capacidades o competencias,
Administracion de talento,

Permitir desempefio,

Evaluar ¢l desempeio,

Compensar y reconocer desempefio.

El reto es administrar el crecimiento y el cambio, iIntroduck nueva tecnologia, alcanzar vy
mantener bajos costos, mejorar el servicio vy la calidad del producto, y batancear la

diversidad. Para atacar estas preocupaciones se reqguiere:

= Enfocar la atencion en dreas que realmente haran una diferencia en la cempetitividad
de las organizaciones.
o« Desarrollar planes direccionales que mencicnen asuntos relacionados con el

personal.
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= Asegurar flexibilidad, adaptabilidad y creatividad en el proceso.

= |ncrementar ias fortaiezas, y disminuir las debilidades.

= Administrar los recursos humanos para asegurar crganizaciones; agiics, rapidas, y
flexibles.

« Reconocer que la estabilidad y predictibihdad de los negocios han side reemplazadas
por la incertidumbre, complejidad y cambio rapido.

s Fomentar inwciativa, innovacién y cambio de una manera positiva.

2.3.2 Proceso de Administracion Estratégica

Las estrategias de Recursos Humanos como parte de la estrategia del negocio son
jormutadas e implementadas dentro del contexto global junto con las otras estralegias

de las areas funcicnaies.

E| procesc se desarrolla en tres fases:

ira. Los planes o las estrategias se enfocan a planes de accién especificos de
acuerdo a los niveles organizacionales. Los planes corporatives son normalmente
amplios y conceptuales, estos se convierten posteriormente en planes operativos y en

planes de desempenc individual que deben de ser implemeniados.

Zda. La integracion de la formulacicn estratégica entre niveles asegura que los planes
de accion respondan a los aspectos definidos a cada nivel, resultando en compromisos

de accidn. Todoes los niveles de planeacién deben de ser coherentes en su integracion.
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3era. La planeacién estratégica es comunmente descriia como un proceso
implementado de niveles altos a niveles inferiores, pero en la praclica es un proceso
midtidireccional. En la actualidad existen practicas de planeacién que inician su proceso
a diferentes niveles; de arriba a abajo, de en medio a los cotros puntos y de abajo &

arriba. Todo depende de gue ian rapido sc desea responder al cambie.

El presente estudio se enfocara a la planeacion cstratégica flexible en la organizacion.
En una organizacion flexible, los planes son desarrcllados mas sencillamente e
informalmente, lo cual permite responder mas rapida, balanceada, eficients v
simplificadamente. Se disminuyve la burocracia en la planeacion para llegar a resultados

rapidamente.

El enfoque es en el futuro, percibiendo los cambios que mas afecten al negocio; y
asumiendo gque los cambios centinuaran siendo répidos y fuertes. La evaluacion del
ambiente se considera importante. Enire las caracteristicas e la planeacion flexible se

encuentran:

s Enfasis en andlisis futuros; viendo discontinuidades y nuevas condiciones.

= 8e asume que los cambios son rapidos e inclusive turbulentos; es imperativo
anticipar y administrar y ne anicamente reaccionar al cambic.

= Existe la tendencia a empezar en base cero; crear un nuevo plan frecuentemente,

= La hase de datos es flexible, interactiva y el procese es interactivo; los aspactos san
definidos y atacados cuando es necesano.

= El enfoque en el proceso es estimular el pensamiento e iniciativa estratégica.
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= [nvolucramiento del personal con soporte y direccion,

Las esirategias de recursos humanos pueden ser especificas y enfocadas a aspectos
funcicnales, tales como; coberfura de personal o administracién de programas de
sucesion. También pueden ser ampliamente concebidas y aplicadas como planes
direccionales que guian al cambio organizacional. Debido a que muchas compafiias
estan sufriendo transformaciones grandes en sus negocios, éstas estan desarrollando
cambios estructurales, reducciones de persenal y demaciones, inversiones masivas en
educacién v entrenamiento de personal, y cambios en sistemas necesarios para

cambiar la cultura.

Cuando las estrategias de recursos humanos son utilizadas para ayudar a dingir el
cambio, necesitan ser amplias vy enfocarse en planes de accién. Necesitan ser lo
suficiemtemente complejas para solucionar los retos que sc¢ demandan, peto a la vez
adaptables para cambiar condiciones y pricridades. Estas nunca serdn totalmente
explicitas, completas o claras; emergeran incrementalmente de acuerde a los eventos,
decisicnes y compromises que se presenten. Por glemplo; un incremento en la calidad
requiere de enfocarse al trabajo en equipo y en cooperacion organizacional, desarrollo
de personal, y desarrollo de un compromise alto por parte de los empleados. De
repente, estos esfuerzos se ven impedidos por una reestructuracion de personal

necesaria.
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2.3.3 Implementacion de la Estrategia de Recursos Humanos

lLa implementacién de la ostrategia de Recursos Humanos se ve influenciada por la
forma en que se perciben & los recursos humanos dentro del contexto general de la

estrategia del negocio, es decir puede ser:
Proceso_inteqrado: Es cuando los recursos humanos son considerados como una
parte de la evaluacién de la organizacion. La estrategia de recursos humancs se

desarrolla con la estrategia def negocio la cual cubre todas las dreas funcionales.

Proceso Alineado; Cuando los recursos humanos son evaluados paralelamente e

interactivamente con la organizacion, la estrategia de recursos humanos se

desarrolla al mismo tiempo que la estrategia organizacional.

Proceso Separado: Cuando [0s recursos humanos son considerados por separadoe
de la evaluacion organizacional. Los recursos humanos desarrcllan su propio plan

funcicnal independientementie.

Cuando se implementen las estrategias se deben de elaborar planes de accidn, los
cudles indicardn como seran comunicadas y ejecutadas las estrategias. Se da mayor
atencion a la forma en que los planes se implementaran por los gerentes y a la
comunicacion, entrenamiente, chjetivos de desempefio, incentivos y otras herramientas

necesarias. Los planes de accion también indicaran las nccesidades de modificar los
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procesos de recursos humanos y las operaciones de personal que dirjan y soporten la

implementacion.

La mayoria de las compahias evallian los resultados de la estrategia de implementacion
en base de la terminacion de programas pianeados, proyectos u olras acciones
finalizadas. Indicadores de medicidn son tipicamente definidos {rotacidn, reduccidn de

costos, mejoramiento de servicio, £1¢.) en tiempo y magnitud.

La implementacién de la estrategia requiere la alineacién de las expectaciones del
personal, disefio organizacional, recursos humancs y desarrolic de habildades, y
administracion del desempefio. Log sistemas v la tecnologiz, asi como, los racursos

financieros y otros recurscs son considerados también en la iImplementacion.

2.3.4 Asignacion de Recursos

E! presupussto es una de fas mayores consideraciones, especialmente cuando los
recurgos humanos se ven amenazados al considerase como un gasto, en vez de una
inversion para &l desarrollo organizacional. Los cosios que deben ser presupuestados

son:

» Sueldos, salanos y costos indirectos de personal.
r Gastos de oficina.
> Gastos de vigje, reuniones y proyectos,

¥ Consuliores o proveedores de servicios.
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AT

Costos de desarrollo de programas.
» Prestaciones.

» Costos de re-localizacion.

A

Entrenamiento y capacitacion.

¥ Reclutamiento.

En una organizacion fiexible el presupuesto se destina a provecr los recursos necesarios
a las pnoridades y programas de accion para el cambio. Estos presupuestos se
relacionan directamente con ias estrategias, los planes operacionales y los planes de
desempefo, vy deben de estar elaborados de acuerdo con la realidad y adaptarse de

acuerdo a los cambios.
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2.4 Cambio y Desarrolic Organizacional

2.4.1 Fuerzas del Cambio

Un mayor nimer de organizaciones se enfrentan actualmente a un ambiente dindmico y
cambiante que les requiere adaptarse para poder subsistir a las fuerzas def cambio. Las

fuerzas de cambio son scis y se explican a continuacion:

v Diversidad Cultural.

\

Fuerza laboral incrementc de Profesicnistas.
v Personal con inadecuadas
habilidades

¥ Mas computadoras y mayor

Tecnologia automatizacion.
¥v" Programas de Calidad Total

AN

Programas de Reingeneria.

<

Desplomes en el mercado de
acciones.
Situaciones Econdmicas Fluctuaciones en las tasas de interés.

Fluctuaciones de fa moneda.

C_&:npendores globales.

Fusiones y Consolidaciones.

RS IR

Competencia Crecimiento de negocios

especializados.

¥ incremento de alumnos on las
Universidades.

Tendencias Sociales ¥ Hetraso en los matrimonios entre la

gente joven.

incremento en la tasa de divorcio.

Colapso de la Unidn Sovigtica.

Politica Internacional Invasion Iraki en Kuwart.

< o« ] =

Independencia de Hong Kong
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fienen que cambiar para atraer y retener su fuerza laboral. Muchas compafiias
invierten grandes cantidades de dmero en entrenamiento para actualizar las

habilidades de sus empleados.

Tecnologia: _ la tecnologia esta cambando la forma del trabajo y a las
organizaciones. La substitucion de control computarizado en vez de control directo
por el supcrvisor, frae como consecuenciz que ias lineas de control de los
supervisores sean mas amplias y gue crganizacicnes sean mas planas. Compafias
como AT&T, Motorola, General Electric, y Chrysler pueden ahora desarrollar,
elaborar y distribuir sus productos en una fraccion del htempo mucho menor de to que
les tomaba en la década pasada. Al volverse las organizaciones mas adapiables,
también sus empleados tienen gue adapiarse; muchos puestos son redisehados.
Individuos que realizaban funciones especializadas, y trabajos rutinarios estan siende
rempiazados por equipos de irabajo cuyos miembros pueden desarrcllar maltiples

actividades y participar activamente en las decisicnes del equipo.

Situaciones Focondmicas: Los cambios econdmicos demandan a las organizaciones

adaplarse, cuando cambian las circunstancias econdmicas de su medio ambiente;
deslizamientos de monadas, reajustes econémices; inflacién, incrementos de precios,

incrementos de salarios, recesion, efc.

Competencia: La cconomia global significa que los competidores pueden venir de
cuaiquier parte del mundo. Las organizaciones se tienen que defender de

competidores tradicionales quiencs desarrallaban nuevos productos o servicios, y de
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nuevos negocios que ofrecen innovacicnes. Las organizaciones exitosas serdn
aguellas que respondan rapidamente; desarrollando nuevos productos, vy lievando
dstos rapidamente al mercado. Estas empresas dependerdn de ciclos de produccion

cortos y deben tener la caracteristica de ser flexibles.

Tendencias _Sociales: Los cambios demograficos y sociales afectan a las

organizaciones de dos maneras; como mercado de consumidores {con diferentes

necesidades) y como fuerza laboral {madres solteras, divorcios, escolaridad, etc.}

Politica_Internacionat Las politicas nacicnales e internacionales alteran la demanda

en productos, por ejemplo; cambios en ios precics del petrdleo después de la
invasion a Kuwait traen consigo incrementos en precios de combustibles y productos

derivados del petrdleo.

Estos prablemas crean nuevas opertunidades de mercado para algunas industrias

(e]. seguridad) y la quiebra para otras (NAFTA).

2.4.2 Administracion del Cambio Planeado

En muchas organizaciones ios cambiocs ocurren $in plansacion, las circunstancias del
momento demandan cambiar y actuar, y en algunas ccasiones este ocurré de manera
accidental. Para efectos de este tema se enfocara al cambio que es pro activo y con un

proposito. Se definird cambio como la accién de hacer las cosas de manera diferente, y
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al cambio planeado como aquellas actividades que se carnbiaran de manera intenicional

con vista de realizar un objetivo’,

Los abjetivos del cambio planeado son dos: primero; buscar mejorar la habilidad de la
organizacién a adaptarse a los cambios de su medio ambiente; y segundo; buscar el
cambio en el comportamiento del empteado. 81 una organizacion desea sobrevivir, esta
debe responder a los cambios de su medio ambiente. las organizaciones necesitan
adaptarse; 1) cuando competidores introducen nuevos productos o servicios; 2) cuando
el gobiermo implementa nueva legislacidn; 3} cuando fuentes importantes de suministro
salen del mercado; y 4) cuando surgen nuevos cambios para la conservacion del

ambiente.

El cambio plangade se puede dar a dos niveles:

s Cambio de primer orden: E! cual es lineal y contnuo. No implica cambios
fungamentales en las asuncicnes que fos miembros de la organizacién tienen
acerca del mundoc o de la capacidad de la organizacién en mejorar su

funcionamiento.

s  Cambic de segunde ordem. Este cambio es multi-dmensional, a niveles
miltples, thecontnuo, y radical; el cual mvolucra un replanteamientc de

asunciones acerca de la organizacion y del mundo en ei que opera.,

Para implementar o cambio en las organizaciones se requiere de agentes del cambie;

los cuales pueden ser; gerentes, empleados o consultores. Estas parsonas actuardn
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como catalizadores y asumiran la responsabilidad de administrar et cambio en las

actividades.

Los agenies del cambic pueden cambiar principalmente: la estructura, la tecnologia, el

ambiente {isico, y a la gente.

Cambiar la_estructura: Involucra el alteramiento de relaciones de autondad, mecanismos

de coordinacién, redisefio de! trabajo, y otras variables estructurales; organizaciones

planas, estructuras en base a equipos de trabajo, unidades de traba)o, etc.

Cambiar la tecnologia: Comprende las modificaciones en la forma en que el trabajo es

procesado, en los meétodos, y equipos usados. Estas modificaciones comprenden la
introduccién de nueves equipos de trabajo y la automatizacion, que reemplazan gente
por méquinas e incrementa eficiencia. Los cambios en la tecnolcgia han creado
sistemas de informacidn mas sofisticados y lz productividad del personal se ha elevado
con ef uso de computadoras. FEl accesc remotc de informacidén ha generado

opertunidades globales.

Cambiar el ambiente fisico: Se relaciona con la alteracion del espacio y ¢l arreglo de las

areas de trabajo. Con la eliminacion de paredes y divisiones, abnendo el disefio de ias
oficinas; se permie una mayor comunicacién entre los empleados. Afadendo un
adecuado disefio en el arregio del mebiliarie, iuz y color, contribuye a un incremento

{aungue ne substancial) en el desempefio del trabajo.
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Cambiar_a_la _gente: Se refiere a cambios en las actitudes, comportamientos,
habilicdades, destrezas, expectaciones, y percepciones de los miembros de la
organizacién. La intencién es ayudar a los grupos en la organizacion a trabajar mas
efectivamente juntos. Esto se logra a través mejorar los procesos de; comunicacion,

toma de decisiones y selucién de problemas.

2.4.3 Resistencia al Cambio

Las organizaciones y sus miembros presenlan resistencia al cambio, ta cual puede ser
inmediata, evidente, diferida, o implicita. Esta resistencia puede venir de dos fuentes;

resistencia del individuo y resistencia de la organizacion.

Resistencia del individuo: reside en las caracteristicas basicas del ser humano;

percepcion, personalidad, y necesidades. Las razones por las que los individuos se

resisten ai cambio son:

1. Habitos: El individuo se apoya en habitos © respuestas programadas para

tomar sus decisiones y por lo regular se resisten a cambiarias.

2. Seguridad: Gente con un alio grado de necesidad de segundad sc resisie al

cambio ya que no desean cambiar Su segunaad.

3. Factores econémicos. La preccupacion de que los cambics van a afectar sus

ingresos eccndmicos.
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4. Miedo a lo desconocido: Ambigliedad e incertidumbre en el conocimiento de

nuevas actividades.

5. Procesamiento selechivo de informacion: Los individuos ven el mundo de

acuerdoe a sus percepciones y se resisten a cambiarlas.

Resistencia _de la2 organizacion: |las organizaciones por naturaleza son

conservadoras y activamente se resisten al cambio. Las fuentes principales de

resistencia organizacional son:

1. Inercia estructural: Las organizaciones tienen mecanismos para producir
esiabilidad y cuando una organizacién se enfrenta a los cambios, esios
mecanismoes actilan como  estabilizadores que no permiten cambios. Por
ejemplo: Mediante politicas de reclutamiento y seleccidn de candidatos se eligen:
determinadas caracterfsticas en los empleados, que posterormente se refuerzan
con capacitacién. Sila organizacion intenta cambiar una de esas caracteristicas,
lo mas segurc es gue no se logre porgue estas caracterisiicas han sido

reforzadas y saldrén a la vista con el tiempo.

2. Enfogue limittado al cambio: las organizaciones estan conformadas de un
numero interdependiente de sistemas y subsistemas. Si la direccion cambia un
sistema sin afectar los sistermnas inter-relacionados ¢ sub-sistemas, estos cambios

tienden a nulficarse por un sistema mayor.
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3.

inercia de grupo: A pesar de que los individuos guieran cambiar su conducta, las

normas del grupo pueden actuar como barreras.

Amenaza a fa experiencia; Cambios en patrones organizacionales pueden

amenazar a experiencia de grupos especializadoes.

Amenaza al establecer refaciones de poder: Cualquier re-distribucion de la
autoridad para la toma de decisiones puede amensazar rclaciones de poder
establecidas anteriormente en la organizacién. Por ejemplo: delegacion de torna

de decisionas a equipes de frabajo, que afectan a supervisores y gerentes.

Amenaza al establecer asignacion de recursos: Algunos grupos en la
organizacion se sienten afectados al ser modificado su presupuesto o personal y

por lo tanto se resisten al cambioc.

2.4.4 Comno Vencer la Resistencia al Cambio

Durante los irucios de los 90's, seis {acticas eran sugerdas para tratar la resistencia al

cambio:

EDUCACION Y COMUNICACION: La resistencia puede ser reducida a través de

comunicacion con el perscnal, ayudandoles a ver la necesidad del cambio. La

intencién es ewvitar desinformacion y pobre comumicacion.
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PARTICIPACION: Es dificil para los individuos resistirsc al cambio cuando effos

forman parte de la decisién.

SOPORTE: Para reducir la reststencia al carnbio algunas organizaciones proveen de
servicios de asesoria y terapias © nuevos cursos de capacitaciin que los prepare

para afrontar el cambio.

NEGOCIACION: Mediante el intercambio de una cosa por otra que motive al cambio.
Por ejemplo: conceder algunas prestaciones con el sindicato en favor de cambiar

cierto departamento, etc.

MANIPULACION: Se refiere & influenciar y algunas veces distorsionar la necesidad
del cambio, de manera que se vuelva atractiva para los empleados. Este proceso es

riesgoso y puede afectar la credibilidad del agente de cambio sI se descubre.

COFRCION: La Ultima de ia lista de tdcticas es ia coercidn, que es {a apiicacicn de
amenazas a los que se resisten. Entre estas amenazas; despido, transferencia,

evaluaciones de desempefio o pebres recomendaciones.

Actualmente Ias tacticas que se utilizan scn; educacion y comunicacion; participacion:

soporte o apoyo al cambio; y negociacidn. Teniendo fundamental importancia & de

comunicacion en palabra y obra.

Es importante desarrcllar las organizaciones y no resistirse al cambio. El trabajo se esta

volvicndo global, La economia sé esta onentando al ramo de ios servicios y hacia el
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trabaio por conccimientos.  Nuevas tecnologias (especialmente computadoras y
telecormnunicaciones) han creado una intensa competencia internacicnal en los nggocios.
De la misma manera, las ocupaciones han ido cambiando con el transcurso del tiempo y
los cambios tecnoldgices. Las organizaciones y los recursos humanos deben de

adaptarse al cambio para sobrevivir,

No se debe olvidar que la capacidad de implementar los cambios depende de los
recursos humanos, Son los recursos humanos los que innovan, toman decisiones,
desarrollan y producen nuevos productos, penetran nuevos mercados, y proveen
servicios a los clientes de forma més efectiva. For lo tanto es importante analizar y

cambiar nuestros habitos de trabajo.
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CAPITULO il

3.0 NUEVOS HABITOS DE TRABA.JO

En los capituios anteriores, se ha sefialade la importancia de la necesidad de cambio en
las organizaciones y en las personas como empleados para poder subsistr en este
ambiente de un mundo rdpidamente cambiante. En este Capfiulo, se sefialardn los
nuevos habitos de trabajo demandados por las organizaciones del futuro que permitiran
sobrevivir y hacer productivas a las organizaciones para poder competir en la economia

glohafizada.
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3.1 fa QOrganizacion del Futuro

La organizacién tipiea del sigle XX no ha operado bien en este ambiente rapidamente
cambiante. Esiruciuras, sistemas, practicas, y cultura han sido una barrera para el
camhio, en vez de facilitarlo. De acuerdo con John P. Kotler® fa organizacion del futuro

debe presentar las siguientes caracteristicas:

1. Un persistente sentido de urgencia.

Trabajo en equipo al nivel mas alto.

oo

Gente que pueda crear y comunicar ia vision de la orgamzacion.

4. Una base ampliada de poder delegado.

o

Delegecion de la administracion para un desempefic excelente a corte plazo.

Eliminacion de interdependencia innecesaria.

N>

Cuttura corporativa adapiabie.

8. Ser capaz de sobrevivir ai cambio.

3.1.1 Caracteristicas de la Organizacion del Futuro

Persistente Sentido de Urgencia

Un cambio mayor nunca tiene éxito si el nivel de complacencia es baje  Un ritmo de gran
urgencia, ayuda enormemente a completar todas las fases del proceso de
transformacion. Si el ritme de urgencia del cambic extemno continda escalando, entonces
¢l ntmo de urgencia de ia organizacién triunfadora del siglo XXI tendra que ser de medio

a mayor en todo momento.
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Un mayor ritmo de urgencia no implica panico, ansiedad, o miedo. Significa un estado
donde la complacencia csta virtualmente ausente, en el cual la gente siempre esta

resolviendo problemas y buscando oportunidades, y en donde la norma es hazlo ahora.

Para mantener un nivel altc de urgencia, se requernd principalmente de mejores
sistemas de informacion del desempefio organizacional. La tradicidn de la distribucidn
de informacion financliera a un pequefic grupo de personas mensualmente o
trimestraimente se tendrd que convertir en ung practica del pasade. Mas personas, mas
frecuentemente, necesitaran datos de clientes, competidores, empleados, accionistas,

proveedores, desarrclios tecnologices y resultados financieres,

La combmacidn de datos de un nimero de fuentes externas, la amplia comunicacion de
gsa Informacién, v la disponibilidad de negociar honestamente con retro-alimentacion (no
politica) serd un camine importante para efiminar complacencia. Un sentido de urgencia
incrementado, ayudara a las organizaciones a cambpiar mas faciimente y a tratar mejor

con un ambiente rapidamente cambiante.

Trabajo en Equipo al Nivel Mds Alto

En un ambiente de constante cambno, individuos, Incluso sI son muly ialentosos, no
tendran suficiente tiempo o experiencia para absorber todos los cambics de los
competdores, clienies, e informacidn tecnolégica. No tendrén suficieme tiempo de
comunicar todas las decisiones importantes a todos los que se invoiucran, surgiendo asi

la necesidad de trabajar en equipo y maximizar el uso de las forlalezas de sus miembros.
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En la actualidad ¢l hecho de promaover el trabajo en equipo a niveles altos es un tema de
mucha controversia, ya que no estamos preparados para promover equipos en vez de
individuos {(ego-centristas, individualistas, inteligentes, irabajadores, o bien educados).
Mas sin embargo, el futuro demanda que el nivel alto en las firmas sea cubierto al menos

por los miembros méds importantes de un equipo, en vez de una persona Gnicamente.

Ha sido comprobado que los resuitados de un trabaje en equipo son mejores que los
resultados de un solo individuo, yva que interfieren distintos puntos de vista y las

soluciones son enriquecidas con el conccimiento colectivo del grupo.

Gente que FPueda Crear y Comunicar la Vision de la Organizacion

En ei siglo XX, el desarrollo de profesionales de negocios dentro de los salones de clase
y en el trabajo se entoco mas a formar buenos administradores; es decir, se les ensefio a
planear, presupuestar, organizar, controlar y resoiver problemas. En la Ultima década
mucho de la ensehanza se ha enfocade en el desarrcilo de lideres; es decir gente que
pueda crear y comunicar la wisioén v las estrategias. La administracion trata
principalmente con el egquiiibrio, el liderazgo trata principalmente con el cambio. En el
siglo XX! nos tendremos que volver mds habiles para crear lideres. Sin los suficientes
lideres, la vision, comunicacion y delegacion con respensabilidad simplemente no

ocurriran eficientemente y lo suficientemente rdpido para satstacer las necesidades vy

expectativas que demanda el medio compatitivo.
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El desarrollo de tideres no ocurre de la noche a la mahana, las habilidades mas
complejas emergen en décadas, por esta razon se habla del término de “aprendizaje de

por vida’.

Las organizaciones exitosas del siglo XX| tendran que volverse incubadoras de
liderazgo, ya que desperdiciar talento se volverd inmensamente costoso en un mundo de
rapidos cambios. La gente necesita ser estimulada para dirigir, primeramente en una
pequefia escala, para ayudar a la organizacion a adaptarse, y lambién para ayudarse
ellos mismos a crecer. De esta forma, a través de clentos de horas de intentos y errores,
asesoramienio, y aliento, ¢! psrsonal podrd alcanzar su poiencial. E desarrollo de
liderazge demandard organizaciones planas y de estructuras ligeras, a la vez con

culturas con menos control y tomadoras de riegos.

Una Base Ampliada de Podor Delegado con Responsabiiidad

Las mentes de todos los miembros de la fuerza laboral han necesilade enfreniarse a os
répidos cambios del ambiente de los negocios. Sin Iz suficiente delegacion de poder con
responsabilidad, mucha informacidn critica acerca de la calidad de los productos y
setvicios se queda inutlizada en las cabezas de los trabajadores y la posible enargia
para impiementar esta calidad se adormece. Por esta razén se hace necesario &l
facilitar las condiciones gue permitan una delegacion de autoridad con responsabilidad,

facultar a la gente & decidir y actuar.

Empresas de alta tecnologia y firmas de servicios profesionales que estan en ambicntes

intensamenié competitivos son gjemplos claros de ompresas que han delegado con
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responsabilidad. Estas empresas poseen fas caracteristicas de; jerarquias planas, poca
burocracia, propensas a tomar riesgos, fuerza laboral que se administra asi misma, y
niveles superiores de genie que se enfoca en proveer liderazgo para los proyectes de

clentes, desarrollo de tecnolégice, o servicio a clientes.

Delegacién de la Administracién para un Desempefic Excelente a Corlo Flazo

La organizacién que se describe como la del siglo XX, delega una gran cantidad de
autoridad con responsabilidad a los niveles bajos, y ia excelencia en administracion
radica en que los empleados asuman esia responsabilidad y se den buenos resultados.
Esto significa también que los empleades tendran que recibir suficiente entrenamiento en
admimstracion y ser apoyados con los sistemnas necesarios. En fa actualdad se pueden
encontrar casos en gue a los empleados se les ha delegade respensabilidad, pero no
han sido propiamente capacitados o apoyados para desarrollar sus funciones. En la
maycria de los casos el entrenamiento y el apoyo se disefia para servir a los niveles

medios y superiores.

E! cambiar esta realidad depende de un cambio de actitudes. Como es el hecho de dar
a conocer los sistemas de control de informacidn a la gents, ya que tradicionalmente se
cree gue la gente ne sabe cue hacer con ia informacion y que por razenes de segundad
la informacion no se debe difundir; © que por razones econdmicas nNo es necesaric

capacitar a todos.
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Sin embargc una organizacion con mayor delegacion de autoridad y responsabilidad (lo
cusl implica una organizacion plana u horizontal) s¢ encuentra en una mejor posicién

para maniobrar que una organmizacion grande o vertical.

Eliminacién de interdependencia innecesaris

Tedas las organizaciones fiengn conexiones internas Innecesarias entre gente y grupos.
Por ejemplo; Las empresas subsidiarias no pueden acordar nada sin confirmarle con la
casa matriz; burocracia. A pesar de que estas situaciones resultan obvias para alguien
externo, internamente es difici de acepiar que son innecesarias y que requieren

cambios.

En la organizacién del siglo XX, un voiatil ambiente de negocios forzara a las
organizaciones a coordinarse con sus sub-unidades de forma répida, ecenomica y
eficiente.  Un proceso de continuo mejoramientc y coerdinacion serd impulsado, y se
eliminaran interconexiongs guo no son relevantes, dando oportunidad a enfocar recursos

en ofras areas. La hurocracia tendrd que desaparecer.

Cultura Corporativa Adaptable

Durante ¢! siglo XX se ha encontrado que el grupo de normas y valores compartidos en
lzs organizaciones han presentado barreras para el cambio, surgiendo asi, la necesidad
dc buscar procesos de transformacion de culiuras organizacionales  Entre estos
procesos ¢ ha practicado; programas de caldad total, re-ingenieria de procesocs,

mejoramiento de servicio a clientes, etc,
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La cuitura organizacional puede facilitar la adaptacion si las organizaciones valuaran un
buen desempefic, s apoyaran competentcmente el liderazgo y fa administracion, st
estimularan ¢l trabajo en equipo en el nivel mas alto, y si disminuyeran a su minime

niveles de estructura, la burocracia y las interdependencias innecesarias.

La practica de las caracteristicas antesiormente mencionadas ayudaran a las
organizazciones a adaptarse a este ambiente rédpdamente cambiante. Compafias
verdaderamente adaptables con culturas adaptables se pueden comparar con maguinas
competitivas. Maquinas que producen productos y servicios superiores, mejores y mas
rapido. El cambio ocurre para ayudar a elaborar mejores productos © servicios que

realmente sirvan necesidades humanas a un bajc costo.

El vivir vy ganar en este tipo de amiente puede ser divertido, ya que la gente siente que

esta haciendo alge que vale fa pena. Este tipo de ambiente es retante y dinarnico.

Ser Capaz dc Sobrevivir al Cambio

El siguiente cuadro indica los aspectos a cambiar entre las organizacicnes del siglo XX
para llegar a ser organizaciones def siglo XXI. Los cambios no son faciles y ademds son
fundamentales. Muchos cambios no se realizaran en el corto tiempo. Pero o mportante
es que estos cambios se realicen y sean increméntales, ya que d2 o contrario las

empresas no podién sobrevivir en este mundo rapidamente cambiante.
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Comparacién de las Organizaciones del Siglo XX y Siglo XXi

T SIGLOXXT SIGLO XXI
EsTRUCTURA "ESTRUCTURA T T T T T Tt ¢
v Burdcrata ¥" No-burdcraia, con menos normas y

empleados.

v Multi-niveles ¥ limitada a pocos niveies.

v

Crganizada cori la expectacion de que v Orgé_n“iﬁz-ada con la expectacion de que

el nwvel gjecutivo serd sl gue

administrara.

el nivel ejecutivo dirigird v los
empleados en niveles bajos
admunistraran.

Caracterizada por politicas y
procedimientes que crean muchas

interdependencias complicadas.

¥ Caracterizada por politicas y
procedimienios que producen minima
interdependencia necesaria para servir

a los clientes.

SISTEMAS

SISTEMAS

'd

Depende de pocos sistemas de
informacion de desempeiio.

v Depende de muchos sistemas de
informacion de decsempefio,
proporcicnando especiaimente
dates de clientes.

Distribuye datos de desempefic a

gjecutivos solamente.

¥ Distribuye datos de desempefic

ampliamente.

Ofrece entrenamientc gerencral y
soporte de sistemas a niveles
ejecutivos solaments.

v Qfrece entrenamiento gerencial y

soporte de sistemas a mucha gente.

CULTURA

CULTURA

v

Enfoque interno.

v Qrientada ai exterior

v

Centralizada.

¥" Delegacion de Autondad

{Descentralizada).

v Lenta para tomar decisiones. v Rapida para tomar decisiones.
v Politica. v Abierta v sincera.
i

Aversion al riesge

v Mas tolerante al riesgo.
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3.2 Los Nuevos Hibitos de Trabajo

Los nuevos hibitos de trabajo se definen como la conducta proactiva basada en la
aplicacion de hdbitos mentales que motvan el aprendizaje de por vida en un ambiente
répidarmente cambiante y la aplicacicn de caracteristicas de liderazgo en ef desarrollo del
desempefio laboral.

Fr el diagrama siguiente se ilustra la relacion enire el aprendizaje de por vida, las
habilidades de liderazgo y la capacidad de tener éxito en el futuro (John P. Kotter®).

Historia Parsonal

Capacidades innatas.
Expeniencia de la nifiez.
Expenencias Educacionzles y laborales.

INENEY

X
Deseo Gompetitive

Mivel de estandares.
Desec de hacer las cosas bien.
Autoconfianza en situaciones competitivas.

AN

‘ ¥

¥ Deseo de buscar nuevos retos.
¥ Deseo de refiexionar honestamente en
triunfos y fracasos.

v

ades v Destrezas

Habili

Conocimiento.
Liderazgo.
Otras habilidades.

v

Capacidad Gompetitiva

RSN

¥ Capacidad de tratar con el creciente, -
competitivo y rapide movimente del
ambients economico,
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Como se puede observar en este diagrama la hisiora personal va a ayudar a desarrollar
las habilidades y destrezas; v el desso competitivo junto con el aprendizaje de por vida,
van a ayudar a adquirir la capacidad competitiva, 1a cual va a llevar a las personas a

triunfar en el ambiente actual.

Al ir aprendiendo, se van probando nuevas ideas, algunas de estas ideas licvan a retar
drea de seguridad de las personas y a tomar riesges. El tener una mente abierta, el
tratar nuevas ideas, el reflexionar honestamenie en los triunfos y fracasos, ayuda ha
seguir creciendo y desarrofiando el trabajo y a la persona. Por ofra parte la estabilidad,
regulacion, y prosperidad reducirdn la compseiencia junto con la necesidad de

crecimignto, habilidades de liderazge y transformacion.

Para poder desarrollar los nuevos habitos de trabajo se requiere primeramente practicar

ciertos habitos mentales para apoyar e aprendizaje de por vida.

3.2.1 Habitos Mentales y Caracteristicas de Liderazgo

Habitos Mentales

Los habitos mentales del aprendizaje de por vida son cinco: tomar riesges, autoreflexién

humilde, sciicitar opiniones, escuchar con atencidn y apertura a nuevas ideas.
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Tomar Riesgos
Se define como el deseo de enfrentar situaciones fuera de la zona de seguridad de las
personas y tratar nuevas ideas. FEl tomar riesgos inevitablemente produce mayores

triunfos y mayores fracasos

Autoreflexion Humilde
Henesta evaluacidn de éxitos y fracasos, especialmente fracasos. No olvidar los

fracasos, sino examinarlos; las experiencias sirven para educar y aprender.

Soficitar Opiniones
Se refiere a 'a agresiva recolecsion de informacién e ideas de otros. No asumir que se
sabe todo 0 que las deméds personas no tienen nada que contribuir. Con el correcio

acercamiento se puede aprender de cada persona en cualguier circunstancia.

Escuchar con Atencidon
Propensién a escuchar  otros. Escuchar con atencién y con una mente abierta, para

poder proporcionar una correcta retroalimentacion del efecto de los actos y palabras.

Apertura a Nuevas ldeas

Deseo de ver la vida con una mente abierta, sin paradigmas.

“Los mejores aprendices de por vida y lideres tienen alios estdndares, matas
ambiciosas, un sentido real de misién en sus vidas. Las metas y aspiraciones los
estimulan, ponen sus iogres bajo una perspectiva humilde y los ayuda a sobrellevar el

dolor en el corto plazo asociado con el ¢recimienio.  Algunas veces este seniido de
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mision se desarrolia en la etapa temprana de la vida, en otras ccasionas en la etapa

adulta, o en una combinacion de ambas”.

Caracieristicas del Liderazgo

Los lideres son necesarios a todos los niveles de la organizacion. Entre mas flexibie,
comunicada y globalizada es ia organizacién, mayor es la necesidad de liderazgo de
cambio orientado. ks decir el trabajo del lider, se enfoca mas al cambio, en vez de
solamente enfocarse a la administracion del negocic. ia mavoria de los ejecutivos
tienen modestos talentos como visionarios carismaticos o lideres de transformacion, pero
mucnos alcanzan resultados significantes al hacer lo que tienen que hacer para iniciar,

implementar y socstener cambios que soporten la misidn del negocio.

Las caracteristicas del liderazgo en la actualidad son:

1. Cuestionar el estaius quo: los lideres son curiosos, valientes y francos, y actian
para cambiar la forma en que se hacen las cosas.

2. Inspiran una vision compartida: los lideres articulan la misién y ios valorss,
establecen los objerivos adecuados y se comportan de manera consistente con
éstos.

3. Ayudan a otros a tomar accion: los lideres proporcionan guia y recurses, y trabajan
para facultar o habilitar a otros a actuar por ellos mismoes.

4. 5e enfrentan a la ambigliedad, incertidumbre y complejidad: los lideres actian

cenfortablemente con una organizacion flexible y cambiante.
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5. Genuinamente se interesan en la gente: los lideres son gente sensible, escuchan a

la gente y comparten sus preocupaciones y ios mantienen motivados.

6. Son auto-conscientes: los lideres conocen sus fortalezas y limitaciones y tienen un

grado de humildad que les inspira continuo aprendizaje.

Una vez establecidos los habitos mentales que apoyaran el aprendizaje de por vida y
estudiado las caracteristicas de liderazgo, se puede aberdar el tema de los nuevos

hébios de trabajo a practicar en las organizaciones.

3.2.2 Habitos de Trabajo para sobrevivir en un mundo de cambios

radicales

Los habitos de Trabajo para sobrevivir un munao de cambios radicales son:

1. Convigriete en un rapido agente del cambio

El convertirse en un rapdo agente de cambio, implica un perpetuo movimiento y
dinamismo en las responsabilidades para adaptarse rapidamente a los cambios, va que
las organizaciones seguirdn adaptdndose, cambiande y volviéndose méas flexibles para
sobrevivir a este mundo cambiante. Las organizaciones gquieren personal que se adapte
rapidaments al cambio y no aquelics que se resisten © que psicolégicamente se

bleguean.

Estos cambios demandardn a las organizaciones, tener personal con cearacteristicas

it]

especiaies que se adapien a formas flexibles d
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nuevos empleados serén constantemente alineadas de acuerdo a las demandas del
mercado. E ser dindmico y flexible & 1os cambios convertird a las personas en miembros

valiosos del grupo.

TeTE vron - o
£y é}g %;ﬁ ééwm

i

@ LEL
2. Comprométete totalmente con tu trabajo és;ﬁig% @& m %53}}5. ’ﬁy g&
Los clientes y consumidores demandan mayor calidad en los productos o servicios. Las
crganizaciones tienen que hacer mas — MAas rapido y mejor — cON Menos recurses. Esto
demanda personal con altos esténdares de desempefio, personal comprometido con su

trabajo.

No existe espacio para trabajadores gue se conforman con cumplir con su horaric ©
haser su trabajo mas o menos. El comprometerse implica asurnir responsabilidad de fas
funciones, y ei mejcrar continuamente el trabajo a través del desarrollo de la capacidad

potencial. El actuar comprometido con el trabajo proporciona satisfaccion personal.

3. Acitua rdpido, sé veloz

Muchos de los cambios que se observan actualmente en las organizzciones tienen el §in
de incrementar la velocidad de respuesta en las empresas Es asi como se observan
prdcticas de descentralizacion y delegacion de autoridad y responsabilidades. Lo

importante es reducir e! tiempo que lieva hacer las cosas, sin efectar calidad.

Las crganizaciones que son agiles, ligeras y que responden rapidamente crean una
ventaja competitiva en referencia a ofras organizaciones. La contribucion  coemo

empleados es actuar répidamente, con un sentido de urgencia, eliminando la
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complacencia. Hay que poner énfasis en actuar. No se trata de hacer las cosas
perfectamente y ocupar mucho tiempo en ia planeacion, la calidad es importante, pero

debe venir oportunamenie,

Desarrolla una reputacion de ser uno de los que impulsa ef proceso del cambio y apoya

& crear una organizacion que opere a aita velocidad.

4. Acepta la ambigliedad e incortidumbre

Actualmente los individuos enfrentan nuevas expeciativas, cambios en priondades y
diferentes lineas de reporte. Los roles son vagamente definidos vy las asignaciones son
constantemente alteradas. lLas carreras no son tan delimitadas como lo eran
anteriormente. Las organizaciones tienen que habituares a cambios perpetuos para
sobrevivir en el futuro. Las personas tienen que desarroliar la habilidad de improvisar,
aceptar la ambiguedad vy la incertidumbre como parte del desarrollo de su carrera

profesional.

Hay que asumir la responsabilidad para realizar el trabajo, y no esperar a que otra
persona diga exactamente con lujo de detalle que hacer. Se debe de buscar
informacion, definir pricridades, demostrar iniciativa y alinear los esfuerzos personales
con las metas organizacionaies. Esto no impiica el trabajar solo y no formar parte de un
equipo, st no, &l asumir la responsabilidad que corresponde en ai rol que se desempefia

dentro del equipe de trabajo.
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5. Compdrtate como si fuera tu propio negocio

Al existir un menor nlmero de jerarquias, y descentralizacidn de unidades, se soficita a
las perscnas actuar en las organizaciones como si fueran su propio negocio. las
empresas quieren que las decisiones se tomen por la gente gue esta mas cerca de la
informacion, para ser capaces de reaccionar rapidamente. La idea es; pequehas
unidades agiles y adaptables lo suficienternente para condugirse y actuar eficientemente

en ¢l munde actual de alla velocidad.

Al disminuir los niveles de la estructura organizacional, se da una delegacion de
informacién, responsabilidades y poder. Se comienza demandar una vision periférica y
&l pensar como si se administrara su propio negocio. Esta adminisiracién consiste en
disminuir costos, proporcionar un mejor servicio, mejorar productividad ¢ innovar, pensar
en términos de éxitc comercial y contribuir directamente a la salud financiera de la

empresa,

8. Permanece estudiandoe

Fn la actualidad se tiene que tomar responsabilidad por continuar la educacién, de io
contrano se terminara sin el conocimiento necesario para proteger sus carreras, ya que
no toma mucho empe para que las habilidades y conocimientos se vuelvan obsoletos

en este mundo rapidamente cambiante.

Es dificii mantenerse actualizade en los avances tecnoidgices y con la mmensa cantidad
de informacién. Aprendizaje de por vida es el (nico camino para mantenerse competitivo

en el mercado de trabajo. Las personas deben de inverlir en su propio crecimiento,
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desarrolio y renovacion. De igual forma que las organizaciones invierten en
investigacién y desarrollo, y proporcionar nueves y meiores productos o servicios que

ofrecer.

La responsabilidad es de cada individuo; se deben actualizar las credenciales, adquirir
nuevas habilidades y mantenerse actualizados en lo que sucede en su campo de trabajo.
El realizar tareas v estudiar por propia cuenta debe de formar parte de la rutina semanat,
leer, atender seminarios, tormar cursos, ser voluntario, aceptar movimientos laterales,
ampliara el conocimiento. Entre mas se sabe como hacer algo, ¥ entre mejor se hace,
més valioso el individuo se vuelve. Enire mejor posesionado se encuenive, mejor serd la

seguridad en e! trabaje.

7. 8¢ responsable de tus resultados
El ser responsable de sus resuitados reguiere que se tome en cuenta una parspectiva
més amplia en cuanto a sus funciones, ne importa el hecho de tratar, trabajar duramente,

nacer su parte, hacer un trabajo de calidad, si al final los resultados no se obtienen.

ilay que ver mas alld de la descripcidn de puesto, se debe buscar {os resuitados gue
realmente contribuyan al desarrcllo de la organizacién y reducir las actividades
innecesarias que desvian y retrasan los resultades.  Analizar el como hacer las cosas

para no interfenir con los resultados.

8. Afadc valor a tu trabajo

Los empleados por lo regutar se engafian y asumen gue se les debe de conservar su

trabajo si son respensables y hacen un buen trabajo. En algunos casos se tiene la idea
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de que la “antigiiedad” en el puesto les hace mas valicsos. Pero en realidad lo
importante es que tanto contribuyen y no que tanto tiempo o esfuerzo ponen. Hay que
asegurarse de contribuir mas en el irabajo. Pensar en términos de ser pagados por

desempeno.

8. Actda como un area de servicio

La seguridad en el frabajo depende de que tan valiosos son los individuos para nuestros
sus clientes. Entre mejor se sirva a los clientes, mejor se protegera su carrera. I8
importante reconocer que existen clientes imernos y extemos, Dentro de la organizacion
los clientes pueden ser; otros departamentos, algunas personas dentro de tu area

funcional, o ei supervisor directo.

El servicio que se provea a los clientes tiene que ser mejor, vy hacerlo de una forma
competitiva, o de lo contraric la organizacion dard nuestro trabajo & terceros ¥ nosolros
desapareceremos. Para evitar 'o anterior, se iendran que desarroliar fuertes relaciones
con los clientes, proporcionar ef servicio con la mayor calidad posible, anticiparte a sus

necesidades y desarrcllar una reputacion de respuesta oporiuna.

10. Maneja tu propia moral

Los individuos deben de ser responsables del control de sus actitudes. Ne permutir que
Iz baja moral en la organizacién desgasie su energia, destruya su segundad personal, o
dafic sus actividades. Las organizaciones desean empleados que puedan manejar el
cambio sin problemas de actitud. Mantener una actitud positiva es mas productiva vy

genera mejcres contribuciones.
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11, Préctica el mejoramiento continuo

El mejoramiento continuo cfrece el mejor seguro para ia carera profesional de los
individuos y para la organizacion. Es importante practicar el mejorarniento cortinuo;
quizds este se dé poco a poco, pero estos incrementos e mejora nes dard ganancias
increméntates que afadirdn un vaior competitivo a las organizaciones. Mayores

innovaciongs ogurriran.

Cada empleado debe asumir respensabilidad personal por actuaiizar y mejorar su
desempefic. Su productividad; tiempo de respuesta; calidad, conirol de gastos; y
setvicio a clientes; todos deben mostrar mejoras continuas, Los individuos tienen gue

construir su nivel de competencia.

12, Soluciona problemas, en vez de sefialarlos

Los problemas son un resultado del cambio. Se tiene que construir al individuo como un
solucionador de problemas, y asi este se convertird en un elemento valioso para ias
organizaciones. Las organizaciones necesitan gente que se haga cargo de los
problemas y no gue meramente ios sefialen. Muchos empleados se confunden, ellos
creen que el quejarse es un acto constructive.  Ellos identfican problemas perc hacen
muy poco para solucionarlos y esperan quc sean resueltos por gente de mayores

jerarquias.

En ifa actualidad se tiene que tornar la responsabilidad de los problemas y sciucionatlos.

Se espera mucho de Jas organizaciones y muy poco de une como individuos, sin tomar
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en cuenta qus los resultados de las organizaciones son la acumuiacion de los resuttados

individuales de sus empleados.

13. Altera tus expectativas

Las organizaciones no pueden detenar el mundo al cambio. Lo mejor que pueden hacer
es adapiarse. Las organizaciones inteligenies cambian antes de gue se presente la
necesidad. Organizaciones con suerte son capaces de actuar en el cambio y ajustarse

sin fracasar. Y ofras organizaciones pierden, nunca cambian y pasan a ser historia.

De la misma forma algunas personas no cambian, y creen gue por tener muchos afos
en su trabajo las organizaciones les deben trabajo continuo. Empleados aprenden a
recibir Incrementos salariales regulares y promociones periddicas. Muchas veces los
empleados se apoyan en logros del pasado en vez de provocar cambios constantes y
actualizar sus habilidades. Elios se basan en su historia para poder calificar en el futuro.
Sin embargo, las circunsiancias han cambiado, y las organizaciones tienen gue cambiar
réapidamente para poder sobrevivir y si sus empleados no cambian entonces las

erganizaciones tendran que cambiarlos a ellos {reemplazarlos).

Se tiene que alterar las expectativas y aprender que quizas lo que en &l pasado

funcionaba en la actualidad ya no funciona, tode esta coninuamente cambiado,

avolucionando.
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CAPITULO 1V

4. CASO PRACTICO

Conocer cudl es el nivel de conocimienio y participacién de los estudiantes del noveno
semastre de la carrera de Lic. en Administracion de fa FES Cuautitidn, en los nuevos
comportamientos y perspectivas de los hadbitos de trabajo, para subsistir al cambio
constante de las organizaciones y coniribuir a alcanzar y mantener una ventaja

competitiva en una economia global.
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4.1 Metodolagia

E} andlisis de informacion que aparece en las paginas siguientes se basa en los daios
obienidos por medio de una encuesta escrita tipe cuestionario, llevada a cabo en una
muesira representativa de la poblacién de los estudiantes del noveno semestre de la
carrera de Lic. en Adminisiracion de la FES Cuautitlan, perteneciente a la Universidad

Nacional Autdnoma de México.

En total se recolectaron 125 cuestionanos: de los cuaies 109 pertenecieron a esiudiantes
del noveno semestre de la Carrera de Administracion vy 16 a estudiantes del noveno
semestre de la Carrera de Contadurfa. Para efectos de este estudio Gnicamente se
interpretaron los cuestionarios cofrespondientes a la carrera de Administracion. Los

cuestionarios fueron efectuados durante éi ultimo trimestre de 1998,

La metodologia® empleada en ia conduccion de la investigacion fue la siguiente:

L El universo de estudio es definido como ¢l total de la poblacion de estudiantes
cursando el novenc semestre de la carrera de bLic. en Administracion 336

alumnos, hombres y mujeres, con experiencia laborat o sin expericneia laborat.

il La muestra fue seleccicnada con base en sistemas probabilisticos modificados.
Este méode permitid, al $5% de nivel de confianza, contar con un margen de
error a nive! total de +/- 7.7%. Por lo tanto, Ias conclusiones que se detallan en

este estudio revisten una caracteristica indicativa sujeto a corfirmase a tfraves de
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estudics de mayor magnitud. La muestra abarca un 32.4% del total de

estudianties cursando el noveno semestre de la carrera de Lic. en Administracidn.

ne=2Z2pg no =(1.96)2 (.5)(.5) o = 162
E2 {.077)?

Come el tamafio de la poblacién es corocido por lo tanto se aplica:
n= fo={l+{Ne-1L1 n= 1621+ (162-1) n= 109

N 336

Il El proceso de recopilacion de datos se desarrollo mediante la aplicacion de
encuestas por escrito. La aplicacién de Jas encusestas se realizo con la ayuda de
estudiantes haciendo su servicio social, los cuales aplicaron los cuestionarios en

los salones de clase.

V. Fl disefic del cuestionario se desarrollo con pregunias cerradas dirigidas a
conocer aspectos especificos de |las variables objeto de analisis. Las preguntas
tueron dirigidas a idenvficar informacion especifica, formas de pensar y actuar.

También se incluyo una seccidn ablerta para comentarios.

V. El cuestionano se estructurd de acuerde a lo siguiente:
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Descripcion Preguntas

a. Datos Generales de la Muestra Primera parte, preguntas defa 1ala

b. Conocimientos acerca de la Globalizacién y la Segunda parte, preguntas delalala 13
Nueva Era ae la Informacion.

¢. Conocimiento, Informacion e inveolucramiento Tercera parte, preguntas de la 1 aia 30
an 103 Nuevos Habitos de Trabajo.

d. Comentarios Pregunta ablerta para comentarios

V. El cuestionario aplicado se muestra en el Anaxo A

4.2 Pianteamiento del Problema

Conocer cudl es el nivel de conocoimiento y participacion de los estudiantes del noveno
semestre de la carrera de Lic. en Administracion de Ja FES Cuautitlan en los nuevos
comportamientos y perspectivas de los hébitos de trabajo para subsistir al cambio
constante de las organizaciones y contribuir a alcanzar y mantener una ventaja

competitiva en una economia global.

4.3 Hipotesis de Trabajo

Las hipdtesis planteadas fueron las siguientes:

1. Constatar si, como es supuesio, los estudiantes que actualmente trabajan tienen la

necesidad de utlizar las nuevas herramentas tecnoldgicas para el desempefio de su

trabaio e identficar el nivel de conocimiento de estas herramientas.
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2. Comprobar % los esludianies han esiado expusstos a los estimulos del medic
ambiente actual; competenicia internacional, cambios organizacionales, y cambios en

la naturaleza del trabajo.

3. Comprobar si a menos el 80% de los estudiantes del noveno semesue de |a carrera

de Lic. en Administracion conocen y practican los nuevos hakitos de trabajo.

4.4 Procesamiento de la Informacion

E! proceso de la informacion se spoye en medics elecirdnicos para iabular las

respuestas.

La interpretacion de la informacién se elabore mediante técnicas de estadistica basica;

porcentajes, proporciones y correiaciones.

4.5 Andlisis e Interpretacion de los datos

4.5.1 Caracteristicas (Generales de la Muesira

Las caracteristicas generales de la muestra son las siguientes:

a  La pregunta nimerc 1 tenfa como fin el eliminar de la muestra aquellos estudiantes

que no pertenecieran al noveno semasire de Ja carrera de Lic. en Administracion.

Carrera a la que pertenece: a. Administracién - 109 b. Contaduria - 16
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= La muestra esta integrada por 52 estudiantes de sexo masculino (48%) v 57 de sexo
femenino {52%). E! 80% de los estudiantes se encontraban laborando al momento

de la encuesta.

Trabaja aciuaimente: Total Mascuine | Femenino |
Si 66 60% 134 [ 52% |32 48%
No 43 40% |18 42% |25 58%
109 100% | 52 48% | 57 52%

El sexo no indico ser un determinante para estar tfrabajando, ya que el 52% de los
gue trabajan son de sexo masculing v el 48% son de sexo femenino. De acuerdo
con el coeficiente “Q” de Kendall, que mide la asociacion entre dos variables se
determino que la magnitud de fa correlacién entre sexo y empleo es bzja ya que

representa un 0.1821

Q= AD-BC/AD+BC Q= (34)(25)-(32)(18) 1/ [ (34)(25}+(32)(18) ] = 1.1921

Las preguntas del nimero 4 at 7, 9 fueron contestadas Gnicamente por estudiantes gue

actualmente laboran.

= Eltipo de emprasas donde |z mayoeria labora (70%) es de capital de origen mexicanc

v 30% labora en empresas con capital extranjero.
¥

= El 52% de los estudiantes trabaian en empresas de serviclos, 28% cn empresas

indusiriales y 20% en empresas pdblicas.
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£l tamafio de las empresas donde los estudiantes trabajan gs variado como se Indica
en los resultados de la pregunta 6, observandose que un 26% de los estudiantes
laboran en empresas con numero de personal mayor a 1000 personas y un 41% en

empresas con un niimero de personal menocr a 100.

6. Indigue el nimero de personas que frabajan en la organizacion donde usted

labora:

10 - a. menor de 10 15%
16- b. mayor a 10 y menor de 50 15%
8 - ¢. mayor a 50 y menor de 100 11%
6 - d. mayora 100 y menor de 200 9%
8 - . mayor a 200 y menor de 500 11%
9- £ mayor a 500 y monor de 1000 13%

18 - g. mayor g 1000 26%
89 Total 100%

45% de los estudianites gue trabajan tienen contratos por tiempe Indeterminado, 37%

contratc temporal, 9% por honorarios y 8% tienen su negocio propio.

£1 83% de los estuchanies ficnen de 1 a 3 afos de expanencia laboral, v el 38% de

éstos ocupan puestos como auxiliar o sccretarial, 14% analista o cspecialista, 7%

supervisor y 3% gerencia.
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v Un 74% (56%+18%) de los estudiantes gue actuaimenie laboran ocupan puestes

como auxlliar, secretarial, analistas o especialistas.

Maycr detalle es ilustrado en la iabia de frecuencias en t8mmnos relativos entre

experiencia y nivel de puesto.

Distribucion de resultados entre las preguntas 8y 9.

Experiencia Leboral & a. & 2 d
" Nivel de Pueste Sin Experiencia | de1a3afos | »3<banos | »>Baos | Total
a. Aundliar o secretarial 11% 39% 4% 1% 56%
| analists o especialista 1% 14% 3% 0% 18%
. SUpervisor 0% 7% 7% 1% | 15%
« gerente 0% 3% 3% 3% 8%
e d?rm:g:van 1% 0% 1% 0% 3%
Total 14% 63% 18% £% 100%

Con base en los datos generales recolectados por los cusstionanos se demuestra gque la
muesira ss representaiiva y variada para tener vafidez como investigacidn para conacer

ins comportamientos y perspectivas en los habitos de trabejo de los estudiantes del

noveno semestre de la carrera de Lic. en Administracion.

4.5.2 Conocimientos hacerca de fa Globalizacidn y patticipacion en la

Nueva Era de la Informacion

Globaiizacion — Competencia Internacional
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Un 69% de Ios estudiantes estan informados si la empresa en donde trabajan realiza
importaciones o exportaciones, el resto 31% desconocen las relaciones comerciales

de la empresa donde trabajan. (Pregunta 1)

Indica con una x ios puntos que apliguen a la empresa donde trabajas:

a. la empresa exporta productos © servicios a otros paises, pero no

irmperta productos o servicios del exterior. 12%
b. la empresa importa productos © servicios de otres paises, pero no

exporta productos o servicios al exterior. 24%
c. la empresa importa v exporia productos ¢ serviclos con otros 33%
paises.

d. no contesto. 31%

Un 59% de ios estudiantes se interesan en conocer donde fueron manufacturados los

productos que consumen (41% frecuentemente y un 18% siempre). (Fregunta 2)

Cuando compras un producto, te interesa saber el lugar donde fue manufacturado:

a. Nunca 5%
b, Avetes 33%
¢. Frecuentermente 41%
d. Siempre 18%
e. No contestd 3%
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Lo anterior implica que un 38% de los estudiantes no estdn informados de la cartidad
de productos que se encueniran en el mercado de procedencia extranfera o con

grado de integracion exiranjero.

Fi. 85% de los estudiantes tenen conocimientos de ofro idioma; en su mayoria et
idioma Ingiés, perc de estos Unicamente gl 2% de ellos domina el otro idioma, 46%
tienen un nivel basico, 46% un nivel intermedio y 8% un nivel avanzado. (Preguntas

3y 4

Sabes olro Idioma ademas del espafiol:

a. Inglés 78% 85
b. Aleman 2% 2
c. Ctro 5% 5
d. Dos idiomas 5% 5
e. Solamente Espafol __ 11% 12

TOTAL  100% 109

Tu nivel de conocimiento del idioma mencionado en el inciso anterior es:

a. Basico 48% 45
b. Intermedio 46% 44
€. Avanzado €% 8
d._ Total dominio 2% 2

TOTAL  100% g7
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n  55% de los estudiantes han tenido la necesidad de utilizar otro idioma durante ei

desempeo de su trabajo. (Pregunta 5)

Durante el desempeiio de tu trabajo as tenido la necesidad de utilizar otro idioma

ademas del espafol:

a. nunca 45% 30
b. awveces 423% 28
c. frecuentemente 9% &
d. siempre 3% 2

TOTAL  100% 86

Lo anterior implica que si bien los estudiantes se dan cuenta de la necesidad de estudiar
otro idioma, no han asumido el comprormiso de dominar of idioma. Esto trae como
consecuencia que estos estudiantes tengan limitaciones para ascender a posiclones de
gerencia o direccién en las cuales es requisito el dominio de otro idiorna. También esto
los limita a accesar fuentes de informacion actualizada de procedencia extranjera.
Durante mi expertiencia laboral como gerente de recurses humanos fue testigo de como
a gante brillante les fue negado promociones a hivel gerencia o cursos de capacitacion

en el extranjere por ia falta de conocimento del idiorna.

Para comprobar fa hipdtesis referents & que entre mas alto es el nivel del puesto que

desempefia el estudiante mayor es la necesidad de usar otro idioma se ha elaborado el

siguiente analisis.
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Cocficiente "C" de Pearson para medir la relacion enire las variables de nivel de
puesto con referencia al uso del idioma

PDuramte del desemperio de su trabajo utiliza ofro f'd‘iorpa

U .

97

| Nunca | Aveces | Frecuente] Siempre | Total ;
|
< |Auxiliar o | 591 1485 z.18] 106 T
g |Secretaria 21 11 3 : 0 35 ni | 53%
; ‘1 Anafista o 5.8 5.52 148 039 [
& |Especialista 3 7 1 2 D13 | e | eow
3 455 2728 0.91 0.30; 5
i [Supervision 3 7 Q 0 10 oz ! s
= 2.75 2.55; 0.55] 018
£ |Gerencia 2 3 1 ; 0 & ni | g% |
< ] 0.91 085 04§ 006 :
1 A —
g._ Direccion | | 0 ] 1 | 0 L2 sl 8y |
=
= Total [~ %0 1 %8 6 T 2 1 86 1w | w0
ne n7 Ng i ng N
45% 42% s% | 3% 100% ;
Desarrollando Iz formula de Ia x? cuadrada, se tiene
fo fe fo-fa (fo-fe)2 {fo-fe)?
fe=(nx){ny}/N fe
21 15 91 5.00 2592 163
3 5.91 2.0 846  1.43
3 4.55 -1.55 239 053
2 2.73 073 053 0.9
1 0.91 0.09 0.01 001
b 14.85 -3.85 1481 100
7 552 1.48 220 040
7 4.24 2.76 7.60 179
3 2.55 045 021 0.08
0 0.85 -0.55 72 085
3 3.18 018 0.03  0.01
1 1.18 018 003 0.03
0 0.9 091 082 0.0
1 0.55 0.45 021 038
1 0.18 .8z 067 368
0 1.08 -1.06 112 108
2 0.39 1.61 258 655
0 0.30 -0.30 0.09  0.30
0 0.8 -0.18 003 0.8
0 0.06 -0.06 0.00 0.06
La ¥ cuaarada calculada es igual a* 21.07



w2 = j(fo-fey? +ie = 21.07
C = raiz cuadrada de{ x2 + {x2 +N)
C = raiz cuadrada de (21.07) + [ (21.07) + 66 ]

C =049
Interpretacién: El coeficiente "C" de Pearson indica que hay una relacidn media
del 0.49 entre las variables de nivel de emple¢ y necesidad del uso de otro

idioma,

Al aplicar la prueba de significacion Ji cuadrada {x®) revelo gue la relacion
encontrada entre las dos variables objeto del andlisis, es significativa con un 95
por ciento de confianza, es decir, que se tiene un 5 por ciento de probabilidad de

gue no lo sea.

Ji cuadrada calculada es 21.07 es mayor a la tedrica 21.0; por lo tanto la

hipdtesis nula se rechaza.

Un 85% de los estudiantes han presenciado al menos alguna de estas situaciones de
regstruciuracion, fusion, quiebra o recortes de personal, 15% de los estudiantes no
respondieron a la pregunia. La mayorfa, un 54% ha presenciado reestructuraciones

y recertes de personal.

Es decir, un 85% de los estudianfes han estado expuestos a las fuerzas del carmbio,

ern las cuales las empresas se han adaptando para poder subsistir a la competencia.

{Pregunta 6)
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Indica si durante tu expenencia laboral se ha presentado en ias empresas que as

estado una o varias de las siguienies situaciones;

a. reestructuragion 27% 29
b. fusién 13% 15
c. quiebra 6% g
d. recorte de personal 27% 29
e. dos situaciones de las anteriores 13% 14
f. 1o contesto 14% 18

TOTAL 100% 109

Cambio en la Naturaleza del Trabajo debido a la Tecnologia y Ventajas de la Era de la

Informacion

= {n 72% de los estudiantes estdn conscientes que el trabajo esta requiriendo cada

dia menos esfuerzo fisico y mas esfuerzoe mental {Pregunta 7).

7. En ei trabajo se esta requiriendo cada diz menos esfuerzo fisico y mas esfuerzo

mental, es decir, cada dia hacemos menos con nuestras mancs y mas con

nuestro cerebro.

a. Verdadero 72%
b fFalsc 17%
¢. Nocentestd 11%
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= En promedio un 89% de los estudiantes reconocen que la tecnologia ha reemplazado
al trabayo humano, incrementando productividad, disminuyendo posiciones de trabajo
desempefiadas por humanos, v transtormandoe la forma del trabgjo mediante el uso
de computadoras y avances en telecornunicaciones; enfocandose mayormente a ta

utilizacion del conocimiento. (Preguntas 8a 11)

[ Tnveolucramiento con el cambio tecnolégico

l Pgumal Vaiores Absolutos i Valores Relativos
! Verdadera Faiso | No Total | |Verdadero| Falso No Total
. Contesto Coniesto ]
7 79 P18 12 i 109 2% | 7% 11%  [100%
8 88 17 4 : 108 11 81% 16% 4%  1100%
9 97 9 3 109 1| B8% 8% 3% 100%
G0 1 4 4 108 || 93% 4% 4% 100%
11 101 | 5 3 109 93% 5% 3%  |100%
Total 466 | 53 28 | 545 86% . 10% 5%  10%

» En general el conocimiento de los estudiantes con respecto al cambio en la
naiuraleza del trabajo es de un 86%, es decir, que un 86 % se han percatado del

impacto que ha tenido la tecnologia en la forma de produccion y procesos de trabajo.

8. Las maquinas actualmente producen otras maguinas, por ejemplo; robots

produciende autos.

a. Verdadero 81%
b. Falso 16%
¢. No contestd 4%
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8, Cada vez menos gente interviene en los procesos productivos o de servicios, por
sjemplo; computadoras estan a cargo de las lineas de ensamble; transacciones

bancarias a través de cajeros electrénicos.

a. Verdadero 85%
b, Falso 8%
¢. No contesto 3%

10. Equipo con inteligencia artificial desempeha servicios para 4 diariamente, por
ejemplo; contestadores telefonicos te conecian ¢ proporcicnan informacion que
requieres; ti videocaseiera puede grabar tus programas faveritos de television si
estas de vacaciones; puedes obtener efectivo a cualquier hora det dia, sin acudir a
una sucursal del banco; un teléfono celular te permite cornunicarte desde cualquier
pumto; puedes accesar mformacién de cualquier parte del mundo a través del

Internet; etc.

a. Verdadero 93%
b. Faisa 4%
¢. No contestd 4%,

11.las computadoras y los sistemas moderncs de telecomunicacion  estan

trangformando la forma de trabayar.

a. Verdadero 3%
b. Falso 5%
c. No contesto 3%



Basdndose en ias repuestas dadas en las preguntas 12 y 13 se observa gue a pesar
de contar mejores herramientas para realizar el trabajo; como son las computadoras
y las telecomunicaciones; unicamente el 61% los estudiantes del novenc semestre

utilizan computadoras personales para ef desempefo de su trabajo.

El conocimiento de los estudiantes en los programas mas elementales de
computacion se distribuye; 27% bésice, 29% intermedio, 25% avanzado, un 18% no
contesto ia pregunia. También se observo gue Unicamente un 11% de estos
estudiantes estan familiarizados con computadoras personales, contestadores
ielefénicos, maguinas de fax, correo electronicos, sistemas a través de terminales,

internet.

12. Para el desempeno de i trabajo utilizas lo siguiente (indigue con una x ios que

apliquen):
a. Computadora perscnal 81%
b. Contestador telefénico 33%
¢. Maguina de fax 52%
d. Correo electrénico 20%
e. Sistemas a través de terminales 25%
e. Internet 25%
f. Nocontesté 25%
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= 5i evaluamos la pregunia desde el punto de vista de cuantas de éstas maguinas la

persona ha utilizado en su trabajo, obtenemos los siguientes resultados:

Unicamente unc 15%
Tres de estas 15%
Cinco de estas 5%

No contesto 2%

Dos de estas

Cuatro de estas

Seis de estas

TOTAL

12%

16%

100%

13. Indica con una X, cuadles programas de computadora personal concces y cual es td

nivel de conocimianto.

:

T

basico Eintermediof avanzado . no contestéi Total
|a. procesador de palabras % 3% | 3% i 7% 100%
‘b. hoja célcuio 8% 3% 2% | 10% 100%:
%c. base de datos so% A% | 2% . 7% 100%:
d. presentaciones i 20% 30% | 25% * 25% 100%;
e, redes e 0% | 1a% . 88% 100%
General 27% 29% 5% | 15% 100%

= Baséndose en lo amterior se infiere que si bien los estudiantes estan conscienies de

que la tecnologia esta cambiande la forma de trabajar, effos no estdn reaccionando a

ia misma velocidad, ya que la mayoria (56%) se encuentran en un nivel bdsico o

intermedio en sus conacimientos acerca de las nuevas herramientas de frabajo.
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*  Fnire mejor se dominen las herramientas, mayor tiempo se aplicara en las
capacidades analiticas que flevan a agregar valor al trabajo, en vez de utilizar el
tiempo en cuestiones operativas que ficilmente pueden ser reafizadas por la

tecnologia en forma eficiente y oportuna.

4.5.3. Conccimiento, lnformacion e Involucramienio en los Nuevos Habitos

de Trabajo.

Las preguntas fueron planteadas en forma de enunciados proactivos y se relacionaron
con los hébitos de trabajo descritos anteriormente para ver ¢f nivei de informacion e
involucramienic de los estudianfes en cada enunciado mediante la seleccion de las

siguignies respuestas:

o Lo desconczco
0 Lo conozeo, pera no lo practico
o Lo practico algunas veces

o Lo practico siempre

Conocirniento, informacion e involucramiento en los nuevos habitos de trabajo.

= [f resuitado general en base a la tabulacion, indicé que dnicamente un 50% de los
estudiantes de esta muestra se encuentran totaimente involucrados y practican los
nueves habitos de trahajo para subsistir al cambic constante de las organizaciones y

contribuir a alcanzar y mantener una ventaja compehiiva en una economia giobal.

104



Un 5% demostré desconocimiento de los mismos, un 12% los conocen pero no los

practican, y un 33% los practican algunas veces.

A continuacion se presenta un cuadro resumen de los resuitados, en este resumen
se agruparon los resultades de cada respuesta de acuerdo al hdbito de trabajo que
se trataba de identificar. Los habitos de trabajo se han colocado de acuerdo a los
resultados de mayor a menor involucramiento, y entre paréniesis se indican las

preguntas que sirvieron de base para su tabulacién.
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Resuitados del Total de la Muestra

5oE e P P - g -
¢ oo R
- A’i““ ¥ PR 2 % 1o - o i“ ‘f . D ‘n,
T °. conopzeo, practico Lot -
o Lo peronolo aigunas practico - -

% 7. weesconoaco. practico  veces Siempre: - Total.
Comprométete totalmente con tu trabajo (P5-7) 3% 0% 23% 683%  100%
Achila como un area de servicio {P24) 7% 12% 23% 59% 100%
Soluciona problemas, en vez de sehalarios (P23) 3% &% % 57%  100%
fManeja tu propia moral (PRE} 3% 8% 33% B6%  100%
Permanece estudiando (P17-19) 3% 10% 34% 83% 100%
Practica el mejoramiento continuo (P26-27) 2% 9% 35% 53% 100%
Conviértete en un rapide agente del cambio (P1- 4% 12% 33% 52% 100%
4)
Afade valor a tu trabajo {P22-23) 7% 13% 30% 51%  100%
Altera tus expectativas (P29-30) 7% 10% 32% 50% 100%
Compdifate como si fuera tu propio negocio 6% 17% 31% 45%  100%
{P14-16)
Se responsable de tus resultados {(P20-21) 4% 15% 39% 43%  100%
Actia rapido, sé veloz (P8-10) 5% 15% 39% 41% 100%
Acepta |la ambigiiedad ¢ incertidumbre (P11-13} 7% 14% 39% 40%  100%
Tolal Fromedie : T B% 12%  35%  50% 100%

Este cuadro lusira, que st bien existe conocimiento e informacian hacerca de los nuevos
hébitos de irabajo por un 95% del Iotal do los alumnos de la mussira, Unicamente un
50% de ellos se invoiucra en la practica de los mismos. El habito de trabajo con mayor
participacion, es compromiso totai con su trabgjo; sin embargo los de menor
participacién fueron; adaptacian al cambio, responsabilidad por resuitados, y aceptacion
de ambigliedad e incertidumbre, Esto indica que en general solamente un 50% de los

106



estudiantes poseen los nuevos habitos de trabajo necesarios para compehir en una
economia global,

Resultados de Estudiantes que Trabajan

& . L o v -

R A T : - : conozco, practico Lo
7 2 w a N ., . b perono lo _algunes- practicor . L,
. . ‘Total de los'Estudiantes de ta Muestez que Trabalan . > desconozeo  practico . .veces Slempre - lotal~

2. Compromeétete totalmente con tu trabaje (P5-7) 2% 4% 24% T1% 100%
12. Soluciona problemas, en vez de sefialarios (P28) 2% 3% 33% 63% 100%
6. Permanece estudiando (P17-158) 2% 1M1% 28% 58% 100%
9. Aciile como un drea de servicio (P24) 9% 6% 27% 58% 100%
10. Maneia tu propia morat (P25) 2% 6% 34% 58% 100%
11. Practica el mejoramiente continuc {P26-27) 3% 3% 38% 56% 100%
13. Allera tus expectativas (P29-30} 8% 8% 32% 54% 100%
1. Conviérteic en un rdpido agente del cambio (P1-4) 3% 9% 35% 53% 100%
&. Afiade valor a tu trabajo (P22-23) 5% 12% 32% 51% 100%
5. Compdriate come si fuera tu propio negocio (P14- 6% 15% 34% 46% 100%
16)

7. Se responsable de tus resultados (P20-21} 3% 14% 39% 44% 100%
3. Actila répido, se veloz (PE-10) 3% 13% A2% 41% 100%
4. Acepta la ambigledad e incertidumbre (F11-13) B% 13% 41% 3% 100%

Este cuadro muestra que un 52% los estudiantes que actualmente trabajan praciican los
nuevas habitos de trabaje, un 34% los practican algunas veces, un 10% los ccnocen

pero no los practican y un 4% los desconocen.

El cuadro ilustra los habitos ordenados de mayor participacion a menor participacién; el

compromisc con su trabajo es el de mayor participacion con un 71% vy los de menor
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participacian; aceptar la ambigiedad e incertidumbre con un 38% y actuar rédpido v ser
velpz con un 41%.

Resttados de Estudiantes gue NO Trabajan

= o N - - PR

. . e . i T e .
g e A wh bR s T g . s B ocemozen, Lo ’
’ e AT : ) . . peronn practico Lo
- 1o I, . algunas  practico | ..

» #Totgl de iosﬁt—.sﬁldianies de 12 Muestra que NO Trabajan = desconozes” practico. veces - ‘Siempre Total

9. Actlla como un area de servicio (P24) 3% 20% 18% 80% I00%
10. Maneja tu propia moral (P25) 5% 11% 32% 53% 100%
2. Comprométete totalmente con tu trabajo {P5-7) 5% 20% 23% 52%  100%
8. Ahade valor a tu trabajo (P22-23) 8% 14% 27% 51%  100%
1. Conviériets &h un rapido agents det cambio (F1-4) 4% T% 28% a0%  100%
11, Prictica el mejorarniente continuo (P26-27) % 19% 32% 48%  100%
12. Soluciona problemas, en vez de sefalarlos (P28) 5% 10% 38% 48%  100%

5. Compoértate como si fuera tu propio negocio (P14-

16) 7% 22% 27% 44%  100%
13. Altera tus expeciativas (P29-30} 10% 14% 33% 43%  100%
6. Permanece estudiando (P17-19) 4% 9% 44% 43%  100%
4. Acepta la ambigiiedad e incertidumbre (P11-13) 6% 18% 7% 41%  100%
7. Se responsable de s resultades (P20-21) 5% 16% 39% 41%  100%
3. Actda rapido, se veloz (P8-10} 8% 18% 34% 40%  100%

Este cuadro muestra que un 46% los estudiantes que actuaimente NO trabajan practican

los nuavos habidos de trabaje, un 32% los practican algunas veces, un 16% los conocen

pero no los practican y un 6% los desconocen.

Fl cuadro llusta los habitos ordenados de mayor participacion a menor participacion;
actuar como un area de servicio 2s el de mayer paricipacion con un 60% vy los de menor
participagion son; actuar rapido y ser veloz con un 40%, seguido por ser responsabie de

sus resultados con un 41% y acepiar la ambigledad e incerlidumbre oon un 41%.
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Aesultados por cada respuesta del Total de la Muestra referentes a los Nugvos Habitos

de Trabajo.

Las preguntes indican e! nimero contenido en sl cuestionario, pero s& han clasificado de

scuerdo al mayor grado de involucramiento por parie de ios estudiantes.

Enunciade

Respuesta

Le

descondreo

Lo
CONoZee,
Pero no
la
practice

Lo
practico
algunas
VRERT

Lo
praclico
siempre

5. Debido a que los clientes y consumidores demandan
mayor calidad en log productos o gervicios, y para
mantener la competitividad de la organizacidn conliibuyo
desempefiando mis funciones con mi mejor esfuerzo,

3%

10%

18%

88%

6. Las empresas actualmente tienen que hacer mas y
mejor con menos, mi aporacion a su éxito es
comprometerme conn mus  resuliados asumiendo mi
responsabilidad.

3%

9%

20%

68%

19 Entre més se como hacer las cosas, y entre mejor las
hago, mas vahoso soy.

4%

4%

26%

B6%

24. M seguridad en el trabaje depende de que tan
valioso soy para mis clientes. Entre mejor ios sirvo, mejor
protejo mi carrera. Sé que existen clentes internos y
externos. Busco contacte directo y requiar con ellos.
Desarrollo fuertes relaciones. Les proveo de la mas alta
calidad de servicio posible  Anticipo sus necesidades y
desarroilo una reputacion de responsabilidad.

7%

12%

23%

50%

23. Para mi es mejor el ser compensado de acuerde a mi
desempeiic {por el valor gue agrego), &n vez de por
antiguedad, buenas intencionas, ¢ nvel de actividad

4%

9%

58%

1. Tomar responsabiidad de mi desarrolio profesional
me demanda astar siempre dindmico en mis funcicnes y
adaptarme rapidamenite a los cambios.

1%

1%

3%

57%

3. El resistirme al cambic no me lleva a ningun fin, Las
oportunidades de desarrolic se presentan cuando uno sg
giinea inmediatamente a las nuevas necesidades y
realidades organizacionales.

3%

13%

27%

57%
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18. Cuando realizo m irabajo pienso y aciio con la
misma responsabilidad y compromiso come st fuera mi
propio negocio.

1%

13%

29%

57%

28. Las organizaciones necesitan personas que se
encarguen de resolver problemas, y o solo los senalen.
Los problemas son el resultado naturai de los cambios y
por lo tanto veremos muchos de éstos en el futuro. No
utilizo mi energia en buscar a quién culpar ¢ coh quién
quejarme. Busco soluciones.

3%

6%

35%

57%

25, Estoy mejor si asumo responsabiiidad por &f control
de mis acttudes No permifo que la baja moral en la
organizacion desgaste mi energia, destruya mi seguridad
personal, o dafie mi atractividad como candidato a un
puestc. Las organizacicnes guieren empleadcs que
puedan manejar el cambic sin quebrartos. Asi es que
me hago cargo de mi estado de dnimo.

8%

%

56%

27. Ccmo empleado debe de asumir responsabilidad
personal para mejorar m desermnpefio en mi frabajo. M
productividad, tiempo de respuesta, calidad, control de
costos, y serviclo a clientes deben todos tener mejoras.
¥ mis habilidades deben estar en un estado de contnua
renovacion.

1%

11%

32%

56%

17. No toma mucho tiempo el que nuestras nabilidades v
conogimientos se vuelvan obsoletos. Los cambios en ia
tecnologia y el fluo de la informacion hacen dificil
mantenerse actualizado, por esta rason  asumo
responsabilidad personal por continuar mi educacion y
proteger mi carrera.

2%

6%

38%

55%

4 las organizaciones quieren persenal gue se adapie
rapidamente al cambio, no aguéiios que se resisien © qua
psicoldgicarmente se bloguean.

8%

10%

31%

53%

7. Un fuerte compromigc con nuestro trabajo es mas
satisfactone, es un excelente antidoto contra el estrés, y
uvna fina cura para €l dolor que trae consigo el cambio,
También me estmula y manfiesta lc mejor de m
capacidad potencial conviriéndome en un empleado
valloso para la organizacian.

3%

12%

33%

52%
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26. 8¢ que e meworamiento continue ofrece una mayor
seguridad para la organizacion y para mi carrera. Nadie
puede apoyarse en Una reputacion actuslmente. Las
circunstancias cambian muy rapide. Los competidores se
vuelven mas dificiles y globales todo ef tiempe. Lo que
ahora se considera como bueno, quizds sea mediocre en
el futuro. Por estas razones mantengo un mejoramiento
continga en mus funciones e innave. Lo Unico que cuenta
es gque mi cajidad mejore constantemente, a un pasc mas
rapico que la de mis competidores pnncipales.

4%

8%

39%

50%

20, Como empleado espero incrementos de salario
regularmente, promociones pericdicas, y seguridad en mi
{rabajo.

10%

10%

30%

50%

30. Sé que los cambios generados en las organizaciones
han eliminado muchas ocupaciones. La nueva tecnologia
y la competencia global han obligado & las empresas &
reformarse, adaptarse y a hacer las cosas de mener
diferente. Ei mercado no tiene compasi¢n y pone iimites
definitivos en que tan protectoras y generosas pueden ser
las organizacicnes con su personal. Por lo tanto,
mantengo mis habiidades actualizadas, soy flexible, y
nuNGa esperc gue ia organizacién para la cual trabajo
proteja mi future.

5%

10%

35%

50%

20, Elser responsable de mis resuitados requeere que yo
vea un horizonte mds amplio. Ver mas alia de mi
comportamiento inmediato {més afia de mi gescnpcion de
trabajo) ver s realmente estoy haciende todo o que debo
para alcanzar los resultados correctos. Aprende a
frabajar a través de limites departamentales.

3%

17%

34%

47%

9n. Pongo énfass en actuar, ho dedico mucho tiempoe &n
preparacion tratando de hacer las cosas perfectamente.
La caldad es crucial, pero debe de venir rapidarmnente, ser
oportuna. Aprendo a fallar, lo corrijo, v sige adelante
rapidamente, Busco cambios radicaies, en vez de
depender sciamente de cambios increméntales o de
mejoras Paso a paso.

6%

13%

35%

46%

12. Busco la informacién que necesito y realizo mi trabajo
con o mewr de mis conocimientos. Tomo
responsabilidad personal para asignar prondades y aciuo
en base a éstas. No espero a que ofra persona me
indique con detalie que hacer. Actud rapido y muestro

iniciativa. Aline¢ ms esfuerzos gon los planes
organizacionales.
[

4%

8%

43%

46%

111




22, |_as contribuciones que realizo son las que cuentan, y
no que tantas horas {o afios) he irabajado, o Gue tan
ocupado estoy. Frecuentemente la gente piensa que el
esfuerzo debe ser compensade, sin embargo se le
respeta por tratar, pere no  se le justilica seguir
empleado.

10%

18%

30%

44%

13. Desarolle mi habilidad de improvizar, acepto que la
ambiguedad vy la incettidumbre son parte de Ja
admimstracion de mi carrera.

8%

13%

38%

42%

8. Estoy consciente gque para sobrevivir y para ganar una
ventaja competitiva, las organizaciones han decidido
descentrahzarse y delegar el poder de decisién. Estas
tienen gue elminar excesos y abandonar practicas
hurocraticas, v reducir dramatcamente el tiempo que
lleva hacer las cosas.

6%

21%

32%

41%

2, Estar consclente que las organizacionss se estén
adaptando y siendo mas flexibles para compelir dentro
dei marcado global me demanda una gran capacidad de
gjuste, y el gue yo sea méas flexible a los cambios en mis
funciones y responsabiiidades.

&%

14%

4%

38%

9a. Las organizaciones que son agiles, ligeras y que
responden rapriamente, claramente crean una ventaja
competiiva en referencia a las ofras organizacienes. YO
desempefio mi funcidn de tal manera que actio répido y
opero con un gran sentido de urgencia.

5%

10%

46%

39%

15, Pemsonaimente yo puedo disminuir costos, servir
mejor a los clientes, mejorar ia preductividad g hnovar.
Constanternente pienso en términos de éxito comercial, ¥
como e grupo v vo podemos contribuir directamente a ia
salud financiera de la organizacion

8%

24%

30%

38%

18. [Cstediar es parte de mi ruting semanal. Leor.
Atender talleres y seminanos. Tomar curses.  8Ser
voluntano para trabajar con gente experia.  Aceptar
movimientos laterales que amplien mi conocimento.
Conocer come mi profesién y mi campo de acoén estdn
cambiando Aprender de por vida os la tnica forma de
mantenerse compelitivo en el mercade laboral.

3%

21%

38%

39%

21 Elmino actividades innecesarnas que desvian o
retrasan mis resultados, Las organizaciones utlhizan los
conceptos de re-ingenieria y proceso de mejoramiento
continuo, para conocer que la forma en que sc hace algo,
intertiere con &l resultado gue s¢ obliens.

5%

13%

A43%

39%
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14, Las crganizaciones guicren esiar mas cerca de ios
chentes, éstas quisren que las decisiones sean tomadas
por la genie gue se encuentra mas cerca de la
informacian.  Los niveles de la orgenizacién se estén
reduciends vy esto imphca oue tendré mas poder,
informacion, y responsabilidad,

1%

5%

36%

38%

10. En vez de detsner niciativas, desarroiio una
reputacion de ser unc de los que empuja 8! proceso del
cambio. Ayudc a crear una cperacion de respuesta
opertuna de alta velocidad.

5%

16%

A2%

37%

11. Me enfrentc con nuevas expectativas, cambios en
prioridades, vy diferentes lineas de reporte. M rof puede
ser vagamente definde y mis asignaciones son alteradas
constantemnente, ustalmente existen mas preguntas que
respuestas.

10%

22%

37%

31%

* Gonsultar el anexo B para tabulacion individual por cada pregunta.
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Basgndose en el estudio reafizado para conocer el nivef de conocimiento y participacion
de los estudiantes del noveno semestre de la carrera de Administracion de la FES
Cuautitldn en los nuevos comportarmientos y perspectivas de los habitos de trabajo para

subsistir al cambio constante de las organizaciones se concluye lo siguiente:

1. La muestra fué representativa e indicod que el 60% de los estudiantes trabajan
acluaimente y un 40% no trabajan actualmenta. El sexo del estudiznte demostrd una

correlacion baja det 1.19 con respecto al hecho de encontrarse trabajando o no.

2. lLos estudiamtes que tabajan fienen conocimientos practicos en empresas con
caracieristicas diversas en cuantc a: origen de capital, nimaro de personal, sector
{industrial, publico, etc.), relacién laboral. Por lo tanto se concluye que esta muestra

represenia diversos grupos y que los participantes han estadc expuestos a:

= Estrategias de administracion de recursos humanos.

» Cambios crganizacionales enfocados a la estrategia crganizacional

s Estimulos de la globaiizacién de los mercados.

= Cambios en las formas de trabajo mediante el usc de nueva tecnologia.

s Practica de ciertos habitos de trabajo.

3. Un 64% de los estudiantes, en promedio, poseen iniciativa en sabker la participacién
de las organizaciones (69%) y de los productos (58%) en la competencia
internacioral v giobalizacién de los mercados. Se asume que el hecho de estar en
el noveno semestre de la carrera les ha proporcionado el conocimiento béasico def

comercio internacionat y la competencia en ios mercados.
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(43}

55% de los estudiantes han tenide la necesidad de utilizar otro idioma durante el

desempefio de su trabajo.

Un 85% de los estudiantes, se dan cuenta de la necesidad de estudiar ofro idioma,
sin embargo, estos estudianies no han asumido ! compromise de dominar diche

idioma, ya que Gnicamente un 8% de los estudiantes poseen un nivel avanzado.

Esto trae como consecuencia que estos estudiantes tengan hmitaciones para
ascender a posiciones de gerencia o direccién en las cuales en su mayoria tienen
como requisito el dominio de oiro idiorna. Esto fue demostrado mediante &l
coeficiente “C” de Pearson que indico una relacion media del 0.48 entre las variables

de! nivel ocupado en la organizacién y la necesidad del uso de ofro idioma.

Ademds, también la falta del idioma los Himita accesar fuentes de informacion
actualizada, la cuai generalmente, es de procedencia exiranjera publicada en el

idioma inglés.
Durante mi experiencia |laboral como gerente de recursos humanos fui testigo de
como a gente brillante les fue negade promociones a nivel gerencia o curscs de

capacitacién an e! oxtranjero por falta del conocimiento del idioma.

Un 85% de los esiudianies han esiado expuestos a las fusrzas del cambio

organizacional mediante reestructuraciones, recories de personai, fusiones, etc.
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7.

10.

11

Con relacion a! cambio en la naturaleza de! trabajo debido a la introduccion de nueva
tecnologia, se obtuvo que entre un 72% y un 86% de los estudiantes consideran
coma verdadere que la tegnologia ha transformado la forma de realizer el irabajo en

las empresas,

Un 61% de los esiudiantes utitzan herramientas computacionales y de
teiecomunicacicnes para realizar st trabajo. Sin embargo Unicamente un 25% de los

estudiantes saben utilizar estas nuevas herramientas a un nivel avanzado.

Basandose en lo anterior se infiere que s1 bien los estudiantes estén conscientes de
que la tecnologia esta cambiando ia forma de trabaiar, eflos no estdn reaccionande a
la misma veiocidad, ya que la mayoria {75%) no conocen o Se encuentran en un
nivel basico o intermedio en sus conocimientos acerca de las nuevas herramientas

de trabajo.

Entre mejor se dominen las herramientas, menor serz el tiempo que se utilizara en
cuestiones operativas que faciimente pueden ser realizadas mediante e! uso de
tecniologia en forma eficiente y oportuna, y se dedicaréd més tiempo al desarrolio de
las capacidades analiticas, las cudles, llevaran a agregar valor al trabajo, & la

otganizacidn, comunidad v pais.

Fl 95% de estudiantes poseen conocimientc de los nuavos habitos de trabhaio, sin

embarge dricamente un 50% de los estudiantes los practican siempre en su trabaja.
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Sugerencias
Durante los capitulos anteriores se explico el significado de los siguientes

enunciados claves para comprender el mundo actual dentre de las organizaciones:

v

Competencia globai por los mercados
Administracion, crecimiento y cambio organizacional

Carmbio en la naturaleza del trabajo

v v v

Tecnologia e informacion

las palabras anieriores séio fienen sentido si se uilizan junto con efias las
palabras; adaptacion rapida a! cambio y recursos humanos pro-activos. Son los
recursos humanos mediante sus hdbitos de trabajo, los que innovan, toman
decisiones, desarrcllan y producen nuevos productos, penetran nuevos mercados,

y proveen servicios a los clientes de forma mas efectiva.

Todo estudiante de la carrera de Lic. en Administracion debe, no dnicamente
conocer los nuevos habitos de trabajo, si no gue también debe aplicarios para

empatar las demandas actuales,

Las palabras clave son:

¥ Conducta pro-activa basada en la aplicacion de habitos mentales que motivan
el aprendizaje de por vida, ¥y

v Aplicacién de caracteristicas de iiderazgo en el desarroiio del desempefio

laboral.

v Aplicacion continua de los nuevos habitos trabajo.
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Unicamente mediante la aplicacion de estos se estara garantizando la continuacion

del trabajo, organizacion, pais y scciedad.

Para poder hacer que los estudiantes del noveno semestre de fa carrera de Lic. en
Administracidn no Gnicamente conozean, si no que también apliquen los nuevos

habites de trabajo se sugieren los siguientes puntos:

1) Incluir deniro de} programa de estudios, en la asignatura de Desarrcito de ja
Personalidad Profesional u otra similar, los temas expucstos en esta tesis y asi
conscigntizar al estudiante de la importancia de no Unicamente conocer los
nuevos hdbitos de trabajo, si no de practicarlos para maximizar el desempefc

profesiconal.

2) Sino es posible io anterior, y con ef fin de estimular a los estudiantes a pensar
en funcidn del desarrollo de la personalidad profesional dentro del ambiente
actuai, la Coordinacién de la Licenciatura en Administracién podria publcar un

pequefio folleto en el gue se incluyan los siguientes temas:

a) La Organizacion del Futuro.
i. Globalizacicn

i, Cambic en ta Naturaleza dei Trabajo

b} Los Nuevos Habitos de Trabajo
i. Habitos Mentales

ii. Caracterislicas de Liderazgo
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iii. Resistencia al Cambio por parte de los individuos

iv. Nuevos Habitos de Trabajo

Con los incises (1) ¥ {2) se estaria reforzando las caracterisiicas de personaiidad
menciohadas en el petfil del Egresado de la Carrera de Administracién publicado

por ia UNAM®*:

“Parg responder adecuadaments a las necesidades del serncio profesional fos egresados
contardn con las siguentes actitudes, habilidadas y conocimiontos.

Actitudes de comprommso con los ebjehves en la organizacion en que laborg, de rgspeto y
observancia a los cénones dticos, de superacion en ef ejercicro profesional, de actuzlizacion
y aprendizaje permanenio, de servicio, de éxitn, asi como una disposicion emprendedora.

Habilidades para generar fuentes de trabajo mediante la creacion de nuevas empresas;
formular estrategras empresanaies innovadoras, analizar siuaciones para deteclar y crear
oportunidadles  esiratSgicas; profesionalizar la admnistracion  empresanal mexicana y
orerdaria a un mvel competiive; disefiar Sistemas, manuales de organizacion,
admimstratvos, tomeos y de operacion innovadores y eficienies, asi como parg disefiar
implantar estindares de caldad en las organzaciones; formular y uthizar modejos
admirstrativos para fa toma de decisiones; prever, defectar y evidendlar erores y
desviaciones en los procedimentos adminisirativos, y adecuar de manera integral las
difcrentes dreas de fa organizacidn a los cambios de log factores internos y externos.

Conocimientos  de  admunistracidn,  planeacidn,  organizacion,  direceidn,  contra,
mercadolecnia, produccicn, de personal, finanzas, sistemas, fiscalizacion, costos,
presupuesios, economia, dereche, confabildad y matemdticas. Ef egresado estard
capacitado para of ugo y aprovechamiento de fos recursos y elementos de un orgamsma
social con las bases para especizlizarse también, on las dreas agropecuarna, industnal v de
servicio, en sectores como el turistico, el hospitalano, el educative, & mvel nacional e
imemnacronal

Es indispensable que of administrador posea conocimientos de otras lenguas, principziments
inglés, asi como que maneye los principales paqueltss computacionaies que lo auxiliardn on el
desempeno de su labor.”

3) Para mejorar el nivel de conocimiento del idioma Ingles, se sugere que se
incluya como requisito de Hiulacion el acreditamiento del idioma Inglés a nivel
avanzado, mediante la acreditacion del examen TOEFL (Test of English as a
Foreign Language). B! TOEFL es reconocido internacionalmente como requisito

minime que demuestra &l dominio de! idioma Ingiés como segunda lengua, v es

* Internet: hitpfsepiente dgsca.unam.mx/rectona/htmicarrera/adimn-|.him
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4)

impartide en aproximadamente 175 paiscs alrededor def mundo. Ademas es un

requisito de admisidn para estudos de posgrado en las universidades.

Si bien s cierto, que los estudiantes desearian que la Universidad subsidie e}
costo del idioma, la realidad es que la Universidad no cuenta con los recursos
necesarios para esto.  Ei estudiante cubrirad los costos necesarios de los cursos
del idioma y debera estudiarle durante el transcurso del estudio de la carrera
{De ia misma manera gue un estutianie de odontologia tiene que pagar por su
equipo odontolégice). Es responsabilidad def estudiante buscar y hacer todo lo
posible para obtener las habilidades vy herrarnientas necesarias para su
desarrollo profesional, al menos se estarda elminando la barrera de la

comunicacion; para promociones y actualizacidon de conocimientos.

Para garantizar un buen dominio de las nuevas herramientas computacionales y

de telecomuricacion se sugiere:

{a) incluir dentro del programa de estudios, una materfa obligatoria que se
llame Herramientas Basicas Computacionaies |, Ii, Ill, donde se ensefien

{os siguientes programas en tres niveles (Basico, intermedio, Avanzadoj:

-]

Procesadores de Palabras (Word, Word-Pro, Word Perfect, etc.)
o Hojas de Célculo {Excell, Lotus, Quatro, etc)

o Base de Datecs (Dbase, Access, Approach, otc.)

= Presentaciones (Powerpoint. Freclance, Harvard Graphics, ete.)

« [nternet
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{b) Integrar en todas las materias que se imparien {Mercadotecnia,
Contabilidad, Administracion, etc.) proyectos de trabajo o gjercicies de
simulacidon que permitan al estudiante aplicar los conocimientos
computacionales; por ejemplo: Estados Financieros creados en una
hoja de calculo, trabajos de investigacion elaborados en procesadores
de palabras, exposicion de clases utiizando maleriales creacios en
powerpoini, trabajos de investigacion recoplando informacidn via

internet, efc.

£l cosio debe ser compartido por la umversidad y los estudiantes.

Con lo anterior se estaria no Gnicamenie aplicando fas nuevas tecnologias
para facilitar nuestros trabajes. si no que también se estaria apoyando el
desarrollando capacidades analiticas en los estudianies y mejorando sus

posibilidacas de contratacién,

5) La siguiente sugerencia es la mas compleja, ya que se relaciona con la practica

cantinda de los nuevos hébitos de trabajo por lcs estudiantes.

Anteriormente se menciono que jos nuevos habitos de trabajo se basan en la
aplicacion de habitos mentales gue motivan el aprendizaje de por vida, vy de la
aplcacidn de caracteristicas de liderazgo en el desarrolle del desempefio
laboral. Esto tiene su ongen en las caracteristicas de personzlidad de cads
individuo y en su necesidad de auto-desarrollo. La habiliacidn de estas
caracteristicas no se puade ensefiar, si no que surge mediante un proceso de

crecimiento.  Por lo tanio, s cuestidn de proveer el medic ambiente que
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fomente ese proceso de crecimiento para que los estudiantes se habiliten a sf

mismes en su aute-desarrollo. Para lograr este ambiente se sugiere:

{a) Incorporar en la materia de Desarrolio de la Personalidad Profesional los

siguientes tamas:

» Administracion del Tiempo

= Planeacién de Carrera y Vida

= Trabajo en equipo

e Analisis y Solucion de Preblemas
+ Negociacidn

o liderazgo Transformacional

o Examenes Psicolégicos de Personalidad

Esios temas podrian ser ensefiados mediante dindmicas de grupo y

apoyados por leciuras como por ejemplo:

o Los sicte hépites de la Gente Altamente Efectiva, Stephen R.
Covey, Paidos Mexicana, 1957.

o Pnmerc lo Primere, Stephen R, Covey, Paidos Mexicana, 1998.

{b) Para transcender del conocirniento a la aceidn, se sugiere desarrollar
programas para aprendices junto con empresas privadas o piblicas, que
permitar a los estudiantes incorporarse a éstas, para practicar sus

conocimientos y adquinr experiencia laberal a cambio de un salano. Asf, los
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estudiantes tendran la oportunidad de practicar los nuevos habiios de

trabaja.

Finalmente se sugiere gue para poder administrar efictenternente un negocio o
funcion, primero debemos de saber administrar nuestra persona y vida. Siendo asi
que nosotros como capital humane de las organizaciones, implementaremos los
nuevos habitos de trabajo que nos permitirdn aportar ventajas competitivas a
nuestras organizaciones, para el beneficio de nuestras empresas, pais, Y

comunidad.

“Es en nuestros momentos de decision y cambic cuandc nuestro desting

toma forma”

“Las grandes cosas jamas hublieran sido alcanzadas sin un gran hombre y

los hombres son grandes solo si ellos se han determinado el sero”
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CUESTIONARIO

Objetivo del cuestionario:

ldentificar el nivel de conocimiento y particinacion de los estudiantes def noveno
semeslre de la carrera de Lic. en Administracion de la FES Cuautitlan, en fos
nuevos comportamientos y perspectivas de los habiios de trabajo para subsistir al
cambio constante de las organizaciones y contribuir a alcanzar y mantener una
ventaia competitiva en una econamia glebal.

Instrucciones:
Por favor margue con una cruz el inciso gue mds se aproxime a su respuesta.

INFORMACION GENERAL:

1. Carrera & la que perienece: a. Administracion b. Contaduria
2. indique su sexo: a. Masculino b. Femenino
3. Trabaja actualmente: a. Si b. No

4. |.a empresa donde usted labora es:
a. 100% capital roexicano
b. Con participacién de capital extranjero
¢. Totalmente de capital extranjero

5. La ermnpresa en la que labora pertéenece al sector:
a. Privado - Servicios b. Privado - Inausinat ¢. Publico

6. Indique el nimero de personas gue trabajan en la organmzacion donde usted
labora:

a.menorde 10

o, mayor a 10 y mencr de 50

¢ mayor a 50 y menor de 100

d. mayor a 100 y menor de 200

€. mayor a 200 y menor de 500

1. rayor a 500 y menor de 1000

g. mayor & 1000

7. Su relacion laboral es por:
a. Tiempo indefinido
B, Por contrato temporal
¢. Por honoraros
d. Negocio propio
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8. Indigue e nimero de afios de su experiencia laboral (independientemente s
trabaja actualmente o ne):
a. sin experigncia
b. de 1 a 3 afios de experiencia
¢. mayor de 3 y menor que 6 afios de experiencia
d. mayor a 6 ahos de experiencia

2. Indgue ef nivel del puesto que acupa;
. auxiliar o secretarial

. anglista o especialista

. supervisor

. gerente

. direccion

o QO UTh

GLOBALIZACION Y LA NUEVA ERA DE LA INFORMACGION:

1. Indica con una x los puntos que apliquen a la empresa donde trabajas:
a. la empresa exporta productos ¢ servicios a olres paises, pero no importa
Rprotucios o servicios del extenor

b. la empresa importa productos o setvicios de otros paises, pero no exporta
productos o servicios al exterior

c. la empresa impora y exporta productos o servicios con otros paises

2, Cuando compras un producto, te interesa saber e! lugar donde fue
manufacturado:

a. nunca b.aveces c. frecuentemente d. slempre
3. Sabes otro Idioma ademas del espaficl:  a. Inglés b. Aleman c. otro

4. Tu nivel de conocitmiento del idiorma mencionado en el inciso anterior es:
a. Dasico b. intermedic C. AVaNZago d. iotal dorninio

5. Durante el desempefc de tu trabajo as tenido la necesidad de utilizar otro idioma
ademas del espaiiol;
a. nunca b. a veces ¢. frecuentemenie  d. siempre

B. Indica si duranie tu expenenciz laboral se ha presentado en las empresas que as
cstado una o varias de las siguientes situaciones.
a. reestructuracidn b, fusién ¢. quiebra d. recorte de personal

7. En el trabajo se esta requiriendo cada dia menos esfuerzo fisico y mds esfuerze
mental, es decir, cada dia hacecmos menos con NUesiras manos y mas con nuestro
cerebro.

=. verdadero b. falso
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8. las maqunas actualmente producen otras rmaguinas, por ejemplo; robots
produciendo autos
a. verdaderc b. falsc

8. Cada vez mencs gente interviene en los procesos productivos o de servicios,
por ejemple; computadoras estan a cargo de las tineas de ensamble; transacciones
bancanas a través de cajeros electrénicos.

a. verdadero b. falso

10. Equipo con inteligencia artificial desempefia servicios para ti dianamente, por
elemplo; contestadores telefénicos te conectan o proporgionan informacion que
requieres; i videocasetera puede grabar tus programas favontos de telewision si
sstas de vacaciones; puzdes obtener efectivo a cuaiguier hora del dia, sin acudir a
una sucursal del banco; un teléfono cetular te permitc comunicarte desde cuatquier
punto; puedes accesar informacion de cualquier parte del munde a fravés def
internet; eic.
a. verdadier b. faiso

11. Las computadoras v los sistemas modernos de telecomunicacion estén
transformando la forma de trabajar.
a. verdadero b. talso

12. Para el desempefio de 0 trabajo utilizas fo siguiente (indique con una x los que
apliquen):

a. Computadora persenal

b. Contestador telefénico

c. Maguina de fax

d. Correa electrénico

e. Sistemas a través de terminales

f. Internet

13. Indica con una x, cudles programas de computadora personal conoces y cudl
8s tu nivel de conocimiento.

basico Iintermedio avanzado

a. procesador de palabras
b. hoja de céalculo

c. base de datos

d. presentaciones

e. redes

]
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En las siguientes pregunias, por favor elige ia letra en base al enunciado que

represents 1 forma de pensar y actuar en base a las siguientes cpciones:

a. lo desconozco b. lo conozeo, pero no o practico
¢. lo practico algunas veces d. lo practico siempre
Enunciado Respuesta

1. Tomar responsabilidad de mi desarrolle profesional me demanda
estar siempre dindmico en mis funciones y adaptarme rapidamente a
Ios cambios.

—_

2. Estar consciente que las organizaciones se estan adaptando y siendo
méas fiexibles para competir deniro det mercade giebal me demanda una
gran capacidad de ajusie, y el gue yo sea mas flexible a los campios en
mis funciones v responsabilidates.

3. T registirme al cambioc no me lieva a mng(m fin. Las oportunidades
de desarrollo se presentan cuando uno se alinea inmediatamente a las
nuavas necesldades y realidades arganizacionales.

4. Las organizaciones quieren personal gue se adapte répidemente al
cambio, no aquéllos que se resisten o que psicoldgicamente se
bloguean.

5. Detndo a que los clientes y consumideres demandan mayor calidad
en los productos o servicios, ¥ para manterer la compeftividad de la
organizacion contribuyo desempenando mis funciones con mi mejor
asfuerzo.

8. Las empresas aciualmente tiener que hacer mas y mejor con menos,
mi aportacidn & su éxro &s comprometerme con mis resultados
asumiendo mi responsabilidad.

7. Un fuerte compremise con nuesiro trabajo es mas satisfactorio, es un
excelente antidoto contra el estrés, y una fina cura para el dolor que irae
consigo el cambic. También me estimula y manifiesta lo mejor de mi
capacidad potencial convirtiéndome en un empieado valioso para Ja
| orgarnizacion.

8. Estoy consciente gue para sobrevivir y para ganar una veniaja
competitiva, las orgamizaciones han decidide descentralizarse y delegar
el poder de decisidn. Estas tenen gue eliminar excesos y abandonar
practicas hurocraticas, v reduct dramdticamenia el tiempo que lleva

nACEr ias cosas.
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Sa. Las organizaciones que son aglles, ligeras y que responden
répidamente, claramente ¢rean una ventaja competitiva en referencia a
las otras organizaciones. Yo desempefio my funcion de 12l manera que
aciio répito v Opero con un gran sentido de urgencia.

gb. Pongo enfasis en actuar, no dedico mucho tiempo en preparacion
tratande de hacer las cosas perfectamente, La calidad es crucial, pero
debe de venir rapidaments, ser oportuna. Aprendo a fallar, lo corrijo, y
sigo adelante rapidamente. Busco cambios radicales, en vez de
depender solaments de cambios increméntales o de mejoras paso a
DAso.

10. En voz de detener iniciativas, desarrollo una reputacion de ser uno
de los que empuja el proceso def cambic. Ayudo a crear una operacion
de respuesta oportuna de alla velocidad.

11. Me enfrento con nuevas expectativas, cambios en prioridades, y
diferantes Yineas de reporie. Mi 1oi puede ser vagamente definido y mis
asignaciones son alteradas constantemente, usualmente existen rnas
pregunias gue respuestas.

12. Busco la informacion que necesile y realizo mi trabajo ¢on fo mejor
de mis conocimentos. Tomo tesponsabilidad personal para asignar
prioridades y actud en base a éstas. No espero a que oira persona me
indique con detalle que hacer. Actud répide y muestro niciativa. Alined
mis esfuerzos ¢on los planes organizacionaies.

18. Desarrollo mi habilidad de improvisar, aceplo que ia ambiguedad y
la incertidumbre son parie de la administracion de mi carrera.

14. Las organizacionas quieren estar mas cerca de fos clientes, éstas
quieren gue las decisiones sean tormadas por la gente que se encuentra
mas cerca de la informacion.  Los niveles de la organizacién ge estan
reduciendo y esto mplica que tendré mas poder, informacion, y
regponsabilidad.

15. Personalmente yo puedo dismunuir costos, servir mejor a 1os
clientes, mejorar la productividad e innovar. Constantornente pienso en
16rminos de exito comercial, y como mi grupo ¥ yo podemas contributr
directamente a la salud financiera de la organjzacion,

16. Cuando rezlizo mi trabgo pienso y actio con la misma
responsabilidad y compromiso como si fuera mi propic negocio.

17. No toma mucho tiempo ef que nuestras habilidades y conocimientos
se vuelvan obsoletos. Los cambios en la tecnologia v el flupo de la
Informacion hacen dificl mantenerse actualizado, por esta razén asumo
responsabilidad personal por conbinuar mi edusacian y proteger i
carrera.

i8. Estudiar cg parte de mu rutinz scmanal. Leer. Atender lalleres v
seminarios. Tomar curses.  Ser voluntario para trabajar con gente
experta. Aceptar movimientos lateralss que amplien mi conocimignto.
Conocer como mi profesidn y mi campo de accidn estan cambiando.
Aprender de por vida es la unica forma de mantenerse compatitivo &n el
mercado lahoral.
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19. Entre mas se como hacer las cosas, y entre mejor las hago, mas
valiose soy.

20. E! ser responsable de mis resultados requiete gque yo vea un
horizonte mas amplio. Ver mas alld de mi comportamiento inmediato
(mas alld de mi descripcidn de trabajo} ver si realmente estoy haclendo
tode lo gue debo para alcanzar los resultados correclos.  Aprendo a
trabajar & través de limites departamentales.

21, Elmino actividades innecesarias que desvian o retrasan mis
resultados. Las organizaciones utilizan los conceptos de re-ingenierfa y
proceso de mejoramiento continue, para conocer gue la forma en que se
hace algo, interfiere con el resultado que se obtiene.

22. Las contribuciones que realize son las gue cuenan, y no que antas
horas (0 afios) he trabajado, o que tan ocupado estoy.  Frecuentemente
i2 gente piensa que el esfuerzo debe ser compensado, sin embargo se
le respeta por tratar, pero no se le justifica seguir empleado.

53, Para mi es mejor el ser compensada de acuerda a mi desempeno
(por el valor que agrego), en vez de por anhgiledad, buenas intenciones,
o nivel de actividad.

24. WM sequridad en el trabajo depende de que tan valioso soy para mis
clientes. Entre mejor los sirvo, mejor proteio mi carrera. 8é que existen
clientes Internos y externos. Busco contacto directo v regular con ellos.
Desarrollo fuertes relaciones. Les proveo de la mds alia calidad de
sefvicio posibie, Anticipo sus necesidades y desarrollo una reputacidn
de responsahbilidad.

25, Estoy mejor si asumo respensabilidad por el conirol de mis actitudes.
No permito gue la baja moral en la organizacidn desgaste mi energia,
destruya m segundad personal, 0 dafie mi atractividad como candidato
a un puesto. Las organizaciones quieren empleados que puedan
mangjar & cambio sin quebrantes. Asi es que me hago cargo de mi
estado de animo.

26. Se que el mejoramiento continuo ofrece una mayor segundad para la
organizacion vy para mi carrera. Nadie puede apoyarsé &n una
reputacidn actualmente. Las circunstancias cambian muy rdpido. Los
competidores se vuelven méas dificlles v globales todo el tiempa. Lo que
ahora se considera como bueno, quizas sea mediocre en el futuro, For
estas razones mantengo un mejoramiento continuo en mis funciones e
innovo. Lo tinico gue cushia es que mi calidad mejore constantemente,
a un pasc méas rapido que ia de mis competidores principales.

27. Como empleado debo de asumir responsabilidad personal para
mejorar mi desempefio en mi trabajo. M productividad, tiempo de
respuesta, calidad, control de costos, v servicio a clientes deben todos
fener mejoras. Y mis habilidades deben estar en un estado de continua
renovacion.

28. Las organizaclones necesitan personas que se encarguen de
resolver problemas, v no soio los sefialen. Los problemas son el
resultado natural de los cambios v por o tanic veremos muches de éstos
en el futuro. No utilizo mi energia en buscar a guién culpar ¢ con quién
guejarme. Busco soluciongs.
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29, Como empleado espero incrementog de salario reguiarmenteT
promociones periodicas, y segunidad en mi trabajo.

30. 84 que los cambios generados n las organizaciones han eliminado
muchas ocupaciongs. La nueva tecnologia y la competencia global han
obligado a ias empresas a refcrmarse, adaptarse y a hacer ias cosas de
manera diferente. El mercado no tieng compasidn y pone [imites
definitivos en que tan profectoras y generosas pueden ser las
organizaciones con su personal. Por jo tante, mantengo mis habilidades
actualizadas, soy flexible, y nunca espero que la organizacion para ia
lcua& irabajo proteja mi futuro.

Cornentarics :

Gracias.
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1.3, Sector Externo

Durante 1998, la evolucidn del sector externo de la
economia rmexicana se destaco por los siguientes aspectos;

(a) crecimienio significative de las exportaciones 1otales,
originado por la expansidén ininterrumpida de  las
exportaciones no pefroleras, en particular de las
mamifactureras;

1) crecimicnto de las exportaciones nio peiroleras de los mas
altos registrados en la economia mundial. No obstante,
dicho crecimiento se desacelerd en la segunda mitad del
afio, debido a un cierto debilitamiento de la demanda del
exterior y a disininuciones de los valores unitarios de una
diversidad de bicnes de exportacion;

(c) importante caida del valor de las exportaciones petroleras,
a consecuencia del drastico descenso que registed el precio
internacional del petréleo;

(@) desaceleracion de las importaciones, fendmeno que se fue
acentuando a lo largo del afio v gue resulté mas marcado
en las compras de bienes de consumo y de capital;

{e} balanza comercial deficitaria;

(53] moderado déficit de la cuenta corriente medido corno
proporcién del PIB, financiado practicamente en su
totalidad con recursos de largo plazo;

(g) superavit en iz cuenta de capital;

(h) restriceion en la disponibilidad de recursos financieros del
exterior, 1a cual se manifestd en diversos rubros de la
cuenta de capital en el segundo semestre del afio;

(1) elevado nivel de inversién extranjera directa, sustentada en
unla percepeidn favorable de los inversionistas extrameros
sobre las perspectivas de mediano y largoe plazo que ofrece
la economia mexicana;
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)] moderada salida de tecursos por concepto de inversidn
exiranjera de cartera, principalmente en respuesta a los
ajustes que indujo la inestabilidad financiera internacional; y

(€3] significativa acumulacion de reservas internacionales netas.

PEER

Fun 1998, la balanza comercial registtd un déficit de
7,742 millones de dolares (ver grafica 14). FEl valor de las
exportaciones de mercancias ascendio a 117,500 millones de dolares,
con un crecimiento de 6.4 por cienfo con respecto a 1997. Por su
parte, las importaciones de mercancias sumaron 125,242 millones de
ddlares, nivel 14.1 por ciento superior al de 1997 (ver cuadrol ).

Gréatiea 14 Saldo de la Balanza Comercial
Millones de adlares
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Balanza Comercial

Miliones de ddiares

Concepto Vanmacién Variagién  Porcentual
1335 1497 1998 absoluta - 1887 1958
&} 2 {3) &n 1997

@ 2ty @y
Exportaciones 98,000 110431 117,500 7,069 15.0 6.4
Patroleras 11.854 11,323 7,147 -4,17§ -2 8 -36 8
Mo Petroleras 34346 89,108 110364 11,245 17 5 113
AQropecuanas 3,592 3.828 3 954 126 66 33
Exfraciivas 449 A78 456 12 &4 24
Manufactireras H0,305 94,802 105,833 11,131 161 117
Wisguiagoras 56,920 45,166 52 284 7,698 223 7O
Resto 43,384 49,637 53,069 3433 14 4 58
Imporiaciones A9.480 109807 125,243 15435 22,7 141
Bienes e Consumo 6,657 8,325 11,109 1,783 401 191
Er_ele_s Intermedios 71,880 85,366 95,805 11,438 187 134
Magquiladoras 30,508 36332 42 587 8225 191 171
Resto 41,285 49, 034 54,248 5214 185 108
Asaliados a expbitacion 18,170 230N 25,287 2,219 203 on
No asociados a exportacion | 72,215 25,063 R9E1 | 2998 6 115
Bigres de Capital 10,022 15116 17,328 2243 384 146
Empresas exportadoras 3,828 4.856 5482 528 285 10€
Emoresas no exportagoras 7,094 10,160 11,847 1,687 452 hii:]

Baiznza Comercial Total 6531 B74  A742 8486 05 sk

$ 5 sin significads

Si bien durante 1998 el 1otal de exportaciones crecié a una
tasa razonable, no todos sus componentes lo huecieron a igual ritmo:
las ventas al exterior de productos no petroleros mantuvieron su
expansién, mientras que el valor de las exportaciongs petroleras
reportd una fuerte caida. El valor de las exportaciones no petroleras
crecid 11.3 por ciento, en tanto que el de las petroleras se redujo
36.9 por ciento.  Con ello, el crecimiento anual de las exportaciones
totales resultd de 6.4 por ¢iento (ver grafica 15), tasa que., aunque
inferior a la del afio precedente, fue sin embargo una de las mas
elevadas regisradas en la economia mundial.  De hecho,
considerando a los 24 paises més destacados del comercio
internacional, y que efectian cuatre quintas partes de las
exportaciones iotales, solo uno de ellos, Filipinas, registrd un
crecimiento superior al de México (ver cuadro 12),
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Durante 1998, el mercade internacional del petrdleo mostrd
una considerzble sobreoferta de crudo, la cual se origing, por un
lado, en aumentos de la produccion de varios pafses y, por ¢l otre, en
una demands deprimida del energético. Esto Gltimo en razén de la
inusitada debilidad de la actividad econdmica en cienas partes del
mundo, especialmente en Asia, regién que es importante demandante
de hidrocarburos.

A fin de contribuir a reducir el excese de oferta del
producto, ¢l 22 de mamzo de 1998 Venezuela, Arabia Saudita v
México adoptaron medidas tendientes a reducir el abasto del
energético. Meéxico asumi¢ el compromuso de disminuir, a partir de
abril, 100 mil bammles diarios en su volumen exportado con relacién
al nivel promedio del primer mmestre de ese afio.  Otros pafses
productores se fueran sumando a este acuerdo. lo que permutio
frenar la disminucién de los precios, pero el esfuerzo resultd
insuficiente para revertir la tendencia bajista. Por ¢llo, fiie necesario
reforzar 1a medida inicial. Asi, México se comprometid a disminuir
adicionalmente su volumen sxportado a partir de julio de 1998, en
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100 mil barriles diarios respecto al nivel del segundo trimestre del
afio. En los meses siguientes y hasta octubre, el precio internacional
del petréleo mostré una relativa estabilidad, retomando su tendencia
descendente en ¢f ditimo bimestre del afio,

Crecimiento del Valor de Jas Exportaciones de Mercancias de
Fconomias Seleccionadas duranie 1998
Medido en délares comentes

Paises Tasa de Gracirniento Paises Tasa de Crocimiotito
Economias Industriales " Economias en Desarrolls
Estados Lmdos )] Corea 22
Canada 13 Hong Keng 75
Japon (7 8) Tamwan 90
Alernama 55 Singapur -12.2
Francaa §1 China 4
Reino Unido {3 8) Filipmas 169
Espafia 55 Indonesia 57
Haha 1.7 Talandia -7.9
Pzises Bajes 25 Maiasia 57
Nueva Zelanda {13 8) isragl 186
Suza 40 Argentina =31
México: Brasil -3.3
“Exp Totales 64 Chils 20
Exp Mannfacturgras 117
Exp No Pefroleras 113
Fuente FMI

El valor de las exportaciones petroleras en 1998 fue de
7,147 millones de ddlares, lo que implicd una reduccion de 36.9 por
ciento con respecto a la cifra del afio previe. EI precio promedic de
la mezela mexicana de crudo de exportacidn para el afio fue de
10.16 délares por barril, nivel 6.31 ddlares menor al de 1997,

El valor de las exportaciones de productos agropecuarios
ascendid en 1998 a 3,954 millones de délares, lo que significé un
crecimiento anual de 3.3 por ciento. La exportacién agropecuaria se
vie afectada por los problemas asociados a la sequia y a sinjestros
que aguejaron a diversas zonas productoras. No obstante, hubo
aumentos importantes en los volimenes exportados de varios
preductos, ¥ mejoras en los precios infernacionaies de algunas frutas
vy legumbres. Los producios cuyas exportaciones mostraron una
evolucion mas favorable fueron: legumbres y hortalizas frescas
{aumento de 21.0 por ciento); jitomate (21.9 por ciento); fresas y
otras frutas frescas (28.7 por ciento). Entre los productos cuyas
exportaciones presentaron disminuciones destacaron: trigo (de -64.3
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pot ciento); algodon (-50.7 por clento); y café en grano (-23.2 por
ciento).

En 1998, el valor de las exportaciones marmfactureras
sumé 105,933 millones de ddiares, con un crecimicmto de 11.7 por
ciento en relacidn al afio previo. En cuanto a sus principales
componentcs, las venias al exterior del sector maquilador crecieron
17 per ciento, mientras que las del sector no maquitador lo hicieron
en 6.9 por ciento. En 1998, las exportaciones manufactureras
alcanzaron va 90.2 por ciento de las exportaciones totales, lo que
representd la participacion més alta en la historia (ver grafica 16}.

W_Partmmag_mn de las Exportamones Manufacturas en el Total
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El crecimiento cn 1998 de las exportaciones manufactureras
fue casi generalizado {ver cuadro 13).  El valor de las ventas al
exterior de Ja industna awomotriz aumenté 7.9 por ciento, fasa que
resulta significativa vy superior a la registrada el afio previo. Se
destaca ¢l desempefio de esta industria, toda vez que efectia 35 por
ciento de las exportaciones manufactureras no maquiladoras.
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Grafica 18 Estados Unidos: Valor de las Importaciones de Mercanc:as Ne
Petroleras
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Es pertinente recordar que desde mediados de 1997 las
monedas de varios paises asidticos registraron fuertes depreciaciones
cambiarias, v que la debilidad de la demanda interna de esas
economias dio espacio al awnento de sus exportaciones. Para
averiguar el efecto de lo anterior sobre las ventas ai exterior, se
disefié una metodologia que permite estimar de manera aproximada
2l vator de las exportaciones no peiroleras mexicanas desplazadas en
el mercado norteamericana por productos de Asia' Este enfoque
considera las variaciones que s& han presentade en la participacién de
los productos mexicanos en Ja importacién de Estados Unidos, ast
como las variaciones correspondierdes en la partisipacion de los
productos de Asia v del resto del mundo en dicho mercado. El
andlisis se efectud para cada nna de Ias 1,250 mercancias gue itmporta
Fstados Unidos, entre las cuales hay 1,188 mexicanas.

El criterio wtilizado para medir el desplazamiento de los
preductos mexicanos por asidlicos es el siguiente: si se redujo la
patticipacion de la exportacidn mexicana en la  importacidn
norteamericana de un clerto articule v lo mismo ocuyrid con Ja
participacién de Ja  exportacidn del resto del mumndo, ¥
consecuentemente s¢ incrementd la correspondiente al producto
asiatico, entonces se presume que la exportacion mexicana ha sido
despiazada por la de Asia La aplicacién de dicha metodologia
permitio estimar que en 1998 las exportaciones de Asia desplazaron
en el mercado norteamericano productos mexicanos no petroleros
por un monto de 1,292 millones de ddlares, cifra equivalente ai 1.1
por ciento del valor total de nuestras exportaciones en ese afio {ver
cuadro 14). Como se detalla mas adelante al comentarse nuestro
comercie internacional por regiones, no obstante este fendmeno,
México pudo acrecentar su participacién en las importaciones totajes
de los Estados Unidos, en razon de los incrementos de otras
exportaciones.  De hecho, el crecimente del valor de las
exportaciones de México al mercado norteamericano fue superior al
registrado por la mayoria de las economias de Asia.

4 Los paises de Asia que se considerd para este gjeraicie fueron Corea, Talandia, indonesia,

Malasia, Singapur, Flpinas ¥ Tawan
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Estimacion del Valor de Ias Exportaciones No Petrolgras gque Fueron
Despiazadas en e Mercado Norteamericano por Productos de Asia
Millones de ddlares

1987 IV Tnmesfre 119
1888 | Trimestre 120

i Trimestre 306

[l Tnrnestre A00
W Triniestre 268
Total en 1988 1,282

La evolucion de las importaciones de mercancias durante
1998, se explica por las sipuientes camsas: la expansién de la
actividad econdmica y de la demanda interna: el dinarnismo mostrado
por el gasto de inversion del sector privado; el aumento de las
exportaciones manufactureras, que requicren de insumos del exterior;
v el financiamiento externo dispornible. Asi, en 1998 el valor de las
importaciones totales de bienes fue de 125,247 miliones de dblares,
con un increruento anual de 14.1 por ciento {ver grafica 20), tasa
significativamente mas baja que la registrada en 1997 (de 22.7 por
ciento). En el prnmero y segindo mmestres de 1998, las
importaciones de mercancias crecieron a tasas anuales respectivas de
274 y 15.8 por ciento, mientras que ¢n ef tercero y cuarlo trimestres
o hicleron en 83 y 7.7 por ciemto. La desaceleracién de las
compras del exterior duranie ¢l segundo semestre del afio fue un
reflejo de:  menor crecimiento econdmico en el pafs; menor
disponibilidad de financiamiento externo; depreciacion del tipo de
cambio; y, elevacion de las tasas de interés.
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En 1998, las importaciones de bienes intermedios sumaron
56,805 miilones de ddlares, monto 13.4 por ciento superior a} del afio
previo. [Este crecimiento se origind mdéds en las impoitaciones de
insumos efectuadas por las empresas exportadoras que en aguellas
gue orientan su produceion al mercado intemo. Las adquisiciones en
el exterior de bienes intermedios por esos dos grupos de empresas
aumentaron 14.2 y 11.5 por ciento, respectivamente.

En el afio pasado, el valor de Jas importaciones de bienes de
capital ascendio a 17,329 miliones de dolares, lo que significé uwn
crecimiento anual de 14.6 por ciento.  Este fenémeno fue
fiundamentalmente reflgjo del dinamismo de la mversidn del sector
privado. Las compras en el exterior de estos bienes por las empresas
exporiadoras aumentaron 10.6 por ciento, mieniras que las realizadas
por el resto de las empresas lo hizo en 16.6 por ciento.
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En 1998, al iguail que en los tres afios previos, tres guintas
paries de las importaciones totales de wmercancias estuvieron
vinculadas a la actividad expartadora (ver cuadro 15).

Durante 1998, ¢l valor de las importaciones de bienes de
consumo fue de 11,109 millones de dolares, monto 19.1 por ciento
mayor gue el del afio precedente. Este renglon mostrd una fuerte
desaceleracion a lo largo del afio, toda vez que su crecimiento anuzal
pasé de 54.1 y 18.3 por clento en el primero y segundo trimestres, a
150 y 2.9 por ciento en el tercero y cuarto trimestres,
respectivamente. Las importaciones de bienes de consumo gue mas
crecieron fueron las siguientes: fidjol (143.5 por ciento); automdviles
(40.2 por ciento); textiles (39.3 por ciento}; y medicamentos (24.6
por ciento). En contraste, hubo disminuciones en las
correspondientes a leche (en 24.7 por ciento) y gasolina, gas butano
y propano {(en 14.8 por clento). También hay que scBalar que no
obstante que lag compras en el exterior de bienes de consumo fueron
las que mas crecieron, representaron solamente 8.9 por ciento de las
importaciones totales de mercancias realizadas en el afio.

Compnsicion de las importaciones Totales

Por cienta

Importaciones de: 1993 1994 1995 1996 1997 1998
Insumos Asoctados aia Exportacidon 373 394 583 555 5441 542
Benes de Capital de Empresas 32 2% 42 43 45 44
Exportadoras

Suma de lmportaciones Asociadas a 405 423 605 598 586 586
Exportacicnes

Resto 595 577 365 402 414 414
Importaciones Tctales 100.0 100.0 100.C 100.0 100.0 106.0

En lo referente a las importaciones de automoviles, en los
afios Teciemies su gvolucién ha sido un reflejo del proceso de
egpecializacion por el que ha atravesado la industniz automotriz
terminal en México. De acuerdo con dicho proceso. las plantas
locales se han dedicado a la produccién de un cierto nimero de
modelos para los mercados local y de exportacidn, mientras que la
demanda imerna de owos modelos se satisface con importaciones.
En 1998, las compras de automoviles extranjeros contribuyeron con
4 punios porcentuales a la tasa anual de crecimiento de las
importacicnes de bienes de consumo.

La evolucidn regional del comercio exterior de México se
caracterizd en 1998 por los siguientes aspectos (ver cuadro 16):



Cuadro 16

60

BaNco DE MEX!ICO

a) superavit comercizl con los paises de la zona del Tratado Trilateral
de Libre Comercio (TLC), resuliado de la combinacion de superivit
con los Estados Unidos (10,013 miliones de dolares) v déficit con
Canada (771 millones de délares), b) superdvit con el resto de los
paises del Continente Americano; ¢) déficit comercial con Europa,
Asia vy el resto del mundo; d) aumento de 9.3 por ciento en las
exportaciones destmadas a los Estados Unidos, tasa superior a la
registrada por las irmportaciones totales de ese pals; ¥y e) incremento
de las importaciones provenientes de las distintas regiones con que
comercia nuestro pais. Todo lo anterior implica que la variacién en
el aito de la balanza comercial de México, desde un punto de vista
regional, se explica por lo siguiente: reduccion de los superdwvit
comerciales con los paises de la zona del TLC y con el resto de
América, ¢ incremento de Jos déficit comerciales con Europa ¥ Asia.

Saldo Regional de a Balanza Comercial
Millones de dolares

Variar.ié; Vanacibén porgentual

Concepto 1997 1998  absoluta Exportacidn Importacion

{A) B (B -(A) 1897 1998 1987  {98B

Total 023 7743 8,366 150 G4 227 141

Zana del TLC 12,490 9,242 -3,248 166 &5 212 136

Estados Umdos 12,301 10,013 2288 171 93 214 135
Canada 139 =77 960 56 235 128 1&_

Resto del Mundo -11.867 -16,985 -5,118 51 -78 - 281 18.5

Resto de Amenca 4,021 2,978 -1.043 74 112 272 49

Europa H270 8287 2,07 1o 33 288 174

Asia v -9,106  -10.914 -1,808 -113 -3 1 272 140

Otros -812 -762 ~250 388 26 364 329

Durante 1998, México se mantuvo como el tercer principal
exportador de mercancias & los Estados Unidos, precedide por
Canada y Japén. Ile estos tres paises, en 998 inicamente México
logré aumentar su participacién como exportador al mercado
norteamericano, at proveer 10.4 por ciento de las importaciones
totales de ese pais (9.9 por ciento en 1997, ver grafica 21). En 1998,
al igual que ocurric en 1997, el valor de las exportaciones mexicanas
hacia Estados Unidos super6 a Ja sume de las efectuadas a dicho pais
por sus dos principales socios comerciales de Europa (Alemania y el
Reino Unido) v a las realizadas por el conjunto de los cuatro paises
conocidos como los Tigres Asidticos (Hong-Kong, Corea del Sur,
Singapur v Taiwan).

T.as exporiaciones mexicanas hacia los Estados Unidos
mostraron en 1998 un mayor diramismo que las cfectuadas a ese pais
por las economias asidticas. Asf, en ese afio las exportaciones
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mexicanas a Estados Unldos crecieron 9.3 por ciento, mientras que
las correspondientes a Taiwédn, Corea v Hong-Kong 1o hicieron en
15, 34 y 23 por ciento, respectivamente. Las tasas
correspondientes a las exportaciones de otros pafses de Asia también
fucron menores que la de las exportaciones mexicanas al mercado
norteamericano. Esas fueron los casos de Tailandia (6.7 por ciento);
Indonesia (1.8 por ciento); Malasia (5.5 por ciento); Japén (0.5 por
ciento) v Singapur, (-8.5 por ciento). Filipinas fire ¢l Uinico pafs
asidtico que registrd un crecimiento de sus exportaciones a Estados
Unidos (14.5 por ciento) superior al logrado por México.

Participacion de las Exportacicnss Mexicanas en las importaciones
de Egtadwgs Unidos
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En 1998, la cuenia corriente de la balanza de pagos amrojo
un déficit de 15,786 millones de ddlares (ver cuadro 17 v grdfica 22),
que fue financiado pricticamentz en su totalidad con recursos de
largo plazo. Dicho déficit fue equivalente a 3.8 por ciento del PIB v
se origind de la combinacion de un superdvit en el renglén de
ransferencias (6.012 millones de ddlares) v un déficit en las belanzas
comercial (7,742 millones de dolares), de servicios no factoriales
{359 raillones de délares) v de servicios factoriales (13,497 miilones
de dblares).

El saldo deficitario rimestral de la cuenta coriente se

incrementd del primero al tercer trimestre de 1998, para luego
mantenerse practicamente sin cambio en &) cuarto. No obstante, si
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se consideran las cifras desestacionalizadas, se observa que dicho
déficit decrecid en el tercero y cuarto trimestres (ver grafica 23).
Asi, 1a evolucién de la cuenta comriente en la segunda parte de 1998
resultd congruente con la desaceleracion que mostro la demanda
interna; la depreciacion de la moneda nacional; y, las dificultades para
obtener financiamiento del exteror.

Cuenta Corriente de la Balanza de Pagos
Millones de dolares

Concepto 1947 1988 Variarion

{A) [{=3) Ahsaluta
{B-A)
Cuenta Gorriente -7.448 15,786 -8,338
Balanza Comercial 824 7742 -B,366
Evpaortaciones 110,431 117,500 7089
Importaciones 109,608 125,242 15,435

Senvicios No Factoniales -530 -559 23

Servioios Factorales -12,790 43487 707
Tiansferencias 5243 8,012 764

Saldo de Ja Cuenta Corriente
Millones de dolares

24 438 23488

29,662

<35,000 -
1987

62

1988

4888 1950 1991 %92 1893 1984 1895 1996 1997 1998

La evolucidn de la balanzz comercial influyé de manera
importante en el resultado de la cuenta corriente. La variacion del
saldo comercial de 1997 a 1998 explica précticamente la wtatidad del
aumento en el déficit corriente. En particular, la caida en el valor de
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la exportacion petrolera influyd de manera importante en la
arnpliacion de dicho déficit. De hecho, en 1998 el déficit corriente
hubiera resullade de 11,610 miliones de ddlares, eslo es, 4,176
millones de ddlares menos que 1o observado, de haberse mantenido
en su nivel de 1997 el valor de Ias exportaciones petroleras.

Saido de la Cuenta Corriente
Millones de ddiares

0 A
1898

Por concepto de transferencias netas del exterior, en 1998
se observo un ingreso neto de 6,012 millones de délares, monto que
significo un incremento de 14.6 por ciento con respecto zl registrado
en 1997, Elrubro més importanie en esta balanza consisie en las
1emesas que las personas de origen mexicano residentes en el exterior
envian a sus familiares en nuesiro pais, el cual ascendio en 1998 a
5,627 millones de ddlares.

La balanza de servicios no factoriales reportd un saido
deficitatio por 539 millones de ddlares en 1998, Dicho saldo resultd
de ingresos por 11,927 millones de délares y egresos por 12,486
millones de délares. El rubro de viajeros intemacionales (suma de
turistas v excursionistas) registrd un superavit de 3,630 millones de
délares, explicado por ingresos de 7.897 milicnes de ddlares y
egresos pot 4,267 millones de ddlares. El resto de los renglones que
infegran la balanza de servicios no factoriales presenté un déficit
comjunto de 4,189 millones de dolares, atribuible principalmente al
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comportamiento de las erogaciones asociadas a los costos de
transaccion del comercio exterior, tzles como fletes, seguros y gasios
portuarios.

TDhurante 1998, la balanza de servicios factoriales resultd
aficitaria en 13,497 miflones de ddlares. Su principal componente,
los pagos netos por intereses (egresos MEnos ingresos), sumaron
8,337 millones de délares, monto 349 millones de délares menor al
registrado en 1997, Los egresos por intercses de la deuda externa se
manfuvieron practicamente sin cambio con relacion a 1997
{disminucion de 0.11 por ¢lento), al compensarse la disminucion del
page de intereses del sector publico con un aumento de los
correspondientes al sector privado. El resto de los renglones de Ia
cuenta de servicios factoriales presentaron vn déficit conjunto de
5,160 millones de ddlares, principalmente por las utilidades de las
empresas con participacidon extranjera.

Ealanza de Pagos
Milones de dolares

Concepto 1987 1998
Cuenta Corriente 7,448 -15,788
Cuenta de Capital 15,763 16,230
" Paswos 9,047 15,460
Endeudarnento -7.583 5 683
Banca de desarrollo -2,182 -725
Banta comeroial -1,B69 -968
Barco de México -3.487 -1.072
Puhlice no bancano -5 824 2,433
Privado No Bancano 5489 5,002
Inversion Extranjers 18630 9788
Directa 12,830 10,238
De cartera 3,800 -452
Mercado Asclonario 3,215 -666
Mercado de Dingro 585 214

Activos 6718 761
Errores y Omisiones 2,197 5,695
Var. Reserva [nt. Neta 10,454 2137
Ajustes 18 2

En 1998, la cuenta de capital de la belanza de pagos
registré un superavit de 16,230 millones de délares (ver cuadre 18).
Dicho saldo estuvo compuestc por: un monto importante de
inversion extranjera ditectz; un endeudamiento externo moderado
por parte del sector piblico, v uno més dindmice por parte del sector
privado; un flyjo negativo de inversion de cartera; y, entradas de
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recursos provenientes de activos de residentes mexicanos en el
exterior. La mayor parte de estos moviniientos representaron flujos
de capital de largo plazo (ver grafica 24).

Grafica 24 Composicion de ias Entradas Netas de Capital
Forcentaje
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El comportamiento por trimestres de Ia cuenta de capital
fue un reflgjo fiel de la evolucién del entorno externc. En particular,
las corrientes de rtecursos correspondientes al segundo v tlercer
trimestres se vieron severamente afectados por la inestabilidad
financiera internacional y, particularmente, por la crisis de Rusia y su
contaglo sobre algunos pafses de Latincaménea.

Por concepto de inversion extrapjera directa, en 1998
México captd 10,238 millones de dolares. Este resullado, en un
entorno de gran incertidwmbre en Jos mercados financieros,
demuestra la gran estabilidad que ha tenido la inversion exiraniera
directa. Esta oferta de recursos se ha sustentado en la favorable
percepcion por parte de los inversionistas extranjeros sobre las
perspeciivas de mediano y large plazos que ofrece la economia
mexicana, ¥ las oportunidades para invertir en provectos rentables.
El monto reportado de inversién directa comprende tante a aquella
registrada durante el afio, mas una cantidad estimada correspondiente
a las inversiones va efectuadas pero que no han sido reportadas a las
autoridades (resuitado de un rezago habitual). En 1998, la inversion
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extranjera directa se canalizd principalmente a! sector mannufacturero
v al comercio. En las manufactores, los subsectores que captaron
mayor inversién fueron los de alimentos, bebidas v tabaco; productos
metdlicos, maquinaria y equipo; v productos quimicos.

El rubro de inversion extranjera de cartera registrd en 1998
un egreso neto por 452 millones de ddlares. Dicho flujo se explica
por una entrada de secursos de 214 millones de ddlares por la
adquisicidén por parte de extranjeros de valores denominados en
moneda nacional (imercade de dinero) y un flyjo nepativo de 666
millones de ddlares en el mercado accionario. El comportamiento de
aste rubro a lo large de 1998 se vio afectado por la volatilidad que
caracterizo a la economia mundial, ¥ que propicié que se registraran
salidas netas en ¢l segundo v tercer tnmestres del afio.

En 1998, el sector piblico obtuvo recursos netos via
endeudamiento externo por 1,708 millones de dolares, repartidos en
un endeudamiznto peto del Gobierno Federal por 1,908 millones de
ddlares y 525 millones de dolares del resto del sector publico no
financiero. Fn contraste, la banca de desamollo efectud
amortizaciones netas por 725 millones de délares. Durante el afio, el
agceso del sector piblico a los mercados internacionales de capital
fue mas limitado que en 1997. De hecho, la restriccion de la oferta
de recursos se fue agudizando a lo fargo del afio, de manera gue la
mayor parte de las colocaciones de valores ccurrieron en el primer
semestre.

En 1998 el sector publico efectud 12 colocaciones de
valores por un monto de 4,848 millones de ddlares, cilras menores
que las de 1997 (20 colocaciones por un monto de 8,904 millones de
dolares). La menor disponibilidad de recursos externos se iradujo en
términos menos favorables para la deuda emitida ese aflo. Asi, la
tasa promedio de interés pagadera sobre la deuda nueva se elevo de
7.94 en 1997 a 8.86 por ciento en 1958, mientras que €} plazo de
vencimiento de ésta pasé de 7.9 2 7.7 afios. En la segunda mitad de
1998, sobresalid la disposicién que hizo el Gobiemo Federal de
2,661 millones de dolares de una linea de crédifo bancaria negociada
a finales de 1997, para ser ulilizada s0lo en caso de una contingencia
adversa. Al materializarse a finales de septiembre de 1998 un
escenario sumamente dificii, €l gobierno mexicano optd en octubre
por hacer uso de dicha linea. Cabe comentar que al concluir 1998 el
patron de amortizaciones para 1999 de los pasivos del sector piblico
con el exterior era relativamente favorable, considerando que
atrededor de dos terceras partes de tales pasivos estaban constituidas
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por obligaciones de comercio exterior y con organismos financieros
internacionates, mismas que normalmente se pueden refinanciar con
facilidad. Por su parte, en 1998 e Banco de México amortizd
pasivos con el Fondo Monetario Internacional per 1,072 millones de
délares.

Durante 1998, el sector privado registrd un endendamiento
externo neto por 5,047 millones de ddlares. La restriccidn de
recursos financieros a lo largo del afio, determind que la colocacion
veta de valorgs fuera una opeidr muy limitada de financiamiento. No
obstante, algunas empresas privadas logrsron allegarse recursos
significativos del exterior via créditos directos de la banca cormercial,
asi como de proveedores. Por su parte, la banca comercial realizd
amortizaciones netas por 935 millones de délares. Por dltimo, el
rubro de activos de residentes mexicanos en el exterior mostrd una
entrada neta de recursos por 761 millones de dolares. Esto significa
que ante la cscasez de vecursos, algunas empresas y pardoulares
repatriaron depositos.

Ena resumen, 1a combimacién en 1998 de un déficit en la
cuenta corriente por 13,786 millones de délares, un superdvit en la
cuenta de capital por 16,230 millones de ddlares y una entrada neta
de recursos en €l renglén de errores v omisiones por 1,695 millones
de dblares, resultaron en un incremento de la reserva internacional
neta del Banco de México de 2,137 millones de ddlares’. Con ello, al
cierre det afio el saldo de Ia reserva internacional neta® se ubicéd en
30,140 miliones de dolares, el nivel historico més aito observado
para un final de ejercicio. Por su parte, el saldo correspondiente a los
activos intetnaciopales netos aleanzé al cierre del afio’ 23,480
millones de délares.

Para que la suma oe los saldos de la cuenta comente, cuenta de caprtal y del renglon de
erores y omisiones resufte en la vanacin de la reserva internacional neta del Banco de
Méxieo hay gue adionar un ajuste negaivo por vaivacion de fa reserva mtemacional neta
del msidute central por 2 mullenes de delares

Segun la definidion de reservas Ntemacionales prevista en la Ley del Banco de Méxco

Los actves mtemacwnales netos se definen como la reserva bruta, mas los creditos
convenio con bahcos centrales & mas de seis meses, @ o5 aue se restan los pasives con ¢l
FMI y los pasivos a menos de seis meses denvarcs de convenios con bancos centrales  En
esta medicion o5 pasives gel Banco de Méxco con el FMI y fas tenencias de oro de este
mstiuto central sc vakian, respectivamente, 2l tipe de cambio DEG/dolar y a la cokizacion de
aro en dolares conespondientes a la focha dei caleulo del saldo
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