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Al elaborar un trabajo de tesis se considera importante el nivel cientifico de la investigacién que
aporte a las areas administrativas algo relevante para la mejora de nuestro pafs, pero también no
debe perderse la pasion personal del investigador, que en este caso es el factor humano como
elemento Unico y trascendente para esta mejora. Por ello al mismo tiempo que cuidar la
cientificidad del trabajo se mantendrd un enfoque a largo plazo que trascienda en las
organizaciones tanto en su clima como en el nivel de compromiso y en especial en su factor
humano. Esta en los empleados el lograr productividad y continuidad en la calidad de los procesos,
por lo cual los resultados de la aplicacién de estos instrumentos administrativos deberian estar
contemplados en el nivel estratégico de la organizacion.

La competencia global ha puesto sobre la mesa elementos como la calidad y la productividad en las
organizaciones para llegar a ese nivel esperado, sin embargo debemos como administradores
asumir nuestro papel de agentes de cambio, en funcién del personal, su contexto, su compromiso y
su rol. Si bien nuestro trabajo esta vinculado mas a la microeconomia, sabemos que a través de ésta
puede repercutir en la macroeconomia.

En la actualidad, con las consecuencias sociales y econémicas de la crisis en los Estados Unidos de
Norteamérica, y la gran dependencia comercial de nuestro pais, cobra mayor importancia la
problematica que se aborda en esta investigacién radicando principalmente en las cifras que se
establecen a en el apartado de los antecedentes del sector textil y de servicio, y que nos demuestran
la importancia econémica de este segmento.

Esta investigacion nos aportard un andlisis dirigido hacia las correlaciones existentes entre
variables ofreciéndonos un panorama claro y cientifico de la situaciéon problematica y dando
respuesta a los porqués con el objetivo de llegar a conclusiones y recomendaciones ttiles
especialmente para este sector y para las organizaciones en general.

La alta rotacién del personal en las empresas del sector textil son, sobre todo enfocado al caso de
México, y en particular del Estado de Hidalgo el problema del cual nos avocamos a analizar,
conscientes que como observamos por las cifras presentadas representa un factor interesante en el
desarrollo de la economia de nuestro pais, mas no porque sea el Unico existente en este sector.

La investigacion y andlisis que se realiza en el presente estudio sobre el tema de la rotacion de
personal es un elemento que ayuda a determinar cuando se convierte en un problema al interferir
en la realizacién éptima del trabajo dentro de una empresa, posibilitando conocer las causas que
los originaron.

Basicamente la rotaciéon de personal es un hecho inherente a las organizaciones y a cualquier
agrupacion que bajo un objetivo y promesa de remuneracién se organice para lograrlo. Es
importante sefialar el riesgo que implica el abusar de ella; es decir, permitir que se vuelva algo
fuera del control de los administradores.

Como se demuestra en el analisis del problema de investigacion, la rotacién si esta fuera de control
y el nivel es extremadamente alto, ocasionando desequilibrio organizacional; también, en cierto
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grado, la rotacién de personal es buena en una organizacion. Esta afirmacion es contradictoria, pero
como veremos a lo largo de este trabajo: no necesariamente es saludable tener un nivel de rotacion
de personal de cero.

Para llegar a el objetivo general de este trabajo, se propuso investigar los factores que se
interrelacionan para que se origine la rotacion del personal en el Sector Textil y del Vestido en el
Estado de Hidalgo, generar alternativas de solucién que permitan disminuir en forma considerable
esta problematica, y a si coadyuvando asi en forma directa al fortalecimiento de este sector. Se
aplican instrumentos de medicién de clima organizacional, nivel de compromiso, asi como
entrevistas focalizadas y de salida. Con ello obtener una informacién confiable que permita a los
administradores de las empresas, fundamentar su toma de decisiones y acciones para mejorar el
Clima Organizacional e Indice de Compromiso de los trabajadores en btisqueda de disminuir su tasa
de rotacion de personal. Esperamos que este trabajo represente un significativo avance en la
solucion de esta problematica el sector textil y del vestido en el Estado de Hidalgo.

La investigaciéon se desarrollard de la siguiente manera, se elaboraran cinco capitulos para
presentar los elementos siguientes:

La introduccién que tiene por objeto dar conocer la importancia de la investigacién asi como sus
objetivos y posibles alcances.

Capitulo I.- Rotacién de personal

En este capitulo se analizan diferentes modelos sobre rotacién de personal ofreciéndonos una
vision integral sobre este problema social, quedando clara la importancia de la aplicaciéon
diagndstica de un instrumento de clima laboral y medicién del indice de compromiso, para tener un
escenario real sobre las variables que juegan un papel importante para que se de o no la
satisfaccidn y con esta la permanencia en el empleo, y sus correlaciones.

Capitulo IL- La Industria Textil y del Vestido

El capitulo aborda los antecedentes y la situacién actual de la Industria Textil y del Vestido en
México, y en particular, en el Estado de Hidalgo, con la finalidad de presentar el contexto de la
investigacién y la importancia de la misma en el &mbito nacional.

Capitulo III.- Clima organizacional

En este apartado se lleva a cabo un marco teérico sobre, el andlisis del clima organizacional y del
clima laboral, estudiando el ambiente en el que se mueven los trabajadores y los modelos
conceptuales utilizados en el estudio, con el objeto de presentar la vinculacion entre clima
organizacional con indice de compromiso. En el apartado del manejo de conflictos, se analizan los
tres elementos que nos sirven para su prevencion y aprovechamiento; los métodos de
comunicacion con el empleado y el tipo de estructura adecuada para tener una comunicacion
idonea dentro de la organizacidon. Se destaca la importancia que tiene un buen sistema de
administracion de personal para potenciar el desarrollo profesional del empleado y la misién de la
empresa, el reconocimiento y la creatividad del individuo en su desempeiio laboral y, finalmente el
liderazgo sus conceptos y funcién organizacional.
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Capitulo IV.- Disefio de la Investigacion

En capitulo contiene la importancia de la investigacion, el disefio metodolégico elegido para
establecer la investigaciéon. También explica el tipo y disefio de estudio y la muestra. En él se
describen las variables, los instrumentos, el analisis de datos, los modelos estadisticos, entre ellos la
estadistica descriptiva, los coeficientes de correlacion.

Capitulo V.- Presentacion de resultados

En él se describe los resultados obtenidos en la presente investigacién. Después de aplicar los
métodos estadisticos correspondientes al tipo de datos, donde se muestran las correlaciones que
resultaron significativas entre variables compromiso y clima organizacional ademas de los factores.
En especial el hallazgo principal de la vinculacién entre la variable liderazgo y la de rotacion de
personal, encontrandose una estrecha interrelaciéon sobre todo por el estilo autocratico que se
utiliza en ese sector. Asi como el elemento sorpresa, de que no existiera por este tipo de liderazgo
correlacién con la creatividad dado que ésta sale satisfactoria.

Conclusiones. Se llega al través de la discusion de lo encontrado para estructurar las conclusiones y
sugerencias este capitulo. Poniendo énfasis en la conclusion trascendental que es el tipo autocratico
de liderazgo como determinando para la rotacién de personal en este sector, y sorpresas como que
a pesar de lo anterior no afecta en la creatividad manifiesta en los instrumentos de recolecciéon
como algo que si estd inmerso en este proceso por parte del personal.
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Estd en el trabajador llegar a los
Estdndares, y en la organizacion
Lograr la permanencia del empleado.

CAPITULO I

Rotacién de personal

Abordaremos este capitulo reflexionando sobre su definicion, el indice de rotacién de personal y su
importancia, la determinaciéon de sus posibles causas, sus costos, los modelos teoricos y la
insatisfaccién laboral de rotacién de personal asi como sus enfoques, con el objetico de ofrecer una
vision integral sobre este tema de estudio. En él trataremos los antecedentes y la importancia
econdmica del sector textil y del vestido en México, con lo cual acentuamos la importancia de esta
investigacion.

1.1- Definicién de rotacion de personal

Dentro del contexto de los Recursos Humanos, a la rotaciéon del personal se le conoce también
como, labor turnover*. Basicamente es una tasa o porcentaje al cual un empleador gana o pierde
empleados, algunas maneras simples de describirlo segun el Lic Porfirio Tamayo Contreras, (2008)
son. “cuanto tiempo los empleados tienden a quedarse en el empleo”, 6 “la tasa de trafico en la
oficina de reclutamiento”. Esta tasa o porcentaje es medida tanto para una sola organizaciéon como
para las diferentes industrias, mercados e incluso paises. Por ejemplo si un empleador dice tener un
alto indice de rotaciéon en comparaciéon con sus competidores significa que los empleados de esa
compania tienen en promedio un tiempo mas corto de permanencia en el trabajo que los empleados
de otras compafiias de la misma industria.

Ahora bien; el término de rotacién de personal se utiliza para definir la fluctuacién de personal
entre una organizaciéon y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la organizacién y
el de las que salen de ella. Por lo general, la rotacién de personal se expresa mediante una relaciéon
porcentual entre las admisiones y los retiros con relacién al nimero promedio de trabajadores de la
organizacion, en el curso de cierto periodo.

Casi siempre la rotacién se expresa en indices mensuales o anuales con el fin de permitir

comparaciones, para desarrollar diagndsticos, promover posiciones, inclusive con caracter
predictivo.

*Finalizacién del empleo



CAPITULO |

1.2. Indice de rotacién de personal

Segiin William B., Davis K. (1999) existen varias formas para calcular el indice de rotacién de
personal, a continuacion se detallan dos de ellas considero interesantes y algunos
cuestionamientos que surgen del planteamiento de los mismos:
Para Planeamiento
(A+D*100/2) /EM
Para analizar pérdidas de personal y causas
D*100 / EM
Para analizar pérdidas de personal y motivos de desvinculacién
(D*100) / ((N1 +N2+ ---Nn) / a)
Donde:
A = Admisiones de Personal
D = Salidas de Personal
EM = Promedio efectivo de personal en el periodo
N1 + N2 +... Nn = Sumatoria de los nimero de empleados al comienzo de cada mes
a = Numero de meses del periodo

Un indice de rotacién de personal equivalente a cero demostraria un estado de total estancamiento
de la organizacion. Por otro lado un indice de rotacién de personal elevado reflejaria un estado de
fluidez y entropia (entenddmosla como el grado de desorden de los recursos humanos y la
subutilizacion de los mismos) de la organizacién que no podria fijar y asimilar adecuadamente sus
recursos humanos.

El indice de rotacion ideal seria aquel que permitiera a la organizacion retener un personal de
buena calidad, sustituyendo a aquel que presenta distorsiones de desempefio dificiles de ser
corregidas dentro de un programa factible y econémico. No hay un niimero que defina el indice
ideal de rotacion, sino una situacion especifica para cada organizacién en funcién de sus problemas
y de la propia situacién externa del mercado.

Hay empresas que evaldan la rotaciéon de personal por departamentos y secciones. En estos casos
cada subsistema deberia tener un calculo propio del indice de la rotacién de personal a través de la
ecuacion siguiente:

indice de rotacién de personal = (((A + D)/2) + R + T)(100)/EM
R = Recepcion de personal por transferencia de otros subsistemas
T = Transferencias de personal para otros subsistemas.

Al no existir una forma realmente estandarizada del calculo de la tasa de rotaciéon de personal, el
debate sobre lo que aplica o no aplica en cada caso suele ser amplio, por ejemplo:

La base de empleados cambia cada mes, si una empresa tiene 1,000 empleados en mayo del 2008 y
2,000 en abril del 2009; la base anual que se tomaria podria ser 2,000 por ser la Gltima del afo 6
1,500 si sacamos un promedio, ahora bien, si el nimero de empleados que se fue es de 300, la tasa
seria muy diferente en ambos casos: 15% para una'y 20% para la otra.

Muchas empresas no incluyen en la rotacion a los nuevos empleados que tienen menos de 3 meses
de antigiiedad 6 que salen por ampliar sus estudios.
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En algunos casos los empleados de bajo desempefio no son considerados tampoco en la rotacién de
personal.

Uno de los aspectos mas importantes de la dindmica organizacional es la rotacién del factor
humano. El termino de rotaciéon, es la fluctuacién de personal entre una organizaciéon y su
ambiente es decir el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente es definido por el
volumen de personas que ingresan y que salen de la organizacion. Generalmente la rotaciéon de
personal se expresa a través de una relacién porcentual, en el transcurso de cierto periodo de
tiempo. Casi siempre la rotacién se expresa en indices mensuales o anuales para permitir
comparaciones, desarrollar diagnésticos o promover acciones.

La organizacién como un sistema abierto, se caracteriza por el incesante flujo de empleados que
necesita para poder desarrollar sus operaciones y generar resultados.

Entre los insumos que la organizaciéon importa y los resultados que exporta debe existir cierto
equilibrio dindmico capaz de mantener las operaciones del proceso de transformacién en niveles
controlados. Si los insumos son mas voluminosos que las salidas, la organizacién tiene sus procesos
de transformacion congestionados o sus reservas de resultados almacenados y paralizados. Si por
el contrario, los insumos son menores que las salidas, la organizacién no tiene recursos para operar
las transformaciones y continuar la produccién de resultados. Asi tanto la entrada como la salida de
recursos debe mantener entre si mecanismos homeostaticos capaces de auto-regularse y garantizar
asi un equilibrio dinamico.

Las desvinculaciones de personal tienen que ser compensadas a través de nuevas admisiones para
que se mantenga el nivel del personal necesario en proporciones adecuadas para la operacién del
sistema. Esto es lo que suele ser equivoco cuando el nivel de rotaciéon es mayor que la plantilla
necesaria para la operacion; lo que ocasiona que la rotacién se vuelva problema organizacional.

1.3.- Determinacidn de las causas de rotacion de personal

La rotaciéon de personal no es una causa, sino un efecto, la consecuencia de ciertos fenémenos
localizados interna o externamente en la organizacion sobre la actitud y el comportamiento del
personal. Es, por lo tanto, una variable dependiente de aquellos fen6menos internos y externos de
la organizacién.

Dentro de los fendmenos externos podemos citar la situaciéon de oferta y demanda de recursos
humanos en el mercado la coyuntura econdmica, que en los dltimos dos afios ha causado estragos
en México, practicamente en todas las industrias y las oportunidades de empleo en el mercado de
trabajo, entre otras. De acuerdo a investigaciones llevadas a cabo por Schneider & Barlett, C.].
(2005) nos cita las causas comunes:

La politica salarial de la organizacion, es decir un tabulador de sueldos que no tenga nada que ver
con el desempefio de los individuos.

La politica de beneficios de la organizacidn; ;se cumplieron las promesas de la contratacién?, ;es
justo el otorgamiento de beneficios en todos los niveles?

Las oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de la organizacién; que tanto
puede crecer el empleado, ;hay oportunidades reales?
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El tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacion; el ambiente de trabajo suele
ser fundamental, en ocasiones mas que la remuneracién salarial misma.

La cultura organizacional desarrollada dentro de la organizaciéon; es decir hay una
profesionalizacion de los puestos de trabajo, ;es reconocida la empresa a los ojos del mercado?,
;(promueve valores que la mayoria aceptaria como validos?

La politica de reclutamiento y selecciéon de recursos humanos; en ocasiones el verificar que la
competencia por puestos en la compafiia sea justa es fundamental para conservar al personal, por
otro lado si los criterios de seleccion son muy flexibles pueden provocar una alta rotaciéon de
personal.

Los criterios y programas de entrenamiento a los recursos humanos; las personas sobre todo los
jovenes sienten que es muy importante seguir aprendiendo y capacitarse para el futuro dentro y
fuera de la organizacién.

Las politicas de personal, en las empresas son la solucion, segtin los expertos, a la desmotivacion
que causa la rotacion. Ya sean planes flexibles o bonos que mejoren el salario, programas de
retencion permiten a las compafifas ahorrar gastos de capacitacion de nuevos empleados por
rotacion.

Desde mi punto de vista, las empresas que trabajan en esta linea (politicas de administracion de
personal) no sélo reducen el nivel de rotacién, sino que aumentan el de motivacién, la
productividad y bajan sus costos de capacitacion y reclutamiento.

Algunas de las empresas que se dedica a la subcontratacién de personal para otras empresas,
anotan como de las principales razones por las que los trabajadores piensan en cambiar de rumbo
antes de cumplir un afio en empresa para la que trabajan son:

1) Que el empleado haya tomado el empleo mientras encontrara algo mejor simplemente por
urgencia de un ingreso o porque “buscar trabajo con trabajo es mas facil”.

2) Que no se identifique con la cultura de la organizacién y/o con el liderazgo.

3) Que alguna promesa no se haya cumplido y se sienta defraudado.

Hay que proveer a los empleados de mejores oportunidades, desarrollo profesional, salarios
competitivos o beneficios y un adecuado clima laboral, explican expertos directivos de empresas en
de las entrevistas focalizadas que se llevaron a cabo.

El 45% del personal permanecera menos de seis meses en su empleo, inform6 Bumeran, la firma de
recursos humanos y bolsa de trabajo en linea, en una encuesta. Mientras que 16.15% mantendran
su trabajo entre seis meses y un afio y sélo 11.80% estima quedarse mas de cinco afios trabajando
donde lo hace ahora.

“Es evidente que hay un desconocimiento de los empleados (...) debemos conocer qué los motiva.
Las empresas deben invertir en eso, porque si no, al final se gasta dinero en otros aspectos, como en
costos de rotacion, empleados que no estan rindiendo al 100%, o mas capacitacién”, dijo el Director
General de Bumeran México, Mateo Cuadras, 2009.

La rotacion del personal puede causar problemas que cuesten a las empresas o a las oportunidades
de los trabajadores. Una persona que esta buscando un empleo mientras trabaja no es tan
productiva como puede ser, lo que se traduce en pérdidas econémicas para la empresa. Algunas de
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las causas descritas aqui se observaron en el instrumento de entrevista de salida que se aplico a los
empleados textiles, sobre todo las que se refieren a la cultura organizacional.

1.4.- Los costos de la rotacién del personal

Cuando se empiezan a calcular los costos inherentes a la rotacion de personal, se cae en la cuenta de
que tenemos de dos tipos; los reales, tales como el tiempo que se invierte en la seleccién y
reclutamiento de los reemplazos y los costos de oportunidad como serian los relacionados a la
productividad, en ambos casos esta estimado que en promedio el costo por rotaciéon en la
organizaciones es del 150% del paquete de remuneracion de los empleados.

Para ejemplificarlo mejor, tenemos los costos directos: que tienen que ver con la salida del
individuo, su reemplazo y los costos de transicion de esa posicidn, mientras que los indirectos estan
relacionados a: reduccién de la productividad, reduccion en los niveles de desempeiio, captacion de
tiempo extra innecesario y la baja moral.

Aunque hay muchas formas de calcular el costo que implica la rotaciéon de personal, a continuacién
se presentan algunos criterios que no deben dejar de tomarse en cuenta al momento de verificar el
costo en el que incurrimos como organizacién por la rotacién de nuestro personal.

Costo de reclutamiento

En este entran los costos generados en el negocio por concepto de la contratacion del reemplazo de
los que salieron. Los aspectos a considerar aqui son:

e Eltiempo invertido en el reemplazo por medio del *outsourcing.

e Tiempo invertido en el reclutamiento y la seccion de los candidatos.

e (Gastos de viaje o traslados, si los hay, casos de posiciones muy especializadas.

e Re-localizaciones en caso de asignar otros elementos de la corporacidn.

e Antecedentes y referencias que no son faciles de investigar y encontrar.

e Subcontrataciéon

Costo de entrenamiento y desarrollo

Para estimar este costo de entrenamiento y desarrollo de nuevos empleados, se debe de comenzar
por verificar el costo de contratar a los entrenadores para personal de nuevo ingreso, esto significa
costos directos e indirectos como:

Materiales de entrenamiento
Tecnologia

Beneficios a los nuevos empleados
Tiempo de los entrenadores

Costo de administracién
Adicionalmente se debe de medir y cuantificar el costo por empleado de:

Establecer los sistemas de comunicacién
Afiadir al empleado al sistema de Recursos Humanos
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En el caso de México, las altas ante el IMSS, beneficios como estacionamiento, comedor, servicios
médicos y actividades recreativas.

Ademas de los costos en la competitividad internacional, ya que el nivel alto de rotacién de personal
puede inferir directamente en el incumplimiento de los estandares establecidos en el mercado.

Las investigaciones realizadas demuestran que la rotaciéon del personal esta influenciada por la
desmotivacion y la insatisfaccidn laboral por lo que podemos afirmar que los motivos que implican
la salida de los trabajadores son fundamentalmente laborales y en la mayoria de los casos pueden
ser detectados mediante el estudio del andlisis situacional de la compafiia a nivel interno, si se
toman las medidas necesarias se puede reducir la rotacion real.

También ha quedado comentado que la rotacidn se manifiesta de manera diferente segiin sea por
ejemplo el tipo de empresa, la economia de la regién, industria, pais, etcétera. Ademas de que se
debe de considerar la politica interna de la compafiia en cuanto a su relaciéon con los recursos
humanos y las oportunidades reales de capacitacion y desarrollo.

Lo mas importante es que la compafifas mexicanas comprendan que sus inversiones en capital
humano son las mas importantes por redituables, es decir, el precio que se paga por contar con
talentos que realmente saquen a flote a lo compafiia es muy reducido en comparacién con los
gastos en que se incurre por dejarlos ir después de tantos gastos que se generan por ya no contar
con ellos. Ademas de todo hay algo importante la curva de aprendizaje que acumulan los empleados
es un factor que le afiade éxito a las empresas, al tener una alta rotacion de personal esa curva se
pierde y las empresas practicamente deben volver a construir esa experiencia.

Las personas constituyen el recurso mas valioso que tiene un pais por lo que hay que saber
potenciarlo al maximo. Se convierte en un reto para cualquier organizacién conocer cuan motivada
y satisfecha estan las personas vinculadas a la misma, lo que se refleja en el nivel de estabilidad de
la fuerza de trabajo y en el grado de compromiso que tienen los trabajadores con los resultados de
la organizacién a la cual pertenecen.

Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organizacién que afectan el desempefio
de la misma hay que buscar las causas fundamentales. Esto se aborda en la investigacidn presente,
denotando cémo la rotacion llega a convertirse en problema cuando estd interfiriendo en la
realizacion 6ptima del trabajo.

A continuacidn se presentan los diferentes enfoques sobre rotacion de personal ofreciéndonos una
visién integral, permitiendo con su andlisis tener una visidn estratégica para el cambio de cultura
administrativa:

1.5.- Diferentes Teorias sobre la rotacién de personal.
Teoria de equilibrio organizacional, Modelo de March y Simon (1958)

Este modelo ha sido considerado como uno de los primeros trabajos formales en el estudio de
rotacion de personal, por ser el primero en abordar el problema con un enfoque integral.

El haber tomado en cuenta la satisfaccion laboral y el entorno econdémico como factores claves
dando las bases para teorias posteriores con enfoque sistémico. Este modelo también se orienta en
observar el proceso de la rotaciéon de personal a partir de la decisiéon propia del trabajador de
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salirse de una empresa, por lo que la rotaciéon de personal en este modelo es entendida como “el
retiro voluntario de un individuo de abandonar una organizacién de la cual recibe una
compensacién econémica”.

Su modelo se compone de dos conceptos primordiales:

La intencion del trabajador de salirse de la organizacion.
La percepcion de oportunidades laborales externas.

La satisfaccion laboral es definida como “el estado de percepcién que tiene el trabajador de la
organizacion del trato que recibe de sus compafieros de trabajo, y de su participacién, en su
actividad laboral”.

La satisfaccion laboral estd en funcion de las variables: conformidad con el trabajo, relaciones
laborales y la identificacion con el trabajo, las que se encuentran presentes en toda clase y tamafio
de organizacién.

Modelo de Price (1977)

Este Modelo toma de March las variables del salario y las relaciones laborales para incluirlas como
parte de sus elementos generadores de la satisfacciéon. Ve a la motivacién intrinseca como los
sentimientos que estan estrechamente relacionados al buen desempeiio del empleado hacia su
trabajo. Como satisfaccién laboral la respuesta afectiva de la evaluacion de su trabajo. El modelo
estd fundamentado en la necesidad del empleado de verse reconocido por su el resultado de su
accion laboral.

Modelo de inversion de Farrell y Rusbult (1981)

Su modelo deriva del modelo de cambios sociales de Homan e intentaron explicar el compromiso
organizacional, entendiendo por ello: “El estado de obligacién del individuo hacia el resultado de
su comportamiento” y ese compromiso estuvo relacionado en la probabilidad de que un empleado
deje su trabajo o influyan sentimientos de unidn y afecto hacia la organizacién. Por lo tanto, el grado
de compromiso puede reflejar la intenciéon de permanecer o abandonar a una organizacion.

Modelo de la Multi-ruta de Steers y Mowday (1981)

El andlisis que realizan estos autores se estructura en dos segmentos: origen de la expectativas y
actitudes del trabajo, como éstas afectan la intenciéon de abandonar un trabajo y el proceso por el
cual esta intencién conduce a la rotacién de personal.

Modelo de la cuispide de la catastrofe de Sheridan y Abelson (1983)

Desviandose del pensamiento convencional, Sheridan y Abelson, desarrollaron el modelo que se
basa en dos determinantes el compromiso organizacional y la tensién laboral que puede conducir a
la conducta de abandonar el trabajo.

Este tiene tres caracteristicas la primera es la conducta de dejar el trabajo considerada como una
variable discontinua con cambios repentinos observados entre los diferentes estados de dicha
conducta, donde presumiblemente el empleado intenta mantener su actual trabajo el mayor tiempo
posible sin embargo, una vez acumulada la insatisfaccién, como resultado de la disminucién en el
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compromiso hacia la empresa o por el estrés laboral, el empleado repentinamente cambia del
estado de permanecer a abandonarla. La segunda el modelo presenta una zona estéril de conducta
que lo ocasiona el deseo de cambio y la tercera la conducta divergente que ocurre cuando llega a la
cuspide el nivel de estrés y tension laboral.

Modelo econémico del trabajo de Hulin, Roznowski y Hachiya (1985)

Revisando las pruebas empiricas de las alternativas del trabajo, concluyeron que la valoracion de la
percepcién del mercado laboral ha predicho pobremente la rotaciéon de personal, mientras que las
estadisticas del mercado laboral, tales como el indice de desempefia, pronostican con mejor
consistencia la rotacién de personal. Toman en cuentan tres argumentos:

Las diferencias econémicas producen diferentes fuerzas laborales. Las oportunidades laborales
directamente influyen en la satisfaccion laboral y estas afectan a la rotacion de personal.

Modelo de la motivacién dindmica de Fischman (1988)

Consiste en considerar que toda persona estd motivada para realizar alguna accién y que la
motivacion puede variar en fuerza dependiendo de qué tan atractivo sean los resultados a obtener.
Los tres impulsos a los que se refiere en su sustento tedrico sobre rotacion son:

Motivacién del Logro

La Motivacion de Asociaciéon

Motivacion por Poder

Modelo del desdobles de Lee y Mitchell (1994)

Toman la teoria de imagen de Beach, (1990) como una manera de entender el proceso de la toma
de decision y de terminacion. La teoria de imagen desafia el proceso de la toma de decision por el
aspecto econdmico y pondera ésta como la influencia de la imagen de la organizacion en la
determinacion de retirarse.

Modelo de medida estructural utilizando una muestra nacional de trabajadores (Lambert, Hogan y
Barton, 2001)

Este modelo incorpora cuatro variables siendo las caracteristicas demograficas el medio ambiente
laboral, la satisfaccion y la intencion de rotacién de personal, su modelo fue desarrollado y probado
usando una muestra nacional de trabajadores estadunidenses, teniendo como resultado que el
medio ambiente laboral es mas importante en la formaciéon de la satisfaccion laboral para el
trabajador que las caracteristicas demograficas. Que la satisfacciéon laboral es un antecedente muy
importante en la intencién de la rotacién de personal, siendo la satisfacciéon la variable clave para
que se de ésta.

Modelo de sistemas (2004)

Parte de conceptualizar a la organizaciéon como un grupo de diversas actividades o entidades que
estan relacionadas entre si, que interactian pero que poseen limites claros y precisos. La entrada y
salida de recursos, en el sistema como un proceso deben mantener entre si mecanismos
homeostaticos capaces de autor regularse, mediante comparaciones entre ellos, y garantizar un
equilibrio dinamico constante, los mecanismos de control se denominan retroaccién o
retroalimentacion.
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Después de éste andlisis tedrico, observamos que todas las teorias tienen elementos reales de
posibles causas de la rotacién de personal en el sector textil, y ain cuando los dos ultimos Modelos
estdn mas cerca de lo diagnosticado.

1.6.- Larotacion y la insatisfacciéon laboral.

Las investigaciones realizadas seglin Cuesta Armando, (2000) coinciden con los estudiosos de este
tema, en demostrar que la rotacion del personal estd influenciada por la desmotivacién y la
insatisfaccién laboral por lo que podemos inferir que los motivos que implican la salida de los
trabajadores son fundamentalmente laborales y en la mayoria de los casos pueden ser detectados
mediante el estudio de la fluctuacion potencial por lo que si se toman las medidas necesarias se
puede reducir la rotacién real.

Tomando en cuenta que la rotacién de personal tiene varios origenes, de acuerdo con la Asociacion
Mexicana en Direccion de Recursos Humano (2004), algunas causas importantes en la inestabilidad
laboral incluyen la falta de liderazgo de los jefes inmediatos, la inexistencia de canales adecuados de
comunicacidn, los factores culturales asi como el entorno del empleado.

Los modelos tedricos descritos resaltan la importancia de entender el problema de la rotacién de
personal partiendo de sus causas para comprender las consecuencias y con ello poder controlar
dicho fené6meno. Por tanto este trabajo de investigacion se nutre de estas teorias y confirma que la
satisfaccion laboral y el compromiso del personal son variables que afectan en forma directa en el
tema que estamos analizando. Este problema también se asocia a la desproporcion existente entre
la carga de trabajo y los salarios, en consecuencia se trata de buscar una solucién fuera del centro
laboral. La insatisfaccién en el trabajo, segiin Gerardo Recio (2008), se considera un antecedente
del compromiso organizacional ligado con el ausentismo, el bajo desempeiio, rotacion del personal,
entre otras variables relacionadas con el trabajo de las personas. Junto con el involucramiento en el
trabajo, el desempefio, los estimulos y recompensas, identificaciéon e internalizacién y el tipo de
estimulos que pueden ser econdémica y psicoldgica en las que se han determinado correlaciones
significativas con el compromiso hacia la organizacion.

Las politicas de personal, en las empresas son la solucion, segin los expertos, a la desmotivacion
que causa la rotacién. Ya sean planes flexibles o bonos que mejoren el salario, programas de
retencion permiten a las companias ahorrar gastos de capacitacion de nuevos empleados por
rotacion.

Desde mi punto de vista, las empresas que trabajan en esta linea (politicas de administracién de
personal) no so6lo reducen el nivel de rotacién, sino que aumentan el de motivacion, la
productividad y bajan sus costos de capacitacion y reclutamiento.

Algunas empresas que se dedican a la subcontratacion de personal para otras empresas, dicen que
las principales razones por las que los trabajadores piensan en cambiar de rumbo antes de cumplir
un afio en la empresa para la que trabajan son:

1) Que el empleado haya tomado el empleo mientras encontrara algo mejor simplemente por
urgencia de un ingreso o porque “buscar trabajo con trabajo es mas facil”.

2) Que no se identifique con la cultura de la organizacién y/o con el liderazgo.

3) Que alguna promesa no se haya cumplido y se sienta defraudado.
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Hay que proveer a los empleados de mejores oportunidades, desarrollo profesional, salarios
competitivos o beneficios y un adecuado clima laboral, explican expertos directivos de empresas en
de las entrevistas focalizadas que se llevaron a cabo.

El 45% del personal permanecera menos de seis meses en su empleo, inform6 Bumeran, la firma de
recursos humanos y bolsa de trabajo en linea, en una encuesta. Mientras que 16.15% mantendran
su trabajo entre seis meses y un afo y sélo 11.80% estima quedarse mas de cinco afios trabajando
donde lo hace ahora.

La rotacidn del personal puede causar problemas que cuesten a las empresas o a las oportunidades
de los trabajadores. Una persona que estd buscando un empleo mientras trabaja no es tan
productiva como puede ser, lo que se traduce en pérdidas econdémicas para la empresa.

El indice de rotacion de personal de posiciones profesionales en México tiene un promedio nacional
de 5.76%, segin datos encontrados en agencias de colocacién de empleos. Sin embargo, es mayor
en la zona sureste del pais (6.58%) y menor en la region del valle (4.96%). Por otro lado en Espafia
y en Europa, en general, tenemos una cultura que valora extraordinariamente la estabilidad en el
empleo.

Muchos Directores de Recursos Humanos se muestran orgullosos al comentar que la rotacion
externa de su personal es cero o insignificante; eso es sefal, dicen, de que el entorno, las
condiciones de trabajo y la motivacidn de sus trabajadores es la adecuada y no tienen necesidad de
buscar trabajo en otras empresas, aunque como lo constatamos anteriormente estas afirmaciones
de los directores de recursos humanos no son necesariamente correctas, sobre todo en los tiempos
actuales de crisis nacional y mundial, donde el desempleo y la falta de oportunidades esta también
golpeando a los paises del primer mundo.

En el siguiente Capitulo tomas datos que nos demuestran la importancia del Sector Textil del
Vestido en el desarrollo econémico de nuestro pais.

También nos dan una clara idea de lo que vale la pena trabajar en él y aportar esfuerzos para que
este Sector se fortalezca a pesar de todas las contingencias por las cuales atraviesa actualmente.
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El trabajo que proporciona sentido
De pertenencia, logra el orgullo
qué forma alianzas.

CAPITULO II

La Industria Textil v del Vestido en México

La industria textil y del vestido en México ha experimentado una profunda transformacion
productiva desde finales de los afios ochenta que se generaliza a partir de 1994 con la puesta en
marcha del Tratado de Libre Comercio de América del Norte (TLCAN), entre México, Estados
Unidos y Canada. La insercion de esta industria a la economia global a través de un proceso de
subcontratacion internacional de un nimero creciente de empresas, ha generado un importante
dinamismo en el empleo, el producto y las exportaciones del sector en la economia global. Ha
pasado un siglo desde que se inici6 esta industria en nuestro pais, y actualmente representa la
cuarta actividad manufacturera en importancia y la primera por su participacién en la generacion
de empleos. Recientemente, a partir de 1994, es una fuente de divisas de gran importancia al
convertirse en la segunda rama industrial que mas exporta.

Si bien el proceso de insercion externa abre espacios para una mayor participacioén en los mercados
internacionales y representa oportunidades de modernizacion y aprendizaje para la industria, ésta
se ve sujeta a distintas presiones para poder aumentar su competitividad con el fin de cumplir con
los requerimientos de productividad, calidad y flexibilidad, para poder seguir siendo uno de los
sectores con mayor dinamismo de nuestra economia.

El sector textil ha sido parte fundamental en la economia de nuestro pais. Cobr6 importancia a
partir de los afios sesenta pero su evolucidn se dio sin relativa planeacion, el objetivo al establecer
el régimen de maquiladoras era el de industrializar la frontera norte de nuestro pais, esto es,
mediante la inversion en maquiladoras.

La Industria Maquiladora surge en México en el afio 1964, tras la suspension del Programa Bracero,
como parte del Programa Nacional Fronterizo, con el objetivo de resolver una necesidad concreta:
dar empleo permanente a los trabajadores temporales (braceros) que cruzaban la frontera para
trabajar en los campos agricolas de Estados Unidos. Cardona (1998).

Esta Industria ha experimentado una profunda transformacion productiva desde finales de los afios
ochenta, hasta 1988 esta industria estuvo enfocada principalmente a la produccidn para el mercado
interno, sin embargo, en la ultima década se ha observado un crecimiento de las exportaciones de
esta industria. Pero en los ultimos afios las exportaciones de la industria Textil-Confeccion han
atravesado por una serie de problemas en los mercados comerciales y sobre todo porque México ha
sido desplazado por China como principal proveedor a Estados Unidos. Segtn Gereffi y Bair (1998),
el crecimiento de la industria textil ha sido de vital importancia para poder cumplir con los
siguientes objetivos: la creacion de empleo, integrar la tecnologia a la industria nacional, capacitar a
la mano de obra esto se puede observar claramente al observar los nimeros del sector en cuanto a
empleo al pasar de 42,231personas ocupadas en Enero de 1990 a 265,935 personas empleadas en
tan sélo diez afios; en lo que se refiere al nimero de establecimientos dedicados a la Maquila estos
han aumentado de 256 a 1119 en el mismo periodo.
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En los ultimos afios ha cobrado relativa importancia en las exportaciones textiles totales que realiza
México a su principal socio comercial: Estados Unidos; en el 2002 el sector textil representé el
tercer lugar como actividad exportadora de la industria manufacturera total. (Bancomext, 2003).

Krueger (1999) sefiala que tanto el comercio canadiense como el mexicano se han vuelto mas
concentrados hacia los Estados Unidos e indaga, también en el contexto de un modelo de gravedad,
si dicho fendmeno es el resultado de la creacion o de la desviacion de comercio. La autora concluye
que el TLCAN no ha inducido grandes efectos con respecto a otros procesos ya en marcha, tales
como la reduccion previa de tarifas y la modificacién del régimen del tipo de cambio en México.

Actualmente se pueden observar las distintas tendencias comerciales de esta industria parte de la
reestructuracion debido a la entrada en vigor del Tratado de Libre Comercio de América del Norte;
se vera la evolucion de la competitividad de nuestro pais, teniendo en cuenta los dos componentes
principales que forman las exportaciones en el sector: el régimen de maquiladoras y el llamado
régimen tradicional, es decir, aunque gran parte la produccién total es generada por las
magquiladoras no todo pertenece a ella y por ende es necesario analizar el impacto total de los dos
regimenes, en el nivel de las exportaciones textiles de México, salarios relativos asi como sus
productividades respecto a nuestros principales competidores. El nivel de exportaciones de nuestro
pais ha mejorado considerablemente durante la década pasada.

El TLCAN puede ser interpretado como el evento que consolidé un proceso que venia desde la
década previa con la entrada de México al GATT y que permiti6 la continuacién de los beneficios
econdmicos de la apertura comercial. Se encontré que el comercio de Canada con los Estados
Unidos y México no tuvo efectos perceptibles después del TLCAN pero que el comercio entre
México y los Estados Unidos si mostré cambios notables. Las autoras Rueda P. I, Simén D. N,, &
Gonzilez M. Ma. L. (2004).  Este tratado, basé sus estimados en un modelo de gravedad del
comercio bilateral donde el cambio en las barreras arancelarias y no arancelarias es aproximado
con una variable dicotémica que result6 significativa para las ecuaciones de comercio entre México
y los Estados Unidos.

La industria textil mexicana, cuya trayectoria supera mas de un siglo de historia, ha sido la segunda
rama productiva en importancia, en relacion a las exportaciones de manufacturas, durante la mayor
parte de la década de los noventa, hasta finales de 2009. Esta integrada por 83.774 unidades
econdmicas (no incluye las industrias del cuero y del calzado). Segin sefialan las ultimas
estadisticas sectoriales publicadas del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica,
sobre esta rama productiva. La posicion estratégica de la misma, en el contexto nacional, asi como
su relacion con otros subsectores industriales, hizo que el gobierno mexicano considerara a la
cadena fibras-textil-vestido, como una de las 12 ramas prioritarias con vistas a desarrollar
programas de competitividad sectorial (Secretaria de Economia -SE-, 2002 y 2007a).

De las tres etapas a distinguir en la cadena productiva textil (fibras, hilados y confeccién), México
tiene en la primera una deficiencia de fibras naturales (lana y algod6n entre las principales), que se
compensa mediante la importacién de las mismas. Por otro lado, tiene una produccion significativa
de fibras sintéticas y artificiales. La segunda (hilados y tejidos), y tercera etapas (confeccién de
prendas), son las actividades que pertenecen al sector de Textiles y Prendas de Vestir, segin
clasificacién de la Secretaria de Economia (2009), pero sin incluir, como se ha mencionado
anteriormente, a la industria del cuero y del calzado a efectos de este trabajo.

Los hilados y tejidos muestran una actividad importante, pero es la tercera etapa -confeccion de
prendas de vestir, de punto y otros textiles- la que destaca por ser la que agrupa al mayor nimero
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de unidades productivas y ser ademas la actividad que genera la mayor produccién bruta y el
mayor valor agregado de todas las anteriormente citadas.

La industria textil y del vestido -sin incluir la rama del cuero, esta integrada en un 99,5% por
MIPYMES; ademas agrupa en total al 17,6% (742,986) de las personas ocupadas en el sector
manufacturero, que representa un 5,2% del total nacional ocupado en la manufactura. De ahi la
importancia, no s6lo econdmica sino social, de esta rama productiva (INEGI, 1999ay 2007).

Este sector presenta varios factores que afectan su competitividad, entre las que se encuentra el
retraso tecnoldgico, no solo en las lineas de produccién, sino también en los sistemas de
comercializacién y de disefio. Si bien la rama textil se vio beneficiada, a partir de la apertura del pais
a los mercados internacionales, México no mostré una actitud mas agresiva en la captaciéon de
nuevos mercados sino que centrd la venta de su produccién en un solo pais, los Estados Unidos.

Aprovechando los sélidos vinculos de negocios establecidos con sus socios norteamericanos y
canadienses, México acepté el desafio de la diversificacién. Mientras que hace poco mas de un
decenio las dos terceras partes de las exportaciones mexicanas estaban compuestas de productos
del petroéleo, hoy en dia, esos productos representan menos de un tercio de las exportaciones.

La manufactura textil, es uno de los sectores productivos donde mas ha impactado la apertura
econdmica y comercial de México. El esfuerzo en recursos materiales y humanos convirtié a México
en el principal proveedor de productos textiles de Estados Unidos, posicién que mantuvo hasta el
afio 2007.

Esta industria es uno de los sectores mas importantes dentro de la manufactura nacional en
términos de empleo, unidades econémicas y valor agregado bruto que genera. Sin embargo, en
estos ultimos afios las cifras nacionales se han visto afectadas, reflejando cierto estancamiento en
su crecimiento y reduciéndose su participacion en el comercio internacional debido a la pérdida de
competitividad ante otros paises competidores, principalmente China, con quien rivaliza
fuertemente en el sector y especialmente en el principal destino de los productos mexicanos, los
Estados Unidos. La Cadena Textil - Vestido - Cuero aportan a la produccién nacional y
manufacturera. Sin embargo, como pieza esencial del sector manufacturero, la industria del vestido
no ha sido ajena a la grave situacion por la que atraviesa este sector y al primer trimestre de 2009
esta industria fabril presento una caida en su produccion del -10.9%. Al 1er trimestre de 2009, por
ejemplo, esta cadena productiva participo con cerca del 5% de la produccién manufacturera y el 1%
de la produccién nacional, destacando en este lapso la participacion que realizo la fabricacién de
prendas de vestir, al contribuir con el 2.3% de la produccién manufacturera y 0.4% del total
nacional, lo que convierte a este eslabon en el méas fuerte de nuestra cadena (INEGI, 2009 sector
textil).

La industria manufacturera constituye el 55.5% de las actividades destinadas a trasformacién, por
lo que cualquier sintoma de mejora tendra que venir por parte de este sector. El nivel de empleo y
empresas, por su parte, es otra variable que ha resentido el débil desempeiio de la actividad
econdmica, asi como el impacto negativo de factores coyunturales suscitados en los ultimos meses.
En abril de 2009, se contabilizaron un total de 13 millones 770 mil 954 asegurados a nivel nacional,
1 lo que representa una pérdida de mas de 655 mil 600 plazas laborales, respecto al mismo periodo
del afio anterior, esenciales para la actividad industrial del pais como lo son los bienes intermedios
y de capital lo hicieron a un ritmo del 38.9% y 32.3%, respectivamente. Con lo anterior, las
importaciones totales cerraron al mes de abril en -38.8% respecto al mismo mes del afio anterior.
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Ante este panorama, es evidente que tanto empresarios como trabajadores se encuentran inmersos
en un escenario de incertidumbre. Sin embargo, comienzan a darse ligeras sefiales de recuperacion,
que si bien es cierto no se dieron durante el primer trimestre del afio, impactaran favorablemente
la evolucion del conjunto de nuestra economia a finales del 3er trimestre y comienzos del 4°
trimestre de 2009, principalmente. Sin embargo, a pesar de esta situacién y de los sucesos
coyunturales que se han venido suscitando, este indicador presento un ligero repunte respecto a
mayo de 2009. Asi, a pesar del clima tan adverso que se presenta en la economia, los empresarios
estan recobrando poco a poco la confianza en la economia, al esperar que sus pedidos asi como el
volumen de producciéon y de generacién de empleo, entre otros componentes, presenten un
comportamiento diferente al observado al primer trimestre de 2009; ya que la industria del vestido
en México constituye, en la actualidad, una de las principales ramas productivas de nuestro pafs,
derivado de la importante contribucién que los eslabones de la produccién textil y del vestido
contiene.

Ha pasado un siglo desde que se inicié esta industria en nuestro pais, y actualmente representa la
cuarta actividad manufacturera en importancia y la primera por su participacién en la generacion
de empleos. Recientemente, a partir de 1994, es una fuente de divisas de gran importancia al
convertirse en la segunda rama industrial que mas exporta.

Si bien el proceso de insercidn externa abre espacios para una mayor participaciéon en los mercados
internacionales y representa oportunidades de modernizacion y aprendizaje para la industria, ésta
se ve sujeta a distintas presiones para poder aumentar su competitividad con el fin de cumplir con
los requerimientos de productividad, calidad y flexibilidad, para poder seguir siendo uno de los
sectores con mayor dinamismo de nuestra economia.

En este contexto, cobra especial importancia la promocién del sector como via para lograr su
reactivacion, lo que repercutira no sélo en el sector en si mismo, sino en toda la balanza comercial
del pais, entre otros beneficios. Asi mismo, parecen pertinentes los nuevos paradigmas que apuntan
hacia la importancia de conocer y analizar la interaccion participativa de los actores sociales en los
diferentes niveles: micro, meso, macro y meta, a fin de elevar el nivel de competitividad, eficiencia y
equidad del sistema econémico-social.

En este momento ha sufrido cambios este Sector, pero esta en el esfuerzo de cada profesional que le
interese el bienestar econdmico de México, aportar mejoras como las que pretende este trabajo,
aun cuando sea nivel microeconémico, esperando repercuta en lo macroeconémico. Por ello
colocamos nuestro esfuerzo, para aportar algo a este sector a partir de la microeconomia.

2.1.- El Estado de Hidalgo y la Industria Textil y del Vestido

El personal labora en los cinco mil 242 establecimientos manufactureros contados a nivel nacional
a través del programa de la Industria Manufacturera, Maquiladora y de Servicios de Exportacion
(IMMEX). Las horas trabajadas crecieron 16.9 por ciento a tasa anual en julio pasado. Respecto de
los ingresos, sumaron 193 mil 886 millones de pesos en julio del presente afio, de los cuales 55.3
por ciento correspondi6é a ingresos provenientes del mercado extranjero y el 44.7 por ciento
restante lo aportd el mercado nacional.
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Por lo anterior consideramos de especial interés esta investigacién ya que nos aportara un analisis
dirigido hacia las correlaciones existentes entre variables ofreciéndonos un panorama clatro y
cientifico de la situacion problematica y dando respuesta a los porqués de la alta rotacién en este
sector, en el Estado de Hidalgo, con el objetivo de llegar a conclusiones y recomendaciones tutiles.
Aument6 13.8 por ciento el personal manufacturero durante julio, en comparaciéon con el mismo
mes del afio pasado, informo el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI).

Segun el Maestro, Juan Manuel Menes Llaguno, (2006). El estado cuenta con 62.612 unidades
econdmicas, el 2,1% del pais. Emplea 243.974 personas, el 1,5% del personal ocupado de México.
Del total del personal ocupado en la entidad, el 58,7% (143.136) son hombres y el 41,3% (100.838)
son mujeres. Las remuneraciones que recibe anualmente en promedio cada trabajador en Hidalgo
son de $64 970, inferiores al promedio nacional de $79 551. El estado tiene un Producto interno
bruto aproximado de 167 mil millones de pesos, y aporta el 1,3 al PIB Nacional. Los principales
sectores de actividad en el estado son: Servicios comunales, sociales y personales (26,7%,
Porcentaje de aportacion al PIB estatal), Industria manufacturera (23,4%), Servicios financieros,
seguros, actividades inmobiliarias y de alquiler (14,4%), Comercio, restaurantes y hoteles (12,1%),
Transporte, almacenaje y comunicaciones (8,6%), Agropecuaria, silvicultura y pesca (6,5%),
Construccion (4%), electricidad, gas y agua (3,7%), mineria (1,2%) entre otros.

2.2- La Importancia de este Sector en el PIB Nacional

De acuerdo a las siguientes cifras, el perfil econémico de Hidalgo establece que cuenta con 2.4
millones de habitantes, que representan el 2.3 % del total nacional, que lo ubica como la decimo
novena entidad en cuanto a poblacién en 2008. (Conapo 2008). Participando con el 1.3 % del PIB
nacional y 1.6 % del manufacturero (INEGI). Siendo el 219 receptor del IED a nivel nacional, con
cerca de $ 15 mdd (SE, 2008) y ocupa la posicion 282 del indice de Competitividad Estatal (IMCO
2008), teniendo la siguiente estructura productiva:

Sector Participacion
Primario 6.5%
Manufactura y Transformaciéon | 32.3%
Sector Servicios 61.1%

Fuente (INEGI) sector manufacturero, 2008

La Industria del Vestido en Hidalgo dentro de la Cadena Textil-Vestido-Cuero, contribuye con el 3.4
% del PIB sectorial nacional, ubicado como la 82 entidad en cuanto a su contribucién a este rubro,
abajo del Distrito Federal (21.7 %), Estado de México (15.9 %), Guanajuato (13.7 %), Puebla (9.3
%), Chihuahua (7.0 %), Nuevo Le6n (4.6 %) y Jalisco (4.3 %).

En cuanto a la industria manufacturera en el Estado de Hidalgo, la cadena Textil-Vestido-Cuero
contribuye con el 8.6% de PIB manufacturero, por debajo de Minerales no metalicos (31.3 %), de la
Industria Quimica (20.9 %), Productos metalicos (19.7 %), Alimentos, bebidas y tabaco En el Estado
de Hidalgo, esta industria a enero de 2009, gener6 11, 790 empleos, representando el 20.2 % de la
industria manufacturera de esta entidad, lo que representa el 3.8 % del total nacional sectorial. A
nivel regional (Region Sur: Puebla, Tlaxcala, Yucatan, Hidalgo, Campeche, Veracruz, Oaxaca,
Quintana Roo, Chiapas, Tabasco) ésta industria participa con el 16.4 % del empleo sectorial, que la
ubica en la 32 entidad dentro de esta region. (Fuente: IMSS).
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En enero de 2009, las empresas del vestido participaron con el 16 % de las empresas
manufactureras del Estado de Hidalgo. (Fuente: IMSS).

El Estado de Hidalgo es la 72 entidad con mayor contribucién al ndmero de empresas en la industria
del vestido. Actualmente se encuentran registradas 338 empresas dentro de esta rama. (Fuente
IMSS). 2009

A marzo de 2009, el municipio de Tepeji del Rio de Ocampo concentro el grueso de las empresas
IMMEX Sector Vestido, con 7 %. (Fuente. SE, marzo 2009)

e El Sector de la Industria Textil y del Vestido en el Estado de Hidalgo, es un sector estratégico
por su importante contribucion a:

e Laproduccidn, ya que representa el 5% del PIB manufacturero y 1% del nacional.

e Exportaciones: exporta aproximadamente $6,000 mdd, que representan el 2.6% de las
exportaciones manufactureras.

e Balance Comercial: Tiene cerca de $ 4,000 mdd de superavit.

e Es el sexto exportador mundial de ropa, el 2% del mercado mundial.

e Escuarto proveedor de ropa en EE.UU.

e Esel primer exportador latinoamericano de prendas de vestir a Norteamérica.

Esta industria contribuye activamente en la produccidn sectorial y manufacturera, pues en 2009, la
fabricacién de Prendas de Vestir se constituy6 como el principal pilar en la produccién, dentro de la
Cadena Textil-Vestido-Cuero, con el 2.4% del Producto Interno Bruto Manufacturero, por encima de
la Industria Textil que aport6 el 1.3 % y la Industria de Cuero con 1.2%, en relacién con el 95% de
otras Industrias Manufactureras. (fuente INEGI).

En la generaciéon de empleo, aporta el 8.7% del empleo manufacturero y el 2.3% del empleo
nacional.

2.3 Aporte al empleo

Aporta mas de 310 mil plazas laborales directas y cerca de 1°000°000 indirectas. Es el principal
empleador de mano de obra femenina en el sector manufacturero, con cerca del 70% de
participacion. La productividad del trabajo es de las més altas en la industria manufacturera, entre
1993 y 2008 se incrementd en mas del 40%.

En el comercio, las exportaciones de ropa son las de mayor peso en la cadena Fibra-Textil-Vestido:
En 2008, la Industria del Vestido exportd $ 5,967 mdd de productos confeccionados al mundo, por
encima del Textil que exporté $ 2,478 mdd, y la Fibra que exporté $502 mdd.

Industrial de América del Norte. La informaciéon estadistica constituye una herramienta
fundamental para conocer objetivamente los fendmenos econémicos y sociales en su dimension,
estructura, comportamiento, distribucién e interrelaciones. De esta manera, su utilizaciéon es
indispensable para llevar a cabo la elaboraciéon de diagndsticos, la sustentacion de estudios e
investigaciones, la formulacién, instrumentaciéon y control de planes y programas, asi como la
evaluacion de los resultados. En México, el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI)
produce informacién estadistica mediante los programas de Censos Nacionales (Poblacion,
Econémicos y Agropecuario), Encuestas por muestreo (en Hogares, en Establecimientos y
Especiales) y el de Estadisticas Continuas (Demograficas y Econdémicas) cuyos resultados se
ofrecen a los usuarios a través de publicaciones y medios magnéticos. Asimismo, el INEGI realiza
otros dos programas que en forma importante utilizan los resultados obtenidos por los tres ya
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enunciados: el de Estadistica Derivada, por medio del cual se genera estadistica sobre los grandes
agregados econdmicos nacionales entre los objetivos especificos que se persiguen con este grupo de
publicaciones estdn los siguientes: integrar estadistica dispersa y difundirla bajo criterios
uniformes, a partir de una estructura tematica comun, de tal forma que se facilite su consulta;
aportar elementos para la elaboraciéon de diagnédsticos; contribuir al desarrollo de los sistemas
estadisticos a nivel sectorial; y promover la cultura estadistica y el fortalecimiento del servicio
publico de informacion.

Es importante sefalar que, en ocasiones, las fuentes realizan cambios a la serie estadistica o a las
cifras de los ultimos afios debido a revisiones o adecuaciones metodoldgicas, por lo que puede
haber diferencias en los datos de una edicién y otra. Este acervo de informacién se ofrece a los
usuarios mediante cuadros estadisticos, complementados con graficas seleccionadas para destacar
los aspectos mas significativos.

Conviene advertir que, en algunos casos, el usuario podra encontrar en estas publicaciones
informacién sobre un mismo aspecto, pero que proviene de distintas fuentes. En este sentido, no
necesariamente habran de coincidir las cifras, situacidén que se explica a partir de la metodologia y
el esquema conceptual. Al respecto, si hay interés por profundizar acerca de estos elementos, se
sugiere consultar las fuentes que se citan en el cuadro o grafica correspondiente, lo anterior se
recomienda también en el caso de requerir informacién mas detallada o adicional a la que se ofrece
en esta publicacidn, la cual constituye una seleccién de la disponible o generada por las fuentes.

Por la cobertura tematica y temporal, asi como por la seleccién y tratamiento de la informacién que
contienen, estas publicaciones estdn orientadas fundamentalmente hacia grupos de usuarios
especificos, que por su propia actividad o interés profesional se ubican en areas relacionadas con
los sectores que abarcan los ocho titulos. Sin embargo, lo anterior no descarta el hecho de que su
utilidad sea extensiva a todo tipo de usuarios de informacidn estadistica interesados en el andlisis y
el de Integracion de Estadisticas, cuyo propdésito es conjuntar, en un so6lo producto, estadisticas
seleccionadas producidas por el Instituto y por instituciones de los sectores publico, privado y
social, con el fin de facilitar a los usuarios el acceso a un significativo volumen de informaci6n sobre
un sector o actividad econdmica, o bien, cubriendo una amplia gama de temas, pero referidos a una
unidad geografica determinada, por ejemplo, el pais, una entidad federativa o un municipio.

A este programa de integracion de estadisticas corresponde la elaboracién periédica de ocho
publicaciones, cada una de ellas dedicada a un sector o actividad econdmica, mismas que en forma
agregada contribuyen con alrededor del 40% en la generacién del Producto Interno Bruto Nacional.
Los titulos que corresponden a este grupo son: La industria automotriz; La industria quimica; La
industria siderurgica; La industria textil y del vestido; La mineria; El sector alimentario; El sector
energético; y El ingreso y el gasto publico; conjunto de productos cuyo objetivo es, integrar y
difundir anualmente y con la mayor oportunidad posible, estadistica relevante sobre la
composicién, magnitud y evoluciéon de las actividades que abordan, es decir, se pretende
caracterizar a éstas con el fin de coadyuvar al conocimiento y analisis sectorial.

*INEGI. La industria textil y del vestido en México 2010. Serie de estadisticas sectoriales en
particular, la industria textil y del vestido en México
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CAPITULO 111

Estd en lider lograr el compromiso
y a la vez tener un clima que ocasione
Satisfaccién laboral.

CAPITULO III

Clima y compromiso organizacional

El interés por el cual se trata en forma amplia en este capitulo la conceptualizacion del clima y del
compromiso organizacional, que teéricamente aportan fundamentos para la medicién y andlisis de
variables, las cuales nos daran elementos para aprobar o desaprobar las hipétesis de la
investigacion. En este estudio se aplican instrumentos tanto de clima como de compromiso
organizacional, y se aportan resultados de la medicién de los mismos, aportando también modelos
que unen ambos conceptos.

El clima organizacional se relaciona con la satisfaccion de los trabajadores, porque con su
comportamiento asumen una posicidn que influye en las actitudes y en la forma en que realizan sus
actividades laborales; afectando la productividad de la organizacion.

Si los trabajadores perciben que no se le toma en cuenta, se desmotivan para continuar haciendo su
trabajo, esto ocasiona que el trabajador se ausente por la baja motivacion.

Esta baja motivacion aunada a la ausencia de promociones, a la falta de oportunidades de cambio
ocasiona la rotacién de personal, que comienza con la biisqueda de un nuevo empleo por parte del
trabajador insatisfecho y culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador estaba
buscando.

3.1.- Clima organizacional

Siguiendo la Teoria del Comportamiento Organizacional la vida de las personas esta inmersa dentro
de las organizaciones, desde que nace hasta que muere, por tanto las organizaciones estan
conformadas no solamente por procesos, estructuras, metodologias, tecnologias sino también por
personas, asi su éxito depende no sélo de los primeros sino también, y de manera muy importante,
de las personas.

La forma en cémo interactian las personas con la organizacién es lo que aqui interesa. La
organizacion desde sus origenes tiene motivos que la hicieron surgir, entre los que destacan la
generacion de ganancias, utilidades, productividad y reducir costos de produccion. Por su parte, las
personas que la conforman, es decir, los trabajadores tienen intereses que llegan a ser antagénicos
con los de la organizacién, pues buscan salarios dignos, no s6lo que les permitan subsistir sino
cubrir todas sus necesidades; beneficios sociales, como lo son las diversas prestaciones,
condiciones adecuadas de trabajo (espacio fisico, iluminacién, temperatura, seguridad e higiene,
entre otros). Sin embargo, esto implica mayores gastos para la organizacién, surgiendo asi, la
necesidad de armonizar los intereses de la organizacién con los de los trabajadores.

La necesidad de armonizar los intereses de ambas partes no surge a partir de ahora, sino ya desde

1930 se dan los primeros intentos de los tedricos de las ciencias sociales hacia el enfoque de las
relaciones humanas, no obstante, no se hizo mucho al respecto.
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No es sino a finales de los afios cincuenta, principios de los sesenta que surge una disciplina de las
ciencias de la conducta, el desarrollo organizacional.

Los trabajadores buscan la satisfaccion en el trabajo, el estar al dia en conocimientos y técnicas para
hacer frente a los cambios continuos impuestos por el propio desarrollo de la ciencia y la
tecnologia, encontrar un propdésito en la consecuciéon de las metas de la organizacién, asi como
buenas relaciones con la organizacién y sus miembros. Y si agregamos a ello la supervivencia en el
trabajo propiciada por los constantes despidos, hacen un reto cada vez mayor para el trabajador
conservarse en el empleo.

El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos al igual que el clima
atmosférico. El clima dentro de una organizacion puede descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafio de la organizaciéon, modos de comunicacién, estilos de
liderazgo de la direccidn, etc. Todos estos elementos se suman para formar un clima particular
dotado de sus propias caracteristicas que representa, en cierto modo, la personalidad de una
organizacion e influyen en el comportamiento de las personas en cuestion. También es un conjunto
de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes del ambiente de trabajo que son
percibidas y sentidas por las personas que integran la organizacion, de ahi que se pueda decir que
es la personalidad de la empresa.

La forma en como el individuo percibe a la organizacién es subjetiva y esta determinada por
diversos aspectos como lo es su historia, sus aspiraciones, deseos, proyectos personales entre otros,
sin embargo, esto determina su rendimiento y productividad en el trabajo, asi como su
comportamiento.

Asi se puede afirmar que el clima organizacional es el ambiente en el que se mueven los
trabajadores. Es el ambiente de un departamento, de una unidad administrativa o bien la
organizacion completa que influye en el desempeiio, las actitudes y comportamientos de los
miembros de la organizacidn.

Asi los trabajadores hacen el clima de su organizacién y a su vez éste mismo influye en su
comportamiento actitudes y desempefio dentro de la organizacion.

El ambiente laboral se refiere a las politicas de recursos humanos que impactan directamente a los
empleados, tales como contrataciones, compensaciones y beneficios, desarrollo de carrera
profesional, diversidad, balance trabajo-tiempo libre, horarios flexibles, programas de salud y
bienestar, seguridad laboral, planes y beneficios para sus familias y dependientes. Mas alla de
programas especificos, el area de ambiente laboral incluye la cultura corporativa, los valores y el
disefo organizacional.

Los grandes cambios que caracterizan a la Nueva Economia estan re-articulando el ambiente
laboral. La competencia internacional requiere de corporaciones innovadoras, diversificadas y
flexibles. (Arias Galicia, 2005)

Principales enfoques sobre clima organizacional

El tema de Clima Organizacional (CO) ha recibido multiples denominaciones por parte de los

diferentes estudiosos: ambiente, atmdsfera, clima laboral, entre otras acepciones. Sin embargo,
apenas en las décadas mas recientes se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e impactos.
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Con la finalidad de tener un panorama teérico colocamos a continuacién unos cuadros sobre los
diversos enfoques de autores sobre el tema de Clima Laboral.

Cuadro 1.- Descripcién de los tipos de investigacion sobre Clima Organizacional

Enfoqllle L de 12 Medida multiple de los atributos organizacionales
Investigacion

Conjunto de caracteristica que:
Concepcién del | Describen una organizacion y la distinguen de otras (productos fabricados o
Clima servicios ofrecidos, orientacién econémica, organigrama, etc.
Organizacional Son relativamente estables en el tiempo, e influyen en el comportamiento de
(CO) los individuos dentro de la organizacion. El CO es sinénimo de Ambiente

Organizacional.

Posibles ventajas

Con este tipo de investigaciones se obtiene un agrupamiento objetivo de los
atributos organizacionales que constituyen la naturales fisica de la
organizacion. La metodologia privilegiada consiste en medir objetivamente
los componentes (de la estructura) del clima, como si estos pudieran
congelarse en una imagen fotografica.

Posibles
desventajas

Las variables de estos estudios son generalmente muy numerosas como para
analizarlas todas. En estas investigaciones no se demuestra cémo se vinculan
unas con otras las propiedades de la organizacidn, ni como se vinculan éstas
con las construcciones del funcionamiento organizacional. Estas
investigaciones sélo estudian comportamientos objetivos, como el
ausentismo y la productividad, dejando de lado la interpretacién que el
individuo hace de su situacidén en el trabajo.

Cuadro 1.- Descripcion de los tipos de investigacidn sobre Clima Organizacional (continuacion).

Enfoql_le < de 22 Medida perceptiva de los atributos individuales

investigacion

gﬁrl;caepaon del Esta medida constituye una definiciéon deductiva del CO. Aqui el CO se vincula
L con los valores, actitudes, opciones personales y grado de satisfaccion de los

Organizacional

(CO) empleados.

Posibles ventajas

Con este enfoque, segun Brunet, el CO no puede mantenerse estable en el
tiempo ni uniforme en una organizacién o departamento, y puede cambiar
segin el humor de los individuos a quienes se refiere, por lo que la
organizacién deberia estar alerta para encontrar el equilibrio entre lo que
esperan sus empleados y lo que realmente les puede dar.

El CO puede basarse mas en las opiniones y sentimientos personales de los

Posibles o

. empleados, que en todos y cada uno de los factores organizacionales. Es
desventajas i . . , e o

decir, se deja de lado la interaccién entre lo individual y lo organizacional.

Enfoque de | 32 Medida perceptiva de los atributos organizacionales
investigacion
Concepcién de | El CO se define como un conjunto de caracteristicas que:
Clima Son percibidas a propésito de una organizacion y/o de sus unidades
Organizacional (departamentos), y
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(CO) Pueden ser deducidas segin la forma en la que la organizaciéon y/o sus
unidades actiian (consciente o inconscientemente) con sus miembros y la
sociedad.

Para Brunet, las variables organizacionales, como la estructura y el proceso
organizacional, interactdan con la personalidad del individuo para producir
Posibles ventajas las percepciones. Con la evaluacion de éstas se puede analizar la relacién
entre las caracteristicas propias de la empresa y el rendimiento que ésta
obtiene de sus empleados.

Aunque los principales instrumentos para medir el CO son los cuestionarios,
con los que se identifican variables humanas y estructurales ligadas a la tarea
y a la tecnologia, la mayoria de los investigadores (segiin Brunet) han
ignorado el papel del medio externo, la economia de mercado o las
interacciones de esas variables sobre las percepciones individuales del CO.

Posibles
desventajas

3.2.- Compromiso organizacional

El compromiso organizacional, es un reflejo de otras variables que intervienen en el proceso por el
que los empleados desarrollan apego hacia una organizaciéon. Para Mathieu y Zajac (1990), el
compromiso organizacional consiste en un conjunto de variables referidas como antecedentes,
relacionales y consecuente.

En las antecedentes, el grado de compromiso de un empleado se determina por las caracteristicas
personales, el trabajo y las caracteristicas de la empresa en la que participa.

Por otro lado, en el conjunto de variables relacionadas, se consideran aspectos como la motivacion
y el involucramiento en el trabajo, y asi mismo, estan incluidas las caracteristicas del trabajo; tales
como la variedad de las tareas, identidad y el significado de ellas, autonomia en el trabajo y
retroalimentacién y son consideradas como la pauta para determinar el grado de compromiso del
empleado, esencialmente cuando se habla del compromiso afectivo.

Las consecuentes, son donde el ausentismo, el desempeiio, rotacién del personal y la percepcion de
otras alternativas de trabajo empeoran.

De acuerdo con L. Porter, 2000 es: “Un constructo que refleja la fuerza de la identificacion e
implicaciéon del trabajador con su organizacién.” Estas dos condiciones (identificacién e
implicacién) suponen la aceptacién de las metas y valores de la organizacion, asi como la
disposicion para ejercer los esfuerzos necesarios para su consecucion y el deseo del trabajador de
permanecer como miembro de la organizacidn.

Si bien la productividad es la base para que los directivos de las empresas afronten con mayor
solidez los retos del cambio, es imprescindible contar con empleados comprometidos e
identificados con los valores y los objetivos organizacionales, y que traten a la empresa como si
fuera suya. Segun esta postura, la falta de compromiso incide negativamente en la eficacia de la
organizacion. Por el contrario, es menos probable que la gente comprometida renuncie a la
empresa y acepte otras opciones laborales, lo cual reduce los altos costos derivados de los elevados
indices de rotacidn.

Otro enfoque sobre el compromiso sefiala que, en el ambito organizacional, es un imperativo contar

con personal comprometido, si es que se desea alcanzar los objetivos y metas establecidos, a través
de la integracion de equipos de trabajo de alto desempeiio.
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Figura 1.- Perspectivas del estudio del Compromiso Organizacional

La identificacion e
implicacion suponen:

*Aceptacion de metas y
valores de la organizacién.
*Disposicion para ejercer los
esfuerzos necesarios para la
consecucion de los mismos.
*Deseo del trabajador de
permanecer como miembro
de la organizacién.

DEFINICION, ANALISIS
¥ EVALUACION DEL

COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

1a. COMO ACTITUD

Desde esta perspectiva se
define como: “Constructo que
refleja la fuerza de la
identificacion e implicacion

Dos perspectivas de estudio

2a. COMO LINEA DE
ACCION
CONTINUA DEL
TRABAJADOR

del trabajador en su
organizacion”.

Se puede decir que el compromiso es una manera de afrontar incondicionalmente los retos
inherentes a la organizacion; es el vinculo por excelencia entre jefes y colaboradores.

En este contexto, es importante entender el compromiso no como obligacién, la cual puede generar
presidn y desmotivacién, con la consecuente ausencia de calidad, sino como identificacién con la
empresa y con la tarea.

En esta orden de ideas, una cosa es tener la necesidad de contar con personal “comprometido” con
la empresa para alcanzar metas y objetivos, y otra tener personal “Identificado” con la organizacion.
El compromiso se puede entender como una manera incondicional de afrontar los retos que tanto
los procesos como la administracion le imponen al trabajador y, por lo tanto, como la expresion del
vinculo patrono-trabajador.

Una de las cualidades mds importantes del lider en la organizacién es su capacidad de lograr una
identificacion tal con sus seguidores, que éstos le sean leales y fieles, sin exigir nada que no
implique un beneficio mutuo.

Hay que tener presente que los trabajadores normalmente no desean sentirse obligados a realizar
las tareas laborales; bastante es el nivel de exigencia que implica el trabajo por si solo; pero cuando
el empleado se siente identificado con la tarea y con la organizacion para la que trabaja, dicha tarea
le resulta placentera, porque su creatividad alcanza altos niveles y los resultados rebasan lo
esperado.

Para Meyer y Allen, (1991), el compromiso es un estado psicoldgico que caracteriza la relacion

entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la decisién para
continuar en la organizacion o dejarla.
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Por lo anterior, no es lo mismo decir que un trabajador se siente comprometido con la empresa, a
decir que se siente identificado. En el Cuadro 2 se presentan algunas de las principales diferencias

entre compromiso e identificacion:

Cuadro 2.- Principales diferencias entre Compromiso e Identificacion

Los empleados con la

organizacidn:

comprometidos

Los empleados identificados con la organizacién

Estan ante la expectativa de ofertas de trabajo.
Cumplen estrictamente el horario de trabajo, y
lo exceden cuando el jefe se los propone.
Aunque conocen y manejan la Calidad, tienden a
no agregar valor al proceso, salvo que se les
exija, pues su tarea consiste en responder a los
requerimientos, tal y como se los sefialaron.

No evitan el trabajo, pero no se ofrecen a
hacerlo.

Tienden a hacer expresiones en tercera persona.
Cuando se refieren a la empresa donde trabajan
(tratando de no vincularse totalmente con ella).
Destacan los errores, son capaces de percibirlos,
pero no ofrecen soluciones.

Son empleados promedio, destacan por la
exactitud de su trabajo y la constancia, pero
pocas veces por el impulso a los cambios y a las
mejoras.

Al hablar de la organizacion, se refieren a las
“gratificaciones” y “ayudas” que de ella han
obtenido como motivacion para seguir
laborando.

Sienten a la empresa parte de si.

Estan en constante busqueda de la calidad y de
mejoras en los procesos.

Conocen y se involucran en todas aquellas areas
y actividades en donde puedan agregar valor.
Piensan en el futuro y se sienten responsables
de ayudar a construirlo.

El tiempo es un factor secundario, sin caer en la
adiccion por el trabajo, administran y controlan
el tiempo de acuerdo a las prioridades.
Observan los cambios como una forma de
renovarse, por lo que si no observan su
presencia lo promueven.

Hablan de la empresa con sentido de propiedad,
se observan como parte del equipo, fomentan el
liderazgo y lo asumen de acuerdo con el caso.
Usualmente destacan porque van mas alla de lo
requerido, saben que el éxito de la empresa
depende de la energia que se imprima a sus
procesos.

Por consiguiente, los empleados comprometidos sienten el “deber” de cumplir con su trabajo, y lo
viven e internalizan como un sacrificio ineludible y necesario: Asumen que deben hacerlo a falta de
otra opcidn laboral, lo cual resulta una razén de peso para cumplir con la tarea. Por el contrario, los
empleados identificados con la empresa, se relacionan voluntariamente con el proceso, en virtud de
que el trabajo no es una obligacién para ellos sino un aporte con el que contribuyen al éxito de la
organizacion.

Por lo anterior, resulta un imperativo que los lideres de las empresas se aseguren de alinear la
Misidn, Vision, Objetivos, Metas y Valores de los empleados a los de la organizacion, de tal manera
que surja la identificacion.

Un enfoque mas sobre Compromiso Organizacional, se refiere a que éste es, hoy por hoy, una de las
variables mas estudiadas por la Psicologia Organizacional, debido, por un lado, a que varias
investigaciones han demostrado que: “el compromiso con la organizacién suele ser un mejor
elemento de la rotaciéon y de la puntualidad, que la misma satisfaccion laboral.” Por otro lado, puede
ser que los empleados que poseen altos niveles de compromiso con sus organizaciones, propician
que éstas registren altos niveles de desempefio y productividad, y bajos indices de ausentismo.
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Para Gibson, Ivancevich, (2004), aun cuando existen diversos enfoques de analisis del compromiso
organizacional, la conclusién vigente sostiene que el compromiso, como tal, posee tres caras o
dimensiones; es decir, se trata de una sola variable, pero con tres facetas: compromiso afectivo,
compromiso continuo y compromiso normativo; de ahi la definicibn que engloba las tres
dimensiones: “El compromiso afectivo refleja el apego emocional, la identificacién e implicacion con
la organizacidn, mientras que el continuo se refiere al reconocimiento de los costos asociados con
dejar la organizacion, y el normativo revela los sentimientos de obligacién del colaborador de
permanecer en la empresa” (ver la Figura 2).

s marcado orgullo de pertenencia
Identificacion /'
psicologica del
Compromiso colaboradgr corT los solidaridad y aprehensién con los
Afectivo valores v filosofia de la problemas de la empresa
empresa, a traveés de
actitudes como: predisposicion positiva a los

cambios organizacionales

Apego de caracter
material del /
Compromiso ) colaborador hacia la —— dinero

<

tiempo

Continuo empresa, producto de
la inversion de aquél esfuerzo
en:
\.
(' - = r
Experimentacion por valor de lealtad

parte del colaborador
Compromiso de un fuerte

Normative < sentimiento de > obligacion
obligacion de
permanecer en la sensacion de deuda

_empresa, por:

Otras caracteristicas de las tres dimensiones del compromiso, son las siguientes:

Compromiso afectivo.- Aumenta en la medida en que los empleados experimentan mayor
autonomia, responsabilidad, y significacién de su trabajo.

Compromiso continuo.- Se incrementa cuando el trabajador percibe que sus oportunidades fuera
de la compafiia son reducidas; crece su apego a la empresa para la cual trabaja.

Compromiso normativo.- Crece en la medida en que el colaborador siente que su compaiiia le ha
dado alguna oportunidad y/o recompensa que fue intensamente valorada él.

Ahora bien, este autor alude a la Satisfaccién Laboral, como una consecuencia de la implantacion de

equipos de alto desempeno. Dicha satisfaccion también es producto de las oportunidades de
desarrollo, de los compafieros de trabajo y de la supervision, razén por la cual compromiso y
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satisfaccién estdn intimamente relacionados. En la Figura 3, se describen las facetas de la
satisfaccion.

Figura 3.- Facetas de la satisfaccién en la empresa.

Nivel de Medicién del Nivel de

Satisfaccion, con respecto a:

satisfaccion del
sujeto con:

La utilizacién de sus habilidades y
Oportunidades conocimientos, y la visualizacion
de Desarrollo de sus expectativas de crecimiento
en la organizacion.

c - Las interrelaciones con sus compafieros
cciam_l?ar:)erlos enh el trabajo, y en lo referente a la

€ 1rabajo oportunidad de ayudar a otras personas.
Supervision Las relaciones con sus superiores.

3.3.- Enfoques de clima e indice de compromiso organizacionales:

En esta investigacion se enfatiza en el enfoque de Clima Organizacional de Likert, en virtud de que
este autor aporta una teorfa organizacional muy completa, que permite analizar las causas y los
efectos de los climas estudiados y analizar el papel de las variables propias del clima estudiado.

En conclusion, aunque los diferentes estudiosos del clima y del compromiso organizacionales han
hecho contribuciones importantes, éstos no son temas agotados; por el contrario, se trata de
procesos dinamicos que se deben actualizar de acuerdo con el comportamiento de los factores y
variables organizacionales, internos y externos. En el caso de las empresas medianas, es importante
considerar que, conforme pueden consolidarse y convertirse en grandes negocios, siempre y
cuando sean competitivas y sus miembros se sientan totalmente satisfechos, identificados y
comprometidos, también se encuentran en un riesgo latente de estancamiento y/o retroceso si no
asumen las medidas adecuadas, una de las cuales consiste en propiciar un clima organizacional lo
suficientemente sano como para lograr el mayor compromiso, identificacion y lealtad por parte de
todos y cada uno de los miembros de la organizacion.

25



CAPITULO 111

Modelos de estudio

A continuacién se presentan los modelos conceptuales utilizados en el estudio. Los cuales
concatenan los elementos tedricos y practicos; por otro lado facilitan la interpretacién del impacto
del estudio por los interesados.

Desarrollados por Jaime Filellea, Profesor de ESADE en Barcelona, Espafia en 2006. Este autor nos
permite tener graficamente la importancia que tiene el indice de Compromiso en la relacién entre el
trabajador y la empresa, dando por resultado la fidelidad o no del empleado a la misma. El Profesor
Filellea, ha invertido mas de diez afo a investigar sobre este tema en las areas del conocimiento
humano en las organizaciones en la Universidad mencionada, habiendo hecho estudios
direccionados hacia la relaciéon con la estadia y entusiasmo del empleado las organizaciones,
uniendo el modelo de Clima Organizacional.

\
Desempefio
Clima Organizacional dela
organizacion
Procesos I Estructura Conduda I
Productividad
dela
organizacion
Comunicacion Estructura Estilo de
y Organizacional Mando
Tratamiento de y Participacion
conflictos Gestion deRH. Creatividad
L
|
indicedt_a | Desempefio
compromiso individua
( ) ( )
Poder de Atraccion de Capecidad devdgdice'icién
laOrganizacion: delIndividuo:
Su dinamismo < - Su dinamismo
Su credibilidad Su credibilidad
\ \,

Figura 1. Modelo que muestra la relaciéon de clima organizacional con indice de compromiso.
Desarrollado por M. A. Fernando Sandoval Arzaga , M. A. Leticia Franco Gonzalez. y Ma. Magdalena
Chain Palavicini
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Este modelo une los factores que configuran el Clima Organizacional, Comunicacién, Estructura y
Administracién de Recurso Humanos., Estilo de Mando, Participacién y Creatividad, vinculandolos

también con el indice de compromiso.
El trabajador

i , Desarrollo de fa

Dierencas Unproceso e Eggfrenlg\on Mlot\valqon: bt pestna B trabajador:
indiiduales; socialzaciona ol ' ’\Tcen |y;s ! s ' - Puede yquiere raajar
- Genéicas traves de. -Eefcesw ades i - B donde trabajar
- Sociles ~Laeducacion -Rsfuerzo. [ et - Decide trabajaren la empresa
- Culturales -Lafamila -ezEmeEno P - Contribuye con su rabajo

~Las elaciones logro de las metas dela

interper§0na\es Compromisa organizacion
-El rabajo mutlo
LaEmpresa:

m— El hombre t[abaJa '—Renmm\ento-’ Contrato laboral: — Relacin dnémicapy{ - Plangacion de RH.

L - Andlisis y disefio de puestos
- Economico .
- Bsicoléico -Recluta yselecciona
¢ - Evaliia el desempefio

| | - Administra el sueldo ylas

. prestaciones.

Vivir Desarrollo Social -Contribuye al logro dea
Desarrollo de la

> metas del rabajador
organizacion

Empresa #

Vision Unsistema Toma Gestion de
Mision de Comunicacion de Recursos
Objetivos fecompensas decisiones Humanos
Historia

Figura 2. Modelo del andlisis de indice de compromiso. Desarrollado por Jaime Filellea, Profesor de
ESADE en Barcelona, Espafia en 2006.
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3.4.- Manejo de conflictos

El conflicto es un proceso que se inicia cuando una parte percibe que otra la ha afectado de manera
negativa o esta a punto de ello, en alguno de sus intereses.

Manejarlo negativamente implica una lucha de contrarios, desgaste y aniquilamiento.

Manejarlo positivamente significard una conciliacion de contrarios y la apertura para buscar formas
de solucion.

Tenemos tres elementos que nos sirven para llevar a cabo la prevencion y el aprovechamiento de
conflictos:

Avisos Preventivos
Ausencias frecuentes
Incremento de retardos
Decae el compromiso
Falta de colaboracion

Causas de Conflicto
Cambio organizacional
Valores distintos
Amenaza al status

Falta de confianza

Choque de personalidades

Aspectos para el manejo de Conflictos

Hablar con claridad

Desarrollo de adecuados canales de comunicaciéon
Mantener el didlogo permanente y abierto

Dar un tratamiento respetuoso e igualitario

3.5.- La comunicacion

La comunicacion adecuada se considera uno de los métodos que mas motivan al empleado, de
modo que la gerencia debe admitir que la actitud y el desarrollo del empleado son superiores
cuando se estd consciente de todo lo relacionado con la empresa y de la forma en que esto influye
en el empleado en calidad de individuo.

La comunicacién es un elemento importante en la organizaciéon porque es un medio para modificar
la conducta de los trabajadores, para efectuar cambios, hacer productiva la informacién y lograr
metas; o bien el deseo del trabajador de conocer la informacién que puede afectar su trabajo en la
organizacion, asi como su vida personal y familiar
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La comunicacién tiene como propoésito influir en las acciones tendientes al bienestar de la
organizacion, por lo cual la informacién fluye en diversas direcciones, descendente, ascendente y
cruzada. Por lo general es mas utilizada en la organizacién la comunicacién descendente; donde la
informacion es trasmitida del superior a su subordinado.

Como senala Schneider & Barlett, (2005), se debe asegurar que para que haya participacion laboral,
propiciar que todos los miembros de la organizacién cuenten con informacién completa, oportuna y
confiable del entorno de la empresa y de su trabajo. Provocar el sentido de pertenencia a la
organizacion. Favorecer la integracidn de la organizacidn con y entre sus colaboradores Facilitar
una imagen favorable y consistente de la organizacidn entre el publico:

Propiciar que todos los miembros de la organizacién cuenten con informacién completa, oportuna y
confiable del entorno de la empresa y de su trabajo.

Provocar el sentido de pertenencia a la organizacion.

Favorecer la integracion de la organizacion con y entre sus colaboradores.

Facilitar una imagen favorable y consistente de la organizacion entre el publico.

Por lo tanto el papel de la comunicacién en la organizacién es importante porque interioriza los
valores de la organizacion y posiciona a la empresa en el mercado y en la sociedad.

En la figura 4: Se muestra el papel de la comunicacién dentro de la organizacion.

Estrategia Basica para la
Cultura Organizacional

Subsistema Estrategia Basica para la
Interno Comunicacién Interna

Sistema de
Comunicacion

Organizacional . .
Estrategia Basica para
la Imagen Corporativa

Subsistema Estrategia Basica para la
Externo Comunicacién Externa

Fig. 1. Factores internos y externos de la comunicacion organizacional.
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Figura 5: Interacciones de la comunicacidn representa las interacciones de la comunicacién en el
clima organizacional.

COMUNICACION

La comunicacion
puede ser:

conocerla
informacion

Efectuar
cambios Hacer
productiva
la
informacion
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Figura 6 Flujos de la comunicacion.

Para Flores de Gortari, existen dos grandes rubros en los que se agrupa la comunicacién en las
empresas:

1. Formales ordinarias, oficiales o laborales. Estas responden y mantienen a la organizacién en
cuanto a sus proyecciones formal y social. Circulan por las direcciones establecidas y
favorecen la coordinacion de actividades que corresponden a distintas unidades de la
entidad.

La comunicacién formal se relaciona con el sistema expreso de normas que rigen el
comportamiento, objetivos, facultades y responsabilidades de quienes funcionan dentro del grupo
organizado.

2. Informales extraordinarias o extraoficiales. También se les denomina humanas. Nutren a la
organizacion informal y existen entre personas de un grupo determinado, fuera de las
actividades del marco de su autoridad, responsabilidades y deberes. No siguen cursos o
procedimientos de la organizacién formal.

La comunicacion informal se refiere a las normas tacticas que de hecho modifican la estructura
formal al ser puesta en practica.

3.6 La estructura

El tipo de estructura que decidamos para nuestra organizacion, debera ser el adecuado para la
comunicacién que deseemos que se de al interior de la misma, ya que el nimero de niveles
jerarquicos, los tramos de control y demas elementos presentes en la estructura, modificaran la
fluidez e integridad de la comunicacion que se genera en la misma.
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TIPO VENTAJAS DESVENTAJAS
Burocratica | Precision en la definicion del cargo. Inflexibilidad.
Reglas claras. Existen = muchos niveles
Todos conocen lo que hay que hacer y como hacerlo. | jerarquicos.
Estandarizacién de procesos. Diversos estilos de
administracion.

Se involucra el poder y el
temor a perderlo.
Exceso de normas y reglas a

seguir.
Retencién de datos o
informacién.

Por El proceso de comunicaciéon se simplifica (frente a | Lenguajes diferentes.
procesos frente). Rivalidad entre
Respuestas mas agiles y oportunas. departamentos.

Toma de decisiones informal y descentralizada. Separacion fisica de las

Se crean relaciones interpersonales mas cercanas | oficinas.
entre los miembros de la empresa.

Corporativa | Responsabilidades bien definidas. Estructura muy amplia.
Hay sistemas reconocidos para el ascenso y | Culturas diferentes.
promocioén de personal. Diferentes estilos de
direccion.
Dependencia del centro de
decisiones.

3.7.- La administracion de personal

El sistema de administracion de personal que tiene como funcion el direccionar todos sus esfuerzos,
para la seleccién, contratacidn, induccion, capacitaciéon y desarrollo integral de los individuos que
trabajan en una organizacién.

No solo son de su incumbencia las relaciones laborales, prestaciones, y seguridad sino también el
que la misién de la empresa este vinculada directamente con los colaboradores.

Actualmente la gestidon debe estar unidad con la administraciéon por competencias laborales, donde
existe compromiso muto para hacer crecer y desarrollar profesionalmente al empleado al mismo
tiempo que a la misiéon de la empresa.

3.8.- La creatividad

La creatividad es el proceso de pensamiento que lleva al individuo a mejorar y dar valor a su
desempefio laboral, permitiéndole conocer y ampliar sus habilidades.

La creatividad provoca el desarrollo neurofisiolégico de los hemisferios cerebrales, logrando:

Innovacién
Ingenio
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Ideacion
Finalmente logrando la creatividad.

3.9.- El clima organizacional

Es fundamental para construir una cultura de reconocimiento y su efecto, cuando se realiza
eficazmente, es muy visible en cuanto a resultados y rentabilidad. Lo utilizamos para felicitar a un
empleado por sus afios en la empresa, celebrar los objetivos de la organizacion, reconocer a la gente
extraordinaria, reforzar actividades y aportaciones, afianzar conductas deseadas y demostradas,
premiar un buen servicio o reconocer un trabajo bien hecho.

El reconocimiento formal es la base de una estrategia de reconocimiento que, nos conduce hacia la
retencion de nuestros empleados.

Se trata de un sistema que, de una forma simple, inmediata y con un bajo costo refuerza el
comportamiento de los empleados. Se puede poner en practica por cualquier directivo, con un
minimo de planificacion y esfuerzo y puede, por ejemplo, consistir en una tarjeta de
agradecimiento, un correo electrdnico, una palmadita en la espalda o un agradecimiento publico
inesperado.

Podriamos también desglosarlo en reconocimiento informal sin costo o con bajo costo, segin lo
acompafiemos o no con algin tipo de premio o detalle.

Es el tener sentido de pertenencia, nivel de compromiso con el lider y que el rol que se desempefie
sea de satisfaccion y de reconocimiento.

Pues bien, la proporcién coincide con la famosa regla de Paretto del 80/20. Tenemos que
maximizar el 80% de la parte intangible, asi como en el 20% restante de la parte tangible, para
lograr un reconocimiento eficaz.

Un acto de reconocimiento es bueno que sea relacionado con algo tangible, ya sea regalos, premios,
placas, diplomas, etc. para asi vincular la memoria del logro y hacer que impulsen a sus empleados a
contar la historia segun lo dice en su tratado administrativo, Ortiz, A. (2003).

Es muy importante, la inclusiéon del logo o imagen corporativa de la organizacién, para asi
simbolizar al maximo la experiencia. Por ultimo, recuerde que un acto de reconocimiento formal no
tiene por qué ser caro para ser memorable.

Acorde a la estrategia de reconocimiento que apliquemos, segun las caracteristicas de nuestra
organizacion, utilizaremos el reconocimiento formal e informal conjuntamente y alineados con los
objetivos definidos, para asi implantar una cultura de reconocimiento, que reduzca costos laborales
como el ausentismo y la baja productividad, aumente el compromiso del personal y se convierta en
una so6lida y sostenible ventaja competitiva.

Todos necesitamos ser apreciados y reconocidos, pero no necesariamente de la misma forma o con

los mismos obsequios. Cada persona es unica y de nosotros va a depender averiguar cudl es la
mejor forma para valorar su labor.
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Existe multitud de ideas para reconocer eficazmente a nuestros empleados, ya sea de manera
informal o formal. Dentro de una buena planificaciéon y estrategia, las posibilidades estaran
limitadas Unicamente por nuestra imaginacién.

3.10.- El liderazgo o estilo de mando

La definicién de liderazgo o estilo de mando, ha sido fuente de discusién y polémica, a la fecha no ha
sido satisfactoriamente resuelta.

De manera general se puede interpretar y analizar el liderazgo desde dos perspectivas:
1) Como cualidad personal del lider y
2) Como una funcién dentro de una organizacién, comunidad o sociedad.

Si bien, en un inicio el liderazgo se definia preferentemente bajo esta primera perspectiva, en la
actualidad, producto principalmente de investigaciones en el campo de la teoria de las
organizaciones y de la administracién, tiende mdas a predominar la concepcién de liderazgo como
una funcién dentro de las organizaciones y la sociedad.

El liderazgo como cualidad personal: En los albores de la historia el concepto de autoridad estaba
rodeado por un aura magico-religiosa. El lider era concebido como un ser superior al resto de los
miembros del grupo, con atributos especiales. Se consideraba que estos poderes o atributos
especiales se trasmitian biolégicamente de padre a hijo o era un don de los dioses, es decir, nacian
con ellos. Sin embargo, aiin entonces, se buscd a través de la transmision de conocimientos y
habilidades crear lideres.

Actualmente con el auge de la psicologia, se ha tratado de fundamentar esta perspectiva a partir del
fuerte vinculo psicolégico que establecemos con nuestro padre, la primera figura arquetipica que
tenemos.

Estudios psicolégicos sobre el liderazgo sostienen que buscamos en nuestros lideres la seguridad
que nos proporciona el simbolo paterno. Durante mucho tiempo se ha pretendido definir y medir
los rasgos y las habilidades de los lideres, sin embargo, no se ha logrado hasta ahora un consenso al
respecto. Las listas y las explicaciones son muy diversas, amplias y heterogéneas.

Estos listados reflejan, mas que las caracteristicas verdaderas de un lider, los valores prevalentes en
la sociedad o la imagen del lider ideal. Aunque actualmente ya no se piensa que estas habilidades
son extra-naturales y que las habilidades que hacen a un lider son comunes a todos, si se acepta que
los lideres poseen estas en mayor grado.

Los estudios sobre el liderazgo senalan que los lideres tienden a ser brillantes, tienen mejor
criterio, interactian mas, trabajan bien bajo presion, toman decisiones, tienden a tomar el mando o
el control, y se sienten seguros de si mismos.

El liderazgo como funcién dentro de la organizacion:

Conforme se consolida la teoria de la administracién y de las organizaciones, sobre todo en este
siglo, ha cobrado fuerza el estudio del liderazgo como una funcién dentro de las organizaciones.
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Segun la perspectiva de Ayén R. (2006), el lider es resultado de las necesidades de un grupo.
Operacionalmente, un grupo tiende a actuar o hablar a través de uno de sus miembros. Cuando
todos tratan de hacerlo simultaneamente el resultado por lo general es confuso o ambiguo.

La necesidad de un lider es evidente y real, y esta aumenta conforme los objetivos del grupo, son
mas complejos y amplios. Por ello, para organizarse y actuar como una unidad, los miembros de un
grupo eligen a un lider.

Este individuo es un instrumento del grupo para lograr sus objetivos y, sus habilidades personales
son valoradas en la medida que le son ttiles al grupo. El lider no lo es por su capacidad o habilidad
en si mismas, sino porque estas caracteristicas son percibidas por el grupo como las necesarias
para lograr el objetivo.

Por lo tanto, el lider tiene que ser analizado en términos de grupo o en funcién dentro del grupo. El
lider se diferencia de los demads miembros de un grupo o de la sociedad por ejercer mayor
influencia en las actividades y en la organizacion de estas.

El siguiente Capitulo de Disefio de la Investigacién nos permitira ver el camino estratégico que se
sigue en este estudio.

35


http://www.monografias.com/trabajos14/dinamica-grupos/dinamica-grupos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/dinamica-grupos/dinamica-grupos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/dinamica-grupos/dinamica-grupos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/dinamica-grupos/dinamica-grupos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/carso/carso.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/soci/soci.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml

CAPITULO IV

“La libre comunicacién de los pensamientos
y las opiniones es uno de los derechos

mds preciados por el hombre”

Frangois de la Rochefoucauld (1613-1680)
Escritor francés

CAPITULO IV

Diseiio de la investigacidn

En este capitulo se describen la justificacion de investigacion, el disefio metodologico utilizado, tipo
de investigacion, definicidon de las variables, los instrumentos de medicidn, validez y confiabilidad
de los mismos, el universo de estudio y tipo de muestra; la captura, procesamiento y analisis de los
datos asi como los modelos estadisticos utilizados.

4.1.- Planteamiento del problema de investigaciéon

Actualmente uno de los grandes problemas que presentan algunas empresas de la Industria Textil y
del Vestido en el estado de Hidalgo, es que se estd dando una rotaciéon de personal de manera
desmedida, ocasionando deficiencias en los procesos productivos y en los resultados de los mismos,
lo cual interfiere directamente en la productividad, teniendo que llenar las vacantes con personas
no capacitadas, que no tienen identidad y compromiso con la empresa.

Siendo uno de los Sectores mas importantes para el pais considero que no cualquier elemento que
interfiera en la eficiencia del mismo, nos perjudica en forma severa.

Para dar respuesta a las causas que originan la permanente rotacién de personal y evitar que esta
realidad se convierta en algo fuera de control, en el presente estudio se analizan los factores del
compromiso y clima organizacional, asi como las caracteristicas de los empleados en algunas de las
empresas de Sector de la Industria Textil y del Vestido, y la relacién que existe entre cada uno de
ellos, para dar respuesta a las siguientes preguntas:

4.2. Preguntas de Investigacion:

1.- ¢El clima organizacional influye en el problema de rotacion laboral, en el Sector Textil y del
Vestido?

2.- ;La rotacion de personal tiene una estrecha relacidon con el compromiso de los empleados hacia
su lider?

3.- (El tratamiento de conflictos tiene una relaciéon directa en la problematica de rotacion de
personal del Sector de la Industria Textil y del Vestido?

4.- ;La administracion del personal que se lleva a cabo en el Sector Textil y del Vestido, no
proporciona elementos para generar compromiso laboral?
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5.- ¢(El propiciar creatividad es una preocupacion de este tipo de organizaciones?

6.- ;Existe una estructura autocratica que impide la permanencia de los empleados de este Sector?
7.- ;La comunicacién no permite el reconocimiento y compromiso del empleado?

8.- (Esta en el estilo de mando la respuesta para bajar el nivel de rotacion del Sector Textil y del
Vestido?

4.3.- Objetivos del Proyecto

Objetivo General

Investigar los factores que se interrelacionan para que se origine la rotacién del personal en
algunas empresas del Sector Textil y del Vestido en el Estado de Hidalgo, para generar alternativas
de solucién que permitan disminuir en forma considerable esta problematica, coadyuvando asi en
forma directa al fortalecimiento de este sector.

Objetivos particulares

Diagnosticar el desarrollo del personal en el Sector Textil y del Vestido del Estado de Hidalgo.
Obtener una informacion confiable utilizando los instrumentos de medicion seleccionados.

Analizar el nivel de lealtad de los trabajadores a las empresas del Sector.

Permitir a los administradores del Sector, fundamentar su toma de decisiones y acciones para
mejorar el Clima Organizacional e Indice de Compromiso de los trabajadores en busqueda de
disminuir su tasa de rotacién de personal.

4.4.- Hipotesis de Trabajo:

Existen correlaciones entre el nivel de compromiso, clima organizacional, el manejo del conflicto, la
estructura, la administracion del personal, el compromiso con el lider, la creatividad, la
comunicaciéon y el estilo de mando con la rotacién del personal en la Industria Textil y del Vestido
en el Estado de México.

Hipétesis Especificas:

H: A mayor nivel de clima organizacional, menor sera el indice de rotacion de personal en el sector
textil y del vestido

H, A mayor compromiso de los empleados del Sector Textil y del Vestido con su lider, menor sera
la rotacion del personal.

Hz A Mayor sea el manejo del conflicto, menor sera el indice de rotacién de personal.

H4 A mayor sea el fortalecimiento de la administracién de personal, menor sera la rotacion.
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Hs A mayor sea la creatividad, menor sera la rotacion.
He A mayor estructura autocratica, mayor sera la rotacion de personal.

H7 A mayor interés de los niveles superiores en la comunicacién organizacional, serd menor la
rotacién de personal.

Hs A menor estilo de mando autocratico menor rotacion de personal.

4.5.- Tipo de Investigacion:

Ante las preguntas descritas se pretenden, dar respuestas confiables y validas apoyandose en el
andlisis de las hipoétesis planteadas y a la vez en el disefio de investigacion que nos lleva a un
estudio de tipo relacional, (Kerlinger y Lee, 2001) acorde a la naturaleza de las hipoétesis
planteadas.

4.6.- Variables

Las variables senaladas por cada hip6tesis, con la descripcién de indicadores y dimensiones tienen
su apoyo en los principios que este estudio presenta en su capitulo de marco teérico.

Definicion de los términos y su caracter conceptual
El grupo de variables en este estudio son:
Rotacion de Personal

Clima organizacional

indice de compromiso

Manejo de conflictos

Administracion de Personal

Creatividad

Estructura

Comunicacion

Estilo de Mando

Importancia de las variables y dimensiones de investigacion
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La importancia que tiene definir las variables es dar claridad al significado con el que se deben
interpretar y que al exponerlas a procedimientos estadisticos nos muestren la realidad que se
captur6é de ellas. Conceptualmente, el grupo de variables y dimensiones se definié por los
requerimientos que demanda el trabajo de investigacion que, basicamente son tres: adecuacién al
contexto, confiabilidad y validez.

4.7.- Definicién conceptual y operacionalidad de variables

Dado que el objeto de la investigacion son personas, se recurre a recoger la informacion de fuentes
primarias a través de cuestionarios. En esta ocasién se utiliza un cuestionario previamente
disefiado que incluye ochenta reactivos. Este fue piloteado, es decir, se hicieron pruebas de este
cuestionario a un pequefio grupo de trabajadores del Sector Textil y del Vestido, con el fin de
garantizar la comprension por parte de ellos. El instrumento se encuentra validado por el autor del
mismo quien lo ha aplicado en Europa y Latinoamérica

Su interpretacion permitira identificar al Sector las dimensiones donde debe trabajar. En este caso
se considera que este estudio revelara cosas que los directivos ya sospechan, y el presente estudio
corrobora o refuta tales sospechas. Es asi como los empresarios del Sector podran fundamentar sus
decisiones en la informacién obtenida de este estudio y no sélo del instinto.

Una de las principales caracteristicas en la aplicacién del instrumento fue mantener la
confidencialidad de los participantes, se realizé un andlisis estadistico previo y se obtuvo la muestra
con base en el registro proporcionado por el Consejo Coordinador Empresarial.

Se llevé de la mano a los encuestados a través de preguntas cerradas, presentadas a manera de
afirmacion, las cuales deberian ser calificadas por el encuestado de acuerdo con una escala de
Likert, cuyos valores oscilaban entre uno y siete. La explicacién se muestra a continuacidn:

El nimero 1 indica “totalmente de acuerdo” con la afirmacién.

El niimero 7 indica “totalmente en desacuerdo” con la afirmacion.

El nimero 4 indica “ni en acuerdo, ni en desacuerdo” con la afirmacidn.

Los ndameros 2, 3, 5 y 6 indican posiciones intermedias entre el nimero que los precede y el que le
sigue.

Se les dijo a todos los trabajadores que no habia respuestas correctas o incorrectas y que sélo
interesaba su opinidn sobre las afirmaciones puestas. Las instrucciones asimismo estaban escritas
con un ejemplo, en busqueda de garantizar la interpretacion por los participantes en el estudio.

Rotacion de personal:

Definicion conceptual

Proporcion que representa la cantidad de salidas (despidos o renuncias) del personal con relacién
al total de la plantilla de la empresa en un periodo determinado.

Despido: terminacion involuntaria del empleo de un trabajador.

Renuncia: terminacién voluntaria por parte del trabajador o bien, por mutuo acuerdo.

Definicién operacional

Numero de empleados que son sustituidos anualmente.
La cantidad de individuos que abandonan el empleo y son sustituidos.
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Numero de contrataciones que haya por mes, para reemplazar los empleados que hayan salido de la
empresa.
Ndmero de renuncias a puestos que son reemplazados por otros individuos.

Clima organizacional:

Definicion Conceptual

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que componen
la organizacién, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

Definicién operacional

Por el nivel de compromiso hacia el lider y hacia la empresa

Por el nimero de empleados que reconocen la calidad y prestigio de la empresa

Por el estilo de mando encontrado

Por el interés hacia la creatividad y manejo de conflictos

Por el nimero de empleados que expresan el grado de comunicacién y estructura de la
organizacion

Indice de compromiso:

Definicion conceptual

Se define como la medicién reportada por el instrumento, sobre el compromiso que éstos tienen
hacia la organizacién.

El compromiso es un indicador para medir el deseo de permanencia e identificacién por parte de
los empleados en la empresa.

Para Meyer y Allen, (1991), el compromiso es un estado psicolégico que caracteriza la relacion
entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la decisién para
continuar en la organizacion o dejarla.

Definicion operacional

El niimero de empleados que hablan bien de su empresa fuera de ella.
El nimero de empleados que tienen mas de 2 afios de antigiiedad.

El nimero de empleados que determinan satisfaccién en su rol.

Manejo de conflictos:

Definicion conceptual
Se define como el tratamiento que se da ante el conflicto organizacional, de parte de los niveles
jerarquicos hacia los integrantes de la organizacidn.

Definicién operacional

La percepcion de los empleados sobre el conflicto

Los comentarios expuestos sobre la intervencion de los mandos en el manejo de conflicto
con el resultado de las causas expuestas en las entrevistas de salida (Dummies)
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Administracién de personal:

Definicion conceptual

Se entiende por administracién de personal, el proceso administrativo que se encarga de llevar a
cabo las acciones referentes a las relaciones labores, asi como a la induccién, capacitacion y
desarrollo del personal.

Definicién operacional

A través de la satisfaccion y compromiso del personal.
El nimero de quejas formales e informales.
La permanencia en las empresas y las entrevistas de salida.

Creatividad:

Definicion conceptual

La creatividad es el proceso de pensamiento que lleva al individuo a mejorar y dar valor a su
desempefio laboral, permitiéndole conocer y amplias sus habilidades.

Definicién operacional
El nimero de empleados que se perciben creativos,
El nimero de empleados que determinan a la empresa como incluyente de sus ideas.

Estructura organizacional:

Definicion conceptual

La estructura es la forma organizacional jerarquica en la que se desarrolla el trabajo.

Se explica cémo estructura autocratica la que organicamente no permite una colaboracion
participativa en la toma de decisiones, y en el derrame de la informacion.

Definicion operacional
Problemas en la comunicacion.
Conflictos organizaciones.
Falta de satisfaccion laboral.
Comunicacién organizacional.

Comunicacion:

Definicion conceptual

Se asume que la comunicacidn es la red que se teje entre los elementos de una organizacion y que
brinda su caracteristica esencial: la de ser un sistema, el cemento que mantiene unidas las unidades
de una organizacion.

Definicion operacional

Por el nimero de empleados que dicen ser escuchados por el lider.

Por el nimero de empleados que dicen que existe empatia hacia sus problemas.

Por el numero de empleados que perciben claramente las tareas que les corresponden a su rol.

Estilo de Mando:
Definicion conceptual
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Grado en el que la empresa tiene un liderazgo eficaz reflejado en las decisiones que toma, si saben
motivar a sus colaboradores, si son un ejemplo para sus seguidores, si inspiran confianza, etc.

Definicion operacional
El nimero de empleados que dicen estar contentos con su lider.
El nimero de empleados que les agrada o no el estilo de ser dirigidos.

4.8 Obtencién y procesamiento de la informacién

El cuestionario se aplic6 a doscientos setenta y siete trabajadores, de los cuales se eliminaron seis
cuestionarios: tres de costureros, uno de control de calidad, uno de supervisor y uno de personal
operativo; porque dichos cuestionarios tenian mas de tres preguntas sin responder. Todos los
cuestionarios fueron contestados en mas de quince minutos y de esta forma se garantiza su validez
para el estudio, en caso contrario hubieran sido anulados. El instrumento fue aplicado por
profesionales ajenos al Sector Textil y del Vestido, con el objetivo de darle confiabilidad al estudio.
Se dieron las instrucciones a cada grupo de participantes en la investigaciéon y los encuestadores
solucionaron dudas sobre las preguntas de dificil comprensién para los encuestados. De los
doscientos setenta y uno trabajadores incluidos en estudio por area o tipo de trabajo. (Ver anexo 9
Tabla 1).

Se recolect6 la informacién utilizando el paquete SPSS versién 15.0, donde se separa en las areas o
factores antes descritos, en busqueda de hacer una relacion de las percepciones de los trabajadores
de acuerdo a su area o tipo de trabajo, utilizando los métodos estadisticos adecuados.

4.8.1 Validez de los instrumentos y reactivos que los integran:

En la presente investigaciéon se utilizaron dos instrumentos ya validados por sus respectivos
investigadores. El de Clima Organizacional elaborado y aprobado por el Profesor de la Universidad
Pontificia de Madrid ]. Ma .Cuadrado y del Indice de Compromiso por el Profesor de la Universidad
Esade. Barcelona Jesus Filellea. El primero con un indice de confiabilidad de 0.82 y el segundo de
0.83. Instrumentos que han sido aplicados en mas de 1000 empresas respectivamente.

A continuacién se colocan los reactivos para medir cada variable en el Instrumento de Clima
Organizacional:

ESTILO DE MANDO (reactivos que incluye: 4, 6, 14, 21, 40, 48, 63, 65, 80)

4 | ;Tu ambiente de trabajo lo considera bueno?

6 | ;Qué tan enterados estan los superiores acerca de los problemas a los que se enfrentan
los trabajadores?

14 | ;La organizacién se esfuerza para que sus trabajadores progresen por si mismos en el
trabajo?

21 | ;Los desacuerdos que eventualmente existen, se solucionan amigablemente?

40 | ;Existe un gran espiritu de colaboracion y trabajo en equipo?

48 | ;Se involucra a los trabajadores en la toma de decisiones, sin importar su nivel en la
empresa?

63 | ;La gerencia considera que los recursos humanos son lo mas importante?
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65 | ;Los superiores piden frecuentemente a sus subordinados ideas nuevas?
80 | ;Muchas decisiones se posponen si la gente a las que afecta la decisidn no esta de acuerdo
en un principio?

ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION (reactivos que incluye: 12, 20, 28, 29, 30, 65, 80)

12 | ;Las reuniones de trabajo, por lo regular, son efectivas?
20 | ;Se organizan reuniones o juntas siempre que es necesario?
28 | ;Existe el nimero adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos en la

organizacién

29 | ;Los administrativos frecuentemente consultan con sus subordinados en comentarios
informales?

30 | ;Los subordinados pueden estar en desacuerdo con su jefe sin tener que ser sancionados
por eso?

65 | ;Los superiores piden a sus subordinados ideas nuevas?
80 | ;Muchas decisiones se posponen si la gente a las que afecta la decision no esta de
acuerdo en un principio?

COMUNICACION (reactivos que incluye: 4, 12, 20, 28, 32, 38, 46, 72, 85)

4 | ;Tu ambiente de trabajo lo consideras bueno?

12 | ;Las reuniones de trabajo por lo general son efectivas?

20 | ;Se organizan reuniones o juntas siempre que es necesario?

28 | ;Existe el nivel adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos en la
organizacion?

32 | ;Se piden sugerencias frecuentemente a los empleados?

38 | ;La organizacion estimula el desacuerdo con el fin de hacer las cosas lo mejor posible?

46 | ;La gente que manifiesta opiniones contrarias abiertamente es considerada como muy
interesada por perfeccionar a la empresa?

72 | ;Mis ideas de cambio han sido aceptadas?

85 | ;Utilizo con mas frecuencia la comunicacién hablada que escrita para hacer las cosas?

TRATAMIENTO DE CONFLICTOS (reactivos que incluye: 12, 20, 28, 29, 30, 65, 80)

12 | ;Las reuniones de trabajo, por lo general, son efectivas?
20 | ;Se organizan reuniones o juntas siempre que es necesario?
28 | ;Existe el nivel adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos en la

organizacion?

29 | ;Los administrativos frecuentemente consultan con sus subordinados en comentarios
informales?

30 | ;Los subordinados pueden estar en desacuerdo con su jefe sin tener que ser sancionados
por eso?

65 | ;Los superiores piden frecuentemente a sus subordinados ideas nuevas?
80 | ;Muchas decisiones se posponen si las gentes a las que afecta la decisiéon no estan de
acuerdo en un principio?
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COMPROMISO CON EL LIDER (reactivos que incluye: 6, 14, 22, 30, 38, 46, 54, 62, 70,78)

6 | ¢Qué tan enterados estan los superiores acerca de los problemas que se enfrentan los
trabajadores?

14 | ;La organizacién se esfuerza para que sus trabajadores progresen por si mismos al
maximo?

22 | ;Las politicas de reclutamiento y seleccién son adecuadas para este tipo de empresas?

30 | ;Los subordinados pueden estar en desacuerdo con su jefe sin tener que ser sancionados
por eso?

38 | ;La organizacion estimula el desacuerdo con el fin de hacer las cosas lo mejor posible?

46 | ;La gente que manifiesta opiniones contrarias abiertamente es considerada como muy
interesada por perfeccionar a la empresa?

54 | ;Los problemas entre los trabajadores son aprovechan para la mejora de la empresa?

62 | ;Los superiores piden frecuentemente a sus subordinados ideas nuevas?

70 | ;Los desacuerdos repercuten en beneficio de la empresa?

78 | ;La gente colabora practicamente para llegar a una mejor soluciéon?

ADMINISTRACION DE PERSONAL (reactivos que incluye: 15, 23, 31, 39,47, 55, 63, 71,79)

15 | ;Mi trabajo es importante para la empresa?

23 | ;El empleado siente que tiene un papel importante en la empresa?

31 | ;Todas las personas estadn ubicadas en el puesto de trabajo mas adecuado?

39 | ;Enla organizacion se utiliza el sistema de evaluacién de personal?

47 | ;Existen buzones de sugerencias, donde se puede exteriorizar libremente los puntos de
vista sobre la empresa?

55 | ;Se utilizan adecuadamente los recursos humanos?

63 | ;La gerencia considera que los recursos humanos son lo mas importante?

71 | ;Esta organizacion se preocupa extraordinariamente de la persona como tal?

79 | ¢Existen muchas oportunidades de promocidn en la organizacién?

CREATIVIDAD (reactivos que incluye: 8, 16, 24, 32, 40, 48, 56, 64, 72, 80)

8 | ¢Sirven los resultados de la evaluacién del desempleo para promover o desarrollar al
trabajador?

16 | ;Existen gran nimero de ideas nuevas dentro de la empresa?

24 | ;Se tiene en cuenta todas las alternativas posibles en la solucién de un problema en
cualquier area?

32 | ;Se piden sugerencias frecuentemente a los empleados?

40 | ;Existe un gran espiritu de colaboracién y trabajo en equipo?

48 | ;Se involucra a los trabajadores en la toma de decisiones, sin importar su nivel en la
empresa’?

56 | ;Con frecuencia se llama a los operarios para participar en reuniones con sus superiores
inmediatos?

64 | ;Mis sugerencias de cambios son muy bien recibidas?

72 | ;Mis ideas de cambio han sido aceptadas?

80 | ;Muchas decisiones se posponen si las gentes a las que afecta no estan de acuerdo en un
principio?
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4.8.2.- Universo de estudio y el grupo empresarial
La zona de estudio se ubica en 22 municipios pertenecientes al Estado de Hidalgo. (Ver tabla...)

El grupo empresarial fue de 90 empresas del Sector de la Industria Textil y del Vestido del
directorio de 179 del padrén registrado por el Consejo Coordinador Empresarial, todas,
pertenecientes al mismo Sector industrial.

Las empresas participantes en el estudio de Clima Organizacional e indice de compromiso, fueron
38. (Ver tabla...)

Las empresas participantes en la validacion de los cuestionarios, fueron 13 (ver tabla...)

Las empresas participantes en encuestas de salida, fueron 4 (ver tabla...)

Las empresas que participaron en entrevistas de profundidad, fueron 13 (ver tabla...)

El tamano de la poblacién objetivo, en nuestro caso es de 23,467 trabajadores para el sector textil y
de la confeccion.

La muestra realizada nos indica que la poblacién por analizar seria de 385 trabajadores; de los
cuales fue posible encuestar a 277 trabajadores por haberse presentado resistencia a la
participacién en el estudio de algunas empresas. El déficit de 109 trabajadores no incluidos en el
estudio no modifica la confiabilidad del proyecto y los resultados del mismo.

Datos generales de los trabajadores del Sector Textil y del Vestido participantes en el estudio:

La muestra total fue de 271 trabajadores, 59.98% sujetos del estudio son costurero(a), 36.16%
personal operativo, 4.79 % supervisores y 4.65% personal de control de calidad.

Del total de la muestra 59.04% son del sexo femenino y 40.95% del sexo masculino (anexo 1); la
mayoria de ellos se encuentra en un rango de edad de 15 a 25 afios (anexo 1); siendo casados el

57.2% (anexo 1) y el 75.27% tienen dependientes econémicos (anexo1).

Las principales 3 prestaciones que tienen estos trabajadores son: IMSS, vacaciones y becas de
diferentes tipos (anexo 1).

El Sector cuenta con trabajadores con habilidades psicomotrices para operar diferentes tipos de
maquinas empleadas en las empresas de este ramo, que abarca desde maquinas para uso
doméstico, industriales e incluso robots.

4.8.3.- Tiempo de realizacion y Muestra

El estudio se llevé a cabo del 2009-2010.

Metodologia estadistica del estudio

De aplicacion de la féormula estadistica para conocer la muestra representativa del universo, se
concluyé que nuestra muestra abarcaria el andlisis de 385 trabajadores de los cuales fue posible

encuestar 277 trabajadores dada la resistencia a la participacion en el estudio por parte de algunas
empresas.
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4.8.4- Unidades de estudio

La informacion arrojé que de doscientos setenta y un trabajadores encuestados, 55% son
costureros, 36% son personal operativo, 5% representan los trabajadores dedicados al control de
calidad y un 4% responsables de la supervisidn.

El 59.04% de la poblacidn del estudio es femenino, mientras que el 40.95% restante es masculino.
Las edades promedio de los trabajadores, el 74% fluctian entre 15 y 30 afios, divididas en 28.4%
que cuenta con 15 y 20 afios, mientras el 28.7% tienen entre 21 y 25 afios y el 16.9% flucttia entre
los 26 y los 30 aiios; lo cual refleja que el sector opera con personal joven.

El estado civil de la mayoria de nuestra poblacidén es soltera representando asi un 57.19% mientras
que un 35.42% son casados y el restante respondi6 otro.

La diferencia entre 277 encuestados y 271 reportados se debe a la eliminacién de encuestas por no
cumplir los estandares de confiabilidad.

4.9.- Entrevistas a profundidad

Se aplicaron entrevistas a profundidad, con la finalidad de tomar comentarios abiertos profundos
sobre el tema de la investigacion, con los empresarios de mayor jerarquia de la muestra del Sector
Textil y del Vestido del Estado de Hidalgo.

La muestra para esta entrevista estuvo sujeta a la disponibilidad de los participantes por lo que sélo
se pudo realizar con 30 sujetos de estudio, los que se agruparon en criterios comunes por sus
semejanzas fundamentales.

Técnica de la entrevista focalizada y profunda:

El formato de entrevista que se presenta a continuacion corresponde a una entrevista “focalizaday
profunda” y tiene dos finalidades:

La primera es el deseo de estandarizar las entrevistas realizadas, la segunda, para que estas
preguntas tengan el impacto deseado, es necesario que el entrevistador realice primero un
ambiente de confianza con el entrevistado, le explique de manera breve la finalidad y duracién
aproximada de la entrevista, asi como que sus datos personales permaneceran confidenciales .

4.10- Entrevistas de salida

Otro de los instrumentos de recoleccion de datos fueron las entrevistas de salida, o dummies, las
cuales se aplicaron 205 encuestas en el exterior de diferentes empresas hidalguenses del Sector
Textil y del Vestido, buscando que dicha aplicacidn coincidiera con los dias de pago. Con el objetivo
de recabar informacién oportuna de los sentimientos y puntos de vista del trabajador. Lo anterior
permitié enriquecer el andlisis en el conocimiento de las causas del indice de rotacién de personal.
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4.11.- Clima organizacional

Tomando en cuenta que en un instrumento de medicién del Clima organizacional, no sélo los
trabajadores aportan sus caracteristicas individuales al trabajo, sino también la organizacién aporta
las suyas desde el tamafio o la tecnologia hasta su propia historia, su cultura y las tradiciones que
condicionan su forma de gestionar la fuerza de trabajo con la que cuenta este diagndstico presenta
los aspectos interactivos derivados de los procesos de comparacion social y de sociabilizacién que
se produce en las organizaciones, mostrando que depende tanto de las percepciones individuales
de cada trabajador como de los atributos de la organizacién, con lo que supera la estrechez de las
definiciones puramente objetivas o subjetivas.

4.12.- Andlisis de datos

La informacién se codific6 y se capturé revisando el cuestionario correspondiente para su
correccion. La base de datos se trabajo se en el paquete estadistico para las ciencias sociales SPSS
versién 15.0 y se procedio a la exploracién de datos.

De los datos obtenidos se realizé un analisis descriptivo con respecto a los aspectos personales para
observar su distribucién de frecuencia con respecto a los aspectos personales de los participantes
en cuanto a sexo, edad, estado civil, escolaridad, afios de trabajo previos a la empresa y antigiedad
en la organizacion.

Con los datos que corresponden a las ocho variables en estudio se procedié a realizar inferencia
estadistica, aplicando las técnicas de correlaciéon. La primera de las técnicas se empleo para
identificar la relacién entre las variables en estudio, la segunda para conocer el grado de relacion
entre las variables y en la tercera para determinar las variables del clima organizacional que
contribuye en el compromiso.

En el siguiente Capitulo se presentan los resultados y la discusion de los mismos.
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“Si me ofreciesen la sabiduria con la condicion de
guardarla para mi sin comunicarla a nadie, no la querria”
Lucio Anneo Séneca (2 AC-65) Fildésofo latino.

CAPITULOV
Resultados

Empezaremos con las tres variables que resultaron con un indice muy alto de correlacién, que son
la comunicacion, el estilo de mando y la estructura, demostrando también la correlacién con la
rotacién de personal.

5.1.- Planteamiento de Resultados

En la comunicacién, los resultados nos dan una deficiencia jerarquica para llevarla a cabo,
demostrando que en un gran porcentaje los empleados no estan convencidos del porque de su
trabajo y solo siguen la tarea para el logro del resultado, sin estar involucrados en la misién de la
empresa, y menos aun en la importancia de su trabajo. A la vez esta comunicacién no permea
comentarios o sugerencias de mejora de los empleados hacia su rol y no permite un clima agradable
de trabajo, ya que la comunicacién informal impide la cantidad de prendas que deben elaborarse en
determinado tiempo laboral.

El estilo de mando, se detecta como una forma autocratica de liderar, la cual exige determinados
estandares a cumplir, con un solo sentido de decisién es decir, sin la participacion de los empleados
en su forma de trabajar. Este tipo de mando autocratico no es una forma de incentivacién que
permee diferentes cualidades o fortalezas, si no que por lo contrario ocasiona que se de una
correlacién directa con la rotacion de personal al no sentirse valorados y respetados.

La estructura, tiene una forma directa de liderar, ya que es autocratica y no permite otro estilo de
mando, si no que por lo contrario propicia la autocracia y la direccién solo a resultados. La
administracién de personal se lleva a cabo solo cubriendo los parametros de la ley del trabajo, y aun
asi la parte de capacitacién no es mas que de adiestramiento sin tratar de llevar a cabo un
desarrollo integral del colaborador.

La comunicacion resultada una variable determinante en este estudio

Validos Frecuencia | Porcentaje @ Porcentaje valido Porcentaje acumulado
0 1 2.0 2.0 2.0
1 15 29.4 30.0 32.0
2 10 19.6 20.0 52.0
3 7 13.7 14.0 66.0
4 8 15.7 16.0 82.0
5 4 7.8 8.0 90.0
6 1 2.0 2.0 92.0
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7 4 7.8 8.0 100.0
Total 50 98.0 100.0
Total 51 100.0

A continuacién se demuestran tablas y graficas que exponen las variables con mayor correlacién en
la problematica de rotacion, y el resto de las tablas se colocan en los anexos.

En las siguientes tablas encontramos como la comunicacidn, el estilo de mando y la estructura, son
las tres variables con mayor porcentaje de correlacién en la incidencia de la rotacién, por lo que en
este capitulo de resultados colocamos como parte prioritaria del mismo, en el siguiente orden
comunicacion y estilo de mando.

El mayor porcentaje determina que es un tipo de comunicacién formal la que predomina, siempre y
cuando tenga que ver con la tarea y los objetivos laborales. No se permite una retroalimentacion de
mejoras ni de opiniones de parte de los empleados hacia los supervisores, y cuando se dan en
reuniones o juntas no se toman en cuenta.

La Comunicacion en las reuniones o juntas formales.

Validos Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

0 1 2.0 2.0 2.0

1 29 56.9 58.0 60.0
2 5 9.8 10.0 70.0
3 7 13.7 14.0 84.0
4 2 3.9 4.0 88.0
5 2 3.9 4.0 92.0
6 1 2.0 2.0 94.0
7 3 5.9 6.0 100.0

Total 50 98.0 100.0
Total 51 100.0

El porcentaje mayor determina que las reuniones no propician participaciéon ni una adecuada
comunicacion interna, dado que son manejadas con el estilo autocratico en las cuales no existe un
tipo de comunicacién abierta de los dos lados, jerarquia y empleados.

La mayoria nos reporta no sentirse escuchado ni en caso de conflicto laboral.

Validos | Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
0 2 3.9 4.0 4.0
1 14 27.5 28.0 32.0
2 7 13.7 14.0 46.0
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S 1 B W

7

Total

Total

50
51

7.8
25.5
3.9
3.9
11.8
98.0
100.0

8.0
26.0
4.0
4.0
12.0
100.0
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54.0
80.0
84.0
88.0
100.0

El resultado nos da que el porcentaje mayor determina que la no existe una forma de aspirar a ser
escuchados o un buen manejo de conflicto.

Existe segtn la mayoria un Estilo de Mando Autocratico encaminado a la tarea

Validos

Total

Total

A 1 B W DN = O

7

Frecuencia

1
11

Q = U1

50
51

Porcentaje

2.0
21.6
13.7
19.6
13.7

9.8

2.0
15.7
98.0

100.0

Porcentaje valido

2.0
22.0
14.0
20.0
14.0
10.0

2.0
16.0

100.0

Porcentaje
acumulado

2.0
24.0
38.0
58.0
72.0
82.0
84.0

100.0

Este porcentaje no se siente bien dirigido, no pueden colocar sus ideas sobre la mesa y en se

intimidan a participar o dar su opinion.

Validos

ua S W N = O

Frecuencia

13

10

Porcentaje

2.0
11.8
25.5
11.8
19.6

7.8

50

Porcentaje valido

2.0
12.0
26.0
12.0
20.0

8.0

Porcentaje
acumulado

2.0
14.0
40.0
52.0
72.0
80.0
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7 5 9.8 10.0 100.0
Total 50 98.0 100.0
Total 51 100.0

En un porcentaje mayor son consideradas como no aceptadas las ideas de cambio de los empleados,
y el trato es jerarquico y poco humano.

Los administrativos frecuentemente consultan con sus subordinados en comentarios informales.

Validos | Frecuencia = Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado

0 4 7.8 8.0 8.0

1 14 27.5 28.0 36.0
2 5 9.8 10.0 46.0
3 5 9.8 10.0 56.0
4 12 23.5 24.0 80.0
5 5.9 6.0 86.0
6 4 7.8 8.0 94.0
7 3 5.9 6.0 100.0

Total 50 98.0 100.0
Total 51 100.0

La mayoria no le agrada la forma de recibir las 6rdenes y la forma determinante de dar las mismas

El estilo de mando les provoca temor y no respeto

Validos Frecuencia Porcentaje = Porcentaje valido scolfrcnel?lzgf)
0 1 2.0 2.0 2.0
1 17 333 34.0 36.0
2 9 17.6 18.0 54.0
3 7 13.7 14.0 68.0
4 9 17.6 18.0 86.0
5 2 3.9 4.0 90.0
6 1 2.0 2.0 92.0
7 4 7.8 8.0 100.0

Total 50 98.0 100.0

Total 51 100.0
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El estilo de mando no provoca un clima de pertenencia y de continuidad en la empresa.

En las reuniones o juntas de trabajo se puede discutir libre y abiertamente.

Validos Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
0 1 2.0 2.0 2.0
1 18 35.3 36.0 38.0
2 8 15.7 16.0 54.0
3 3 5.9 6.0 60.0
4 5 9.8 10.0 70.0
5 4 7.8 8.0 78.0
6 4 7.8 8.0 86.0
7 7 13.7 14.0 100.0

Total 50 98.0 100.0

Total 51 100.0

Este estilo en las reuniones no permite la discusion ni la intervencién de los empleados.

La estructura segun el mayor porcentaje de respuestas no motiva a alcanzar mayores puestos

Validos Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
0 1 2.0 2.0 2.0
1 17 33.3 34.0 36.0
2 8 15.7 16.0 52.0
3 5 9.8 10.0 62.0
4 10 19.6 20.0 82.0
5 3 5.9 6.0 88.0
6 1 2.0 2.0 90.0
7 5 9.8 10.0 100.0
Total 50 98.0 100.0
Total 51 100.0

Este tipo de estructura no propicia el trabajo en equipo y tampoco el sentirse parte de la empresa.

El porcentaje mayor de empleados no considera que existe un espiritu de lo colaboracién de equipo,
ya que las metas son individuales.
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El empleado en su mayoria no se siente comprometido con su lider en la mejora del trabajo.

Validos | Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
0 3 5.9 6.0 6.0
1 12 23.5 24.0 30.0
2 2 3.9 4.0 34.0
3 3 5.9 6.0 40.0
4 5 9.8 10.0 50.0
5 1 2.0 2.0 52.0
6 4 7.8 8.0 60.0
7 20 39.2 40.0 100.0

Total 50 98.0 100.0

Total 51 100.0

Los empleados no sienten una alianza con el lider, ni reconocidos en su trabajo.

Validos | Frecuencia |Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado

0 1 2.0 2.0 2.0
1 15 294 30.0 32.0
2 3 5.9 6.0 38.0
3 11 21.6 22.0 60.0
4 11 21.6 22.0 82.0
5 8 15.7 16.0 98.0
13 1 2.0 2.0 100.0
Total 50 98.0 100.0

Total 51 100.0

El porcentaje mayor determina que no esta identificado con el lider, solo cuando los algo afecta a la
produccién.
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5.2.- Analisis de Resultados
Considerando que:

El tratamiento de conflictos evidentemente tiene areas de oportunidad, tanto en las estructuras
horizontales, como en las verticales, ya que la relacién con el jefe inmediato o supervisor es
solamente a nivel érdenes y procedimientos, la comunicacién informal no aporta nada que nos lleve
a establecer vinculos y compromisos laborales. Este factor esta relacionado con todos los que se
investigaron, aportdndonos la base para una nueva estructura de comunicacioén, y para la selecciéon
de los mandos medios, con mayor cuidado en esta habilidad y destreza organizacional. El
tratamiento de conflictos debe tener como base un buen clima organizacional, ya que cuando este
no tiene caracteristicas de salud organizacional los problemas llegan afectar a los empleados y a los
resultados de los procesos.

Administracion del personal

La administracién de personal, nos aporta datos muy significativos, se adolece de un proceso bien
estructurado de seleccidn, reclutamiento e induccién, dado quiza por la alta rotaciéon que no
permite dar tiempo a estas etapas tan importantes, ademas no existe una capacitacion de
competencias laborales y menos de desarrollo humano integral, tomando al factor humano solo
como una parte del proceso y no como el que lleva a cabo el proceso, logrando la rentabilidad del
negocio. Lo anterior permitiria visualizarse en crecimiento y en el logro de mejor nivel de vida, y a
la vez repercutir favorablemente en el nivel de compromiso.

Comunicacion

En cuanto al coeficiente R cuadrada, éste nos explica el porcentaje de cambio que existe entre dos
variables, por lo que siguiendo la tabla 2.1. La comunicacién dentro de la empresa se encuentra
permeada por una serie de variables formales e informales interrelacionadas entre si en distintos
niveles, por lo cual los datos anteriores muestran que la comunicaciéon formal realizada por los
supervisores, no es determinante en cuanto a la consecucién de un proceso de comunicacién
organizacional adecuado.

Asimismo, el coeficiente Media cuadratica presentado en la Tabla 3, nos demuestra que la relaciéon
entre variables tiene un peso significativo para nuestra investigacién, ya que tenemos un valor de
50.917 en cuanto a regresiéon y un residual de 3.021, lo cual difiere de 0, por lo que nuestra
hipdtesis nula tiene que ser rechazada.

Existe desacuerdo en la organizacién que influye en las reuniones formales e informales,
deteriorando la comunicacién dentro de la empresa aun cuando este factor determina otros, y su
ineficiencia si influye en la eficiencia organizacional y relaciones laborales, aun cuando el trabajo
esta en base al mando superior y de esa manera se lleva a cabo.

Clima Organizacional

El 8% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite
desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.

Asimismo, el 44% son susceptibles a una buena administracion de personal, por lo que se ubican en
una posicion media.
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El 46% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y esto les impide comunicarse,
y comprometerse

Determinamos que se detecta un clima organizacional malo que al trabajarse estadisticamente con
todas las variables no nos informa una aceptacioén considerable del tipo de clima organizacional. La
comunicacidon es una variable que aparece en todo lo referente al clima.

El mayor porcentaje esta descontento con su clima laboral, y lo determina como negativo. Esta es la
variable que se considera con mayor peso para determinar la ausencia de compromiso con el lider y
la rotacién elevada del personal.

Creatividad

Dentro de las sorpresas que aportoé este estudio, esta el grado de aceptacion en la innovacién, lo que
puede servirnos como ancla para partir de ahf hacia el logro de retos que eleven la satisfaccion del
trabajador y que le permitan ser reconocido por la alta direccién, inclusive favoreciendo su
desarrollo en la organizacion.

Estructura de la organizacion

Dado que la estructura es autocratica, las sugerencias que dan los empleados no influyen
grandemente el cambio que se puede dar en las esferas gerenciales de la organizacion.

Por lo anterior, se determina que no existe una verdadera inclusion en los empleados, no se toman
sus sugerencias, no llevan un proceso de comunicacién que mejora la relaciéon estructural, el
supervisor es autocratico y no permite comentarios ni criticas, y no provoca una relacién de respeto
y admiracion, si no un liderazgo de miedo a represalias y castigos. El liderazgo si tiene una relaciéon
directa con la problematica de rotacion de personal, ya que el empleado no siente un clima de
confianza y de apoyo, ni tampoco de instrucciéon hacia la mejora de su proceso. La estructura la
perciben autocratica. La ausencia de reconocimiento, y este tipo de estructura son variables que no
conducen a la permanencia en una organizacion. Se determina una estructura autocratica.

Estilo de mando

El estilo de mando es autocratico, muy alejado al interés de un buen ambiente de trabajo, no
permite la colaboraciéon espontanea de los empleados. El liderazgo no ocasiona compromiso
laboral, ya que no reconoce al empleado, solo exige resultados. Este estilo va de acuerdo a la
estructura organizacional, autocratica. Es el hallazgo mas importante, ya que nos da una relaciéon
directa con todas las variables llevandonos al elemento prioritario de la rotaciéon de personal en
este sector.

Nivel de Compromiso

Por lo tanto, el aumento de la productividad laboral reflejada en una disciplina laboral adecuada se
determina no solo por elevar el grado de decisién de los trabajadores.

Se notaron en los resultados obtenidos una variedad de relaciones entre variables que confirma la
importancia de cada una de ellas en este tipo de problematica. Hay que destacar que las
correlaciones mas importantes son las que se dan entre compromiso - clima y liderazgo.

Reiterando con ello que existe la gran oportunidad de trabajar con el estilo de liderazgo, partiendo
de un enfoque mas humano y participativo para dar resultados de mayor compromiso laboral y

55



CAPITULO V

mejor clima. Es trascendente que en el liderazgo que ejerce el supervisor no exista una barrera de
comunicacién colocada a través de la estructura y una forma de trato no incluyente. El manejo de
conflictos debe partir por equidad y claridad en los elementos que los estan ocasionando y reforzar
la satisfaccion del cliente interno a través de su reconocimiento laboral.

Si bien no minimizamos la parte econémica, como incentivacion para la permanencia en el trabajo,
no se expuso en una forma clara y relevante esto como causa principal. Sin embargo el manejo de
liderazgo, la inclusién en la toma de decisiones, la comunicacidn y la estructura si fueron resultados
estadisticamente significativos.

Se nota también la relacién significativa entre el tipo de compromiso efectivo hacia el lider como
una de las maneras de ampliar este indice y el deseo de permanecer en el empleo.

El tipo de organizaciéon también muestra que inhibe la creatividad y la participacién en las mejoras,
siendo esta autocratica, normativa y no permisiva, al igual que los que la ejercen. Asi las relaciones
entre los factores del clima, con el compromiso de continuidad en el trabajo, son intensas al nivel
relacién con el lider y el trato humano del mismo.

Lo que realmente nos aportd esta investigacion, es que las organizaciones del Sector Textil y del
Vestido del Estado de Hidalgo, no tienen aun la conciencia del enfoque humano, siguen
interesdndose en la producciéon sin importar el medio para lograr el resultado. El trato de los
supervisores en forma totalmente autocratica si bien logran el objetivo, este se desvirtia al no
conseguir el nivel de compromiso del empleado que haga mas fuerte su sentido de pertenencia y
nivel de compromiso que lo limite a tomar decisiones de dejar la empresa y coadyuvar a la
problematica de la rotacion.

Correlaciones

Correlacion de

6 14 22 30 38 46 54 62 70 78
Pearson

6. ;Qué tan enterados
estdn los superiores

acerca de  losty o601 o4 | 190 | 378 | 114 | 054 | 046 | 324 | 062 | 056
problemas a los que se

enfrentan los

trabajadores?

14.. La organizacion se
esfuerza para que sus
trabajadores 224 11.000| .625 | .393 | .383 | .318 | .156 | .133 | .132 | .286
progresen  por  si
mismos al maximo.

22. Las politicas de
reclutamiento y
seleccion son | .190 | .625 | 1.000 | .215 | .340 | .175 | .144 | .307 | .292 | .319
adecuadas para este
tipo de empresa.
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30. Los subordinados
pueden estar en
desacuerdo con su jefe | .378 | .393 | .215 | 1.000| .399 | .303 | .088 | .367 | .311 | .116
sin tener que ser
sancionados por eso.

38. La organizacion
estimula el desacuerdo
con el fin de hacer las
cosas lo mejor posible.

114 | 383 | .340 | .399 | 1.000| .336 | .323 | .263 | .347 | .221

46. La gente que
manifiesta opiniones

contrarias
abiertamente ©S1 054 | 318 | .175 | .303 | .336 | 1.000| .318 | .108 | .300 | .450
considerado como

muy interesada por
perfeccionar a la
empresa.

54. Los problemas
entre los trabajadores
se aprovechan para la
mejora de la empresa.

.046 | .156 | .144 | .088 | .323 | .318 [ 1.000]| -.077 | .312 | .314

62. Cualquier miembro
de la empresa no
acepta las cosas | .324 | .133 | .307 | .367 | .263 | .108 | -.077 | 1.000 | .293 |.179
facilmente sin razones
convincentes.

70. Los desacuerdos

repercuten €Nt 062 | 132 | 292 | 311 | 347 | 300 | 312 | .293 | 1.000| .201
beneficio de la
empresa.

78. La gente colabora
practicamente  para
llegar a una mejor
solucién.

.056 | .286 | .319 | .116 | .221 | 450 | .314 | .179 | .201 | 1.000
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CAPITULO V

El cuadro de correlaciones colocado en la hoja anterior nos muestra que las tres variables estilo de
mando, estructura y comunicacion, estan estrechamente ligadas con la problematica de la rotacién
de personal.

El clima organizacional nos reporta una situacién organizacional de este sector que nos debe hacer
reflexionar y tomar cambios trascendentales en este sector.

Esta misma situacién del clima nos da un indice de compromiso hacia el lider muy bajo, lo que no
hace una poblacién laboral comprometida, solo con la tarea pero no con la misién y la importancia
que su trabajo da a la misma.

La estructura jerarquica tipica en las organizaciones textiles no permea una comunicaciéon
descendente donde los empleados puedan dar y recibir retroalimentacién de su rol. La
comunicacién estd basada en 6rdenes y estandares los cuales no estan peleados con la eficiencia
pero la forma de llegar a ellos nos es la que permita satisfacciéon y permanencia en los trabajadores.

No se aspira que con este trabajo coloquemos al sector en una estructura rotativa o circular que los
lleve a una comunicacion abierta y propositiva, pero un buen paso sera tomar consciencia de que en
el trato de los supervisores hacia sus colaboradores debe ser de respeto y de interés hacia la
persona a la vez que se evalue la tarea.

Esta en ese estilo de liderazgo uno de los principales detonantes de la rotacién de personal, ya que
en lugar de ser incentivo para continuar en forma entusiasta y profesional su trabajo es algo que
determina la salida del mismo.

El amor y entrega a este trabajo ha sido creyendo que estamos a tiempo de fortalecer este sector y
hacerlo de nuevo muy importante en el desarrollo econdmico de nuestro pais. Al mismo tiempo
recobrar el animo hacia el trabajo en el sector textil y del vestido, no solo por la lucha de subsistir
diariamente si no por el reconocimiento que éste nos debe dar, como seres humanos integrales y
productivos.

Nosotros los investigadores de la administracién tenemos la obligacién de cumplir con nuestro
compromiso de trabajar arduamente en el diagnostico de las organizaciones y al través de los
resultados concluir y proponer los cambios.

Este trabajo ha tenido ese objetivo y al finalizar este capitulo de resultados deseo que quede
expuesta mi experiencia como una muestra de que en cada uno de nosotros estdn las estrategias de
mejora, y que en cada uno de nuestros compromisos con México, estan también iniciativas y nuevas
formas de visualizar las problematicas y de ejecutar las acciones.

Llegamos al apartado de las conclusiones, teniendo claro que no es el fin de este trabajo es el

principio de una serie de acciones que hay que tomar en cuenta para lograr un pais en donde
nuestra huella se logre ver a largo plazo.
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Es ya la hora de comprometernos
Con el desarrollo de nuestro pais.

CONCLUSIONES

El Sector Textil y del Vestido es de suma importancia para el desarrollo del pais y tiene una alta
aportacién para el PIB Nacional, por lo cual las conclusiones que llegué en esta investigacion nos
han permitido ver un panorama amplio sobre las variables que inciden en la problematica de la
rotacién de personal y tomar soluciones de cambio organizacional.

» La no participaciéon en la toma de decisiones dentro de una organizaciéon tiene como
resultado la centralizacion de la autoridad.

» Enla organizacién no estan situados en el puesto adecuado.

» Alaempresa le es indiferente la persona.

» Sihay ausentismo y bajo rendimiento.

» No se optimizan los factores humanos.

» Se cataloga el clima organizacional como malo.

» En la organizacién funcionan los sistemas de evaluacién de manera parcial. No existen
oportunidades de desarrollo en la empresa. La rotacién de personal no es una causa, sino un
efecto, la consecuencia de ciertos fendmenos localizados interna o externamente en la
organizaciéon sobre la actitud y el comportamiento del personal. Es, por lo tanto, una
variable dependiente de aquellos fenémenos internos y externos de la organizacion.

» Este sector no permite la confrontacion, en la solucion de las fuentes de insatisfaccién de
los trabajadores y por ende de conflictos. Es importante subrayar que los mandos medios
no cuentas con habilidades de comunicacion efectiva, no son asertivos y no aprovechan el
conflicto como un proceso de aprendizaje organizacional.

LO QUE ME HACE CONCLUIR:

1.- Efectivamente las variables seleccionadas para la metodologia de estudio, son las que al
medirlas nos dan una directa relacién con el clima organizacional y el indice de compromiso
del Sector Textil y del Vestido del Estado de Hidalgo, demostrando que la ROTACION DE
PERSONAL ES UN EFECTO DE ESTAS VARIABLES QUE INTERRELACIONADAS ENTRE SI
PROPICIAN UN INDICE ALTO DE ROTACION DE PERSONAL.

La organizacion no se interesa por los problemas de los trabajadores, la administracion de
personal no aplica una encuesta que mida esa satisfaccion.

El supervisor no se esfuerza por mejorar a sus empleados.

Las politicas de reclutamiento y seleccién no son adecuadas, dada la rotacién de personal se
contrata al azar.

No se sanciona el desacuerdo con la organizacidn, pero tampoco se reconoce el acierto.

Los empleados perciben mal que la organizacién aproveche sus problemas.
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» Existe un mal aprovechamiento de recursos humanos.
» Eltrato es hacia la tarea y no en forma clara y humana.

LO QUE ME HACE CONCLUIR:

2. Que no existe un estilo de mando que haga propositivos y participativos a los empleados.
La forma autocratica no lleva a un compromiso con el lider y por ello no se siente que
compartan la mision y que sean solidarios con el jefe. El compromiso con el lider, esta
impactando tres variables, estructura de la organizacion, el estilo de mando y la
comunicacion, las que se encuentran deficientes para provocar mayor nivel de compromiso
del empleado con su lider.

» Existe desacuerdo con la organizacién por la toma de decisiones.

» Tratamiento de conflictos estd impactando dos variables que son: Administracién de
recursos humanos y participacion. Este Sector no permite la confrontacion en la solucion de
las fuentes de insatisfacciéon de los trabajadores y por ende de conflictos. Es importante
subrayar que los mandos medios no cuentan con habilidades de comunicacién efectiva,
como el uso de la comunicacidén directay clara y del aprovechamiento mismo del conflicto.
La organizacidn valora al trabajador sélo como ente productivo.

Existe una inadecuada jerarquizacion en la organizacion.

No existe buen grado de comunicacién con los trabajadores.

YV V V

Existe una mediana aceptaciéon de los trabajadores por estar en desacuerdo con la
organizacion.

La administraciéon de personal no es integral, no tiene programas que desarrollen a los
empleados y que mejoren el clima organizacional.

A\

LO QUE ME HACE CONCLUIR:

3.-La estructura es piramidal y autocratica al igual que el estilo de mando, misma que no
propicia un trato mas personal y no solo dirigido al el logro de la tarea, se observa
inconformidad con el tipo de organizaciéon y con lo que la misma permite hacia los
trabajadores. El trabajador se reconoce valioso, pero no se siente reconocido por sus jefes.
No existen medios para comunicar a la organizacion las inconformidades. Las relaciones con
los superiores no son buenas. El trabajador no se siente importante en la organizacion, ya
que la misma dirige las acciones ascendentemente y no permite retroalimentacion hacia
abajo.

Los empleados no aceptan las cosas sin razon.

El manejo inadecuado de conflicto entre los trabajadores afectan a la organizacion.
La organizacion no toma decisiones porque existe desacuerdo de los trabajadores.
Si se piden sugerencias a los trabajadores.

Si existe solidaridad para trabajar en equipo, pero la tarea se hace individual.

Y VYV VYVYVY

La comunicaciéon formal se da para ejecutar normas, estandares y tareas.
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» No hay un sistema de comunicacién informal que propicie reconocimiento y buenas
relaciones humanas entre los integrantes de estas empresas.

LO QUE ME HACE CONCLUIR:

4.- La comunicacion no es eficiente, logra hacer un sentido de pertenencia en los empleados.
Los resultados esperados no son claros y no se cierra el circulo del proceso para llegar a una
buena retroalimentacion. Sector Textil y del Vestido, la estructura de la empresa no es
limitativa cuando existe un liderazgo eficaz, pero cuando este deja de serlo impacta la
comunicacion de qué, como, cuando y en donde debe hacerse la tarea; el trabajo de un
gerente o supervisor es hacer lo que le corresponde en su rol directivo, estos disminuyen el
nimero y la importancia de los conflictos, aunado a que los trabajadores tengan la carga
adecuada de trabajo de acuerdo al disefio de su puesto. Existe mala comunicacion con su
jefe inmediato (supervisores).

Perciben que no existe libertad para expresar libremente sus ideas o criticas, ya que
piensan que esto puede afectar directamente su permanencia dentro de la organizacion.

» A pesar del tipo de estilo de mando autocratico y de estructura burocratica los empleados
perciben que si existe creatividad en el trabajo que desarrollan. Los trabajadores creativos
si se sienten a gusto en la organizacién.

LO QUE ME HACE CONCLUIR:

5.- Que contradictoriamente a pesar de que la autocracia no se percibe como una forma
participativa y con apertura al ingenio y creatividad, los empleados si se sienten creativos y
reconocidos por su creatividad.

SUGERENCIAS

e Establecer un sistema de profesionalizacién por competencias laborales, a los trabajadores
del sector, aumentar de esta forma su permanencia con niveles de satisfaccion.

e De acuerdo a los resultados promedios por dimensién, nos indica que existe un bajo nivel de
satisfaccion laboral, lo que hace recomendable elevar su competencia e integrar programas
que desarrolle en ellos el sentido de pertenencia. Se debe central los esfuerzos en los
trabajadores que no estan implicados en las empresas y la reflexiéon debe centrarse en el
cumplimiento de las ofertas pero también de las sanciones. No se debe aplazar una sanciéon
por exigencias en la produccién. Es importante recordar los pasos en la aplicacidn de los
programas disciplinarios donde:

Se haga una advertencia verbal o escrita.

Se aplique inmediatamente después de la infraccion.

Sea consistente la sancion.

Se aplique impersonalmente.

Pero también se aplique el reconocimiento al trabajo y el valor agregado que el
empleado da al mismo.

O O O O O
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Elaborar un trabajo personalizado con los lideres y directivos de las organizaciones son los
responsables y capaces de generar con sus actitudes, un cambio, romper con los paradigmas
que existen sobre los trabajadores mexicanos y con esto crear y mejorar el compromiso
hacia la empresa, el sector y el estado. Siempre y cuando se entienda que son un puente
entre la institucionalizacién y profesionalizacion de sus empresas y el desarrollo
profesional e implicacion de los empleados en el Sector Textil y del Vestido.

Se debe cuidar el contacto personal en los primeros meses, de los trabajadores de primer
ingreso al Sector, ya que ellos tienen una imagen adecuada de este y el prestigio se devalia
un poco cuando la gente tiene trato directo con sus pares y jefes inmediatos. Los datos
demuestran que la gente estd dispuesta a comprometerse si les ofrece un mayor
dinamismo en las empresas donde prestan sus servicios.

El area que se debe trabajar es con la administracién de personal, tomando en cuenta todo
el proceso, haciendo énfasis en capacitacion, adiestramiento, y el sistema por competencias
laborales.

En cuanto a las areas se propone que desarrollen estrategias especificas dependiendo de los
resultados obtenidos, sobre todo en el dinamismo y confirmacién de imagen para las
empresas del Sector.

Establecer acciones encaminadas al establecimiento claro de las tareas y al conocimiento de
habilidades y destrezas a tender hacia la participacién que propicie la creatividad. El clima
organizacional va relacionado con la comunicacién, debe elaborarse un sistema de
comunicacion interna.

Se sugiere que sea un liderazgo situacional. Es decir utilizar el liderazgo indicado segun el
empleado y la tarea, tratando en forma paulatina la transicién del liderazgo autocratico a
este tipo de liderazgo o estilo de mando.

La estructura encontrada nos da una jerarquia piramidal, donde solo se toman decisiones en
la ctispide, no permitiendo una relacién sana de liderazgo, y comunicacion. Se sugiere que se
abra paulatinamente este tipo de estructura, en formacién de equipos que tengan sus
propios lideres los cuales se conviertan en equipos de alto rendimiento, con muy poca
supervisidn hacia su tarea.

La comunicacidn estd en relaciéon con la estructura, si hacemos el cambio de estructura, por
lo menos por proyectos podemos solucionar las barreras de comunicacion encontradas. Asi
como un lider intermedio menos represivo, mas humano y educativo.

El manejo de conflictos debe ser una habilidad especial del lider, aprovechando las
situaciones problematicas como medio de crecimiento y conocimiento. Los conflictos
siempre existirdn en las organizaciones, pero el lider visionario los utiliza y optimiza las
relaciones laborales.

El proceso de compromiso hacia el lider, no se dara si no se hacen los cambios en la
comunicacion, estilo de mando, estructura, etc. La participacion se propicia cuando el clima
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organizacional es abierto al cambio y el empleado vale por lo que aporta anexo a su puesto.
La toma de decisiones es en conjunto.

e Se debe implementar un proceso de administraciéon del personal con todas las areas,
empezando por un reclutamiento y seleccién mas adecuado. Y llevando a cabo un sistema
de capacitacién y de incentivos que logre el arraigo y el compromiso. Revisar sueldos y
salarios y colocar perfiles individuales con cada perfil del puesto.

e La creatividad tiene su fuente en la relacién existente entre empleados y mandos
jerarquicos. Cuando los miedos y la ineficiente comunicacién han sido trabajados en
beneficio del clima organizacional, nace en forma espontdnea la creatividad.

e Lo alarmante es la falta de identidad de los trabajadores hacia el sector, la accién estratégica
que se propone es iniciar con un plan de carrera y vida, hasta lograr el sistema de
competencias laborales, los cuales involucrarian positivamente a los empleados.

e Un aspecto digno de analisis es la poca atencidn a lo relativo al factor humano y el trato que
merece. La forma de llegar a los procesos debe tener un enfoque altamente de calidad
personal y de respeto al individuo.

Sugerencias para nuevas investigaciones:

Se sugiere que se retome y monitoree esta investigacion en la misma region y sector, con lo que nos
dara resultados de la efectividad de este trabajo en el tema de su diagnostico.

Seguir con el sector en diferentes localidades segiin su importancia en la economia del pais, para
continuar aportando datos que nos sirva hacia el desarrollo de este sector en forma optima.
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CUESTIONARIO DE INDICE DE COMPROMISO
Profesor Jesus Filellea, de 1a Universidad Esade, Barcelona ANEXO 1

Tiempo Codigo

A continuacién encontrara una serie de afirmaciones seguidas de unos numeros del uno al cinco:

El ndmero 1 indica que usted esta “En Desacuerdo” con la afirmacion.

El nimero 2 indica que usted esta “Casi siempre en Desacuerdo” con la afirmacion.

El nimero 3 indica que usted esta “Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo” con la afirmacién.
El nimero 4 indica que usted esta “Casi siempre de Acuerdo” con la afirmacién.

El ndmero 5 indica que usted esta “Totalmente de Acuerdo” con la afirmacion

Circulala opcién que mejor marque su punto de vista con la afirmacién.

No hay respuestas correctas ni incorrectas asi que nuestra recomendacion es que contestes con
honestidad y la informacién que nos proporcionaras tiene caracter de confidencialidad.

a. Sexo:Femenino [0 Masculino [

b. Edad: 15a 20 afios [ 21 a25afios] 26 a 30 afios [J
31a35afios] 36 a 40 afios [ 41 a 45 afios[J
46 a 50 afios [J 51lamas [0

c. Estado civil: Casado O Soltero [J Otro O

d. Dependientes econ6micos: SiO No O

f. Puesto que desempefias en la empresa:

Costurera J Adornadora [ Armadoral] Control de calidad O
Supervisores [  Cortador O Trazador 0 Disefiador(]
Bordador O Otros UJ

Durante mis primeros meses en la empresa que estoy, me di cuenta de que...

1. Esta empresa es de fiar, cumplia lo que habia prometido.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

2. Existe una facil aceptacion de los compaferos con antigiiedad

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo
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3. Valia mas un trabajo bien hecho que satisfacer al jefe.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

4. Las practicas de reclutamiento y seleccion de la empresa son muy profesionales y serias.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

5. La fama y buen nombre de esta empresa eran merecidos.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

6. Esta empresa era ejemplo de lo que podian alcanzar un grupo de personas con dedicacion

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

7. La guia y orientacion que recibi de mi primer jefe era lo que necesitaba.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

8. El deseo de hacer algo importante se cotizaba mucho.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

9. Las personas se esforzaron mucho para que me sintiera a gusto.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

10. La inspiracién y el ejemplo de mi primer jefe han sido muy valiosos.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

11. Valia la pena hacer un esfuerzo para aprender a hacer las cosas tal como se hacian aqui.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

Ahora, puedo decir con toda sinceridad que...
12. Esta empresa es el sitio ideal para personas que tienen grandes ideas.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo
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13. Complacer a los demds no es mi manera de ser y supone menos oportunidades de
avanzar en esta empresa.
En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

14. Trabajo con menos entusiasmo de lo que se podria esperar de mi.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

15. Mi deseo de trabajar segtin los estandares de esta empresa ha crecido.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

16. Esta empresa siempre me ha tratado justamente.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

17. Triunfar en mi trabajo es de gran importancia para mi.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

18. Esta organizacion es para personas con entusiasmo y energia.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

19. Mi autoestima se ha reforzado por como se me ha tratado: con sinceridad, naturalmente, sin
miedo ni sospechas.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

20. Me entusiasmo en mi trabajo y no me importa hacer mas de lo que debo.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

21. Vale la pena trabajar en una empresa como ésta.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo
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22.Se me ha reconocido mi deseo inicial de trabajar con dedicacion.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

23. Tener éxito en mi trabajo es mas importante ahora para mi, que ocupar una posicién alta en la
empresa.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

C. Cuando pienso en mi futuro en esta institucién, mi reaccién es que...

24. Esta institucion es ideal para personas con ambicion.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

25. No me dejaré “dominar” o “comprar” por mis jefes aunque esto me favorezca en mi trabajo..

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

26. Me siento muy vinculado a esta empresa y haria cualquier cosa por ella.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

27.Si se presenta la oportunidad mis jefes pensaran en mi para cargos de responsabilidad

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

28. A pesar de los problemas de la vida, con todos los roces inevitables, esta empresa siempre me ha
dado una oportunidad de seguir adelante.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

29. Es importante que me dedique a mi trabajo con seriedad.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

30. Si debiera escoger de nuevo no dudaria en elegir esta empresa como lugar indicado para mi.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo
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31. No me siento en la necesidad de complacer a mis jefes en todo momento.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

32.Vale la pena poner los intereses de la empresa por encima de todo.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

33. Mi competencia laboral aumentara debido a mi asociacién con esta empresa.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

34. Tengo plena confianza en que esta empresa me tratara siempre con respeto.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

35. El crecimiento y desarrollo personal es de suma importancia para mi futuro en esta empresa u
otras.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

Mi experiencia profesional a lo largo de mi vida (en esta u otras empresas) me ha convencido de
que...

36. Mi futuro esta en esta empresa.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

37. Me puedo expresar con franqueza sin temor a ser reprendido o no tomado en cuenta.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

38. Esta empresa significa tanto para mi que no quiero ni pensar en dejarla.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

39. Tener claro que quiero en el futuro, es muy importante para triunfar.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo
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40. Mis suefios en lograr un reconocimiento profesional alto se estan convirtiendo en realidad.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

41. La tranquilidad en la ejecucion de las tareas es un factor decisivo para triunfar.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

42. Debo identificarme con esta empresa hasta el punto de que sus problemas sean mis problemas

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

43. Puedo actuar con naturalidad sin deslumbrar ni pretender ser mas de lo que soy.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

44. Mi desarrollo en mi trabajo es mas importante que las recompensas que me pueden ofrecer.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

45. He contribuido mas al éxito de esta empresa que la mayoria de mis compafieros.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

46. Puedo sentirme orgulloso cuando digo a mis amigos que trabajo en esta empresa.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

47. Tal como estan las cosas estoy dispuesto a considerar ofertas de trabajo con mejores
condiciones de cualquier tipo (mejor sueldo, mas libertad de accion, mayor responsabilidad, mejor
posicion o mejor ambiente de trabajo.)

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

48. Esta empresa es la mejor que conozco en esta region, hoy por hoy.

En total Desacuerdo 1 2 3 4 5 Totalmente de Acuerdo

Gracias por su participacion.
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Profesor de la Universidad Pontificia de Madrid J. Ma .Cuadrado ANEXO 2

Tiempo Codigo

A continuacién se presentan una serie de preguntas, cada una de ellas se presenta con una
afirmacion seguida de las posibles respuestas, con una numeracién del uno al siete.

El nimero 1 indica que usted esta “Totalmente de Acuerdo” con la afirmacién.

El nimero 2 indica que usted esta “Casi siempre de Acuerdo” con la afirmacién.

El namero 3 indica que usted esta “Algunas veces de Acuerdo” con la afirmacion.

El niimero 4 indica que usted esta “Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo” con la afirmacidn.
El nimero 5 indica que usted esta “Algunas veces en Desacuerdo” con la afirmacidn.

El nimero 6 indica que usted esta “Casi siempre en Desacuerdo” con la afirmacién.

El niimero 7 indica que usted esta “Totalmente en Desacuerdo” con la afirmacion

F. Tu ambiente de trabajo lo consideras
Agradable Oo0ooooo Desagradable
1234567

G. Tus relaciones con tu jefe inmediato las consideras:

En el plano laboral: Efectivas ooooboo No efectivas
1234567
El plano de lo personal:
Agradables 0O O0OO0OO0O0O Desagradables
1234567

H. ;Qué tan enterados estdn los superiores acerca de los problemas laborales a los que se
enfrentan los trabajadores?
Enterados 00000 O O Noenterados

1234567

I. ;Se aplica algin o algunos métodos para evaluar el desempefio (calificar el trabajo)?
Sifl No [J
J. ¢Sirven los resultados de la evaluacién del desempeiio (calificacion del trabajo) para
ascender o progresar dentro de la empresa?
Siempre ooooooo Nunca
123 4567
1. Parala empresa es muy importante la productividad.

Totalmente de Acuerdo U 0 O O O O O Totalmente en Desacuerdo
123456 7

2. La gerencia es muy competente en sus tareas.

Totalmente de Acuerdo [ [0 O O O O [ Totalmente en Desacuerdo
12 34567

[
4
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3. En esta empresa la cantidad de jefes en general es adecuado y correcto.

Totalmente de Acuerdo 00
23

Oogno Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

O
4
4. Las reuniones de trabajo, por lo general, son ttiles.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Ooogno Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
5. Existen rivalidades agudas pero muy ttiles entre los supervisores.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Ooooo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
6. La organizacion se esfuerza para que sus trabajadores progresen por si mismos al maximo.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

ooon Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
7. Mi trabajo es importante para la empresa.

Totalmente de Acuerdo 00
23

Oo0oo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

[l

4

8. Existen gran nimero de ideas nuevas dentro de la empresa.

Totalmente de Acuerdo Oo0ooooo Totalmente en Desacuerdo
123456 7

9. La mayor parte de los jefes de la empresa tienen claramente definidos sus objetivos.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Ooogo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

U
4
10. Los jefes mas veteranos son un buen ejemplo para los jefes nuevos.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Oo0oogno Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

|

4

11. Cada trabajador sabe lo que tiene que hacer y hasta donde le corresponde su trabajo.

Totalmente de Acuerdo Oo0ooooo Totalmente en Desacuerdo
1234567

12. Se organizan reuniones o juntas de trabajo siempre que es necesario.

Totalmente de Acuerdo oooooogno Totalmente en Desacuerdo
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123456 7

13. Los Desacuerdos que eventualmente existen, se solucionan amigablemente.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Ooogno Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

U
4
14. Considera que la forma como fue seleccionado es la adecuada para este tipo de empresa .

Totalmente de Acuerdo Ooooooo Totalmente en Desacuerdo
1234567
15. El empleado siente que tiene un papel importante en la empresa.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

oo0ooo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

|
4
16. Se tiene en cuenta todas las alternativas posibles en la solucién de un problema en
cualquier area.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Oo0oo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
17. Se fomenta y estimula el pensamiento creativo y la innovacién.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Oo0oo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
18. La organizacion siempre intenta mejorarse y perfeccionarse.

Totalmente de Acuerdo 0oo0o0oooo Totalmente en Desacuerdo
123456 7
19. Los supervisores normalmente aciertan en la forma en que motivan a los empleados.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Ooogo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

|
4
20. Existe un nimero adecuado de niveles de mando en la organizacion.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

ooond Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
21. Los jefes frecuentemente consultan con sus subordinados en comentarios informales.
Totalmente de Acuerdo 0o0o0o0ooo Totalmente en Desacuerdo
1234567
22. Los subordinados pueden estar en Desacuerdo con su jefe sin ser reprendidos (castigados)

por eso

Totalmente de Acuerdo oooooogno Totalmente en Desacuerdo
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1234567

23. Todas las personas estan situadas en el puesto de trabajo mas adecuado.
Totalmente de Acuerdo Ooooooo Totalmente en Desacuerdo
1234567

24. Se piden sugerencias frecuentemente a los empleados.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

o0 oo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

U
4
25. Esta organizacion despide a los empleados que ya no son ttiles o productivos

Totalmente de Acuerdo Oo0oo0ooDono Totalmente en Desacuerdo

26. Nuestros jefes son generalmente muy efectivos.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

oo0ooo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

|
4
27. Estan totalmente claras las acciones que corresponden al supervisor y las que
corresponden a los directivos.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

oo0ooo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

[l
4
28. En las reuniones o juntas de trabajo se puede discutir libre y abiertamente.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

ooond Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
29. La organizacién estimula el Desacuerdo con el fin de hacer las cosas lo mejor posible.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

ooond Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
30. En esta organizacion se miden los resultados del personal.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

ooond Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
31. Existe un gran espiritu de colaboracidn y trabajo en equipo.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

ooond Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

[
4
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32. La organizacidn esta siempre abierta para recibir nuevas ideas.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Oooogn Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
33. Las retribuciones, incrementos salariales, premios y ascensos se realizan con base en la
evaluacién del desempeiio. (Calificacion del trabajo)

Totalmente de Acuerdo oooooon Totalmente en Desacuerdo
12 3456 7

34. Se confia ampliamente en los superiores.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Oo0oo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
35. Se llevan a cabo cambios en la empresa cuando son necesarios.

Totalmente de Acuerdo oooooogno Totalmente en Desacuerdo
123456 7

36. Puedo siempre hablar libremente con mi jefe.
Totalmente de Acuerdo Oo0o0ooon Totalmente en Desacuerdo
123456 7

37. La gente que manifiesta opiniones contrarias abiertamente, es considerada como muy
interesada por perfeccionar a la empresa.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Ooogo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

U
4
38. Existen buzones de quejas o sugerencias.

Totalmente de Acuerdo oooooogno Totalmente en Desacuerdo
123456 7

39. Se involucra a los trabajadores en la toma de decisiones, sin importar su nivel en la

empresa.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

ooond Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
40. La persona creativa se siente muy a gusto en la organizacion.

Totalmente de Acuerdo Ooo0ooogno Totalmente en Desacuerdo
1234567

41. Mi superior comenta conmigo frecuentemente mi nivel de productividad.
Totalmente de Acuerdo Ooo0o0o0ooo Totalmente en Desacuerdo
1234567

81



CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Profesor de la Universidad Pontificia de Madrid J. Ma .Cuadrado ANEXO 2
42. Se aceptan facilmente las decisiones de la direccion.
Totalmente de Acuerdo Ooooooo Totalmente en Desacuerdo

1234567

43. Los jefes conocen bien su trabajo.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Ooogno Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

U
4
44. Conozco bien lo que sucede en mi empresa.

Totalmente de Acuerdo oooooon Totalmente en Desacuerdo
12 3456 7

45. Los problemas entre los trabajadores se aprovechan para la mejora de la empresa.

Totalmente de Acuerdo oo0ooooo Totalmente en Desacuerdo
1234567

46. Se utilizan adecuadamente los recursos humanos. (Personas)

Totalmente de Acuerdo Oo0o0ooon Totalmente en Desacuerdo
123456 7

47. Con frecuencia se llama a los operarios para participar en reuniones con sus superiores

inmediatos.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

oo0ooo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4

48. Un gran numero de ideas tienen su origen en los propios trabajadores para mejorar la

empresa.

Totalmente de Acuerdo 00
23

Ooogo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

|
4
49. La productividad es lo mas importante en esta empresa.

Totalmente de Acuerdo oooooogno Totalmente en Desacuerdo
123456 7

50. Las ultimas decisiones de los jefes han traido beneficios actualmente a la empresa.
Totalmente de Acuerdo Ooooooo Totalmente en Desacuerdo
1234567

51. Cada jefe tiene autoridad para tomar decisiones en su departamento.
Totalmente de Acuerdo 0o0o0o0ooo Totalmente en Desacuerdo
1234567

52. Puedo ver a mi superior, tantas veces cuanto lo necesite.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Ooogno Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

[
4
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53. Cualquier miembro de la empresa no acepta las cosas facilmente sin razones

convincentes.
Totalmente de Acuerdo ooooooog Totalmente en Desacuerdo
23456 7
54. La gerencia considera que los Recursos Humanos son lo mas importante.
Totalmente de Acuerdo oo0ooooo Totalmente en Desacuerdo
123456 7

55. Mis sugerencias de cambios son muy bien recibidas.

Totalmente de Acuerdo oooooon Totalmente en Desacuerdo
123456 7

56. Los superiores piden frecuentemente a sus subordinados ideas nuevas.
Totalmente de Acuerdo Oo0ooooo Totalmente en Desacuerdo
123456 7

57. Los resultados de mi trabajo son altamente valorados.

Totalmente de Acuerdo Oo0o0ooon Totalmente en Desacuerdo
12 3456 7

58. Se tiene un gran respeto y estima a los jefes.
Totalmente de Acuerdo oo0ooooo Totalmente en Desacuerdo
123456 7

59. Ningiin miembro de la organizacion tiene excesivo poder o acapara autoridad.

Totalmente de Acuerdo oooooogno Totalmente en Desacuerdo
123456 7

60. Siempre estoy informado por adelantado de cualquier cambio que se plantee.
Totalmente de Acuerdo Ooooooo Totalmente en Desacuerdo
1234567

61. Los Desacuerdos repercuten en beneficio de la empresa.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

ooond Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4

62. Esta organizacidn se preocupa extraordinariamente de la persona como tal.

Totalmente de Acuerdo Oooooogno Totalmente en Desacuerdo
123456 7

63. Mis ideas de cambio han sido

Totalmente de Acuerdo Ooo0ooogno Totalmente en Desacuerdo
123456 7

64. Estoy siempre dispuesto a aceptar algo nuevo.
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Totalmente de Acuerdo oooooon Totalmente en Desacuerdo
12 3456 7

65. Lo que intento es siempre hacer mejor las cosas de lo que lo hacia.
Totalmente de Acuerdo OooooDoo Totalmente en Desacuerdo
1234567

66. Se le da al trabajador la autoridad suficiente para llevar a cabo su trabajo.
Totalmente de Acuerdo Oo0ooooo Totalmente en Desacuerdo

123456 7

67. Casi todos los miembros conocen como opera nuestra empresa.

Totalmente de Acuerdo Oo0o0ooon Totalmente en Desacuerdo
1234567

68. La gente se manifiesta cordial con los trabajadores.

Totalmente de Acuerdo ooooooo Totalmente en Desacuerdo
1234567

69. La gente colabora practicamente para llegar a una mejor solucién.
Totalmente de Acuerdo Ooooooo Totalmente en Desacuerdo
1234567

70. Existen muchas oportunidades de promocién (ascensos) en la organizacidn.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

ooond Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
71. Muchas decisiones se posponen si la gente a las que afecta la decisién no estd de Acuerdo
en un principio.

Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Ooogo Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

g
4
72. Se escuchan mis ideas de cambio.

Totalmente de Acuerdo oooooogno Totalmente en Desacuerdo
123456 7

73. Se pierde muy poco el tiempo.
Totalmente de Acuerdo 00
2 3

Oo0oogno Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

U
4
74. Los jefes saben bien lo que hacen.

Totalmente de Acuerdo Oooooogno Totalmente en Desacuerdo
12 3456 7

75. Sé muy bien como funciona esta empresa.

Totalmente de Acuerdo Ooo0ooogno Totalmente en Desacuerdo
1234567
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76. Se utiliza con mas frecuencia la comunicacién hablada que la escrita para informar a los

trabajadores.

Totalmente de Acuerdo 00
23

Oooogn Totalmente en Desacuerdo
1 56 7

0
4
77.Nadie se incomoda porque se hagan criticas a sus ideas.

Totalmente de Acuerdo Oooooogno Totalmente en Desacuerdo
123456 7

78. No hay problema de ausentismo o de bajo rendimiento.
Totalmente de Acuerdo oooooon Totalmente en Desacuerdo
1234567

79. Sé que mis superiores se interesan en mis ideas.
Totalmente de Acuerdo Oo0ooooo Totalmente en Desacuerdo
1234567

80. Puedo ser creativo en esta empresa
Totalmente de Acuerdo Oo0o0ooon Totalmente en Desacuerdo
1234567

81. Qué prestaciones tiene:

IMSS O Fondo del Retiro [ Vales de despensa [ Infonavit [ Seguro de
accidentes de trabajo [J Horas extras [0 Planes de préstamos [J
Servicio de comedor [J Transporte [ Aguinaldo O
Reparto de utilidades [ Vacaciones [J Caja de ahorro [J
Servicio de guarderia [J Ninguna [J
Otras [J Especifique

Gracias por su participaciéon
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A s Pesa N

P2 s Pesa s : :
B s Pesa S - -
M s Pesa N D :
S s Pesa N D -
e s Pesa s : :
I s Pesa s E :
IER s Pesa s : :
O s Pesa S - -
[0 s Pesa S : :
S s Pesa S - -
2N s Pesa S : :
M3 s Pesa s - -
ST s Pesa s : :
s s Pesa S - -
e s Pesa S : :
7 s Pesa S - -
g s Cheonjo s : :
a9 s Cheonjo S - -
20T s Pesa S : :
21 s Pesa S - -
[220 s Pesa S : :
R23N s Pesa S : :
24T s Pesa S : :
25 s Pesa S - -
260 s Pesa s : :
27 T s Pesa S - -
28 s Pesa S : :
29 s Pesa S - -
B0 s Pesa S : :
81 s Pesa S - -
IS2N s Pesa S : :
R Pesa s E :
ISEEE s Pesa S : :
85 s Pesa S - -
86T s Pesa S : :
87 s Pesa S - -
B8 s Pesa s : -

86



CUESTIONARIO DE ENTREVISTA DE SALIDA ANEXO 3

39 s Pesa N MP -
40 s Cheonjo S - -
41 s Cheonjo S - -
42 s Cheonjo S - -
43 s Cheonjo S - -
44 s Cheonjo S - -
45 N Cheonjo ND - -
46 s Cheonjo S - -
47 s Cheonjo S - -
48 s Cheonjo S - -
49 s Cheonjo S - -
50 s Cheonjo S - -
51 s Cheonjo S - -
s2. s Cheonjo S - -
53 s Cheonjo S - -
S4 s Cheonjo S - -
55 s Cheonjo S - -
S6 s Cheonjo S - -
57 s Cheonjo S - -
58 s Cheonjo S - -
59 s Cheonjo S - -
_ S Cheonjo N 0 Cuidar
familia
le1 s Cheonjo N PE -
62 s Cheonjo S - -
_ S Cheonjo N 0 se casa
lea s Cheonjo N PE -
65 s Cheonjo S - -
66 s Cheonjo S - -
67 s Cheonjo N D -
68 s Cheonjo S - -
6 s Cheonjo N D -
7o s Cheonjo S - -
7 s Cheonjo N D -
72 s Cheonjo N D -
73 s Cheonjo S - -
74 s Cheonjo S - -
75 s Cheonjo S - -
176 ND - ND - -
77 ND - ND - -
78 s Cheonjo N D -
79 s Cheonjo S - -
_ S Cheonjo N PE -
&1 s Cheonjo N PE -
82 s Cheonjo N D -
83 N - ND - -
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Cheonjo

Cheonjo

Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
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Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Tex Nava
Confecciones
Lady
Confecciones S - -
Lady

Confecciones S - -
Lady

Confecciones S - -
Lady

Confecciones S - -
Lady

Confecciones S - -
Lady

Confecciones S - -
Lady

Confecciones S - -

1
1

wn wn wn wn wn

w
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Lady

S Confecciones S - -
Lady

S Confecciones S - -
Lady

S Confecciones S - -
Lady

S Confecciones S - -
Lady

N Confecciones ND - -
Lady

S Confecciones S - -
Lady

S Confecciones S - -
Lady

S Confecciones S - -
Lady

S Confecciones S - -
Lady

S Confecciones S - -
Lady

S Confecciones S - -
Lady

S Confecciones S - -
Lady

S Confecciones S - -
Lady

S Confecciones S - -

Lady

Confecciones

Lady

Confecciones

Lady

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

Cheonjo

2
Z
v

w
Z
=
v

D - -

Lunmunumumonmunwmon Zzouvmoumonowm
]
1
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Cheonjo
Cheonjo
Cheonjo
ND

Cheonjo
Cheonjo

D - -

v wnn =z unn
v unnzZzZon

MP".- Motivos personales

PE.- Problemas con la empresa.

CL- Problemas con algiin empleado.

D.- Por buscar una mejor oportunidad en otra empresa.
0.- Otras

Contestaron si Contestaronno ND Total de
encuestados

194 9 2 205

171 23 11 205

MP PE CI D O Total

4 8 0 8 3 23

Encuestas de salida, total de participantes: 205

2ND

9 No \

194 Si

;Vausted a regresar a trabajar el lunes a esta
empresa?

11ND
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Sila respuesta es No, ;por qué?
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ANEXO 3

CUESTIONARIO DE ENTREVISTA DE SALIDA

NUMERO DE PARTICIPANTE

1mso)

Imso)

IMS0)

413122
1111

Imso0)

S|N|S|S

0

Tmso)

0

So00

0

Tmso)

S000

Son0

Imso0)

Imso)

son0

ATodng

ATodng

Son0

peII0)

ATodng

ImsSo0)

S000

BUSSI(

Imso0)

Imso)

Imso)

0uo)

Imso)

ImsSo0)

2/1|1|1|5(4(1|2|4|1|1|1|1|5|4|1|5|3|4|4|2|0|1|1]|1|4

Imso0)

1
3

0uo)

ATodng

Imso0)

ImsSo0)

NJIUILY

SIS|{S|S|S|S|S|N|S|S|S|S|S|S|S|IN|S|S|S|S|N|S|S|S|S|S

Imson

St

ImsSo0)

Imso)

Imso)

ImsSo0)

ImsSo0)

Imso)

Imso)

1111|111 1|1 |1|2(2|2|2(2|2|2(2|2|2|3(3|3|3|3|3[3|3|3(3|4|4(4|4|4|4|4|4|4]|4|5

0(1]2/3]|4|5|/6|7[8|9|0]1|2|3|4|5|/6|7|8|9]|0]1|2|3|4|5|6|7(8|9|0[1|2[3|4|5]|6|7(8]9]0

Imso)

ATodng

Imso)

Imso)

Imso)

Imso)

epiog|

Imso)

i

12|3/4|5|6(7|819

HM|F |F |F |F |F |F |F |F |F |F |F|F |F|F|F|F MF|F |M|F|F|F|F|F|F|F|F|F|F MMMMMM|F|F|F|M|F|F|F|F|F|F|F|F

31(4(2(3(2(2|2|3|2|1(2|3|4(4|3|2|3|2|1|3|2|1|2|3|2|2|2|1|2|1(3|2|2|2|1|5|4|4|2|2|1|2|2|2

65(1|1j1]|6]1|1|6|6|5]/1|1|6|1]|6|1|6|6]/5|6|1|5]1|6]|1|6|1|5]|6|5|6|6[1|1|5]|1|6]|6|1|1|5]|1]|6]6

bedury

124(3|5|5|4|3|4|1|5|5|5|5|3|3|5|4|4|5/1(4|5|5|5|5|3|5|4|4|5|5|5|5|5|5|5|5|3|3|4(3|5|3|4|0|4|5|3]3

32|4(4(5(4|4|3|4|3|5/4|5|5|4|5|5|4|4|5|1|5|5|5|3|5|5|5|4|4|5|4|5|5|5|3|4|5|5|3|5|5(4|3|4|0|4|1|5]3

35(5|5|5|4(4|5|3|3|1|3|3|4|4|3|1(3|1{3|4|3|3

SS|{S|S|S|S|S|S|S|S|S|S|S|S|N|N|S

35(4(3(3(1|5|5(/2|3|1(5(3|2|0|3(1|3|1|4|1(3(2|2|1|5|1|3|1|1({2(1(1|01|2|1|1|5|3|2|4|4|2|2|0|1|3|2]|2

o4

PREGUNTA....

1. Sexo
2. Edad

3. Puesto

4. Tu ambiente de
trabajo lo consideras

5a.

relaciones

Tus

(En

con tu jefe inmediato
las consideras...
el plano laboral)

5b. Tus

relaciones

con tu jefe inmediato
las consideras...

el

(En{24|4|5|5|5|4|3(3|3|5|5|5|5|4|5|5|3|5/5|1|4|5(3|3|5(5|0(3|5|1|4|4(5|5|4|4|4|4|2|0[4|5|3|5|0(4|1|3 |4
lo

de

plano

personal)

6. ;Qué tan enterados
estan los superiores

los

acerca de
problemas a los que
se enfrentan

los trabajadores?

7. ¢Se aplica algun o
algunos métodos

el |i]i

evaluar

desempeifio?

para
8.

los

¢Sirven

la

de

resultados
evaluacion

del desempefio para

promover
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desarrollar
al trabajador?
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ANEXO 3

9. En la empresa
mucha importancia al
nivel de
productividad.

10. La gerencia es
muy competente en
sus tareas.

11. En esta empresa
parece que el nimero
de jefes que hay es
adecuado y correcto.

12. Las reuniones de
trabajo, por lo
general, son efectivas

13. Existen
rivalidades  agudas
pero muy utiles entre
los supervisores.

14.. La organizacién
se esfuerza para que
sus trabajadores
progresen por si
mismos al maximo.

15. Mi trabajo es
importante para la
empresa.

16. Existe gran
nimero de ideas
nuevas dentro de la
empresa.

17. La mayor parte de
los administrativos
de la empresa tienen
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claramente definidos
sus objetivos.
18. Los
administrativos mas
veteranos son un
buen ejemplo para
los administrativos
nuevos.
20. Se organizan
reuniones o juntas 11 111 |1]1|1|1]1|1(3]2]2|1]5|3]1]1 116
siempre que es
necesario.
21. Los desacuerdos
que  eventualmente 2 [1 1]t |t]t]z|1|1]2|1]|1]1]3|3]5]2 446
existen, se solucionan
amigablemente.
22. Las politicas de
reclutamiento y
seleccion son 2|1 212|211 (1(3|6|1(1(4(3|5|5|1(4]1|2 114|0
adecuadas para este
tipo de empresa.
23. El empleado
siente. que tiene un 31 0/3(4]2|1]2]1|1|t|1]2]1]2]1[3]1]1 434
papel importante en
la empresa.
24. Se tiene en cuenta
todas las alternativas
posibles ~ en  la 401 1la(2(2(1|2(2(1]1]1]2]1|3]1]2]1]2 1]5]2
solucién de un
problema en
cualquier area.
25. Se fomenta y
estimula el
pensamiento creativo
y la innovacion.
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26. La organizacion
siempre intenta
mejorarse y
perfeccionarse.

27. Los supervisores
normalmente
aciertan en la forma
en que motivan a los
empleados.

28. Existe el nimero
adecuado de niveles
de jefatura y
escalones jerarquicos
en la organizacién.

29. Los
administrativos
frecuentemente
consultan con sus
subordinados en
comentarios
informales.

30. Los subordinados
pueden estar en
desacuerdo con su
jefe sin tener que ser
sancionados por eso.

31. Todas las
personas estan
situadas en el puesto
de  trabajo mas
adecuado.

32. Se piden
sugerencias
frecuentemente a los
empleados.
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33. Esta organizacion
suele retirar o jubilar
anticipadamente a
sus empleados.

34. Nuestros jefes son
generalmente, muy
efectivos.

35. No existe ninguna
confusion entre
personal de apoyo y
directivos.

36. Esta organizacion
suele retirar o jubilar
anticipadamente a
sus empleados.

37.Enlas reuniones o
juntas de trabajo se
puede discutir libre y
abiertamente.

38. La organizacion
estimula el
desacuerdo con el fin
de hacer las cosas lo
mejor posible.

39. En la
organizacién se
utiliza el sistema de
evaluaciéon del
personal.

40. Existe un gran
espiritu de
colaboracion y
trabajo en equipo.

41. La organizacién
estd siempre abierta
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para recibir nuevas
ideas.
42. Las retribuciones,
incrementos
salariales, premios y
ascensos se realizan
con base en la
evaluacion del
desempefio.
43. Se confia
ampliamente en los
Superiores.
44, Se llevan a cabo
cambios en la
empresa cuando son
necesarios.
45. Puedo siempre
hablar libremente 1(1(1|2|1|1(2(7(1|1|7|1|7|7]|6|2|1]|2 13 |4
con mi jefe.
46. La gente que
manifiesta opiniones
contrarias
abiertamente  es 711]2 (2|13 |2|1|3]1|1]1]1|7|2|3|5]3 715 |4
considerado como
muy interesada por
perfeccionar a la
empresa.
47. Existen buzones
de sugerencias,
donde se puede
exteriorizar 4 71717141167 |7|7|7|71]1]|1|0|5(3 1117
libremente los puntos
de vista de uno sobre
la empresa.
48. Se involucra a los 7 711171312 (1(1|2|2|7|7|6[1|7|7|2|1|3 71317
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trabajadores en la
toma de decisiones,
sin importar su nivel
en la empresa.

49. La persona
creativa se siente
muy a gusto en la
organizacion.

50. Mi superior
comenta conmigo
frecuentemente  mi
nivel de
productividad.

51. En esta
organizaciéon  existe
una buena
disposicion para
aceptar las decisiones
tomadas por la
direccion.

52. Los jefes conocen
bien su trabajo.

53. Conozco bien lo
que sucede en mi
empresa.

54. Los problemas
entre los
trabajadores se
aprovechan para la
mejora de la
empresa.

55. Se utilizan
adecuadamente los
recursos humanos.

56. Con frecuencia se
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llama a los operarios
para participar en
reuniones con sus
superiores
inmediatos.

57. Un gran numero
de ideas tienen su
origen en los propios
trabajadores para
mejorar la empresa.

58. La productividad
es lo mas importante
en esta empresa.

59. Las ultimas
decisiones de los
dirigentes han traido
beneficios
actualmente a la
empresa.

60. Cada jefe tiene
autoridad para tomar
decisiones en un
departamento.

61. Puedo ver a mi
superior, tantas veces
cuanto lo necesite.

62. Cualquier
miembro de la
empresa no acepta
las cosas facilmente
sin razones
convincentes.

63. La  gerencia
considera que los
recursos  humanos
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son lo mas
importante.

64. Mis sugerencias
de cambios son muy
bien recibidas.

65. Los superiores
piden
frecuentemente a sus
subordinados ideas
nuevas.

66. Los resultados de
mi trabajo son
altamente valorados.

67. Se tiene un gran
respeto y estima a los
jefes.

68. Ninguna parte de
la organizacion tiene
excesivo poder o
acapara autoridad.

69. Siempre estoy
informado por
adelantado de
cualquier cambio que
se plantee.

70. Los desacuerdos
repercuten en
beneficio de la
empresa.

71. Esta organizacion
se preocupa
extraordinariamente
de la persona como
tal.

72. Mis ideas de
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cambio han sido
aceptadas.

73. Estoy siempre
dispuesto a aceptar
algo nuevo.

74. Lo que intento es
siempre hacer mejor
las cosas de lo que lo
hacia.

75. La gente recibe
suficiente autoridad y
delegacion para
llevar a cabo su
trabajo.

76. Casi todos los
miembros conoce
como opera nuestra
empresa.

77. La gente se
manifiesta cordial
con los trabajadores.

78. La gente colabora
practicamente para
llegar a una mejor
solucidn.

79. Existen muchas
oportunidades de
promocién en la
organizacion.

80. Muchas
decisiones se
posponen si la gente
a las que afecta la
decision no esta de
acuerdo en un
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principio.
81. Mis propias ideas
sobre cambios son 4 712|1|3|1|5(2|5(1|5|7(2(1|7|7|2|7|5 71410
bien escuchadas.
82. Se pierde muy
poco el tiempo.
83. Los jefes saben
bien lo que hacen.
84. Sé muy bien cdmo
funciona esta
empresa.
85. Utilizo con mas
frecuencia la
comunicacion 1 1(1(1(1(1(3(1(2(1(1({2(3|1|7|5|1|5|5 137
hablada que la escrita
para hacer las cosas.
86. Nadie se
incomoda porque se 4 1|2 (4]o|1|2|1|5|1|7|5|1|1|5|7|3|7]5 1215
hagan criticas a sus
ideas.
87. No hay problema
de absentismo o de 4 1/4/4|5(2(3(3|2|7|5|5(4|7|6|5|3|1|5 3177
bajo rendimiento.
88. Sé que mis
superiores 5¢ 4 712021(2|2|7|6|6|2|1|5]6|1|2]7|2]|5]5 71415
Interesan en mis
ideas.
89. Puedo ser
creativo en  esta 1 1112111712 (1|3(2|1(2|7(2]|1]1 7124
empresa.
89. Puedo ser
creativo en  esta 1 112111712 |1|3(2|1(2|7(2]|1]1 7124
empresa.
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FACTOR D ANEXO 4

Tabla 1. Correlaciones

Correlacion de Pearson 12. Las | 20. Se | 28. Existe el | 32. Se | 38. La|46. La gente | 72. Mis | 85. Utilizo | 4. Tu
reuniones | organizan | nimero piden organizacion | que ideas de | con mas | ambiente
de trabajo, [ reuniones | adecuado de | sugerencia | estimula el | manifiesta cambio han | frecuencia | de trabajo
por lo| o juntas|niveles de|s desacuerdo | opiniones sido la lo
general, siempre |jefatura  y | frecuentem | con el fin de | contrarias aceptadas. comunicaci | considera
son que es | escalones ente a los | hacer las | abiertamente 6n hablada | s
efectivas necesario | jerarquicos |empleados. | cosas lo|es que la

en la mejor considerado escrita para
organizacién posible. como muy hacer las
interesada cosas.
por
perfeccionar a
la empresa.

12. Las reuniones de
trabajo, por lo general,
son efectivas

1.000 250 .345 379 510 278 363 171 -.055

20. Se organizan
reuniones 0 juntas
siempre que es necesario.

.250 1.000 547 406 362 .288 191 .384 .020

28. Existe el numero
adecuado de miveles de | ;o 547 1.000 389 376 276 100 061 -.005
jefatura y  escalones
jerdrquicos en la
organizacion.

32. Se piden sugerencias
frecuentemente a los
empleados.

379 406 .389 1.000 .388 433 375 261 -.148
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FACTOR D ANEXO 4

38. La  organizaciéon
estimula el desacuerdo
con el fin de hacer las
cosas lo mejor posible.

510

.362

376

.388

1.000

336

373

342

-.063

46. La gente que
manifiesta opiniones
contrarias abiertamente
es considerado como muy
interesada por
perfeccionar a la
empresa.

278

.288

276

433

336

1.000

471

430

-.051

72. Mis ideas de cambio
han sido aceptadas.

.363

191

.100

375

373

471

1.000

486

.053

85. Utilizo con mas
frecuencia la
comunicacion hablada
que la escrita para hacer
las cosas.

4. Tu ambiente de trabajo
lo consideras

171

.384

.061

261

106

342

430

486

1.000

-.099

1.000




Tabla 2. Variables introducidas/eliminadas(a)

FACTOR D ANEXO 4

Modelo Variables introducidas Variables eliminadas Método
1 38. La organizacion estimula el Por pasos (criterio: Prob. de F
desacuerdo con el fin de hacer las para entrar <= .050, Prob. de
cosas lo mejor posible. F para salir >=.100).
a Variable dependiente: 12. Las reuniones de trabajo, por lo general, son efectivas
Tabla 2.1. Resumen del modelo
Modelo [ R R cuadrado R cua.drado Err.or tlpl de la Estadisticos de cambio
corregida estimacion
Cambio . .
en R | CambioenF | gl1 gl2 Sig, . del | Cambio en R CambioenF | gll gl2
cambio en F cuadrado
cuadrado
1 .510(a) .260 244 1.738 260 16.855 48 .000

a Variables predictoras: (Constante), 38. La organizacion estimula el desacuerdo con el fin de hacer las cosas lo mejor posible.

Tabla 3. ANOVA(b)
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 50.917 1 50.917 16.855 .000(a)
Residual 145.003 48 3.021
Total 195.920 49

a Variables predictoras: (Constante), 38. La organizacion estimula el desacuerdo con el fin de hacer las cosas lo mejor posible.
b Variable dependiente: 12. Las reuniones de trabajo, por lo general, son efectivas
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FACTOR D ANEXO 4

Tabla 4. Coeficientes(a)

Modelo Coeficientes no | Coeficientes t Sig. Intervalo de | Correlaciones Estadisticos
estandarizados estandarizados confianza para B de
al 95% colinealidad
B Error | Beta Limite Limite Orden | Parcial | Semi Tolerancia | FIV | B Erro
tip. inferior | superior | cero parcial r tip.
1 )(COHStante 1.507 447 3371 | .001 608 | 2.406

38. La organizacion

estimula el desacuerdo | .540 131 |.510 |4.105 |.000 275 |.804 |.510 |.510 51 1 1.00 | 1.00

con el fin de hacer las 0 0 0
cosas lo mejor posible.
a Variable dependiente: 12. Las reuniones de trabajo, por lo general, son efectivas
Tabla 5. Variables excluidas(b)
Modelo 1 Beta dentro |t Sig. Correlacion Estadisticos de colinealidad
parcial
Tolerancia FIV Tolerancia | Tolerancia FIV Tolerancia Tolerancia
minima minima

20. Se organizan reuniones o juntas | .076(a) 564 .575 .082 .869 1.150 .869

siempre que es necesario.

28. Existe el numero adecuado de | ;g 1.339 187 192 858 1.165 858

niveles de jefatura y escalones

jerarquicos en la organizacién.

32. Se piden sugerencias | .213(a) 1.607 115 228 .850 1.177 .850

frecuentemente a los empleados.

46. La gente que manifiesta

opiniones contrarias abiertamente | .121(a) 913 366 132 .887 1.127 .887

es considerado como muy interesada

por perfeccionar a la empresa.
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FACTOR D ANEXO 4

72. Mis ideas de cambio han sido | .201(a) 1.519 135 216 861 1.162 861
aceptadas.

85. Utlizo con mas frecuencia la | o, -.030 976 -.004 883 1.133 883
comunicacion hablada que la escrita

para hacer las cosas.

4. Tu ambiente de trabajo lo | -.023(a) -.180 .858 -.026 996 1.004 996

consideras

a Variables predictoras en el modelo: (Constante), 38. La organizacién estimula el desacuerdo con el fin de hacer las cosas lo mejor posible.
b Variable dependiente: 12. Las reuniones de trabajo, por lo general, son efectivas

Tabla 6. Correlaciones (Modelo “grado de comunicacién informal”)

Correlaciéon de Pearson

29. Los administrativos frecuentemente
consultan con sus subordinados en
comentarios informales.

32. Se piden sugerencias frecuentemente a
los empleados.

47 Existen buzones de sugerencias, donde se
puede exteriorizar libremente los puntos de
vista de uno sobre la empresa.

37. En las reuniones o juntas de trabajo se
puede discutir libre y abiertamente.

39. En la organizacion se utiliza el sistema de |.304 444 .046 1.000 |.105 250 249
evaluacién del personal.

40. Existe un gran espiritu de colaboracion y .369 463 105 1.000 |.554 .029
trabajo en equipo.

41. La organizaciéon estd siempre abierta .535 328 250 .554 1.000 .058

para recibir nuevas ideas.
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Tabla 7. Variables introducidas/eliminadas(a)

FACTOR D ANEXO 4

Modelo

Variables introducidas

Variables eliminadas

Método

39. En la organizacion se utiliza el
sistema de evaluacion del personal.

Por pasos (criterio: Prob. de F
para entrar <= .050, Prob. de
F para salir >=.100).

a Variable dependiente: 29. Los administrativos frecuentemente consultan con sus subordinados en comentarios informales.

Tabla 7.Resumen del modelo

R cuadrado | Error tip. de la
Modelo [ R R cuadrado | corregida estimacion Estadisticos de cambio
Cambio
en R Sig. del | Cambio en
cuadrado | CambioenF | gll gl2 cambioen F | Rcuadrado |[CambioenF |gll gl2
1 .304a .093 074 1.968 .093 4.904 1 48 .032
a Variables predictoras: (Constante), 39. En la organizacion se utiliza el sistema de evaluacion del personal.
Tabla 8. ANOVA(b)
Modelo Suma de cuadrados | Gl Media cuadratica F Sig.
1 ., 18.987 1 18.987 4.904 .032a
Regresion
, 185.833 48 3.872
Residual
204.820 49
Total

a Variables predictoras: (Constante), 39. En la organizacion se utiliza el sistema de evaluacién del personal
b Variable dependiente: 29. Los administrativos frecuentemente consultan con sus subordinados en comentarios informales.
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FACTOR D ANEXO 4

Tabla 9.
Modelo Beta dentro |t Sig. Correlacion parcial | Estadisticos de colinealidad
Tolerancia | FIV qugranc1a Tolerancia FIV TO]?F?HCI Toleranci
minima aminima |a

32. Se piden sugerencias 124

1 frecuentemente a los|-.009a -.056 956 -.008 6. .803 .803
empleados.
47 Existen buzones de
sugerencias, donde se
puede exteriorizar 1.06
. -.003a -.020 984 -.003 .938 938
libremente los puntos de 6
vista de uno sobre la
empresa.
37. En las reuniones o
juntas de trabajo se puede | 450, 476 636 069 100 1 998 998
discutir libre y 2
abiertamente.
38. La organizacién
estimula el desacuerdo | o9, 131 896 019 L1071 930 930
con el fin de hacer las 5
cosas lo mejor posible.
40. Existe un gran espiritu 101
de colaboracion y trabajo | .112a .810 422 117 1' .989 .989
en equipo.
41. La organizacién esta 1.06
siempre abierta para|.005a .033 974 .005 7' 938 .938
recibir nuevas ideas.
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FACTOR D ANEXO 4

Tabla 1. Correlaciones

Correlacion de Pearson 6 14 22 30 38 46 54 | 62 70 78

6. ;Qué tan enterados estan los superiores acerca de los problemas a los .04 | 32

que se enfrentan los trabajadores? 1.000 | .224 | .190 | .378 | .114 | .054 6 4 .062 | .056

14. Lfa organizacion se esfuerza para que sus trabajadores progresen 924 1.00 625 | 393 | 383 | 318 15 | .13 132 | 286

por si mismos al maximo. 0 6 3

2.2. Las politicas de reclutamiento y selecciéon son adecuadas para este 190 | 625 | 1.000 | 215 340 | 175 14 | .30 292 | 319

tipo de empresa. 4 7

30. Los subo.rdmados pueden estar en desacuerdo con su jefe sin tener 378 | 393 | 215 1.00 299 | 303 .08 | .36 311 | 116

que ser sancionados por eso. 0 8 7

38. La organizacidén estimula el desacuerdo con el fin de hacer las cosas 32 | 26

lo mejor posible. 114 | 383 | .340 | .399 | 1.000 | .336 '3 '3 347 | 221

46. La gente que manifiesta opiniones contrarias abiertamente es 100 | 311 10

considerado como muy interesada por perfeccionar a la empresa. .054 | .318 | .175 | .303 .336 '0 ’ 3 ’ 3 .300 | .450

54. Los problemas entre los trabajadores se aprovechan para la mejora 10 -

de la empresa. .046 | .156 | .144 | .088 | .323 | .318 0.0 .07 | .312 | .314
7

62. Cualquier miembro de la empresa no acepta las cosas facilmente sin - 10

razones convincentes. 324 | 133 307 | .367 263 .108 | .07 0'0 293 |.179

7
70. Los desacuerdos repercuten en beneficio de la empresa. 062 | 1321 202 | 311 | 347 | 300 .321 .239 1.(())0 201
78. La gente colabora practicamente para llegar a una mejor solucién. 056 | 286 | 319 | 116 | 221 | 450 .3;1 .}97 201 (1).00
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ANALISIS ESTADISTICO DE LA INFORMACION
TRATAMIENTO DE CONFLICTOS

FACTOR D ANEXO 4

El 42% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.

Asimismo, el 30%son susceptibles a un BUEN TRATAMIENTO DE CONFLICTOS, por lo que se encuentran en una posiciéon media.

El 24% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.

Validos

Perdidos
Total

N O U A W Nk O

Total

Sistema

12. Las reuniones de trabajo, por lo general, son efectivas

Frecuencia

Porcentaje

3.9
25.5
15.7
15.7
13.7
9.8
5.9
7.8
98.0
2.0
100.0

113

Porcentaje valido

4.0
26.0
16.0
16.0
14.0
10.0
6.0
8.0
100.0

Porcentaje acumulado

4.0
30.0
46.0
62.0
76.0
86.0
92.0
100.0



FACTOR D ANEXO 4

12. Las reuniones de trabajo, por lo general, son efectivas

[ Perdido

El 42% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 34%son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 20% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.

114



FACTOR D ANEXO 4

28. Existe el nimero adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos en la organizacidn.

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Validos

Perdidos

Sistema 1

Total
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FACTOR D ANEXO 4

28. Existe el numero adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos
en la organizacion.

[ Perdido

El 38%delos trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 34%son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 20% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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FACTOR D ANEXO 4

29. Los administrativos frecuentemente consultan con sus subordinados en comentarios informales.

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Validos

Total

98.0

0 4 7.8 8.0 8.0
S ro—. o —
2 s s w0 s
F I T B B
s mas a0
s s s e
& 4w w0
[ T T

100.0

Perdidos

Sistema

2.0

Total

51

100.0

117



FACTOR D ANEXO 4

29. Los administrativos frecuentemente consultan con sus subordinados en
comentarios informales.

[ Perdido

El 28% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 48%son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 22% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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30. Los subordinados pueden estar en desacuerdo con su jefe sin tener que ser sancionados por eso.

FACTOR D ANEXO 4

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Validos

4w meome

e A s e
s s e
s oma o me
s 2w w0 m
e A s e

2.0
240

Total 50 98.0 100.0
Perdidos Sistema 1 2.0
Total 51 100.0
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FACTOR D ANEXO 4

30. Los subordinados pueden estar en desacuerdo con su jefe sin tener que
ser sancionados por eso.

[ Perdido

E132% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.

El 34% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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FACTOR D ANEXO 4

65. Los superiores piden frecuentemente a sus subordinados ideas nuevas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Validos

0 1 2.0 2.0 2.0
Ae s e

Bow s e

s e omeowe s

s mr o we e

s s wm

6 s e 100 80

e e

Total 98.0 100.0

Perdidos

Sistema 1 2.0

Total

51 100.0
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FACTOR D ANEXO 4

65. Los superiores piden frecuentemente a sus subordinados ideas nuevas.

[2 Perdido

El 26%delos trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 32%son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 38% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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FACTOR D ANEXO 4

80. Muchas decisiones se posponen si la gente a las que afecta la decisién no esta de acuerdo en un principio.

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Validos

Total

98.0

0 2 3.9 4.0 4.0
B mr e
B s sa w0
s s owme w0
s omr w0 e
s o8 om w0
& oz as w0 o
T e e g

100.0

Perdidos

Sistema

2.0

Total

51

100.0
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FACTOR D ANEXO 4

80. Muchas decisiones se posponen si la gente a las que afecta la decision no
esta de acuerdo en un principio.

[ Perdido

ANALISIS ESTADISTICO DE LA INFORMACION
DE ADMNISTRACION DE PERSONAL

E1 76% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 12% son susceptibles a una BUENA ADMNISTRACION DE PERSONAL, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 10% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.

15. Mi trabajo es importante para la empresa.
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FACTOR D ANEXO 4

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Validos 0 1 2.0 2.0 2.0

2 s 187 10 780

s ww

e s s owme

s a2 s e s

Total 50 98.0 100.0
Perdidos Sistema 1 2.0
Total 51 100.0
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FACTOR D ANEXO 4

15. Mi trabajo es importante para la empresa.

[[JPerdido

El 52% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 32% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 12% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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23. El empleado siente que tiene un papel importante en la empresa.

FACTOR D ANEXO 4

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Validos

11 wms om0
.z 7 17 w0560
3 7 w7 w0700
&9 e B0 890
sz 39 40 920

4.0
42,0

Total 50 98.0 100.0
Perdidos Sistema 1 2.0
Total 51 100.0
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FACTOR D ANEXO 4

23. El empleado siente que tiene un papel importante en la empresa.

[ Perdido

E1 60% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 28% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 10% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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31. Todas las personas estan situadas en el puesto de trabajo mas adecuado.

FACTOR D ANEXO 4

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Validos

Total

98.0

0 1 2.0 2.0 2.0
im w2 om0 e
s s ome a0 e

100.0

s s s a0

s s ome om0

s 2 s 40 940

[P T T S

Perdidos

Sistema

1

2.0

Total

51

100.0
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FACTOR D ANEXO 4

31. Todas las personas estan situadas en el puesto de trabajo mas adecuado.

[[] Perdido

E152% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 32% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 14% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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39. En la organizacion se utiliza el sistema de evaluacion del personal.

FACTOR D ANEXO 4

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Validos

0 1 2.0 2.0 2.0
v ma a0

2 s me  we s

s 2w we e

s s ome me

s 2 as s

e 1 20 20 o0

T T S

Total 98.0 100.0

Perdidos

Sistema 1 2.0

Total

51 100.0
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FACTOR D ANEXO 4

39. En la organizacion se utiliza el sistema de evaluacion del personal.

[ Perdido

El 30% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 16% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 50% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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FACTOR D ANEXO 4

47. Existen buzones de sugerencias, donde se puede exteriorizar libremente los puntos de vista de uno sobre la
empresa.

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Validos

0 3 5.9 6.0 6.0
i oms me g

22 a0

s s s e

& s s s

s a1 o= @ s

6 4+ 78 80 600

Toow e

Total

98.0

100.0

Perdidos

Sistema

1

2.0

Total

51

100.0
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FACTOR D ANEXO 4

47 Existen buzones de sugerencias, donde se puede exteriorizar libremente
los puntos de vista de uno sobre la empresa.

[ Perdido

El 32% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 32% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 34% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.

55. Se utilizan adecuadamente los recursos humanos.
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FACTOR D ANEXO 4
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FACTOR D ANEXO 4

55. Se utilizan adecuadamente los recursos humanos.

O Perdido

E132% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 42% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 22% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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63. La gerencia considera que el personal es lo mas importante.

FACTOR D ANEXO 4

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Validos

0 2 3.9 4.0 4.0
i om omswme

S T

s wmeme s

s om o ome ome o

s s e w0 %0

L

Total

98.0

100.0

Perdidos

Sistema

2.0

Total

51

100.0

137



FACTOR D ANEXO 4

63. La gerencia considera que los recursos humanos son lo mas importante.

[[]Perdido

El 34% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 30% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 34% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.

71. Esta organizacion se preocupa extraordinariamente de la persona como tal.
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FACTOR D ANEXO 4

71. Esta organizacion se preocupa e;(tlraordinariamente de la persona como
al.

[ Perdido

E1 18% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 36% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 44% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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79. Existen muchas oportunidades de promocion en la organizacion.

FACTOR D ANEXO 4
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FACTOR D ANEXO 4

79. Existen muchas oportunidades de promocion en la organizacion.

O Perdido

ANALISIS ESTADISTICO DE LA INFORMACION
FACTOR ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

Variable “jerarquizacién organizacional adecuada”
El 42% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.

Asimismo, el 34% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.
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FACTOR D ANEXO 4

El 20% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.

28. Existe el nimero adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos en la organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Validos 0 2 39 4.0 4.0
1 14 27.5 28.0 32.0
2 13.7 14.0 46.0
3 4 7.8 8.0 54.0
4 13 25.5 26.0 80.0
5 2 3.9 4.0 84.0
6 2 3.9 4.0 88.0
7 6 11.8 12.0 100.0
Total 50 98.0 100.0

Perdidos Sistema 1 2.0

Total 51 100.0
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FACTOR D ANEXO 4

28. Existe el numero adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos
en la organizacion.

[ Perdido

Variable “grado de reconocimiento laboral”
E1 28% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 38% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 32% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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32. Se piden sugerencias frecuentemente a los empleados.

FACTOR D ANEXO 4

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Validos
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Total 98.0 100.0
Perdidos Sistema 1 2.0
Total 51 100.0
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FACTOR D ANEXO 4

32. Se piden sugerencias frecuentemente a los empleados.

Bo
1

O Perdido

Variable “grado de comunicacién informal”
El 38% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.
Asimismo, el 34% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 20% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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29. Los administrativos frecuentemente consultan con sus subordinados en comentarios informales.

FACTOR D ANEXO 4

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Validos 0 4 7.8 8.0 .
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Total 50 98.0 100.0
Perdidos Sistema 1 2.0
Total 51 100.0
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FACTOR D ANEXO 4

29. Los administrativos frecuentemente consultan con sus subordinados en
comentarios informales.

[ Perdido

Variable “sanciones por insubordinacion-desacuerdo”
El 28% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse méas con la empresa.
Asimismo, el 48% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 22% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.
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FACTOR D ANEXO 4

30. Los subordinados pueden estar en desacuerdo con su jefe sin tener que ser sancionados por eso.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Validos 0 1 2.0 2.0 2.0
1 11 21.6 22.0 24.0
2 3 5.9 6.0 30.0
3 9 17.6 18.0 48.0
4 15 29.4 30.0 78.0
5 2 3.9 4.0 82.0
6 3 5.9 6.0 88.0
7 6 11.8 12.0 100.0
Total 50 98.0 100.0

Perdidos Sistema 1 2.0

Total 51 100.0

Variable “grado de aprovechamiento-relevancia del recurso humano”

El 60% de los trabajadores percibe el clima organizacional como BUENO y esto les permite desarrollarse e involucrarse mas con la empresa.

Asimismo, el 28% son susceptibles a una BUENA GESTION DE FACTOR HUMANO, por lo que se encuentran en una posicién media.

El 10% percibe el clima organizacional de la empresa como MALO, y desde su punto de vista esto les impide desarrollarse e involucrarse.

31. Todas las personas estan situadas en el puesto de trabajo mas adecuado.
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FACTOR D ANEXO 4

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Validos 0 1 2.0 2.0 .
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Total 50 98.0 100.0
Perdidos Sistema 1 2.0
Total 51 100.0
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FACTOR D ANEXO 4

31. Todas las personas estan situadas en el puesto de trabajo mas adecuado.

[[JPerdido

Se encontraron las siguientes correlaciones entre variables (Ver tabla 1):
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FACTOR D ANEXO 4

Una relacién poco significativa entre la variable “jerarquizacién organizacional adecuada” referida en la pregunta nimero 28 y la variable “grado de
reconocimiento laboral” representada en la pregunta nimero 32, debido a que el coeficiente de Pearson, es de .389;

Una relacion poco significativa entre la variable “jerarquizacién organizacional adecuada” (pregunta 28) con las variables “grado de comunicacién informal”
(pregunta 29), “sanciones por insubordinacién-desacuerdo” (pregunta 30) y “grado de aprovechamiento-relevancia del recurso humano” (pregunta 31)

En cuanto al coeficiente R cuadrada, éste nos explica el porcentaje de cambio que existe entre dos variables, por lo que siguiendo la tabla 2.1; el cambio en la
variable “jerarquizacién organizacional adecuada” (variable dependiente) se explica en un 15.1% por la variable “grado de reconocimiento laboral” (variable
predictora).

Por lo tanto, las sugerencias que dan los empleados no influyen grandemente el cambio que se puede dar en las esferas gerenciales de la organizacion.

El 84.9% se encuentra explicado por otras variables, lo cual orienta lo referente a: ;/El proceso de comunicacién que se lleva a cabo en el sector textil y del
vestido del supervisor al personal nos proporciona elementos para generar compromiso laboral?; ;El andlisis del resultado del diagndstico y de la investigacion
nos apoya en la elaboracion de una alternativa de accion dirigida hacia los empresarios involucrados en las empresas en estudio? y ;El tipo de liderazgo tiene
una relacién directa en la problemdtica de rotacion de personal del sector de la industria textil? ;La ausencia de reconocimiento laboral al personal operativo
del sector textil y del vestido provoca altos niveles de rotacion?

Asimismo, el coeficiente Media cuadrdtica presentado en la Tabla 3, nos demuestra que la relacién entre variables tiene un peso significativo para nuestra
investigacidn, ya que tenemos un valor de 32.558 en cuanto a regresion y un residual de 3.807, lo cual difiere de 0, por lo que nuestra hipotesis nula tiene
que ser rechazada.

Considerando que:
Beta dentro: “el coeficiente de regresion estandarizado que resultaria para la variable si la misma entrase en el modelo en el paso siguiente” y la t de student
que representa “el coeficiente de regresion de las variables en el supuesto de que éstas entrasen en el modelo en el préximo paso”1, asi como la correlacion
parcial entre la variable dependiente y cada una de las independientes en la ecuacion, pero ajustada a la(s) variable(s) independiente(s) ya en la ecuacién. De
entrada, la variable con un coeficiente de correlacion parcial mas elevado es la candidata a entrar en el modelo y la colinealidad, “cuanto mas pequefia sea la
tolerancia de las mismas y mayor por tanto el FIV, mas probable que sean una combinacion lineal de otra u otras variables del mismo”1;

La variable “sanciones por insubordinacién-desacuerdo” (pregunta 30), es importante en el analisis del factor estructura de la organizacion.(Tabla 5)

'PARDO, Antonio. SPSS 15. Analisis Estadistico para Windows. Ed. MacGraw Hill. México, 2002. p.p.: 207-208
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Tabla 1. Correlaciones

FACTOR D ANEXO 4

28. Existe el 29. Los 30. Los 31. Todas las 32.Se piden
numero administrativos subordinados personas sugerencias
adecuado de frecuentemente | pueden estar en | estan situadas | frecuentemente a
Correlacién de Pearson niveles de consultan con sus | desacuerdo con | en el puesto los empleados.
jefaturay subordinados en | su jefe sin tener | de trabajo mas
escalones comentarios que ser adecuado.
jerarquicos en informales. sancionados
la organizacién. por eso.
28. Existe .el nimero adecuado de. nlvglles de jefaturay 1.000 211 238 264 389
escalones jerarquicos en la organizacion.
29. Los administrativos frecuentemente consultan con | .211 1.000 179 .258 128
sus subordinados en comentarios informales.
30. Los subordinados pueden estar en desacuerdo con | .238 179 1.000 .289 128
su jefe sin tener que ser sancionados por eso.
31. Todas las personas estan situadas en el puesto de | .264 .258 .289 1.000 212
trabajo mas adecuado.
32. Se piden sugerencias frecuentemente a los .389 128 .128 212 1.000

empleados.

Tabla 2. Variables introducidas/eliminadas(a)
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FACTOR D ANEXO 4

Modelo

Variables introducidas

Variables eliminadas

Método

32.

Se piden
frecuentemente a los empleados.

sugerencias

Por pasos (criterio: Prob. de
F para entrar <= .050, Prob.

de F para salir >=.100).

a Variable dependiente: 28. Existe el nimero adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos en la organizacidn.

Tabla 2.1. Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R Canrado Err.or tl.p,' de la Estadisticos de cambio
corregida estimacion
(;almblo R Cambio en 1 2 E;l%lbiodd Cambio en | Cambio 1 12
F 8 8 R cuadrado | en F g g
cuadrado enF
1 .389(a) 151 134 1.951 151 8.553 1 48 .005

a Variables predictoras: (Constante), 32. Se piden sugerencias frecuentemente a los empleados.

b Variable dependiente: 28. Existe el nimero adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos en la organizacidn.

Tabla 3. ANOVA(b)
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FACTOR D ANEXO 4

Modelo Suma de cuadrados | gl Media cuadratica F Sig.

1 Regresion 32.558 1 32.558 8.553 .005(a)
Residual 182.722 48 3.807
Total 215.280 49

a Variables predictoras: (Constante), 32. Se piden sugerencias frecuentemente a los empleados.
b Variable dependiente: 28. Existe el nimero adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos en la organizacion.

Tabla 4. Coeficientes(a)

Modelo Coeficientes | Coeficientes t Sig. Intervalo de | Correlaciones Estadisticos
no estandarizados confianza para B de
estandariza al 95% colinealidad
dos
B Error | Beta Limite Limite Orden | Parcial | Semi Toleran | FIV | B Error

tip. inferior | superior | cero parcial | cia tip.

1 | (Constante) 1.680 564 2.976 .005 .545 2.815

32. Se piden .385 132 .389 2.925 .005 120 .650 .389 .389 .389 | 1.00 | 1.000
sugerencias 0
frecuentemente a
los empleados.

a Variable dependiente: 28. Existe el nimero adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos en la organizacion.

Tabla 5. Variables excluidas(b)
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FACTOR D ANEXO 4

Modelo Beta t Sig. Corr.elac10n Estadisticos de colinealidad
dentro parcial
Tolerancia | FIV Tczle.ranaa Tolerancia FIV Tczle.ranaa Tolerancia
minima minima
29. Los administrativos
frecuentemente
1 consultan ~ con  SUS | 4 ) a 1.230 225 177 984 1.017 984
subordinados en
comentarios
informales.
30. Los subordinados
pueden estar en
desacuerdo con su jefe | .191(a) 1.439 157 205 .984 1.017 .984
sin tener que ser
sancionados por eso.
31. Todas las personas
estan situadas en el | 4, 1413 | .164 202 955 1.047 955
puesto de trabajo mas
adecuado.

a Variables predictoras en el modelo: (Constante), 32. Se piden sugerencias frecuentemente a los empleados.
b Variable dependiente: 28. Existe el nimero adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos en la organizacion.

Estadisticos sobre los residuos(a)

Minimo Maximo Media Desviacidn tip. N
Valor pronosticado 1.68 4.38 3.12 815 50
Residuo bruto -3.375 4.165 .000 1.931 50
Valor pronosticado tip. -1.767 1.540 .000 1.000 50
Residuo tip. -1.730 2.135 .000 990 50

a Variable dependiente: 28. Existe el nimero adecuado de niveles de jefatura y escalones jerarquicos en la organizacion.
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PILOTAJE ANEXO 7
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