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Resumen

El objetivo de esta investigacion es conocer la significancia que existe entre los
valores trascendentales en un entorno de comportamiento organizacional identificado
como cultural, individual, grupal y su relacion con el desempefio laboral desde la
perspectiva del trabajador. Para estos efectos se utiliz6 un analisis de ecuaciones
estructurales tipo cuantitativo con una muestra de 194 personas que trabajan en

empresas de giro de manufactura de productos médicos con mas de 1500 trabajadores.

Para este estudio se definieron y estratificaron los valores en tres partes: para
valores culturales se considerd la familia, religion y espiritualidad; para los valores
individuales se considero la motivacion y la satisfaccion; para los valores grupales se
considero el liderazgo y el clima organizacional. Los hallazgos principales indican que la
espiritualidad, la satisfaccion y motivacién son significativos en la percepciéon del propio
desempenio del trabajador.

Palabras claves: Valores culturales, valores individuales, valores grupales,

desempeio, modelado de ecuaciones estructurales.

Xi



Abstract

The objective of this research is to understand the significance between cultural,
individual and group values from organizational behavior and its relation with the
perception of job performance in the perspective of the worker. To achieve this goal, we
used a quantitative analysis for structural equations with a sample of 194 people working

on firms in manufacturing medical products sector with more than 1500 employees.

For this study, we defined and stratified the values in three sections: 1. for cultural
values we analyzed family, religion and spirituality; 2. for individual values we analyzed
motivation and satisfaction; 3. and finally, for group values we analyzed leadership and
organizational climate. The main findings indicate that spirituality, satisfaction and

motivation are significant in the perception of the worker’s own performance.

Keywords: cultural values, individual values, group values, performance, structural

equational modeling.
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1.1. Introduccion

México es un pais que esta influenciado por el constante desarrollo debido a la
globalizacion y la competitividad de los mercados a los que da servicio; esta situacion lo
obliga a ser mas productivo, mas eficiente y mas innovador; de manera que es exigido a
incluir en sus sistemas nuevas tecnologias para obtener procesos mas eficientes y
complejos, asi como incluir modelos y métodos de manufactura que ayuden a administrar
mejor los procesos, los cuales integren valores y conceptos de indole cultural (Rodriguez
& Ramirez, 2004).

Los sistemas de manufactura que persiguen la mejora continua y excelencia deben
incluir elementos esenciales como el liderazgo, factor humano y la perspectiva de la
empresa, los cuales en conjunto generan la cultura organizacional, que bien aplicada da
como resultado asombrosas consecuencias de desempefio y calidad. Por tal razon, las
empresas deben incluir sistemas que tengan un enfoque humano como base principal,
los cuales incluyan aspectos de cultura como son las creencias, costumbres, actitudes y
comportamientos entre otros; que ayuden a lograr sistemas productivos de primer mundo
(Soto Nogueira, 2010).

Uno de los métricos mas utilizados para medir los sistemas productivos es el
desempeiio o productividad laboral, la cual es entendida como el esfuerzo utilizado en
un tiempo determinado y su relacion con la produccion u objetivo de trabajo obtenido
(INEGI, 2013)". El desempefio esta directamente relacionado con el factor humano, el
cual es un medio para obtener de una forma segura y eficaz que las empresas logren

sus objetivos financieros, sus niveles de produccion deseados y competitividad en sus
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mercados; de esta manera se establece que los trabajadores son de gran importancia
para las organizaciones (Cequea, Rodriguez, & Nufiez, 2011).

Espinosa & Pérez (1994) indican que la cultura tiene una gran importancia y relevante
en el desempefio de las empresas; a través de ella se deben determinar los sistemas de
operacion los cuales deben estar vinculados con los valores nacionales que estan
notoriamente marcados y arraigados en la mayoria de los mexicanos y que son un medio
para la integracion del personal y la realizacién de trabajo en equipo en las operaciones
de las empresas.

En definitiva se debe tener conciencia de la necesidad de una forma de actuar
sistémica, que esté fundada en los valores culturales como costumbres, actitudes y
valores integrados; que potencialice el recurso humano y las relaciones sociales, en lugar
de subestimar y menospreciar. Dada la importancia de ser del mexicano, las
organizaciones deben fielmente considerar el desarrollo de sus propios y Unicos modelos
empresariales de administracion, con el fin de alcanzar el éxito y aportar conocimiento al
ambito académico (Kras, 2001).

Carrillo (2013) comenta en su estudio de multinacionales: “Es de notar la importancia
que las multinacionales estan dando a los programas de evaluacion del desempefio, ya
que se espera que éstos tengan impactos positivos en la organizacion y en la
competitividad, aparte estan guiadas por la necesidad de maximizar las ganancias, como
seria de esperarse. Los directivos de las empresas encuestados confirman lo que ya se
sabe acerca de que los recursos como las materias primas y la energia no son la razén

principal de la ubicacion de las multinacionales en México; las ganancias y la utilizacion
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de la mano de obra, por tanto, son las razones principales”. De aqui la importancia del
factor humano.

Los valores transcendentales que deben ser considerados para que las empresas
logren sus objetivos de desempefio en sus procesos productivos, los cuales presentan

caracteristicas de factor humano en el trabajo, se estratifican en tres grupos:

o,

% Valores culturales de indole antropolégico (Kras, 2001), (Rodriguez & Ramirez,

2004).

+ Valores Individuales de indole psicolégicos (Cequea, Rodriguez, & Nufiez, 2011),

(Robbins & Judge, 2013).

+ Valores Grupales de indole psicologia Grupal (Cequea, Rodriguez, & Nufiez, 2011),

(Robbins & Judge, 2013).

Rodriguez & Ramirez (2004) manifiestan que no somos capaces de crear nuestra
propia literatura con caracteristicas culturales y nacionales debido a nuestra incapacidad
de desarrollar conocimiento; por tal razén es utilizada bibliografia extranjera con
fundamentos de otras culturas, la cuales son aplicadas en nuestras empresas y utilizadas
para instruir en aspectos académicos en las diferentes areas de conocimiento. Ellos
sugieren que se debe desarrollar bibliografia nacional que esté enfocada en formar a los
profesionistas en los campos del conocimiento para el buen manejo del recurso humano,
y que a través de ellos logren los resultados deseados de productividad y calidad,;
dejando en un segundo término a sistemas costosos, tecnologias o materiales. En ultimo

término, del factor humano depende que cualquier sistema de manufactura obtenga

resultados exitosos.
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1.2. Planteamiento del Problema

La competencia y globalizacion que abruma en la actualidad a las industrias a traves
de un enfoque en reduccion de costos en sus operaciones y precios de sus productos ha
impactado a la industria maquiladora establecida en México, la cual ha mermado y se ha
hecho menos competitiva ante paises asiaticos los cuales han tomado ventaja y
arrebatado terreno en la exportacion hacia Estados Unidos. De esta situacion surge la
pregunta de que si la evolucién y las caracteristicas que ha tomado la industria
magquiladora en México son suficientes para mantenerse en la competencia. Debido que
este sector no es homogéneo habra empresas de primera generacién constituidas por
mano de obra no calificada y bajos salarios que sean vulnerables y no opongan
resistencia a la competencia, lo cual hara inevitable la migracién de operaciones de
México hacia otros paises de mas bajos costos (Carrillo, 2008).

Carrillo (2013) menciona: “No obstante, pese a la enorme importancia econémica y
social que representan las multinacionales, tanto extranjeras como domesticas, para el
caso mexicano existen muy pocos estudios”.

Algunos estudios en el campo de la satisfaccion en el trabajo y/o desempefio de los
empleados en la industria maquiladora, que podemos citar son:

+» Estudio realizado por Ernesto Duarte Magafa titulado: Estudio de Motivacion, Actitudes y
Productividad en empleados del sector maquilador del noroeste de México. 2006.

+«» Estudio realizado por Jorge Eduardo Mendoza Cota titulado: Productividad del trabajo en la
industria maquiladora del norte de México: un analisis de convergencia. 2004.

+« Estudio realizado por Patricia Valdés Flores Titulado: La percepcion de los supervisores y
subordinados respecto a la relacion del liderazgo con la satisfaccion en el trabajo y la

productividad. 2001.
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% Estudio realizado por Gloria A. MufGzuri Rodriguez. Titulado: Satisfaccién de los
trabajadores mexicanos de linea, en maquiladoras coreanas, japonesas Yy
estadounidenses, establecidas en baja california. 2005

+« Estudios realizados por Jorge Héctor Carrillo Viveros, por mencionar algunos trabajos
donde ha participado estan los titulados:
> Firmas Multinacionales en México. Un estudio sobre la estructura organizacional,

la innovacién y las practicas de empleo. 2013.
» Estudio para impulsar el mejoramiento de la calidad del empleo en la industria
magquiladora de exportacion. 2003.

« Estudio realizado por Eliseo Diaz Gonzalez titulado: La productividad total de factores
en la industria eléctrica y electrénica. El caso de la industria maquiladora en México.
2006.

+ Trabajo presentado por Yukari Tsushima Titulado: Aumento de la productividad en la
industria de televisores en México: papel de las empresas japonesas y su influencia.
XIV Encuentro de Latinoamericanistas Espafoles
Algunos de los trabajos citados son estudios realizados para medir la relacion de

ciertas variables, con los niveles de satisfaccion y de productividad que existen en la

industria maquiladora; otros solo hacen un andlisis de metodologias implementadas para
el incremento de la productividad. Solo el estudio realizado por Ernesto Duarte Magafia
establece un modelo de motivacion en el trabajo con el fin de incrementar la
productividad, el cual integra teorias y modelos de satisfaccion de ciertas corrientes de
pensamiento; pero cabe mencionar que ningun estudio incluye o plantea conceptos

considerados en esta investigacion, especialmente los valores culturales los cuales estan
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relacionados directamente con el recurso mas importante de la industria maquiladora: El
Recurso Humano.

Esta investigacién servira como un preambulo para encontrar en ella una oportunidad
para lograr una mejora en la competitividad de la industria maquiladora, por medio de
una comprension y establecimiento de un modelo que este enfocado en los valores
culturales, valores individuales y grupales.

1.3. Preguntade investigacion

La problematica de la investigacion atiende los valores con enfoque humano los
cuales son un elemento esencial para el comportamiento organizacional y desempefo
laboral (Robbins & DeCenzo, 2008). La investigacion busca realizar un estudio de
relacion el cual se plantea de la siguiente manera:

¢En qué medida los valores culturales, individuales y grupales son importantes en la
percepcion del desempefio del trabajador de las lineas de produccién del sector industrial

de maquiladora de productos médicos en Tijuana, B.C.?

Valores Culturales
(Antropolégicos)

enfoque Humano (Psicologicos)

Valores con Valores Individuales .
gl — Desempefio

Valores grupales
(Psicologia Grupal)

Figura 1. Pregunta principal de investigacion: Valores con enfoque humano.
Fuente: Elaboracién propia.



CAPITULO 1 Introduccion

La pregunta pretende demostrar las tres variables independientes que se ilustran en
la figura 1 las cuales son transcendentales en el desempefio de los trabajadores que
trabajan en las areas de produccién en el sector industrial de la maquiladora.

Los valores culturales se refieren a los valores que forman parte de la sociedad y de
la cultura del pais. Los valores individuales o psicoldgicos se refieren al comportamiento
individual y a las situaciones que afectan el desempefio de los trabajadores. Los valores
grupales o psicologia social se refieren a la influencia que tienen las personas entre siy
su efecto grupal en el desempefio.

1.4. Hipotesis de lainvestigacion

En el marco de la pregunta previa, se elaboran las siguientes hipotesis de
investigacion.
1.4.1. Hipotesis General
H1: Los valores culturales, individuales y grupales son significativos en la percepcion del
desempeifio en el trabajador.

1.5. Objetivos de investigacion

1.5.1. Hipotesis Especificas
H2: El valor familia es significativo en la percepcion del desempefio en el trabajador.
H3: El valor religion es significativo en la percepcion del desempefio en el trabajador.
H4: El valor espiritualidad es significativo en la percepcion del desempefio en el
trabajador.
H5: El valor motivacion laboral es significativo en la percepcion del desempefio en el

trabajador.
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H6: El valor satisfaccion laboral es significativo en la percepcién del desempefio en el
trabajador.
H7: El valor liderazgo es significativo en la percepcion del desempefio en el trabajador.
H8: El valor clima organizacional es significativo en la percepcion del desempefio en el
trabajador.
1.5.2. Objetivo general
Determinar en qué medida son importantes los valores culturales, individuales y
grupales en la percepciéon del desempefio laboral a partir de su analisis y correlacion
desde un enfoque humano en las lineas de produccion del sector industrial de
maquiladora de productos médicos en Tijuana, B.C.
1.5.3. Objetivos especificos
+« Describir, analizar y correlacionar los valores familia, religion y espiritualidad como
factores que son importantes en la percepcion del desempefio laboral de los

trabajadores en las lineas de produccion del sector industrial de maquiladora de

productos médicos en Tijuana, B.C.

X/
°

Describir, analizar y correlacionar los valores motivacion y satisfaccion laboral como
factores que son importantes en la percepcién del desempefio laboral de los
trabajadores en las lineas de produccion del sector industrial de maquiladora de

productos médicos en Tijuana, B.C.

X/
°

Describir, analizar y correlacionar los valores liderazgo y clima organizacional como
factores que son importantes en la percepcién del desempefio laboral de los
trabajadores en las lineas de produccion del sector industrial de maquiladora de

productos médicos en Tijuana, B.C.
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% Establecer un analisis de marco teérico sobre los factores clave con enfoque humano
gue estan relacionados con el desempefio de los trabajadores

+«» Establecer un marco metodolégico para el andlisis empirico, que permita evaluar la
propuesta conceptual presentada a lo largo de la investigacion.

+ Establecer una propuesta conceptual que permita interpretar la relacién entre los
valores culturales, individuales y grupales desde una perspectiva de enfoque humano
como factores trascendentales que influyen en el desempefio de los trabajadores de
las lineas de produccion del sector industrial de maquiladora de productos médicos
en Tijuana, B.C.

1.6. Justificacion.

Debido a la importancia que tiene el factor humano en el ejercicio de la vida productiva
de la industria maquiladora y su relevancia en la productividad laboral, se identifica la
necesidad de realizar una investigacion que estudie los valores culturales, individuales y
grupales.

El reconocimiento de los valores mencionados forma la base para la transicion a una
administracion moderna, exitosa y de calidad total. Estos deben ser adaptados a las
caracteristicas especificas de su entorno dependiendo de las tradiciones y habitos que
se desarrollan en un pais determinado, es por tal la importancia de liderazgo y clima
organizacional en la administracion para lograr la satisfaccion y motivacion de los
trabajadores, sin dejar a un lado elementos valiosos como son la familia, religion y
espiritualidad.

Kras (2001). “Las empresas con filosofias de administracién basadas solo en

principios econdmicos, deben considerar seriamente aspectos sociales como parte del

10
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conjunto de cimientos ideoldgicos para su planeacion y administracion. En condiciones
favorables el mexicano es un excelente trabajador, solo necesita sentirse valorado, util e
importante. Existe tanto 0 mas potencial que los habitantes de otros paises, solo hace
falta promover la responsabilidad de los trabajadores y fomentar el aprecio de estos
valores por parte de empresarios y gerentes”.

Rodriguez & Ramirez (2004) concluyen: “El trabajador mexicano necesita que se
reconozca su esfuerzo y dedicacién al trabajo de manera individual. Se debe dejar de
ver hacia fuera para copiar modelos de otras naciones y descubrir las riquezas: valores
humanos, recursos naturales y capacidad de trabajo. Asi se podra eliminar el sentimiento
de poca estima, la propia desconfianza y hacia los demas, la apatia y la dependencia. Si
todas las empresas mexicanas y todos los mexicanos pensaran en términos de valores,

el camino hacia la superacion seria facil y agradable”.
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2.1. Marco Tedrico

Administrar es un arte, es un conocimiento practico el cual consiste en realizar labores
de acuerdo a las circunstancias de una situacion dada. Cuando los conocimientos
administrativos son organizados, esto se convierte a lo se conoce como la ciencia de la
administracion; se da en un contexto donde tanto ciencia y arte no se excluyen
mutuamente sino que se complementan una a otra.

La administracion tiene como fin cumplir eficientemente los objetivos de las
organizaciones, mediante las funciones de planeacion, organizacion, integracion,
direccion y control. Esto aplica a todos los niveles de la organizacién con el fin de proveer
valor agregado por medio de productividad, eficacia y eficiencia. De esta manera, la
administracion se aplica a organizaciones pequefas y grandes, lucrativas o sin fines de
lucro, de manufactura o de servicios que normalmente son referidas con el término
empresa. La productividad es la proporcion que se da entre los productos obtenidos y
los insumos utilizados en cierto periodo, exigiendo una calidad, eficacia y eficiencia
adecuada en el desempefio de la organizacion e individual. La eficacia es el logro de los
objetivos, mientras que la eficiencia es el lograr las cosas con una cantidad minima de
recursos (Robbins & Coulter, 2010), (Koontz & Weihrich, 2013).

Existen numerosas aportaciones a la teoria de la administracion por parte de
investigadores, profesionales y escritores que han dado forma a través del tiempo a
distintos métodos administrativos.

En la siguiente figura se resumen los principales eventos:
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”

Administracion
Cientifica

Frank y Lillian Gilbert, 1900. Aportaron estudios sobre tiempos y movimientos, aspectos humanos,
comprension y necesidades de los trabajadores.

Henry L. Gantt, 1901. Aporto sobre colaboracién entre patron empleado, capacitacion y grafica de Gantt.
Frederick W. Taylor, 1912. Padre de la administracion cientifica. Con enfoque en la productividad a través de
aplicacion de método cientifico, eficiencia e incentivos econdmicos.

Teoria moderna
de Henri Fayol, 1916. Padre de la teoria de la admiracion moderna. Segmento en departamentos,
administracion | destacé la ensefianza de la administracion, formulé 14 principios de la administracion.
operacional

Hugo Miinsterberg, 1912.. Aplicé psicologia a la industria y administracion.
Walter Dill Scott. 1911. Aplicé psicologia a la publicidad, marketing y al personal.
Vilfredo Pareto, 1917. Padre del enfoque de sistemas sociales para organizacion y la

co%egﬂgrsngenlto administracion.
P Elton Mayo y F. J. Roethlisberger 1933. Realizaron estudios en planta de Western
Electric sobre efectos de las actitudes sociales y grupos de trabajo en el desempefio.
Max Weber, 1947. Aporto en teoria de burocracia.
. Chester Barnard, 1938. Aportd un esquema de sistemas sociales para
Teoria de dministracion. Los administrad : iab 2
sistemas administracion. Los administradores mantienen una labor cooperativa

en la organizacién.
Chris Argyris, Robert R. Blake, C.

West Churchman,
Peter F. Drucker, 1974. Ernest Dale, Keith Davis, Mary
Bidaiieis e W. Edwards Deming, 1949. Parker Follett, Frederick Herzberg,
& aceainiStaciAn Laurence Peter, 1969. G. C Homans, Harold Koontz,
William Ouchi, 1981. Rensis Likert, Douglas McGregor,
moderna Thomas Peters y Abraham H. Maslow, Lyman W.
Robert Waterman, 1982. Porter, Herbert Simon, George A.

Steiner, Lyndall Urwick, Norbert
Wiener y Joan Woodward.

Figura 2. Principales teorias de la administracion.
Fuente: Elaboracién propia con adaptacion de Koontz & Weihrich, Elementos de Administracion. Un
enfoque internacional y de innovacion (Mc Graw Hill, 8va. Edicion, p. 11-12 (2013)).

De acuerdo Koontz & Weihrich en las ultimas décadas se han aportado una gran
variedad de metodologias de andlisis de la administracion, dando como resultado
enfoques de administracion los cuales se adaptan a las condiciones actuales y van
asimilando nuevos significados en conjunto con nuevos términos. De esta manera los

adelantos de la ciencia y la teoria de la administracion exponen varios enfoques del
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analisis administrativo, que se agrupan en 14 categorias. La siguiente figura presenta los

principales enfoques de la administracion.

Comportamiento de grupo
e interpersonal
Estudia comportamiento de las
personas. Se basa en la
sociologia y psicologia.

Enfoques de
administracién

Empirico
Estudio de casos practicos
sobre éxitos y fracasos

/ Sistemas c.oclxperatlvos - 4 Funciones k
soclales Administrativas
Se enfoca en aspectos e
) Identifican 3 funciones
interpersonales de :
; interpersonales, 3 de
gomparamicnto jde)grina e 1an informacion y 4 de decision
\_sistema de cooperacion N y ; )

éroceso administrativo N

operacional
Integra los conceptos, principios,

técnicas y conocimientos
provenientes de otros campos y

4 Contingenciao "
situacionales

Se basa en las circunstancias.

Se conoce la influencia de las

Sistemas socio técnicos
Considera las organizaciones
como sistemas abiertos. Importa
la Interrelacion entre planeacion,

organizacion y el control. \.enfoques administrativos. soluciones. sobie: El
\ J \_comportamiento organizacional 2,
4 R

/  Administraciondela

calidad total
Sus conceptos generales son,
mejoramiento continuo, atencion
a los detalles, trabajo en equipo y
\_formacion en la calidad.

Sistemas
Considera las organizaciones
como sistemas abiertos. Importa
la Interrelacion entre planeacion,
organizacion y el control.

9

Teoria de decisiones
Se concentra en el proceso de
toma de decisiones de personas
y grupos.

7

Matematico o ciencias
administrativas
Considera la administracion
como un proceso logico,
representado en simbolos y
expresiones matematicas Y,

( Reingenieria
Se enfoca en el analisis de
procesos, redisefio radical y en
resultados mas relevantes. Sus
fases fundamentales son Insumo,
\_transformacion y productos.

Marco conceptualde las
siete S de McKinsey
Sus elementos son: La estrategia
Estructura, sistemas, estilo,
personal, valores compartidos y

Qﬂbilidades. y

Figura 3. Principales Enfoques de la administracion.
Fuente: Elaboracién propia con adaptacion de Koontz & Weihrich, Elementos de Administracion. Un
enfoque internacional y de innovacion (Mc Graw Hill, 8va. Edicién, p. 15-22 (2013)).

2.2. Definicién de Organizacion.

Bateman & Snell (2009) definen la organizacion como: “La union y la coordinacion de
los recursos humanos, financieros, fisicos, de informacién y otros necesarios para la

consecucion de las metas. La organizacién de las actividades incluye atraer a las
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personas a la organizacion, especificar las responsabilidades de trabajo, agrupar las
tareas en unidades de trabajo, discernir y asignar los recursos y crear las condiciones
para que las personas y las cosas funcionen juntas con el objeto de alcanzar el maximo
éxito”.

Las organizaciones tienen tres caracteristicas en comun. La primera es que todas
tienen un propésito definido que se expresa por medio de objetivos que se deben
completar. Segunda, es que todas estan formadas por personas que realizan el trabajo
para cumplir sus metas. Tercero, tienen una estructura abierta y flexible o tradicional
mediante la cual los empleados realizan su trabajo con la cual se busca ser eficiente y

eficaz (Robbins & Coulter, 2010).
2.3. Comportamiento organizacional.

Una de las perspectivas contemporaneas de la administracion es el comportamiento
organizacional, que durante la década de 1950 tuvo su transicion a través del enfoque
de las relaciones humanas. Se reconocio que la productividad del trabajador y el éxito
organizacional iban mas alla de las necesidades econdmicas y sociales. Se identifico la
necesidad de promover las actividades administrativas que promuevan la eficiencia del
trabajador a través de la compresion del comportamiento complejo del individuo, del
grupo o de los procesos organizacionales (Bateman & Snell, 2009).

El comportamiento organizacional estudia el desempefio y actitudes de los
empleados en las empresas. Estudia que tanto el trabajo de los empleados aporta a la
eficacia y productividad de la empresa. Comprende tres unidades de analisis: el
individuo, el grupo y la organizacion (Dailey, 2012). Es una ciencia normativa y centrada

en los valores, la cual intenta una mejora de la relacion. Es humanista y optimista, donde
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las necesidades y motivos de la gente son la primera preocupacion; ademas se cree que

la persona tiene un potencial de ser independiente, creativa, productiva y capaz de

contribuir a los objetivos de la organizacion (Maristany, 2007).

El comportamiento organizacional lo han descrito algunos autores de la siguiente

manera.

*0

X/
°

Es el que se encarga de estudiar como los individuos y grupos se relacionan dentro
de una estructura organizacional y el efecto que resulta en su desempefio en general
(Robbins & Judge, 2013).

Es un campo multidisciplinario que es usado para que las organizaciones
comprendan la conducta de las personas en forma individual, grupal y en un contexto
de nivel jerarquico, ademas de observar el efecto que tienen en su desempefio
(Krieger & Franklin Fincowsky, 2011).

Estudia el comportamiento humano en las organizaciones, considera que cada
empresa es diferente en su disefio estructural, muestra distintos conjuntos de
creencias, valores y comportamientos tanto en su entorno y como su ambiente interno
gue caracterizan su forma de operar (Chiavenato, 2009).

Estudia el comportamiento, actitudes, desempefio de individuos, grupos y estructuras
en las organizaciones basado en disciplinas como la psicologia, sociologia y

antropologia cultural entre otras (lvancevich, Konopaske, & Matteson, 2006).

De acuerdo con Ivancevich, Konopaske, & Matteson (2006), Krieger & Franklin

Fincowsky (2011), Chiavenato (2009) , Robbins & Judge (2013) el comportamiento

organizacional interactia con disciplinas como la psicologia, sociologia, antropologia,

derecho, economia, administracion, ciencias politicas entre otras. Estudia como los
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individuos y grupos se comportan en una estructura organizacional y su efecto que tiene
en la efectividad y desempefio de las organizaciones. Sus componentes principales
tratan temas como la motivacion, satisfaccion, liderazgo, comunicacion, aprendizaje,
desarrollo, clima organizacional entre otros.

También mencionan que el comportamiento organizacional esta compuesto por tres
niveles los cuales estan asociados con una o dos ciencias del comportamiento: El nivel
Individual est4 asociado con la psicologia, el nivel grupal est4 asociado con la psicologia
grupal y sociologia, y el nivel organizacional esta asociado con la antropologia y
sociologia.

Estos autores también exponen como se relaciona cada una de las ciencias del
comportamiento en la organizacion:

% La psicologia es la ciencia que estudia el comportamiento individual, situaciones que
afectan el desempenio eficiente tales como fuerzas de motivacion y satisfaccion del
trabajo que estdn relacionadas con el aprendizaje, percepcion, capacitacion,

reconocimiento, eficacia del liderazgo, estrés laboral entre otros.

X/
°

La psicologia social se considera una rama de la psicologia que estudia la influencia
de las personas entre si y su efecto con el desempefio; en forma general el liderazgo

y el clima organizacional que se suscita en los grupos de trabajo y en la organizacion.

X/
°

Antropologia estudia las sociedades, los seres humanos y sus actividades; como sus

culturas, valores, actitudes y comportamientos.

En forma general se representa el comportamiento organizacional en la siguiente

figura:
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V b | ;
; . W "f’ j
*W ‘*”1 ¥ S
Individuo Grupo Organizacion
Psicologia Psicologia social / Antropologia
Sociologia / Sociologia
. : » Comunicacion
* Satisfaccion laboral « Comportamiento + Cultura organizacional
. Motlvacpn intergrupal * Analisis intercultural
. Percepmop « Poder * Valores comparativos
. Capamtac.no'n « Conflicto » Ambiente organizacional
* Toma decisiones » Cultura organizacional * Politicas
+ Evaluacion de desempeno - Teoria de la organizacion intraorganizacionales.
+ Estres en el trabajo formal
* Medicion de actitudes
Comportamiento Organizacional /
| T 2 L

Figura 4. Estructura del Comportamiento Organizacional.

Fuente: Elaboracibn propia con adaptacibn de Ivancevich, Konopaske, & Matteson,
Comportamiento Organizacional (Mc Graw Hill, 7ma Edicion, p. 11 (2006)) y Robbins & Judge
Comportamiento Organizacional (Pearson Prentice Hall, 13ra Edicion, p. 14 (2013)).

2.4. Modelos tedricos y planteamiento de hipotesis

Dentro del presente apartado se dara forma a la construccién del modelo de estudio
propuesto para analizar la relacion entre las variables de interés, en este caso de
pertinencia individual, grupal y organizacional para el comportamiento organizacional. De
esta manera se contextualiza de acuerdo a la revision de literatura que soporta la relacion
gue existe entre las variables de estudio y en base a los modelos que han sido tomados

de referencia. De esta manera se presenta la construccion del modelo propuesto, asi
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como el planteamiento de hipotesis de trabajo que permitan confirmar posteriormente la

naturaleza de las relaciones estadisticas para cada caso.

2.4.1. Modelos tedricos de estudio
El Comportamiento organizacional se desarrolla en el campo de la conducta y las
acciones de la persona en su lugar de trabajo (DeCenzo , Robbins, & Moon, 2009).
Segun Krieger & Franklin Fincowsky (2011) para comprender el comportamiento
humano se debe realizar un analisis desde tres diferentes perspectivas:
+ Desde la dinAmica y estructura de la personalidad del individuo.
++ Desde las caracteristicas de la organizacion en la que se encuentra laborando.

K/

++ Desde la cultura social vigente en la sociedad.

De esta manera, la relacion que existe entre el individuo y su comportamiento en el

trabajo en una organizacion se concluye en la siguiente figura:

Comportamiento
Humano

Persona en el trabajo

Estructuray Organizacion y Cultura
Dinamica de la caracteristicas Compartida
personalidad. Especificas socialmente
Nivel Grupal ,
Nivel Individual organizacional y Nivel Sectorial
relacion con lider

Figura 5. Estructura del Comportamiento humano y el trabajo.
Fuente: Elaboracion propia con adaptacion de Krieger & Franklin Fincowsky, Comportamiento
Organizacional, Enfoque para América Latina (Pearson, 1ra Edicién, p. 34 (2011))
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El comportamiento organizacional tiene una estructura completa cuando se integra el
comportamiento del individuo y el grupo con el objetivo de establecer un modelo de
contingencia que ayude a explicar y predecir el comportamiento de las personas en el
trabajo. A continuacion se explican los modelos de comportamiento organizacional

utilizados como sustento para el andlisis de estudio planteado en la investigacion.

2.4.1.1. Modelo desarrollado por Kurt Lewin (1939)
Robert Dayle (2012) explica el modelo EORC el cual establece un mecanismo para el
analisis del comportamiento humano dentro de la organizacion (Ver figura 6). La E
representa los estimulos generados en el ambiente laboral, por medio de la
supervision, del compafierismo y el trabajo en equipo; la O (Organismo) se refiere a la
persona y su personalidad, sus necesidades, actitudes, valores e intenciones; la R
(Respuestas) se refiere al comportamiento humano resultante de los estimulos(E) y el
organismo(0O); finalmente la C son los resultados que se presentan como consecuencia
del comportamiento humano dentro de la organizacién, tales como desempefio

principalmente entre otros.

| Situacion de E 3 i 0 | Comportamiento R | Consecuencias C
| incentivo | \ Organisieg ,‘ y acciones | oresultados

Figura 6. Modelo EORC.
Fuente: Elaboracion propia con adaptacién de Robert Dayle, Comportamiento Organizacional,
(Edinburgh Business School, p.1/9 (2012))
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2.4.1.2. Modelo desarrollado por Krieger & Franklin Fincowsky
(2011).
Krieger & Franklin Fincowsky (2011) plantean el comportamiento del humano en el

trabajo desde una perspectiva comprendida en tres puntos de vista (Ver figura 7):

% En base a la personalidad de la persona.

% En base a las condiciones que rodean el ambito laboral dentro de la organizacion.

% En base a la cultura que esta presente en la sociedad y que influye en las personas.
El comportamiento humano en las organizaciones esta determinado por una concepcion
psicolégica que esta establecida con la motivacion y los métodos utilizados por la
organizacion para incentivar a los empleados individualmente. Existe una relacion
reciproca basada en un bien comun para ambas partes que se va modificando a través
del tiempo conforme las exigencias van cambiando, las cuales suelen ser distintas para

cada empleado.

Existen diferentes niveles del contrato o concepcion psicolégica que puede darse entre
el empleado con la organizacion, sectores, grupos o lideres con los que se desenvuelve
en sus labores diarias; y en el cual en cada uno desarrolla condiciones o expectativas

especificas para cada nivel.
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Variables del
comportamento J Contrato
humano en el Psicoldgico
trabajo \ ‘

I l

Estructuray | Organizacién y
dinamica de la caracteristicas
personalidad especificas

A nivel
organizacional

Cultura compartida
socialmente |

A nivel sectorial

|___|Anivel grupal o de
equipo

En relacion con el
lidery con los
compafieros de
trabajo

Figura 7. Modelo Krieger & Franklin Fincowsky
Fuente: Elaboracién propia con adaptacion de Krieger & Franklin Fincowsky, Comportamiento
Organizacional, (Pearson, p.36 (2011))

2.4.1.3. Modelo desarrollado por Chiavenato (2009).
El modelo planteado por Chiavenato (2009) esta planteado en tres niveles jerarquicos

(Ver figura 8) que se explican a continuacion:

% Macro perspectiva (Organizacion) estudia la conducta de las organizaciones el cual
se basa en la comunicacion, liderazgo, decisiones, estrés, conflictos coordinacion de
trabajo.

% Perspectiva intermedia (Grupo) estudia el comportamiento de grupos el cual se basa
en investigaciones sobre equipos, permitir la toma de decisiones y dindmicas

grupales para mejorar el desempefio.
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o,

% Micro perspectiva (Individuo) estudia el comportamiento del individuo con enfoque
de la personalidad, percepcion, motivacion y satisfaccién en el trabajo.

El modelo en forma general se establece en tres niveles de analisis nombrados como

Individual, grupal y organizacional los cuales son variables independientes que

condicional el comportamiento organizacional dando forma a las variables dependientes

como el desempefio, bajo absentismo, poca rotacion de personal, satisfaccion del trabajo

y el grado de ciudadania organizacional.

Universo de . o
y organizaciones Contexto ambiental y organizacional
Macroperspectiva del CO
La dinamica organizacional

‘ Organizacion N ~Cultural de la organizacion

\ -Procesos de trabajo
/ e ! ‘ -Disefio de la organizacion
“ "/
J / \ : Perspectiva intermedia del CO -Desempefio
\ [ Grupo ‘ | Los grupos en las organizaciones -Compromiso
{ “r “ -Equipos y facultamiento en toma -Fidelidad
| [ ‘ / de decisiones -Satisfaccion con el trabajo
“‘: | J ~ ' -Dinémica grupal -Ciudadania organizacional

Microperspectiva del CO

Las personas Y las organizaciones
-Diferencias individuales
-Percepcionyy atribucion
-Motivacion
-Satisfaccion en el trabajo

Figura 8. Modelo Chiavenato
Fuente: Elaboracién propia con adaptacion de Chiavenato, Comportamiento Organizacional La
dinamica de éxito en las organizaciones, (Mc Graw Hill, p.14 (2009))
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2.4.1.4. Modelo desarrollado por

Matteson, (2006).

Ivancevich, Konopaske, &

Ivancevich, Konopaske, & Matteson (2006) establecen que el comportamiento

organizacional (CO) estudia el ambito individual, grupal y organizacional basado en

teoria y métodos determinados por disciplinas de la psicologia, sociologia y antropologia

cultural con el fin de estudiar las actitudes y el desempefio humano para entender las

percepciones, valores y capacidades (Ver figura 9). El CO exige identificar el nivel de

analisis en cada uno de sus tres niveles y asimilarse como una forma de pensar; se

considera multidisciplinario; tiene un enfoque en el factor humano; esta enfocado al

desempefio; tiene un enfoque en el método cientifico; esta orientado a las aplicaciones

por lo cual ofrece respuestas en el @mbito de la direccion de organizaciones.

Comportamiento Contribuciones Conceptuales Unidad de analisis Producto
- Valores - Efectividad Liderazgo
« Auto concepto - Satisfaccion
« Atribuciones « Toma individual decisiones
: - - Aprendizaje - Evaluacion desempefio
« Motivaciéon + Medicion actitudes Leliiie
« Personalidad Emociones « Seleccion de empleados
- Percepcion - Disefio de trabajo
« Capacitacion - Estrés en el trabajo
- Dinamicas de grupo - Conflicto
- Equipos de trabajo « Negociaciones
« Comunicacion « Comportamiento intergrupal
— SE00on Comportamiento
Sociologia Grupo o
Organizacional
- Teoria de la organizacion +« Cambio organizacional -
« Tecnologia organizacional -« Cultura Organizacional
; . « Cambio de comportamiento « Procesos de grupo
Ps:;c::lic;?la > -+ Cambio de actitud + Toma de decisiones en —
- Comunicacion grupo

- Valores comparativos
« Actitudes comparativas

- Analisis intercultural

Antropologia

»| Organizacion

!

« Cultural Organizacional

- Ambiente Organizacional

Ciencias
politicas

Y

« Conflicto
« Impresiones
« Coaliciones
- Alianzas

= Joint Ventures
- Politicas

intraorganizacionales

« Poder

Figura 9. Modelo Ivancevich, Konopaske, & Matteson
Fuente: Elaboracidn propia con adaptacion de Ivancevich, Konopaske, & Matteson, Comportamiento

Organizacional, (Mc Graw Hill, p.11 (2006)
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2.4.1.5. Modelo desarrollado por Robbins & Judge (2013).
Robbins & Judge (2013) establecen que el comportamiento organizacional (CO)
busca determinar qué aspectos relevantes que influyen en variables dependientes como
son la productividad, ausentismo, rotacion y satisfaccién en el trabajo. EI CO lo definen

las variables independientes que se estratifican en tres niveles (Ver figura 10):

Al nivel individual trata los rasgos de la personalidad; el estado emocional; los valores,
las aptitudes, actitudes y percepciones; toma individual de decisiones, aprendizaje y

motivacion.

3

% Al nivel grupal trata el comportamiento de los trabajadores cuando interactian en
grupo y el disefio de equipos de trabajo efectivos. Las variables que influyen en el
comportamiento son: el liderazgo; comunicacion; poder y politicas; niveles de

conflicto.

K/
L X4

Al nivel del sistema de organizacion se refiere cuando se establece una estructura
dentro la empresa que busca una cultura interna; politicas, y practicas de recursos
humanos como son procesos de seleccidn, programas de capacitacién y desarrollo,

métodos de evaluacion de desemperfio.
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Conducta que se aparta de las normas de
comportamiento en el trabajo

Responsabilidad
social

Salida

’_) humana >

Productividadl | Ausentismo | | Rotacion

I | Satisfaccion |

« | Politicas y practicas

Cambio y
tension

de recursos humanos

Entrada
Humana

vy 1

Cultura
Organizacional

Y

> Estructura y disefio
de la organizacion

A

Nivel del
sistema de la
organizacion

Toma de
decisiones
en grupo

—>| Liderazgo y
€ confianza

_,.,mE*'(:—)

v 1

Nivel del grupo

Estructura de

Equipos de

grupo trabajo
7 v 1 v A
| Conflicto | I Poder y politica
Caracteristicas - <3
biograficas Nivel Individual
¢ Y <
Personalidad 3 | Percencion I‘
y emociones P
Valores y —| > | > ot e
- ;' Motivacion >»| decisiones
| S| o
Relitudes | 3| individuales
;'l Aptitudes I(—l TS
Individual

Figura 10. Modelo Robbins & Judge
Fuente: Elaboracion propia con adaptaciéon de Robbins & Judge, Comportamiento Organizacional,
(Pearson, p.33 (2013)

2.4.2. Componentes del modelo tedrico y planteamiento de hipotesis

En este apartado se establece la formulacion de hipétesis de acuerdo a los modelos

analizados previamente, para ello se enuncia la seleccion de siete variables de estudio

gue integraran el modelo de estudio propuesto las cuales se mencionan a continuacion:

X/

+«+ Valores individuales mediante sus dimensiones latentes motivacién y satisfaccion.
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% Valores grupales mediante sus dimensiones latentes liderazgo y clima
organizacional.

% Valores Organizacionales / antropolégicos mediante sus dimensiones latentes
familia, religion y espiritualidad.

Las variables mencionadas son valores que no pueden ser explicados o medidos
por si mismos, de esta manera son definidos como variables de segundo orden
(constructos); en base a esto, las dimensiones latentes explicaran cada uno de los
valores establecidos como individuales, grupales y organizacionales.

En base a lo expuesto en relacion a los valores organizacionales se establece la

primera hipétesis de trabajo:

H1 Los valores culturales, individuales y grupales son significativos en la percepcién
del desempefio en el trabajador.

2.4.2.1. Dimension familia

El nacleo de la cultura esta compuesto por los valores, los cuales son objetivos
deseables que refuerzan y orientan conductas, sirven como principios que guian la vida
de las personas. De alli que el estudio de la cultura se viene realizando principalmente a
través de un conjunto de valores derivados de andlisis tedricos y estudios empiricos
(Omar & Florencia Urteaga, 2010).

El término “Valores Culturales” se utiliza para referirse al concepto de los valores que
integran los cimientos duraderos de una sociedad, al igual que de las empresas que son
una parte importante de ella. Tales valores proceden de los niveles profundos de la

cultura del pais, y son los que se preservan durante largos periodos historicos.
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Proporcionan estabilidad y le dan al pueblo un sentido de cohesion y pertenencia
(Rodriguez & Ramirez, 2004). Son valores que toda empresa debe proteger, dado que
constituyen la base de sus cimientos de estabilidad (Kras, 2001). Las dimensiones

familia, religién y espiritualidad son considerados dentro de esta variable.

Recientemente diversos autores han propuesto que la relacién familia-trabajo genera
impactos favorables de forma reciproca. Las practicas laborales positivas enriquecen la
vida familiar. La presencia de estrés en el ambiente laboral produce conflicto entre estos
dos factores con efectos desfavorables en la familia. Existe evidencia que el conflicto
familia-trabajo tiene impactos negativos en la satisfaccién laboral, satisfaccion familiar y
desgaste psicolégico (Aguirre Zubiaurre & Martinez Diaz, 2006); (Riquelme Orellana,

Rojas Habibe, & Jiménez Figueroa, 2012).

Los cambios repentinos en los ambientes laborales debido a la globalizacién, el
incremento de politicas neoliberales y organizacionales, mueve a las organizaciones a
reducir costos para ser competitivas; en estos ambientes de trabajo los trabajadores
desenvuelven menor autonomia, incrementan sus responsabilidades, se centran en la
eficiencia y eficacia, con gran cantidad de normas y procedimientos, recortes
presupuestarios y escasez de personal (Kalliath & Kalliath, 2013), dedicando mas tiempo
al trabajo y como resultado diferentes conflictos relacionados con familia-trabajo (Ozeki
& Ernst Kossek, 1999), (Weisman & Teitelbaum, 1987). Tales situaciones de trabajo
llevan a muchos trabajadores y sus familias a operar bajo el temor de perder su trabajo
aceptando carga excesiva de trabajo y largas jornadas laborales a costa del tiempo en

familia (Aguirre Zubiaurre & Martinez Diaz, 2006).
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Conflictos entre familia-trabajo estan asociados con la intencién de rotacion de

horario, permisos para ausentarse por cuestiones personales relacionadas a familia, bajo

compromiso de la organizacion y a sus carreras, asi como agotamiento del trabajador.

Las empresas necesitan crear maneras creativas para redisefar el lugar de trabajo para

permitir a los empleados cumplir de una mejor manera sus demandas variadas con

respecto a la familia. Altos niveles de productividad laboral, buena actitud, compromiso

y reduccion de rotacion estéa relacionada con horarios mas flexibles y un sentido de la

organizacion de preocuparse sobre las familias de los trabajadores (Ozeki & Ernst

Kossek, 1999).

La dimension familia se plantea desde tres perspectivas: desde los puntos de vista

de tiempo, de estrés, y de comportamiento.

Tabla 1. Tres Perspectivas de conflicto familia-trabajo.

Direcciones de conflicto familia-trabajo

Trabajo interfiere con familia

Basado en tiempo
Formas Tiempo
El trabajo interfiere con familia

de

Familia interfiere con trabajo
Basado en tiempo

La familia interfiere con trabajo

Basado en estrés
conflicto Estrés
El trabajo interfiere con familia

familia-

Basado en estrés

La familia interfiere con trabajo

Basado en comportamiento
trabajo Comportamiento

El trabajo interfiere con familia

Basado en comportamiento

La familia interfiere con trabajo

Work—Family Conflict, 2000).

Fuente: Carlson, Kacmar, & Williams (Construction and Initial Validation of a MultidimensionalMeasure of
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En base a lo expuesto en relacion al valor familia se establece la segunda hipotesis

de trabajo:

H2 El valor familia es significativo en la percepcion del desempefio en el trabajador.

2.4.2.2. Religion
La religion hoy en dia es un tema de interés en varios ambitos; en la politica, conflictos

internacionales, leyes de igualdad y situaciones laborales (Edelberg, 2006).

“La religion, tal y como esta contemplada en los distintos textos legales, puede ser
definida como creencia concerniente a lo sobrenatural, sagrado o divino y a los codigos
morales, préacticas, rituales, valores e instituciones relacionadas con la misma,
incluyendo todos los aspectos de la observancia y practica religiosa” (Ferndndez
Fernandez, Tascon Lopez, Alvarez Cuesta, & Quirés Hidalgo, 2007).

Asha (2012) menciona que eruditos de la administracion como son Hofstede en 1992
y Ronen & Shenkar en 1985 indicaron que la religion es uno de los factores cruciales que
subyacen a la cultura nacional. Siempre debe estar presente en el trabajo debido a que
tiene un impacto en los valores de las personas, las actitudes y comportamientos en el

trabajo.

La religion en el trabajo se ha acentuado después de los noventas por razones de
globalizacion, tecnologia, restructuracion de organizaciones y pérdida de puestos trabajo
(Edelberg, 2006). El apoyar la religion en el lugar de trabajo y respetar los derechos
religiosos de los trabajadores, ayudara a la empresa a que los empleados religiosos

estén alegres, aumente su moral, se involucren, incremente su satisfaccion laboral, sean
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mas colaborativos y se obtenga una alta productividad (Bergen & Mawer, 2008);

(Charles, 2006).

La religiosidad de las personas en el trabajo se plantea desde tres perspectivas: la

primera desde una concepcion de relacién; la segunda desde una concepcién de

significado; y la tercera desde una concepcion de comunidad (Lynn, Naughton, &

VanderVeen, 2008); (Hill, 2005), ( Hill & Hood Jr., 1999).

Dimension

Caracteristica de

cada perspectiva

Tabla 2. Tres Perspectivas

Perspectiva de relacion

con la religiosidad

- Consciencia de la
presencia de Dios en el
trabajo.

- Guia de Dios para el
trabajo.

- Unificacion de trabajo y
fe.

- Confianza en Dios para

recibir fortaleza y paz.

para escala de religiosidad en el trabajo.

Perspectiva de significado

con la religiosidad

- Considera el trabajo como
un llamado, una mision.

- Atribuye el talento en el
trabajo como un regalo de
Dios.

- Aprende y se desarrolla en

habilidades y sabiduria.

Perspectiva de

comunidad y

generosidad con la

religiosidad

- Preocupacion
companeros

trabajo.

- Practica moral e incita

a los demas.

- Contribuye al bien de

todos en el trabajo.

por

de

Fuente: Lynn, Naughton, & VanderVeen (Faith at Work Scale (FWS): Justification,Development, and

Validation of a Measure of Judaeo-Christian Religion in the Workplace, 2008).
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En base a lo expuesto en relacion al valor religion se establece la tercera hipétesis

de trabajo:

H3 El valor religién es significativo en la percepcién del desempefio en el trabajador.

2.4.2.3. Espiritualidad.

La espiritualidad en el trabajo y su relacion con el desempefio organizacional es un
tema que esta tomando importancia en los ultimos afios. Fahri (2010) la define como: “El
camino para encontrar un entendimiento profundo, sostenible, autentico, significativo,
holistico del ser existencial y su relacién e interconexién con lo sagrado y lo
transcendente; la espiritualidad no se considera una religion institucional debido a que
es caracterizada por un sentimiento humano individual, inclusivo, no confesional, y no
tiene una adherencia a creencias, rituales o practicas de una organizacion religiosa

especifica o tradicion”.

La espiritualidad es vista desde dos perspectivas, desde el nivel individual se puede
entender como una experiencia afectiva y cognitiva donde el empleado cree y siente una
conexién espiritual a su trabajo y area de labores. Desde un nivel organizacional se
entiende como una reflexion de los valores espirituales que son parte de la cultura
organizacional y es por tanto usado para determinar el comportamiento, la toma de

decisiones y la asignacion de recursos (Petchsawanga & Duchon, 2012).

La espiritualidad realza el bienestar de los empleados incrementando su moral,
compromiso y productividad, ademas de reducir el estrés, agotamiento y adiccion al

trabajo, logrando tener un sentimiento de plenitud, autenticidad en el trabajo, aumento
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de moral, honestidad y pertenencia. Ademéas genera a los empleados un sentido mas
profundo del significado y propésito del trabajo. Las empresas que promueven
espiritualidad permiten que los empleados desarrollen valores y creencias éticas en el
trabajo y los promueve a ser mas creativos y flexibles. Por dltimo la espiritualidad genera
un sentido de comunidad e interrelacién, lo que incrementa la adhesion al grupo, lealtad,
y sentido de pertenencia a la organizacion (Rego & Pina e Cunha, 2008), (Karakas,
2010), (Geigle, 2012), (MalikehBeheshtifar & Zare, 2013), (Ahmadi, Nami, & Barvarz,

2014).

Existe evidencia que hay una relacion positiva entre la espiritualidad y los resultados
obtenidos en el trabajo, no esencialmente en relacion a las actitudes, compromiso,
satisfaccion; pero si en los resultados finales de desempefio, (Petchsawanga & Duchon,
2012), en fortaleza mental que ayude a lidiar mejor con los problemas del trabajo
(Sprung, Sliter, & Jex, 2012), una mejor gestion de liderazgo (Reave, 2005), (Fry &
Matherly, 2006); por lo cual la espiritualidad debe ser considerada en el ambiente laboral

(Pérez Santiago, 2007).

La espiritualidad en el trabajo y su relacion con el desempefio se plantea desde tres
perspectivas que estdn basadas en la literatura: la primera es el bienestar en el trabajo;
la segunda es el significado y propésito del trabajo; y la tercera es el sentido de
interconexién y comunidad. Fahri (2010) lo plantea en la siguiente matriz con base en
investigaciones y académicos expertos en el tema (Ashmos & Duchon, 2000), (Garcia-
Zamor, 2003), (Duchon & Ashmos , 2005), (Dunn, Jurkiewicz, & Giacalone, 2005),

(Giacalone & Jurkiewicz, 2003), (Petchsawanga & Duchon, 2012).
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Tabla 3. Tres Perspectivas para beneficio de

organizaciones.
Descripcion de

Perspectiva de recursos

Perspectiva filoséfica

la espiritualidad en empleados vy

Perspectiva

Caracteristica
Enfocada en desarrollar

en los empleados

humanos
Bienestar en el trabajo

Propésito y significado

del trabajo

interpersonal
Sentido de

interconexion y

comunidad en el trabajo

El problema: lugares de

trabajo improductivos

Lugares de trabajo
emocionalmente

improductivos

Lugares de trabajo
espiritualmente

improductivos

Lugares de trabajo
socialmente

improductivos

Problemas principales /
Oportunidades /

necesidad

Estrés; agotamiento;
adiccion al trabajo;
absentismo; baja moral

y compromiso; letargo.

Materialismo excesivo;
pérdida de significado e
involucramiento; bajo
desempefio, alegria 'y

creatividad; atrofia.

Egocentrismo, avaricia y
egoismo; baja
pertenencia y cohesion;
ausencia de apoyo

social; entropia.

Resultados positivos por
incorporar la

espiritualidad

Aumento de moral y
compromiso; aumento
de bienestar de los
empleados; aumento de
la productividad de los

empleados

Aumento del sentido de
propdsito y significado
de trabajar;

Aumento de realizacién
y satisfaccion del
trabajo; aumento de
confianza y creatividad;

aumento de reflexion.

Aumento del sentido de
conexioén y comunidad;
Aumento de cohesion,
lealtad, y pertenencia;

relaciones de calidad

Beneficios ideales para

los empleados

Empleados con pasion
hacia el trabajo,
fortalecidos y

comprometidos.

Empleados conscientes,
autos reflexivos y

creativos.

Empleados bien
coordinados, amables y

comprensivos.

Lugares de trabajo con
sentido de espiritualidad
en el siglo 21 son:

Comprometidos y

trabajando con pasion.

Viven con el propdsito y

significado de trabajar.

Hay conexion siendo

amables.

Fuente: Fahri (Spirituality and performance in organizations: a literature review, 2010).
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En base a lo expuesto en relacion al valor espiritualidad se establece la cuarta

hipotesis de trabajo:

H4 El valor espiritualidad es significativo en la percepcion del desempefio en el
trabajador.

2.4.2.4. Dimension motivacion

La motivacién en los empleados es primordial para el éxito de cualquier empresa; por
medio de ella es posible alcanzar los niveles deseados de desempefio organizacional
(Ovidiu-lliuta, 2013). Greenberg (2011 _a) sugiere en términos generales que es la fuerza
motriz dentro de los individuos que trata de alcanzar una meta para satisfacer una
necesidad o expectativa, las cuales pueden ser categorizadas en motivaciones
extrinsecas e intrinsecas. La motivacion extrinseca esté relacionada a recompensas
tangibles como salarios, prestaciones, seguridad, promocién, contratos, ambiente de
trabajo y condiciones de trabajo. La motivacién intrinseca estd relacionada con
recompensas psicologicas como la oportunidad de usar las habilidades, sentido de reto
y logro, aprecio, reconocimiento, ser tratado con calidez y con sentido de preocupacion.
En conclusion la define como:

“La creacion de estimulos, incentivos y entornos de trabajo que permiten a las
personas rendir al maximo su capacidad. El eje central es dar a la gente lo que realmente
desean en el trabajo a cambio de productividad, calidad y servicio”.

Algunos autores Stella (2008), Greenberg (2011 _e), Taboli (2012), Zameer, Ali,
Wagar, & Muhammad (2014), James (2005) mencionan las principales teorias de
motivacion:

% Modelo de jerarquia de necesidades de Maslow.
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Greenberg (2011_b) menciona cinco niveles de necesidades (Ver fig. 11), las cuales
representan un orden de importancia y se van obteniendo conforme el individuo se va
desarrollando.

> Necesidades psicoldgicas. Incluye homedstasis como satisfacciéon de hambre y
sed, necesidad de dormir, de placer. Salario, condiciones de trabajo placenteras,
servicio de cafeteria.

> Necesidades de seguridad. Condiciones de trabajo seguras, beneficios de la
empresa, seguridad en el trabajo.

» Amor/sociales. Sentido de pertenencia, calidez, actividades sociales,
compafierismo, cohesién grupal, supervision amable.

» Estima/Ego. Implica auto respeto que es el deseo de confianza, fortaleza,
independencia, libertad y logro. Estima implica la reputacion, prestigio, estatus,
reconocimiento, atenciéon y aprecio. Factores como retroalimentacion por
desempefio, reconocimiento social, puesto.

> Autorrealizacion. Es el desarrollo y realizacién del potencial del trabajador. Son

Retos, oportunidad de creatividad, logros laborales, desarrollo en la organizacion.
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Autorrealizacion

Estima/ Ego

Amor / Sociales

Seguridad

Psicologicas

Figura 11. Modelo de jerarquia de necesidades de Maslow.
Fuente: Elaboracidn propia con adaptacion de Greenberg Jerald, Behavior in Organizations, p. 260-264
(2011_b).

+ Modelo de Expectativa de Porter y Lawler.

Greenberg (2011_d) menciona que el modelo va mas alld de las fuerzas
motivacionales y considera el desempefio como un todo. Sefalan que el esfuerzo
dedicado (fuerza motivacional) no conlleva directamente al desempefio. Es mediado por
habilidades y rasgos individuales y por el rol de percepcion de las personas. También
incluyen recompensas como variable de intervencion. El modelo se expresa en figura 12,
donde plantea los siguientes factores:

» Valor de recompensa (Cuadro 1). Es similar a valencia del modelo Vroom. Las
personas desean varios resultados (recompensas) que esperan alcanzar por
medio del trabajo. El valor otorgado a la recompensa depende del impetu de su

pretension.
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> Probabilidad percibida de esfuerzo-recompensa (Cuadro 2). Se refiere a la
expectativa de que ciertos resultados (recompensas) son dependientes de un
nivel dado de esfuerzo.

> Esfuerzo (Cuadro 3). Es el nivel que la persona se esfuerza y la energia que
muestra en una actividad dada.

» Habilidades y rasgos (Cuadro 4). El esfuerzo no lleva al desempeiio pero es
influenciado por caracteristicas individuales. Factores como inteligencia,
habilidades, conocimiento, entrenamiento y personalidad afectan la habilidad para
realzar dicha actividad.

> Percepcion de rol (Cuadro 5). Se refiere a la manera en la cual los individuos ven
su trabajo y el rol que deben adoptar.

» Desempeiio (Cuadro 6). Depende no solo de la cantidad de esfuerzo utilizado sino
también de las influencias de intervencidn de la persona como son las habilidades,
rasgos y sus percepciones de rol.

» Recompensas (Cuadro 7A y 7B). Son los resultados deseados. Recompensas
intrinsecas resultan de los mismos individuos que envuelven el sentido de logro,
de responsabilidad y reconocimiento (Motivadores Herzberg). Recompensas
extrinsecas resultan de la organizacion y las acciones de otros, se relacionan con
salario, condiciones de trabajo y supervisién (Factores de higiene de Herzberg).
La relacién entre desempefio y recompensas intrinsecas se muestran en linea
punteada, esto porque el grado de relacion depende de la naturaleza de trabajo.
Si el disefio del trabajo permite variedad y retos, de manera que la persona se

sienta capaz de recompensarse a si misma por el buen desempefio, existe una
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relacion directa. Cuando el trabajo no envuelve variedad y retos, no existe relacién
directa entre buen desempefio y recompensas intrinsecas.

» Recompensas percibidas equitativamente (Cuadro 8). Es el nivel de recompensa
gue las personas sienten que deben conseguir por el logro de desempefio
esperado.

» Satisfaccion (Cuadro 9). Es una actitud, un estado individual interno. Es
determinada por recompensas recibidas y el nivel percibido de recompensas de

la organizacion por un estandar de desempefio dado.

v Recompensas
Valor de p_erc_ibidas
recompensa equnatnéamente
1
Habilidades y
rasgos
4
Recompensas
intrinsecas
7A
y v Desempefio Vv Satisfaccion
,\é Esflgerzo A (Logro) 9
£ \
\ Recompensas
extrinsecas
7B
Esfuerzo percibido
-Probabilidad de Percepcion de rol
recompensa- 5
2

Figura 12. Modelo de motivacion Porter y Lawler.
Fuente: Elaboracidn propia con adaptacion de Greenberg Jerald, Behavior in Organizations, p. 260-264
(2011_b).

El modelo de teoria de expectativas conceptualiza tareas de poco esfuerzo como un

problema de baja motivacion, por esa razon, cuando los trabajadores perciben que sus
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contribuciones laborales no son valiosas, no valen reconocimiento, no tienen beneficio,

Nno sSon necesarias y son muy costosas; estas son razones y causas de baja

productividad. James Shepper (1995); Burke, William, & Tamara (1982); Duarte Magafa

(2006) en forma general concluyen lo siguiente:

>

Proveer incentivos no materiales por sus contribuciones, como proveer
retroalimentacion y evaluacién positiva por el buen trabajo y sus aportaciones.
Hacer que los individuos perciban sus contribuciones como indispensables. Dar
evaluacion positiva en casos especiales y no ser redundante; también dividir las
tareas para que cada contribuidor provea algo unico y esencial.

Evitar costos psicoldgicos, se refiere al sentimiento de explotacién cuando en un
equipo de trabajo algunos miembros se esfuerzan mas que otros y reciben la
misma evaluacién. Una forma de evitar este problema es cambiar las tareas de

forma grupal a individual o asignar tareas de forma equitativa.

+» Teoria de dos factores Herzberg (1987).

Se arraiga en dos conjuntos de necesidades:

>

Los factores de ‘higiene o mantenimiento’ sirven para prevenir insatisfaccion y son

aguellos relacionados con el medio ambiente laboral y extrinseco al trabajo.

= Politicas de la empresa y administracién, condiciones de trabajo, salario y
beneficios, nivel y calidad de supervision, estatus, seguridad en el trabajo,
comparierismo, vida personal.

Los factores ‘motivadores o crecimiento’ influencian al trabajador para alcanzar el

esfuerzo y desempefio deseado por la compafiia, son intrinsecos al trabajo.
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= Reconocimiento, sentimiento de logro, desarrollo, crecimiento,
responsabilidad, retos.

+ Teoria de meta, Locke (1996).

La proposicion basica es que las metas juegan parte importante en determinar el
comportamiento. Existe la importancia de percibir valor, el cual genera una experiencia
de emociones y deseos para luchar por las metas.

Locke and Latham (2006) mencionan que establecer metas con niveles altos de
dificultad promueve un alto nivel de desempefio contrario a realizar tareas faciles o no
claras. Habra una relacion positiva y directa entre la dificultad de la meta y el desempefio
de las tareas siempre y cuando la persona esta comprometida con la meta, tenga la
habilidad para desempefiarla y exista interés. El sentimiento de éxito en el trabajo se
produce en la medida en que la gente ve que son capaces de crecer y afrontar los retos
de trabajo mediante la aplicacion y el logro de objetivos que son importantes y
significativos. Metas en conjunto con auto eficacia, a menudo median los efectos de
otras variables potencialmente motivadoras, como rasgos de personalidad,
retroalimentacion, participacion en toma de decisiones, autonomia en el trabajo e
incentivos monetarios. Clasifican las siguientes categorias de estudio que han dado
progreso a la teoria de metas:

> Seleccion de meta. Auto eficacia, desempefio realizado, y varias influencias

sociales afectan el nivel en el que se establecen metas.

Conforme se van realizando metas, las personas se exigen cada vez metas mas altas.

» Metas de aprendizaje. Algunas veces metas complicadas no llevan a un mejor

desempefio, se hace enfoque en alcanzar la meta en lugar de adquirir las
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habilidades requeridas para alcanzarlas. Mejores resultados son obtenidos
cuando se asigna una meta que promueva ensefianza, debido que promueve una
mayor satisfaccion y mejora meta cognicién, es decir aspectos de planeacion,
monitoreo y evaluacion de progreso hacia la obtencién de las metas.

» Enmarcado. Asignar metas dificiles pueden ser no efectivas cuando la persona
las ve como una amenaza. Cuando una tarea es modificada para plantear nuevos
retos (pero con una dificultad constante), las personas que ven la situacién como
una amenaza (pensando en probable fracaso) alcanzan menores niveles de
desempefio que aquellos que ven la situacion como un reto (Pensando en éxito y
esfuerzo).

» Afecto. Personas que se les dificulta realizar sus metas tienen consecuencia en
afecto. El progreso en metas y su importancia son fuertes factores predictivos de
sentimientos de éxito y bienestar. Falta de realizacion de metas en la vida personal
esta relacionada con un bienestar general cuando la persona experimenta un
progreso de metas en su trabajo. Evidentemente el éxito en un ambito compensa
el fracaso en el otro.

» Metas de grupo. Metas individuales que son compatibles con las del grupo genera
desempefio grupal. Informacion y retroalimentacion proporcionada al grupo sobre
las tareas genera mayor desempefio.

» Metas y rasgos. Personas con una orientacion de metas hacia aprendizaje tienden
a escoger tareas en las que puedan adquirir conocimiento y habilidades. Aquellas
con metas orientadas a desempefio tienden a evitar tareas donde puedan ser

juzgados desfavorablemente debido a posibles errores que puedan cometer;
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debido a eso tienden a escoger tareas faciles las cuales puedan exponerlos de
buena manera ante los ojos de otros. Metas orientadas al aprendizaje es efectiva
para incrementar el desempefio.

» Metas macro nivel. Metas de crecimiento en conjunto con auto eficacia y vision
organizacional predicen significativamente el crecimiento futuro. Estos tres
motivadores intervienen completamente en los efectos en crecimiento en dos
rasgos de personalidad: pasion por el trabajo y tenacidad.

> Metas y su detonador subconsciente. Tipicamente una meta una vez aceptada y
entendida permanece en la periferia de la conciencia como un punto de referencia
para orientar y dar sentido a las acciones mentales y fisicas posteriores. Metas
gue estan en el subconsciente afectan el rendimiento.

De forma general las metas deben ser especificas, aceptadas, promover aprendizaje,
dificiles de hacer pero factibles de realizar y deben trabajarse en grupo. Se debe
proporcionar retroalimentacion y son mas efectivas cuando se usan para evaluar el
desempefio; las fechas compromiso mejoran su efectividad (Lunenburg, 2011).

Uwe & Hartwig (2000) mencionan que una administracion basada en participacion
de personal ayuda a incrementar la productividad principalmente por medio del
incremento de tareas y que sean de forma clara. Recientemente se han criticado los
principios “Tayloristas” que recomiendan la separacién de labores manuales de las
labores intelectuales; esto no cumple los requerimientos de la accion de economia

moderna por dos razones:

! (Radetich Filinich, 2016) Conjunto de estrategias llamadas también administracion cientifica del trabajo la cual
esta enfocada en lograr el maximo rendimiento de la fuerza laboral y de los equipos de produccion.
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> El proceso industrial se ha vuelto mas complejo y dinAmico. Los gerentes no tiene
la posibilidad de adentrarse a los detalles del proceso e instruir a los trabajadores.
Los miembros de equipos de trabajo debe tomar estas responsabilidades.

» Los trabajadores de la actualidad se motivan por tomar responsabilidad por la
planeacion y realizacion de su trabajo, en caso contrario se generan conflictos,
rechazo de tareas asignadas por lo gerentes, resultando en baja motivaciéon y
decremento de la productividad.

En conclusion, para realizar mejoras potenciales en motivacion laboral y
productividad y obtener cambios significativos en la actitud de los trabajadores es
necesario tener grupos de trabajo orientados en tareas, Duarte Magafa (2006),
soportados por un sistema de medicidon y retroalimentacién que esté enfocado en
aspectos de su desempefio (Burke, William, & Tamara, 1982), (Srivastava & Kailash,
2011).

Se aconseja:

> Establecer tareas individuales que promuevan retos y metas en los trabajadores.

» Tareas 0 metas que reten al trabajador pueden estimular el aprendizaje y su
desempeifio.

> Elaborar puestos de trabajo que proporcionen recursos y mas responsabilidad a
los trabajadores.

» Promover un ambiente laboral saludable. Un ambiente con trato justo y estabilidad
laboral. El reconocimiento, entrenamientos y oportunidades de aprendizaje

mejoran la productividad.
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Se puede integrar la teoria de metas con la teoria de motivacion de logro McClelland,
Greenberg (2011 _e), la cual consta de tres necesidades de motivacion.
> Necesidad de alcanzar éxito. Seleccionar metas que implique retos en las cuales
exista responsabilidad por fracaso y éxito. No existe disponibilidad en aceptar y
participar en metas que representa alta probabilidad de fracaso.
> Necesidad de Autoridad (Tendencia a manipular y controlar a otros). Tratar de
influenciar a otros, se prefiere trabajar en condiciones de competencia y siempre
se busca ganar reputacion.
> Necesidad de pertenecer. Tendencia a interactuar con los demas.
McClelland ha identificado cuatro caracteristicas de personas con fuerte necesidad
de logro: 1. Prefieren tareas o metas de dificultad moderada, la oportunidad de reto y
éxito generara mayor satisfaccion. 2. Prefieren responsabilidad personal por desempefio,
gustan obtener el éxito a través de su propio esfuerzo y habilidades; la satisfaccion se
deriva del cumplimiento de metas y reconocimiento. 3. Buscan una retroalimentacion
clara y precisa de como estan desempefiandose para determinar su adherencia a las
metas. 4. Son mas innovadores, buscan constantemente tareas que sean un reto para
ellos.

% Modelo de caracteristicas de trabajo para motivacion laboral.

Hackman & Oldham (1976) proponen un modelo que especifica las condiciones bajo
las cuales los individuos se tornan internamente motivados para realizar efectivamente
sus labores. El modelo se enfoca en la interaccion entre tres clases de variables:

> Los estados psicolégicos de los empleados que deben estar presentes para

desarrollar un comportamiento de motivacién interna.
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> Las caracteristicas de trabajo que pueden crear los estados psicoldgicos.

> Los atributos que determinan que tan positivamente la persona respondera a un

trabajo complejo y retador.

En el nivel mas general, cinco dimensiones centrales son vistas como los
generadores de los tres estados psicoldgicos, que a su vez generan ciertos beneficios
en el resultado de trabajo y personal. El enlace entre las dimensiones centrales y los
estados psicologicos criticos; y estos con los resultados personales y de trabajo se

muestran moderados por la fuerza necesaria para crecimiento del empleado, figura 13.

: : Estados Resultados
Dimensiones St
psicolégicos personales y de
centrales s X
criticos trabajo
-Habilidades variadas Significado
-ldentidad con tarea ter>;;i;ear_|cr)71entado del Alta motivacion
-Importancia de tarea ) interna
Alta calidad de
Responsabilidad desempefio laboral
5 experimentada por ~
Autonomia > resultados del trabajo

Alta satisfaccion
con el trabajo

. B Conocimiento de los
Retroalimentacion > resultados de las Bajo absentismo y
actividades del trabajo. rotacién

Fuerza necesaria para
crecimiento del empleado

Figura 13. Modelo de caracteristicas de trabajo para motivacién laboral.
Fuente: Elaboracién propia con adaptacion de Hackman & Oldham, Motivation through the Design
of Work: Test of a Theory (1976).

Las cinco dimensiones centrales se explican enseguida:
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» Habilidad variada. Es el grado en el cual un trabajo requiere una variedad de
diferentes actividades para llevar a cabo el trabajo, el cual envuelve el uso de un
ndmero de diferentes habilidades y talento de la persona.

> ldentidad con tarea. Es el grado en el cual el trabajo requiere plena realizacion de
un todo, es decir hacer la tarea de principio a fin con un resultado visible.

» Importancia de tarea. Es el grado en el cual el trabajo tiene un impacto substancial
en las vidas o trabajo de otras personas, dentro o fuera de la organizacion. Cuando
un individuo entiende que el resultado de su trabajo tiene un efecto importante en
el bienestar de otra persona, la importancia de ese trabajo es mayor.

» Hacia responsabilidad experimentada. La caracteristica de trabajo predicha
para provocar sentimiento de responsabilidad por los resultados del trabajo es
llamada autonomia.

= Autonomia. Es el grado en el cual el trabajo provee libertad substancial,
independencia y discrecién al individuo para planear su trabajo y determinar la
forma en que sera desempefiado.

» Hacia conocimiento de resultados. La caracteristica de trabajo que fomenta el
conocimiento de resultados se llama retroalimentacion.

» Retroalimentacion. Es el grado en que se obtiene informacion clara y directa
acerca de la efectividad del desempeiio.

Las metas que promuevan aprendizaje tienen un impacto positivo en el desempefio

(Utman, 1997). Recompensas, reconocimientos y retroalimentacion en desempefio

tienen influencia positiva en motivacion (Ovidiu-lliuta, 2013). Autoridad, autonomia,
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estabilidad laboral, dar responsabilidad, tienen alto impacto en desempefio (Uzonna,
2013) .
En base a lo expuesto en relacion al valor motivacion laboral se establece la quinta

hip6tesis de trabajo:

H5 El valor motivacién laboral es significativo en la percepcién del desempefio en el
trabajador.

2.4.2.5. Dimension satisfaccién Laboral

Se puede definir la satisfaccion con enfoque en el rol del empleado en el lugar de

trabajo como:
Orientaciones efectivas por parte de individuos hacia roles de trabajo que estén
desempefiando, lo cual representa una combinacion de sentimientos positivos y
negativos que los trabajadores tienen hacia su trabajo y el grado en el cual sus
expectativas coinciden con las recompensas recibidas (Aziri, 2011).

Estudios han demostrado un considerable y excepcional impacto de la satisfaccion
laboral en la motivacion de los trabajadores, mientras que el nivel de motivacion tiene un
impacto en la productividad y en el desempeiio de las organizaciones (Argyle, 1989),
(Valdés Flores, 2001), (Judge & Saari, 2004), (Christen, lyer, & Soberman, 2006),
(Edwards, Bell, Arthur, & Decuir, 2008), (Jones, Jones, Latreille, & Sloane, 2008), (Nimali
P., Khatibi, Navaratna, & Chinna, 2014). No obstante la relacion entre satisfaccién y
desempefio es un tema que ha generado mucho debate y controversia (Greenberg,
2011 o).

Satisfaccion laboral esta bajo la influencia de una serie de factores relacionados con

la naturaleza de trabajo, oportunidades de desarrollo, direccion, grupos de trabajo y
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condiciones laborales. En forma concreta aspectos relacionados con mayor satisfaccion

se describen a continuacion:

>

Eficacia en las tareas, progreso en metas, temperamento positivo, relacion
desempefio con recompensas, caracteristicas del trabajo, necesidad de logro y
éxito (Judge, Joyce, Thoresen, & Patton, 2001).

Seleccion de personal con base en su experiencia, inteligencia y
determinacion, establecimiento de expectativas o metas claras, motivar a las
personas ayudandoles a identificar y superar sus debilidades, desarrollar a
la persona ayudandole a aprender y a ser ascendida, apoyo , reconocimiento y
respeto esencial a la persona (Vargas Téllez, 2008).

El factor dinero no tiene importancia en la productividad pero el trabajo en si y la
supervision juegan un importante rol. La percepcion de congruencia entre factores
personales y factores promovidos en la organizacion definitivamente influencia en
la satisfaccion laboral (Ramandeep, 2012)

La satisfaccion incrementa por un buen desempefio en el trabajo, debido al
esfuerzo y habilidad. Las compensaciones, la participacion en las utilidades, un
buen clima social, tareas trascendentales y calidad en retroalimentacion de
supervisor promueven un mayor esfuerzo (Christen, lyer, & Soberman, 2006).

La satisfaccion se obtiene por medio de establecimiento de metas de alto nivel,
expectativas de logro, recompensas que resultan del comportamiento y la equidad
percibida por estas. Cuando las personas actian efectivamente en el trabajo,
estas experimentan satisfaccion y por consecuencia una actitud positiva hacia el

trabajo (Rosser & Mamiseishvili, 2011), (Brikend, 2011).
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» Participacibn en toma de decisiones, autonomia para realizar tareas,
comunicacién horizontal (no vertical) con trabajadores, trabajo en equipo, rotacién
de funciones, apoyar practicas de recursos humanos y entrenamiento esta
relacionado con una mayor satisfaccion (Bauer, 2004), (Bartling, Fehr, & Schmidt,
2012).

» Komal Khalid & Masood Qureshi (2007), Jacques (2000) sefialan que la
participacion es la influencia que comparten individuos con jerarquias desiguales
para la toma de decisiones, el manejo de informacion, y la solucién de problemas.
La participacion juega un papel determinante en la satisfaccion laboral, ya que es
un medio para obtener una mayor productividad y compromiso del trabajador, esto
a traves de la toma de decisiones.

La participaciéon de los empleados satisface necesidades, lo que conduce a la
satisfaccion laboral, la cual refuerza la motivacion y por consecuente mejora la eficiencia,
productividad, compromiso y bienestar. (TCHAPCHET, 2013); (Ravenswood, 2011);
(Ojokuku & Sajuyigbe, 2014) . Es critico el rol de gerentes y supervisores en utilizar sus
habilidades de liderazgo para lograr la participacion de los trabajadores, impartir
imparcialidad y obtener altos indices de desempefio. (Kees Looise, Torka, & Ekke
Wigboldus, 2011).

En base a lo expuesto en relacion al valor satisfaccion laboral se establece la sexta

hip6tesis de trabajo:

H6 El valor satisfaccion laboral es significativo en la percepcion del desemperio en
el trabajador.
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2.4.2.6. Dimension liderazgo

De acuerdo a Koontz & Weihrich (1999) el liderazgo es el arte o proceso de influir en
las personas para que contribuyan voluntaria y entusiastamente al cumplimiento de
metas grupales.

En la actualidad un lider ejerce diferentes tipos de liderazgo, dependiendo de
situaciones especificas y las expectativas de los miembros de la organizacién
combinando el estilo de liderazgo transaccional con el transformacional (Mendoza
Torres & Ortiz Riaga, 2006). Aunque hay varios estilos de liderazgo, se concluye que
ninguno es mejor que otro, las investigaciones muestran que el administrador debe
adaptarse a los recursos y requerimientos con los que cuentan (Berdecia Cruz, Gonzalez
Dominguez, & Carrasquillo Rios, 2013), (Prada Ospina, 2013), (Obiwuru, Okwu, Akpa, &
Nwankwere, 2011), (Ogbonna & Lloyd, 2000).

Mendoza Torres & Ortiz Riaga (2006) menciona que Burns en 1978 plante6 el
liderazgo transaccional como la manera de identificar las necesidades de los
subordinados para cumplir sus metas, aclarar funciones y tareas, implementar una
estructura organizacional, premiar el desempefio y tomar en cuenta las necesidades
sociales de sus seguidores. Su fin es trabajar intensamente e intenta dirigir con toda
eficiencia y eficacia.

Bass (1990) describe al liderazgo transformacional como liderazgo de desempefio
superior; ocurre cuando los lideres generan en sus empleados un interés y pertenecia
hacia el proposito y bienestar del grupo, sin buscar intereses personales. Los resultados
se alcanzan por medio de carisma e inspiracién hacia los seguidores, satisfaciendo las

necesidades emocionales de cada empleado y estimulandolos intelectualmente.
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Bass en conjunto con Bruce Avolio proponen el modelo de rango completo (“Full

Range Leadership Model”, FRL) el cual incluye componentes del liderazgo transaccional

y transformacional. Las ocho dimensiones de liderazgo que conforman la base del

modelo son:

« Lider transformacional;

>

Carisma. Provee un sentido de visién y misién, inculca orgullo y se gana el respeto
y confianza, es integro con alta moralidad, da la cara en tiempo de crisis y celebra
el éxito con su gente.

Inspiracion. Trasmite altas expectativas, expresa los propdsitos importantes de
una manera simple, promueve habilidades de seguidores para un mejor enfoque
y esfuerzo.

Estimulo intelectual. Promueve la inteligencia, razonamiento y solucion de
problemas.

Consideraciéon individual. Da atencion personal, trata a cada empleado

individualmente, da consejos y enseiia.

«+ Lider transaccional:

>

Reconocimiento contingente. Hace arreglos y promete recompensas a cambio de
esfuerzos y buen desempefio, reconoce los logros.

Administracion activa por excepciéon. Esta al pendiente de incumplimiento de
reglas y estdndares, toma accion correctiva en caso necesario.

Administracion pasiva por excepcion. Solo interviene cuando el estandar no se
cumple.

Laissez-Faire o dejar hacer. No toma responsabilidad, evita tomar decisiones.
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El modelo de rango completo (FRL) es la base que puede utilizarse para alcanzar

los objetivos de desempeiio que buscan las empresas en sus trabajadores (Cebula, et

al., 2012), (Packard, 2009).

En la siguiente tabla se plantea un marco de caracteristicas y cualidades que influyen

en el desempefio de los trabajadores, tomadas como referencia de investigaciones

hechas sobre liderazgo (Latona, 1972), (Hoffman & Mehra, 1999), (Valdés Flores, 2001),

(Singapore Productivity Association, 2010), (Koech & Namusonge, 2012), (Garza Ponce,

2012), (Regent University School of Business and Leadership, 2013), (Pater, 2013),

(Harkins, 2014).

Tabla 4. Estilo de liderazgo transformacional

Carisma

Inspiracion

Estimulo intelectual

Consideracién

individual

e Muestra un alto grado
de representacion para
su grupo de trabajo.

¢ Honesto.

¢ Establece sentido de

comunidad en el grupo.

o Interés por e
ambiente y condiciones
de trabajo.

e Incrementa
autoestima y
satisfaccion.

e Provee confianza y
apertura.

¢ Establece un sistema
de

efectivo.

comunicacion

¢ Da direccion al grupo
que dirige.

e Apoyo Yy esfuerzo
hacia las necesidades
del subordinado.
¢ Define metas,
iniciativas y proyectos
relevantes.
e Establece retos vy
desafio al trabajo.

e Establece estrategias
de entrenamiento.
e Promueve

de

crecimiento sus

trabajadores.

e Perdona errores y
promueve aprendizaje
de estos.

e Promueve
participacion toma de
decisiones en los
subordinados vy libertad
para trabajar.

e Fomenta un ambiente
de

creatividad

innovacién y

¢ Disposicion a
escuchar.

e Reduce ansiedad
laboral.

e Establece metas o
tareas razonables y

justas para los
subordinados.
e Compenetra con los

subordinados

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 5. Estilo de liderazgo transaccional
Administracion activa por Administracion pasiva  por

Reconocimiento contingente.

excepcion excepcion.
¢ Retroalimenta, promueve|e Establece relaciones de| Delega poder.
reconocimiento e incentiva. colaboracion.
¢ Planteareglas y lineamientos aje Resuelve conflictos,

seguir pero también brindalinterdependencia y evita
flexibilidad. egoismo

e Genera una fuerte posicion de
autoridad pero buena relacion

con subordinados

Fuente: Elaboracion propia.

En base a lo expuesto en relacion al valor liderazgo se establece la séptima hipotesis

de trabajo:

H7 El valor liderazgo es significativo en la percepcion del desempefio en el trabajador.

2.4.2.7. Dimension clima organizacional

El clima organizacional es la percepcion conjunta de los empleados hacia una
organizacion en términos de préacticas, politicas, procedimientos y reconocimientos;
incluyendo las percepciones de recursos humanos (Bowen & Ostroff, 2004); (Midlej Silva
& Vicente Lorente, 2009); (Griffith, 2006); (Lars, 2010).

El clima esta directamente influenciado por los administradores (Lideres) los cuales
afectan la motivacién y el comportamiento de sus trabajadores (Ahmad Raza, 2010). Las
organizaciones deben enfocarse en factores de clima que estén relacionados con el

crecimiento y desarrollo personal ya que estos afectan el comportamiento en el trabajo,
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la efectividad y eficiencia (Lichtman, 2007), (Permarupan, Al- Mamun, Ahmad Saufi, &

Binti Zainol, 2013).

Jones y James en 1979 identificaron conceptos de clima organizacional relacionados
con roles en el trabajo, liderazgo, trabajo de grupo y caracteristicas organizacionales, los
cuales se simplifican en los siguientes factores: (Gordon Davidson M. C., 2000).

» Conflicto y ambigtedad. Es el conflicto percibido en metas y objetivos
organizacionales, combinado con la ambigtiedad de roles y estructura organizacional,
la falta de cooperacion interdepartamental y una deficiente comunicacion por parte de
la gerencia. También incluye una mala planeacién y elaboracién de trabajo, falta de
conocimiento de las necesidades y problemas del empleado y por ultimo falta de
equidad, justicia y objetividad en el proceso de recompensas.

> Retos laborales, importancia y variedad. Es el trabajo percibido como un reto,
importante para la empresa, que involucra una variedad de actividades, incluyendo
lidiar con personas. Representa autonomia y provee retroalimentacion, demanda altos
estandares de calidad y desempefio.

> Facilitacion y soporte del lider. Son los comportamientos percibidos del lider, el grado
en el cual es visto con relacién a la ayuda que provee para alcanzar las metas de
trabajo por medio de planeacioén, programacién de tareas, etc., asi como la medida en
gue facilita las relaciones interpersonales y provee su soporte personal.

» Cooperacion grupal, compafierismo, calidez. Relaciones entre los miembros del grupo
y el sentirse orgullosos de pertenecer a él.

» Espiritu profesional y organizacional. Es la imagen externa percibida y el potencial

deseable de crecimiento ofrecido por el trabajo y por la organizacion. Ademas de la
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percepcion de una atmosfera abierta que expresa sentimientos y formas de pensar,
confianza en el lider, y politicas organizacionales consistentemente aplicadas en
combinacién con expectativas de funciones de no conflicto y reduccién de presion en
el trabajo.

> Estandares del trabajo. Es el grado con el que es visto el trabajo en relacion a
estandares rigidos de calidad y puntualidad, combinado con tiempo insuficiente, mano

de obra, entrenamiento y recursos para completar las tareas.

Investigaciones han demostrado que existe una relacion entre clima organizacional y
desempefio; (Patterson, Warr, & West, 2004); (Rodriguez M., Paz Retamal, Lizana, &
Cornejo, 2011); (Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez, & Cafiedo
Andalia, 2009); (Zirak, Azizzadeh, Bahrami, & Sarihi Sfestani, 2013); (Midlej Silva &
Vicente Lorente, 2009); (Malcolm G., et al., 2005); (Lars, 2010). Algunas dimensiones

halladas que influyen en el desempefio son:

Tabla 6. Dimensién clima organizacional relacionada con desempefio

Conflicto y ambigledad. Facilitacion y soporte del lider. Espiritu profesional

Retos laborales, importancia y Cooperacion grupal, organizacional.

variedad. compaferismo y calidez. Estandares del trabajo.

e Innovacion, nuevas y mejores|e Manejo de conflictos. e Preocupacion por bienestar del
maneras de hacer las cosas. ¢ Buen trato con el personal,jempleado.

¢ Responsabilidad y autonomia, tener|(Calidez) ¢ Identidad con la empresa.

libertad en realizacion de tareas yle Apoyo de superiores alle Satisfaccion Laboral.
participacion en toma de decisiones. |trabajador.
e Recibir reconocimiento cuando se

hace buen trabajo.

Fuente: Elaboracién propia.
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En base a lo expuesto en relacion al valor liderazgo laboral se establece la octava

hipotesis de trabajo:

H8 El valor clima organizacional es significativo en la percepcion del desempefio en
el trabajador.

2.5. Disefio de lainvestigacion.

Partiendo de las hipoétesis de trabajo planteadas, en este capitulo se detalla la
metodologia que fue empleada en el presente estudio empirico para buscar una
respuesta a los cuestionamientos que se establecen y se pretenden resolver en esta
investigacion, se realiza una propuesta de disefio metodolégico con caracteristicas tipo
sistémica que contribuya a la resolucién de este estudio, la cual, se establece en los
siguientes aspectos metodoldgicos.

La investigacion tiene un enfoque mixto; dado que el origen de los instrumentos de
estudio son planteados en un contexto de percepcién de valores humanos, se ha
considerado en términos de corte inicial cualitativo; consecuentemente se establece un
enfoque cuantitativo debido a que se plantea un problema de estudio delimitado y
concreto bajo un esquema estructurado; se realizd una revision de literatura que conlleva
al establecimiento de un marco tedrico y establecimiento de pruebas de hipétesis;
posteriormente se realiza recoleccion de datos fundamentados en la medicién de
variables contenidas en las hipoétesis; y finalmente se realizan analisis de los datos
mediante métodos estadisticos con el fin de explicar y predecir los fendmenos
investigados, buscando relaciones causales entre los elementos (Hernandez Sampieri,

Fernandez collado, & Baptista Lucio, 2010).
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Esta investigacion:

% Se considera empirica ya que lleva a cabo observacién y evaluacién de fendmenos;
establece suposiciones de la evaluacion realizada y establece un fundamento de
estas; se revisan los supuestos por medio de pruebas y analisis.

+ Se considera de tipo exploratorio ya que investiga un problema poco estudiado en la
region objeto de estudio.

+ Se supone descriptivo debido a que especifica las propiedades, caracteristicas del
personal estudiado. Se pretende medir y recolectar informacion de manera
independiente sobre las variables de estudio con el fin de hacer un analisis posterior.

+«» Es correlacional ya que busca conocer la relacion o grado de asociacion que existe
entre las variables de estudio.

+ Se considera no experimental ya que no se realizan pruebas de causa- efecto ni se
manipulan las variables bajo el contexto que se realizan las observaciones; a partir
de los hallazgos se haran analisis e interpretaciones para obtener conclusiones.

% Se considera tipo transversal ya que la recoleccion de datos se realiza en un Unico
momento y de disefio correlacional-causal ya que describen las relaciones entre dos
0 mas variables. Esta investigacion desea estudiar como los valores con enfoque
humano influyen en el desempefio de los trabajadores de lineas de produccion de la
industria maquiladora en un marco temporal determinado; observar cuales son los
valores preponderantes en el desempefio evaluando su nivel de correlacién y
posteriormente la relacion causal entre las variables. (Hernandez Sampieri,
Fernandez collado, & Baptista Lucio, 2010).

» Marco Temporal. 2016-2017.
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» Marco espacial. Empresa Maquiladora de giro de productos médicos, de origen

norteamericano en la ciudad de Tijuana Baja California.

Tabla 7. Disefio de la investigacion

Disefio de la investigacion Caracteristicas

propuesta

En base al analisis Investigacion empirica

En base al enfoque Investigacion Mixta (Cualitativa/Cuantitativa)

En base a su alcance Exploratorio, descriptivo y correlacional.

En base al tipo No experimental, transversal y correlacional-
causal

Fuente: Elaboracién propia con datos de (Hernandez Sampieri, Fernandez collado,
& Baptista Lucio, 2010).

La fase de investigacion empirica involucra un conjunto de pasos sisteméaticos que
son realizados para complementar la metodologia que es usada en el enfoque de
investigacion.

En los capitulos anteriores se han presentado los fundamentos tedricos para
aproximar el objeto de estudio de esta tesis doctoral y plantear asi la propuesta de
analisis de los valores con enfoque humano, con el objetivo de concluir una relaciéon con
el desempefio laboral y que nos permita de esta manera obtener evidencia empirica para

lograr el cumplimiento de la metodologia e investigacion planteadas.
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Investigacion empirica

v

v

v

v

Informacion Enfoques de Estrategias de Metas
documental Investigacion Investigacion Esperadas
Articulos . Exploratorio Interpretacion
_ Mixta 2
Académicos Descriptivo y de resultados
¢ correlacional ¢

Libros ¢

Comprobar
No experimental, hipétesis
i Transversal y ¢
Tesis Correlacional causal |

Conclusiones |

Figura 14. Diagrama de Investigacion empirica.
Fuente: Elaboracion propia.

2.5.1. Construccion del modelo tedrico de estudio.

Para analizar los efectos que tienen los valores individuales, grupales y
organizacionales se construye un modelo de estudio, que sustentando en la revision de
la literatura permite representar la relacion de cada una de las variables con respecto
una de otras, ademas de determinar cuales son los efectos directos para el desempefio
de capital humano (figura 15).

% Para el caso del nivel individual, esta sustentado en teorias de motivacion las cuales
establecen contribuciones conceptuales de enfoque psicolégico que tratan las
variables latentes motivacion y satisfaccion.

% Para el caso del nivel grupal, esta respaldado por la estructura de la organizacién que
estable contribuciones conceptuales de enfoque de psicologia social que trata las

variables latentes liderazgo y clima organizacional.
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« Para el caso del nivel organizacional, esta basado en los valores culturales que
establece contribuciones conceptuales de enfoque antropolégico que trata las

variables latentes familia, religion y espiritualidad.

Los factores de motivacion estan relacionados entre si y proveen las herramientas
para alcanzar un desempefio de alto nivel, esto a través de un liderazgo que tenga
enfoque humano y que busque alcanzar un clima organizacional 6ptimo, que consideré
los valores culturales de los trabajadores como son la familia, religion y espiritualidad. De

esta manera se obtiene un modelo global con enfoque en los trabajadores que aborda el

comportamiento organizacional.

! o j 5 . Variables . l
Unidad de analisis .~ Contribuciones Conceptuales independientes - 4 Resultado
I Valores Culturales Conflicto familia <> Trabajo __)@
(Tiempo, estrés y comportamiento organizacional)
Nivel de Religiosidad €-> Relacion, Significado y Comunidad |—_)@
organizacion
2 ol Espiritualidad <-> Propoésito, bienestar e interconexion Espiritualidad ]
antropoldgico E £ > e N
Estructura de la - : Conﬁar?za i e -
organizacion rd I Cgmur_u‘cauon + Toma de decisiones en
- Direccion grupo
« Desarrollo « Aprendizaje _)I Liderazgo I | Salida
« Retroalimentacion « Proveer herramientas humana
+ Equipos de trabajo + Enfoque a la calidad T
- Politicas « Recompensas Y
Clima | v
H Organizacional
Nivel del grupo Desempefio
Teorias de 3| + Toma de decisiones - Logros
motivacion individuales + Retos
» Aprendizaje « Igualdad
+ Reconocimiento « Desarrollo )l Motivacion |
« Enfoque en tareas
Y
7 = |
Nivel Individual

Figura 15. Representacion del modelo propuesto para analisis del comportamiento
organizacional.

Fuente: Elaboracion propia.
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En base al planteamiento del modelo propuesto presentado, se establecen tres

diagramas que establecen el estudio para cada una de las variables:

« El modelo de nivel de organizacion antropolégico esta compuesto por tres
dimensiones: familia, religion y espiritualidad con 7, 9 y 6 items de estudio
respectivamente. Se establece el desempefio como variable dependiente con 12

items de estudio. Ver figura 16.
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Figura 16. Representacion del modelo propuesto para nivel organizacion.
Fuente: Elaboracion propia.
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+« El modelo de nivel individual esta compuesto por dos dimensiones: motivacion y
satisfaccion con 8 items de estudio para ambas variables. Se establece el desempefio

como variable dependiente con 12 items de estudio. Ver figura 17.
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Figura 17. Representacion del modelo propuesto para nivel individual.
Fuente: Elaboracion propia.
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+» El modelo de nivel grupal esta compuesto por dos dimensiones: clima organizacional

y liderazgo con 10 y 8 items de estudio respectivamente. Se establece el desempefio

como variable dependiente con 12 items de estudio. Ver figura 18.
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Figura 18. Representacion del modelo propuesto para nivel grupal.
Fuente: Elaboracion propia.

Se hace énfasis que los modelos presentados sufren cambios a lo largo del estudio,

ya que son sometidos a pruebas de fiabilidad y validez y de ser requerido se realizan
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ajustes para asegurar que los datos explican los modelos planteados. Mayor detalle

sobre los procesos de evaluacion sera explicado en los capitulos subsecuentes.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA
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3.1. Metodologia

Se requiere un analisis teorico sobre los estudios desarrollados en el tema, utilizando

las siguientes estrategias:

+* Revision de literatura:

>

Elaborar un marco contextual sobre investigaciones realizadas en la industria
maquiladora en Tijuana y en el pais, que tenga relacion con el factor humano y un
enfoque en el desempefio laboral.

Realizar una investigacion del marco teérico de los conceptos que componen las
variables de estudio de esta investigacion; por medio del analisis de literatura
académica relevante sobre el tema, consulta de bases de datos actuales para
obtencién de tesis doctorales, articulos académicos y otros medios de informacion

gue den acceso a la bibliografia relevante en el tema investigado.

++ Objetivos e hipotesis:

>

>

>

Planteamiento de objetivos de la investigacion de acuerdo a las hipoétesis
planteadas con anterioridad.

Revision de diversos modelos que relacionan las variables de estudio
determinando los sujetos de investigacion.

Construir un modelo tedrico que establezca la relacion entre las variables.

Planteamiento de las hipotesis de trabajo.

+» Disefio de la metodologia.

>

>

Disefio de la investigacion.

Definicion del contexto de la investigacion, poblacién y muestra.
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> Revisidon de literatura para los instrumentos de medicion de cada una de las
variables y su determinacion para ejecutar esta investigacion. Definicion de los
métodos de andlisis de datos utilizados. Examinar ideas contempladas en la
literatura con el fin de que se establezcan de manera precisa el disefio de la
investigacion y la conformacion de los instrumentos de recoleccion de datos que
se utilizaran.

> Disefo de encuesta tipo Likert de 5 puntos como instrumento de recoleccién de
datos con adaptacion de literatura consultada.

» Validacion del instrumento.

> Evaluacion de los resultados obtenidos por medio del valor Alpha de Cronbach, el
cual debe ser superior a 0.70 (Nunnally, 1978) para cada una de las variables
latentes y constructos.

+» Trabajo de campo y andlisis de datos

> Recoleccion de al menos 94 observaciones de la muestra. Aplicacion de
instrumentos de recoleccion de datos para determinar de forma concluyente una
conclusién adecuada a la demostracion de hipétesis de acuerdo al disefio de la
investigacion.

» Capturay analisis de los datos obtenidos empleando paquetes estadisticos SPSS
23 y AMOS 23

> Andlisis descriptivo de los datos obtenidos.

» Andlisis del modelo mediante ecuaciones estructurales para determinar la

correlacion causal entre las variables de estudio y el desempefio laboral.
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% Resultados, discusion y conclusiones.
» Comprobacion de las hipétesis establecidas.
> Interpretacion de los resultados obtenidos.

> Determinar las conclusiones y aportaciones de la investigacion.

Metodologia de Investigacion
Comportamiento Organizacional

Desemperio laboral
del trabajador

v

Industria Maquiladeora

Tijuana — México — Empresa origen

norteamericano
Valores Valores Valores
Culturales Individuales Grupales

Familia- Religion— Espiritualidad
Motivacion — Satisfaccion
Liderazgo — Clima Organizacional

v

Disefio de investigacion

v

Trabajo de campo/ Analisis de resultados

v

Interpretacion de resultados

v

Conclusiones «— Comprobacion de hipétesis —p Recomendaciones

Figura 19. Proceso metodolégico de investigacion.
Fuente: Elaboracion propia.
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3.2. Contexto de la investigacion

La industria manufacturera es un elemento fundamental para el desarrollo econémico
del pais, tanto por su contribucion al empleo, como por su aportacion al Producto Interno
Bruto (PIB). En México, de acuerdo con datos del Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia representa el 16.5% del PIB siendo asi el mayor contribuidor, por encima del

comercio (INEGI, 2013).

Tabla 8. Estructura porcentual del producto interno bruto por sector de actividad econémica
Actividad econémica Porcentaje

Industrias manufactureras 16.8
Comercio 15.7
Servicios inmobiliarios y de alquiler de bienes muebles e intangibles 11.9
Construccion 7.3
Mineria 6.8
Transportes, correos y almacenamiento 5.9
Servicios financieros y de seguros 4.6
Actividades legislativas, gubernamentales, de imparticion de justicia y de 3.6
organismos internacionales y extraterritoriales

Informacion en medios masivos 3.5
Servicios educativos 3.5
Servicios de apoyo a los negocios y manejo de desechos y servicios de 3.1
remediacién

Agricultura, cria y explotacién de animales, aprovechamiento forestal, pesca y 3.0
caza

Servicios de alojamiento temporal y de preparacion de alimentos y bebidas 2.1
Fuente: (INEGI, 2014).

Baja California no ha sido la excepcion, ya que segun la estadistica mensual sobre
establecimientos con programa de la Industria Manufacturera, Maquiladora y de
Servicios de Exportacion IMMEX, es el mayor contribuidor con establecimientos adscritos
al programa con un 17.7%; ademas que se encuentra ubicado en segunda posicion con
11.9% del personal ocupado en el sector manufacturero, solo por debajo de Chihuahua

con un 12.9% (INEGI, 2014).
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Tabla 9. Distribucidn por entidad federativa de los establecimientos y personal ocupado con
el programa IMMEX

Estado Distribucion establecimientos Distribucién personal

D) ocupada (%)
Baja California 17.7 11.9
Nuevo Ledn 12.4 10.3
Chihuahua 9.3 12.9
Coahuila 7.2 9.4
Jalisco 6.9 5.7
Tamaulipas 6.9 8.1
Sonora 6.1 7.1
Estado de México 4.9 5.4
Guanajuato 4.2 4.2
Querétaro 3.4 3.1
Puebla 3.1 3.0
Distrito Federal 2.4 1.9
San Luis Potosi 2.3 2.5
Aguascalientes 1.3 1.9
Sinaloa 1.2 2.6
Durango 1.1 14
Yucatan 1.1 0.9
Veracruz 0.9 0.8
Michoacan 0.4 0.1
Otras entidades 7.2 6.8
Fuente: (INEGI, 2014).

Es asi que el estado de Baja California juega un papel preponderante en la economia
del pais y su actividad manufacturera es vital para su propia evolucion econdmica;
generando a la fecha 267 mil empleos (INEGI, 2014).

En términos de crecimiento, México es el noveno exportador de dispositivos médicos
a nivel global, el primer exportador en América Latina y principal proveedor de EU
(92.5%). También proyecta un dinamismo superior que los paises productores mas
importantes de la industria con una tasa media de crecimiento anual (TMCA) de 2014 a
2020 del 6.4%, por encima de paises como Japon 1.9%, Suiza 3.4%, Alemania con 3.7%

y Estados Unidos con 5.2%(Secretaria de Economia, 2015).
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Estados Unidos es el pais que mas invierte en México en el ramo de la industria de
dispositivos médicos, tan solo de 2005 a 2014 representd un 87%. Los principales
destinos son Guadalajara, Tijuana, Nuevo Laredo y Matamoros. 655 empresas en 2014
registraron exportaciones en México, las principales entidades son Distrito Federal con
195, Baja California con 79, Jalisco con 44, Estado de México con 41, Tamaulipas con
39, Chihuahua con 36, entre otras (Secretaria de Economia, 2015).

La industria de manufactura de dispositivos médicos tiene una presencia importante
en el estado de Baja California; su cllster representa un caso de éxito importante y en
conjunto con el de San Diego California, forma parte del agrupamiento binacional de
productos médicos mas diverso y sofisticado en Norteamérica (Secretaria de Economia,
2013). Ademas, representa el 33% de las exportaciones totales nacionales del sector;
cuenta con alrededor de 79 empresas exportadoras de dispositivos médicos(Secretaria
de Economia, 2015).

El crecimiento de la industria manufacturera en Baja California ha generado que las
empresas busquen métodos alternos para obtener y desempefiar niveles de
productividad y calidad a un ritmo que los haga competitivos en el mercado; ademas
estos sistemas establecidos deben incluir y considerar métodos que envuelvan y traten
el recurso humano originario de diferentes entidades del pais, el cual tiene arraigado
diferentes tradiciones, creencias y culturas enraizadas.

De acuerdo a Carrillo (2008) la maquiladora mexicana localizada en la frontera norte
se considera un modelo de industrializacion por tres factores principales:

% Ensamble para la exportacion

% Altos niveles (80%) en mano de obra directa en ensamble de produccion.
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Bajos salarios.

Ademas, menciona la gran importancia que representa para nuestro pais:

Una de las mayores industrias exportadoras en México y con gran generacion de
moneda extranjera, principalmente délares.

Importacién de grandes cantidades de materias primas y dispositivos.

Gran generacién de empleo de baja calificacion en el norte del pais, principalmente
en ciudades como Tijuana y Juarez.

Por ultimo Carrillo & Gomis (2005), Carrillo & Lara (2004) explican el proceso

evolutivo de las maquilas. La genealogia es la siguiente:

X/
°

X/
°

Primera generacion, basada en la intensificacion del trabajo manual y el ensamble
simple (‘ensamblado en Méxicao").

Segunda generacion, basada en la racionalizacién del trabajo, la manufactura y la
adopcion de nuevas tecnologias (‘hecho en México).

Tercera generacion, basada en la intensificacion del conocimiento, y en las
actividades de investigacion, desarrollo y disefio (‘creado en México’).

Cuarta generacion, basada en la coordinacion centralizada de actividades para el
conjunto de plantas localizadas en el pais pertenecientes a la misma firma
(‘coordinado en Méxica').

Existe muestra de que la industria maquiladora se ha desarrollado y evolucionado en

la frontera con Estados Unidos, pero también se sabe que existen plantas de primera

generacion con mano de obra no calificada, que tienen como prioridad la reduccién de

costos (Carrillo, 2008).
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Carrillo (2013) en un estudio sobre empresas multinacionales encontré que los
resultados de operacién son supervisados a nivel corporativo fuera de México, con
direccion hacia porcentajes de costo laboral, volumen de empleo y productividad en el
trabajo. Mas del 70 por ciento de las empresas estan enfocadas en el desarrollo de la
mejora de practicas laborales, calidad y mejora continua.

Rodriguez & Ramirez (2004) manifiestan lo que muchos de los residentes mexicanos
intuitivamente saben: México es un pais con grandes caracteristicas diversas, que lo
colocan en una posicion ventajosa sobre otros paises en desarrollo; famoso por sus
variados y extensos recursos naturales, su cercania con la primera potencia del mundo
y el gran recurso humano dispuesto a trabajar. Estas condiciones sugieren que el pais
esta listo para ser un pais de primer mundo, pero no es asi, debido a su sistema de
administracion que mantiene a la mayoria de su pueblo en la pobreza. El punto es que
México reside en su estado actual tercermundista debido a su propia poblacion, la cual
muestra un comportamiento indiferente y una condicién de incapacidad.

Una empresa bien administrada basa sus modelos, técnicas y sistemas para la
mejora continua, productividad y calidad en el recurso humano; el fundamento radica en
observar las fortalezas y cualidades, ademas de incluir la relacion de estas con la cultura
e idiosincrasia nacional (Soto Nogueira, 2010).

Para establecer un sistema enfocado a mejorar el desemperio, el cual incluya factores
de indole humano se deben considerar tres variables las cuales tienen relacién directa
con el trabajador (Kras, 2001), (Cequea, Rodriguez, & Nufiez, 2011), (Robbins & Judge,
2013).

Variable 1. Valores culturales (Antropoldgicos).
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Dimensiones de variable 1.
s Familia.
% Religion.
¢ Espiritualidad.
Variable 2. Valores Individuales (Psicolégicos).
Dimensiones de variable 2.
% Motivacion.
+ Satisfaccion laboral.
Variable 3. Valores Grupales (Psicologia Grupal)
Dimensiones de variable 3.
+ Liderazgo.
+ Clima Organizacional.

3.3. Poblacion y unidad de analisis.

3.3.1. Universo de estudio

De acuerdo al cluster con mayor desarrollo y manufactura de productos médicos
en el pais indicado como Asociacion Industrial de Productos Médicos de las Californias
A.C. (2015) , y el periddico ElI Economista (2013): en Baja California se encuentran 66
empresas fabricantes de productos meédicos que generan un total de 42,000 empleos
directos; 39 empresas en Tijuana; 17 en Mexicali; 7 en Tecate, y 3 en Ensenada. En
relacion al empleo, 73% se concentra en Tijuana; 20% en Mexicali; 3% en Ensenada, al
igual que en Tecate. Del Cluster de productos Médicos 18 empresas se localizan en

Tijuana, 4 en Mexicali, 3 en Tecate, 1 en Ensenada. De estos datos se reconoce la

76



CAPITULO 3 Metodologia

importancia que asume el municipio de Tijuana por su aportacion en cantidad de
empresas ubicadas en su region.

Chiavenato (2009) comenta que “el tamafo de la organizacion (numero de
personas, cantidad de recursos, arquitectura y operaciones) determina su disefio. Las
organizaciones pueden clasificarse como grandes, medianas, pequefias y micro. El
incremento de tamafio casi siempre es resultado del éxito de la organizacion y se mide
con base en el numero de trabajadores”.

Se puede clasificar a una organizacion en base a criterios como cantidad de
empleados, ventas anuales o total de activos (DeCenzo , Robbins, & Moon, 2009).

Para nuestros propésitos, clasificaremos las empresas tomando como base las
18 empresas pertenecientes al cluster médico, se han dimensionado de acuerdo a la
cantidad de empleados globales e ingreso anual neto que reportaron en el afio 2014 (Ver
tabla 4), partiendo de la mediana de ambas dimensiones se estratificaron dos grupos,
los cuales son nombrados como grupo 1y grupo 2.

Haciendo consideracion a estas dimensiones, donde existe una marcada
diferencia entre cantidad de empleados globales e ingreso anual neto, se tomara como
caso representativo de cada grupo para realizar la investigacion propuesta a las

empresas de origen norteamericano:

= Nypro a Jabil company del grupo 1.

= DJO Global, Inc del grupo 2.

Estas empresas producen productos para el mercado de dispositivos médicos de
diagnostico, farmacéutico (Nypro) y ortopédico (DJO); ambas se encuentran localizadas

en la ciudad de Tijuana.
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En la planta de Nypro/Jabil en Tijuana laboran aproximadamente 1600 personas;
en la planta DJO Global en Tijuana laboran aproximadamente de 2500 personas.
La siguiente tabla muestra un sumario de las empresas pertenecientes al cluster

médico en Baja California, México:

Tabla 10. Cluster Baja California industria maquiladora sector productos meédicos

Fuente: Elaboracion propia con datos de la oficina “U.S. Securities and Exchange Commission” y
pagina oficial de cada empresa.

. . . Empleados a  Ingreso Anual Utilidad Neta
No Grupo é\lrﬁrri;z Cor?(())gztllvo Cél;dg?ilpea::s nivel global neto ($) Total ($)
P g g (2014) (2014) (2014)
ST
1 Nypro Jabil Petersburg, 150,000 [1] $ [1]5,762 t$1] 242
Fl. USA
Covidien | Medtronic Dublin. $ 20,261 | $ 2,675
2 PLC PLC Ireland 85,000 [2] 2] 2]
Medtronic | Medtronic Dublin. $ 20,261 | $ 2,675
3 PLC PLC Ireland 85,000 [2] 2] 2]
Port
Washington, $ 19,118 | $ 2,695
4 Pall Danaher New York. 66,000 [3] 3] 3]
1 USA
Thermo Thermo
5 Fisher | Fisher ‘I\’A"z'”&%r& 50,000 [4] | ® [411?’889 ﬁ” 1,894
Scientific | Scientific Inc '
. Franklin
6 (C))r?refus& gickti?]r;on Lakes, NJ. 29,000 [5] $ [21,446 ﬁs] 1,185
USA
Carl Carl Zeiss Oberkochen. € 190
! Zeiss AG | AG Germany 25,000 [6] €4,287[6] [6]
. . St. Paul,
3 Smiths Smiths Minnesota. 23,000 [7] $ 2,952 | $ 235
medical Group plc [7] [7]
USA
Welch | Hil-Rom | Skaneateles $ 1,686 % 60
9 . Falls, NY. 10,000 [8]
Allyn Holdings, Inc [8] [8]
5 USA
Vista,
10 DJO DJO Global, California. 5,000 [9] $ 1,229 | $ 90.50
Global Inc. USA [9] [9]
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11

12

13

14

15

16

17

18

Fisher & | FiSher& | Auckland. 3,000 | $ 623 | $ 97
Paykel | Pavkel New [10] [10] [10]
Healthcare Zealand

Greatbatc | Greatbatch | Minneapolis. 3,700 $ 687 | $ 55
h Medical | Medical USA [11] [11] [11]
Medimexi | NxStage kﬁ‘\"’rence’ 3,400 | $ 301 | $ 23
co Medical Inc USA [12] [12] [12]

Reykjavik. 2214 | $ 509 | $ 59
Ossur | Ossur Iceland [13] [13] [13]
Sunrise Nordic Malsch. 2,000 $ 355 Inn(;‘ormamon
Medical Capital Germany [14] [14] disponible
Coastline | Coastline San Diego, 300
Internatio | International | California. Informacién no disponible

[15]

nal Inc USA

Houston, ., . .
UPG [16] | Medplast Texas. USA Informacién no disponible
Ensambl | Ensambles California
es de de Calidad Informacién no disponible

: L USA

Calidad México

Fuentes obtenidas de oficina “U.S. Securities and Exchange Commission”

http://www.sec.gov/about/whatwedo.shtml y pagina oficial de cada empresa.

(1]

e http://jbl.client.shareholder.com/annuals-proxies.cfm

e http://www.sec.gov/cgi-bin/viewer?action=view&cik=898293&accession _number=0001193125-14-

377410&xbr!| type=v#

(2]

e http://phx.corporate-ir.net/phoenix.zhtm|?c=76126&p=irol-fundSnapshot

e http://www.sec.gov/cgi-bin/viewer?action=view&cik=1613103&accession number=0001613103-15-

000028&xbr| type=v#

e http://www.medtronic.com/us-en/about-3/medtronic-plc-facts.html

(3]

e http://investors.danaher.com/sec-filings?s=127&year=2014&cat=1

e http://www.sec.gov/cgi-bin/viewer?action=view&cik=313616&accession _number=0000313616-15-

000038&xbrl type=v#

(4]

e http://ir.thermofisher.com/investors/financial-information/financial-results/default.aspx

e http://www.sec.gov/cgi-bin/viewer?action=view&cik=977458&accession _humber=0000097745-15-

000007 &xbr| type=v#

(5]

e http://phx.corporate-ir.net/phoenix.zhtm|?c=64106&p=irol-fundsnapshot
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e http://www.sec.gov/cgi-bin/viewer?action=view&cik=10795&accession _humber=0001193125-14-
426571&xbr| type=v#
e http://www.bd.com/careers/diversity/

(6]

e http://www.zeiss.com/corporate/en de/annual-report/home.html

e http://www.zeiss.com/corporate/en de/about-zeiss/portfolio.html

e http://applications.zeiss.com/C1257C27004C0C5D/0/1EC77370D23E74A0C1257DC4003DEB3F/SFILE/zeiss-annual-
report-2013-14 consolidated-financial-statements.pdf

(7]

e https://www.smiths.com/siteFiles/resources/annualreport/2015/pdf/accounts.pdf

(8]

e http://ir.hill-rom.com/financials.cfm

e http://www.sec.gov/cgi-bin/viewer?action=view&cik=47518&accession_number=0001214659-14-
007878&xbr|_type=v#

e http://www.welchallyn.com/en/about-us.html

[9]

e http://www.djoglobal.com/investors/sec-reports

o http://www.sec.gov/cgi-bin/viewer?action=view&cik=13953178&accession_number=0001193125-15-
056424&xbrl type=v#

e http://www.djoglobal.com/corporate-info/our-company/history

[10]

e https://www.fphcare.co.nz/files/documents/investor-announcements/annual-interim-reports/2014/2014-annual-
report-final-web/

e https://www.fphcare.co.nz/files/documents/investor-announcements/annual-interim-reports/2014/2014-annual-
report-final-web/

(11]

e http://investor.greatbatch.com/phoenix.zhtml?c=122233&p=irol-fundSnapshot

e http://www.sec.gov/cgi-bin/viewer?action=view&cik=1114483&accession number=0001114483-15-
000003&xbrl type=v#

e http://investor.greatbatch.com/phoenix.zhtml|?c=122233&p=irol-reportsAnnual

(12]

e http://ir.nxstage.com/financials.cfm

e http://www.sec.gov/cgi-bin/viewer?action=view&cik=1333170&accession number=0001193125-15-
064412&xbr|_type=v#

e http://ir.nxstage.com/financials.cfm

(13]

e http://annual-report.ossur.com/financials
e http://assets.ossur.com/library/35521

(14]

e http://www.nordiccapital.com/portfolio-companies/current-holdings.aspx
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e http://www.sunrisemedical.com/company-information/presscentre/press-releases/united-states/nordic-capital-
acquires-sunrise-medical-from-equis.aspx

(15]

e http://www.coastlineintl.com/about.html

[16]
e http://medplastgroup.com/
e http://www.upgintl.com/about-us/company-history/

3.3.2. Antecedentes de las empresas objeto de estudio.

3.3.2.1. Npa de Mexico (Nypro, A Jabil Company)

La empresa con razon social Npa de México, S.A. de C.V. es parte de la
asociacion industrial de productos médicos de las Californias, esta ubicada en la ciudad
de Tijuana Baja California México con domicilio en Sor Juana Inés De La Cruz No 20150,
C.P. 22444, Zona Industrial Otay. La empresa fue fundada en 1993 y afios después
adquirida por el corporativo “Nypro Healthcare”; en 2013 unio fuerzas con el corporativo
“‘Jabil’, una compania global lider en manufactura de productos electronicos.
Actualmente la sucursal en Tijuana (Nypro Baja) esta constituida por alrededor de 1400

empleados de piso de produccion.

3.3.2.2. Historia Nypro.
Nypro se ha caracterizado por tener como principal enfoque la tecnologia de
plasticos desde que fue fundada en 1955, cuando Dupont introdujo el nilén al mercado
fue la primera compafiia en utilizarlo, asimismo tomando ventaja ya que este producto

requeria un alto conocimiento técnico para su proceso mediante la ingenieria de moldeo.

Fred Kirk duefio de la empresa Kirk Molding en Clinton Massachusetts, junto con

Nick Stadtherr fundaron la compafia “Nylon products Inc.” dedicada al moldeo de

81



http://www.sunrisemedical.com/company-information/presscentre/press-releases/united-states/nordic-capital-acquires-sunrise-medical-from-equis.aspx
http://www.sunrisemedical.com/company-information/presscentre/press-releases/united-states/nordic-capital-acquires-sunrise-medical-from-equis.aspx
http://www.coastlineintl.com/about.html
http://medplastgroup.com/
http://www.upgintl.com/about-us/company-history/

CAPITULO 3 Metodologia

materiales de nilén. Una vez consolidada e introduciendo el moldeo y proceso de

diversos plasticos, la compafia fue renombrada a “Nypro Inc” en 1977.

Gordon Lankton, Director y accionista de la compafia, en 1998 instauré un
programa de reparto de utilidades basado en los resultados de operacion trimestral;
también incluyo la participacioén de los empleados en las acciones de la compafiia, con
el fin de convertirla en una empresa orientada en su personal y hacerlos sentir parte de

ella (Nypro History, 2016).

3.3.2.3. Nypro Healthcare.

Una organizacion de manufactura por contrato (CMO) son aquellas que proveen
servicios para creacion de productos, desarrollo de procesos, manufactura del producto
y pruebas (Strauss & Novak, 2009). “Nypro” es una compania CMO que ofrece una gran
capacidad en soluciones para el disefio y manufactura en la industria del cuidado de la
salud y farmacéutica en mercados de diagndstico, dispositivos médicos y farmacéuticos.
Los servicios que incluye son desde la conceptualizacion, desarrollo e introduccion de
dispositivos, ingenieria, sistemas regulatorios y de calidad, administracion del ciclo de
vida del producto, optimizacion de la cadena de suministro, moldeo para inyeccion de
plasticos y la operacion para ensamble de dispositivos electrénicos. “Nypro” ha
participado en el lanzamiento de numerosos productos de primer nivel para diagnéstico,

suministro de medicamentos, uso médico y cirugias (Nypro Healthcare, 2016)

En el area de diagndéstico la compafiia ha participado en el disefio y construccion
de algunos de los mas avanzados y especializados equipos para diagnostico y analisis

médico; trabajando desde la conceptualizacién, disefio del producto, herramientas,
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disefio de la cadena de suministro, manufactura y distribucién. Algunos ejemplos de
productos realizados son instrumentos para cromatografia, diagnostico por imagen,
sistemas de desinfeccion, secuenciadores y amplificadores DNA, analizadores de gas,
diagnostico in Vitro, espectrometria entre otros; asi como productos consumibles tales
como tubos centrifugos, placas de micro valoracion, cubetas Opticas, placas PCR entre

otros (Nypro Diagnostic, 2016).

En el area de dispositivos médicos la compafiia ayuda a sus clientes en resolver
sus retos en la innovacién y tecnologia de dispositivos médicos, algunos ejemplos son
dispositivos para cirugia avanzada, kits para terapia en el tratamiento de heridas,
anestesia, y angiografia, medidores de glucosa, cuidado de diabetes, electro cirugia,
neuro cirugia, endoscopia, controladores térmicos de fluidos, sistemas de infusion,

bombas de insulina, cuidado dental, entre otros (Nypro Medical Devices, 2016)

En el area de farmacéutica se pueden nombrar algunos ejemplos de productos
realizados son inyectores, inhaladores, kits de colesterol y pregnancia, lapices de
insulina, dispositivos nasales, parches, dispositivos para administracion de

medicamentos entre otros (Nypro Pharmaceutical, 2016).

3.3.2.4. Jabil Inc.

En 2013 Nypro se unié a Jabil con el objetivo de cubrir mas capacidad en sus
servicios para la industria, de esta manera fue agregado el negocio de empaque, el cual
consiste en la capacidad de miles de aplicaciones electronicas, desde automatizacion y
acustica, hasta ingenieria de precision, operaciones de maquinado, e impresion 3D, entre

muchas aplicaciones mas.
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En otro contexto, se presenta la historia de Jabil, la cual fue fundada en 1966 en
Detroit Michigan USA, cuando James Golden and Bill Morean iniciaron con la reparacion

y produccion de ensamble de placas electronicas

La compafia disefia y manufactura ensambles/sistemas electronicos para
fabricantes originales de equipos (Siglas en ingles OEM). Trabaja para clientes de
industrias de la comunicacion, periféricos de computadoras, computadoras personales,
automotriz y productos de consumo; tales como Cisco Systems, Inc., Gateway 2000 Inc.,
Hewlett-Packard Co., Johnson Controls, Inc., y Quantum Corporation entre muchos

otros. (Jabil History, 2016). La cronologia de Jabil se resume a continuacion:

1979: Se introduce en la produccién de alto volumen trabajando para la
corporacion General Motors.

1980: La empresa tiene contratos con Dell.

1982: Jabil mueve su corporativo de Detroit a St. Petersburg Florida (USA),

1993: Se convierte en publica.

1998: Ganancias exceden $1 billon de dolares por primera vez.

1999: Jabil adquiere en Hong Kong GET Manufacturing Inc., las ganancias
exceden los $2 billones de dolares.

2001: Adquiere una planta de Intel en Malasia. El convenio estipula proveer a Intel
durante tres afios.

2002: Compra la division de Phillips y un contrato por 4 aflos para proveer
aproximadamente $4 Billones de euros.

2005: Compra la division de manufactura por contrato de Varian Inc.
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2006: Adquiere Taiwan Green Point Entreprises que se especializa en partes de
plasticas para celulares y otros productos electrénicos.

2011: Compra Telmar, un proveedor global de logistica compleja, servicios de
reparacién, soporte técnico, y soluciones de partes de repuesto para proveedores de
servicio de redes y comunicaciones.

2013: compra Nypro: una empresa privada que manufactura productos plasticos
para la industria del cuidado de la salud.

2015: Compra Plastics Castella, una empresa europea que manufactura
productos plasticos para la industria de comida, bebida, y productos de consumo.
Actualmente su corporativo se encuentra en St. Petersburg, Florida USA, y es
considerada la tercera comparfia CMO mas grande del mundo con 100 fabricas alrededor
del mundo en 28 paises; cabe resaltar que en Norteamérica hay alrededor de 28 fabricas,
en Asia 25, Europa 17, Sudamérica 2, entre otras mas; contando con 180 mil empleados
alrededor del mundo y reportando un ingreso de 17.9 mil millones de ddlares en el afio
fiscal 2015. En México tiene establecidas 5 plantas, 3 en Chihuahua, 1 en Guadalajara

y 1 en Tijuana (Jabil Summary, 2016).
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Jabil es una compaifiia que ha alcanzado el liderazgo a través de una cultura enfocada en tener el mejor
personal en el mundo y llevarlo a la excelencia.

-Mark Mondello, CEO

En Numeros

100 $17.9

Localidadesen Billones
28 baises GanandasAho
= 37 fiscal2015
CELEBRATING "
Empleados PlesCadrados
P enelmundo
aF INGEIIIEIJT'?i

Figura 20. Jabil en NUmeros.
Fuente: (Jabil Summary, 2016).

3.3.2.5. Estructura Nypro Baja (a Jabil Company)

La estructura operacional de la compafia esta compuesta por unidades de
negocio con equipos de trabajo enfocados a los clientes. Actualmente se manejan
cuentas de clientes como Phillips Medical, Alcon, Becton Dickinson, Siemens,
Moog/Xeridien, Haemonetics/PAL, Baxter, Jhonson&Jhonson, Boston Scientific, Varian
Medical, Dexcom, Acist, Stryker, Ortho Clinical Diagnostics entre otros. En total en Nypro
Baja funcionan alrededor de siete unidades de negocio; ademas de un area completa de

moldeo que funge como proveedor de partes y producto terminado.

La estructura organizacional estd establecida por directivos en las éareas

funcionales como son: operaciones, ingenieria, calidad, cadena de suministro, recursos
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humanos, finanzas, celdas de trabajo y unidades de negocio. La figura 21 muestra el

organigrama de la organizacion.
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T SE—

Directorde Cadenade
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Directar Recursos
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Humanos

Director Operaciones Director Ingenieria Director de Finanzas
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—— Gerente Planeacién i
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documentos
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Figura 21. Jabil estructura Organizacional.
Fuente: Elaboracién propia.

Las unidades de negocio son administradas por el gerente de unidad de

negocios, el cual es asistido por el gerente de celda de trabajo. El grupo de trabajo que

da soporte a la unidad de negocio se presenta en la figura 22.
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Figura 22. Jabil Unidad de negocio.
Fuente: Elaboracién propia.

La fuerza laboral con mayor presencia (80% del personal total de la compaiiia) es
manejada por el director de operaciones que es asistido por el gerente y
subsecuentemente por el supervisor. Las unidades de negocio estan conformadas por
una o varias lineas de producciéon que aproximadamente contemplan cada una desde 5
hasta 30 operadores. El objetivo de la investigacidn es realizar el estudio al personal de

produccion de las unidades de negocio.
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3.3.2.6. DJO Global.

La empresa con razén social DJ Orthopedics de México S.A. de C.V. es parte de
la asociacion industrial de productos médicos de las Californias; esta ubicada en la
ciudad de Tijuana Baja California México con domicilio en Carretera Libre Camino 20230,
El Florido Parque Industrial, C.P. 22244. Su actividad de negocio es el resultado de una
combinacion de dos compafias que ofrecian productos ortopédicos dentro y fuera de
Estados Unidos. Una de ellas es ReAble Therapeutics, Inc (“‘Reable”), la cual
manufacturaba y distribuia productos de electro terapia para control de dolor vy
rehabilitacion, con una amplia gama de dispositivos clinicos para el tratamiento de rodilla,
cadera y hombro para pacientes en terapia clinica-fisica. En 2006, ReAble fue adquirida
por un afiliado de Blackstone Capital Partners V L.P. (Blackstone). La otra compaiiia,
DJO Opco Holdings, Inc. (DJO Opco) manufacturaba y distribuia productos de
rehabilitacion ortopédica para rodilla, productos ortopédicos blandos, sistemas de terapia
en frio, sistemas vasculares y dispositivos de estimulacién de crecimiento 6seo. En
noviembre de 2007, ReAble adquirio DJO Opco y la compaiia fue renombrada a “DJO

Incorporated”; continua siendo parte principalmente de afiliados de Blackstone.

DJO global, Inc. es un proveedor global de dispositivos ortopédicos de alta
calidad, con un portafolio de productos usados para la rehabilitacién, control de dolor y
terapia fisica. Ademas, manufactura una gama de productos de implante para cirugia
reconstructiva. Es la compafiia mas grande en estados Unidos de dispositivos de
rehabilitacion ortopédica no quirdrgicos. Los productos son usados por especialistas
ortopédicos, cirujanos de columna, médicos de cabecera, especialistas en control de

dolor, terapistas fisicos, poddlogos, quiropracticos, entrenadores de atletas y otros
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profesionistas para tratar pacientes con condiciones musculo-esqueléticas que son el
resultado de enfermedades degenerativas, deformidades, eventos traumaticos y
lesiones ocasionadas en deportes. Algunas de las lineas de producto que maneja son:
Encore, Cefar®, Empi®, Ormed®, Chattanooga, Compex®, Aircast®, DonJoy®,
OfficeCare®, ProCare®, SpinaLogic®, CMF, OL1000 and OL1000 SC (DJO Corporate ,

2016).

DJO emplea mas de 5000 personas trabajando en mas de una docena de
establecimientos alrededor del mundo. Actualmente tiene cartera de mas de 1000

productos desde la prevencion de lesiones hasta rehabilitacion.

En la actualidad la sucursal DJO Tijuana esta constituida por alrededor de 2300

empleados de piso de produccion.

3.3.2.7. DJO Historia
La empresa fue fundada en Carlsbad California USA en 1978 por el jugador de
las &guilas de Philadelphia Mark Nordquist y el abogado Ken Reed, los cuales basaron
el nombre de la compafiia en sus esposas Donnay Joy, dando de esta manera el nombre
‘Dondoy”. Los primeros productos fueron simples mangas cocidas a material de
neopreno que se enganchaban y empujaban el tobillo, rodilla y codos para dar soporte

(DJO History, 2016). La cronologia de DJO se resume a continuacion:

1980: La empresa DonJoy empieza a tener crecimiento cuando introduce un
dispositivo comercial para soporte de rodilla lamado abrazadera de rodilla de 4 puntos.

Logra tener gran demanda debido al inicio de la era de la medicina del deporte.

90



CAPITULO 3 Metodologia

1987: La empresa londinense de dispositivos médicos Smith & Nephew comproé
DonJoy por $20 millones de dodlares. A finales de los 90’s la empresa generaba
aproximadamente $100 millones de ddélares al afio en ventas.

1999: Los directivos de DonJoy cambian el nombre de DonJoy a DJ Orthopedics.

2001: La empresa se hace publica.

2001-2006: La empresa muestra un gran crecimiento adquiriendo un total de siete
empresas: Depuy, Orthologic, Durakold, Superior medical equipment, Axmed, Encore y
AirCast.

2006: La empresa cambia el nombre a DJO Incorporated.

2007: La empresa es comprada por Blackstone Group, se une con la empresa
Reable Therapeutics que incluye las lineas de productos Empi, Chattanooga y Encore.
Este mismo afio se convierte en una empresa privada.

2008-2016: Durante los afos restantes DJO ha comprado varios de sus
distribuidores alrededor del mundo en puntos estratégicos como Australia, Canada,
Sudafrica y Tunisia. Estas adquisiciones dieron a la empresa casi un control total sobre
las ventas y la distribucion de sus productos en mas de tres docenas de paises donde
esta presente. El dia de hoy DJO es conocida como DJO Global y sigue creciendo
adquiriendo mas empresas como Bell-Horn, Elastic Therapy, y Dr. Comfort. Ahora es una
compafia que supera los $1000 millones de ddlares anuales, el corporativo DJO Global

se encuentra en Vista, California USA (DJO History, 2016).
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3.3.2.8. Estructura DJO Tijuana

La estructura operacional de la compafia esta compuesta por unidades de

negocio con equipos de trabajo enfocados a las diferentes lineas de productos.

Actualmente en DJO Tijuana se manufacturan seis lineas de productos como son: Exos,

Procare, Aircast, Chattanooga, Empi y DonJoy; ademas de un area completa de moldeo

gue funge como proveedor de partes (Renovato Oliva, 2016).

La estructura organizacional estd establecida por directivos en las éareas

funcionales como son: operaciones, ingenieria, materiales, calidad, recursos humanos,

planeacién, Import & Export, distribucion, y el contralor. La figura 23 muestra el

organigrama de la organizacion.

Vicepresidente
de Operaciones
DJO Tijuana

Asistente VP

[ I T I I I
Director

I 1

Director Director Director de Director de Director de Gerente Import Gerente

a Seluis s : Recursos . ke . Contralor

Operaciones Ingenieria Materiales Calidad planeacion &Export distribucion
Humanos

Gerente Gerente Gerente LSuperntendente

— . — . - Gerente compras Aseguranza de de Recursos
produccion ingenieria :
Calidad Humanos
— Gerente Moldeo f— Gergnt_e Gerente almacen Gerente_ Control
mantenimiento Calidad

| Superintendente | Gerente OPEX

Operaciones

Figura 23. DJO estructura Organizacional.
Fuente: Elaboracion propia con base en Renovato Oliva (2016).
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Las unidades de negocio son administradas por el gerente de producciéon de
unidad de negocios. El grupo de trabajo que da soporte a la unidad de negocio se

presenta en la figura 24.

- ———— - ———

Objeto de
estudio
(Personal de
= Erfxiufc_lo_n)_ = Ingeniero
s Manufactura

Supervisor de Ingeniero
produccion i N Calidad
Gerentede
produccion
unidad de
negocio
Ingeniero — Comprador

Mtto.

Planeador

Figura 24. DJO Unidad de negocio.
Fuente: Elaboracién propia con base en Renovato Oliva (2016).

La fuerza laboral con mayor presencia (90% del personal total de la compaiiia) es
manejada por el director de operaciones que es asistido por el gerente y
subsecuentemente por el supervisor. Las unidades de negocio estan conformadas por
una o varias lineas de produccién que contemplan aproximadamente desde 5 hasta 15
operadores. El objetivo de la investigacion es realizar el estudio al personal de

produccion de las unidades de negocio.
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3.3.3. Determinacion de la muestra.
Segun Sampieri, et al. (2010), la muestra es un subgrupo de la poblacién de la

unidad de analisis.

El disefio de esta investigacion esta definido como un muestreo no probabilistico
estratificado debido a que todos los elementos de la unidad de analisis no tienen la misma
posibilidad de ser escogidos; esta condicion es presentada por la naturaleza de la
operacion de la industria maquiladora, la cual delimita e impide la disposicién total del
personal en un solo lapso de tiempo; por lo cual limita el uso de procedimientos de
seleccion de muestra como tombola, nUmeros aleatorios o seleccion sistematica de

elementos muéstrales, entre otros.

El célculo de tamafio de muestra para definir el nGmero total de cuestionarios que
seran aplicados, ha sido calculado mediante el procedimiento establecido en la literatura
(Hernandez Sampieri, Fernandez collado, & Baptista Lucio, 2010), (Fernandez Nogales,

1998). En base a esto se establecen los datos necesarios para el calculo de la muestra:

Datos donde:

N = Tamafo del Universo: 4100

E = Error méximo aceptable: 10%

p = Porcentaje estimado de la muestra: 50%
q=1-P

K = Nivel deseado de confianza: 95

Z (s)=1.96

YV Vv VY V V VY V¥V

Nh1 = Estrato Grupo 1 = 1600
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» Nh2 = Estrato grupo 2 = 2500
Utilizando la formula:
n=(S2*N*p*a)/ (E2* (N-1) +(S** p * )
n=94
fh = n/N =.02289

nh (nUmero de muestra estratificada) = fh * Nh

Numero de muestra estrato grupo 1 (nh1l)= 37

Numero de muestra estrato grupo 2 (nh2)= 57

3.3.4. Determinacién de los sujetos de investigacion

Los sujetos de investigacion son los empleados de las lineas de procesos de

produccion de las empresas seleccionadas.

Dado que los tamafios de lineas de produccion varian debido a la naturaleza
heterogénea que existe en los procesos de manufactura de las empresas; se hizo una
seleccidon de una o varias lineas que cubrieran la cantidad de muestra requerida por

estrato.

Las muestras fueron seleccionadas de forma no aleatoria dependiendo de la
disposicion de las lineas de produccion durante el turno laboral en un lapso de tres
meses; de esta manera el supervisor informaba la disponibilidad de los trabajadores, y
eran sacados del &rea de produccion hacia el comedor de la empresa, donde se les
explicaba cual era el propdsito de la aplicacion del cuestionario, la forma en que tenia

gue ser llenado y se aclaraban cuestionamientos. El encuestador estaba al pendiente de
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cualquier duda durante la aplicacion del cuestionario y finalmente los recogia conforme

el personal iba terminando.

3.4. Planteamiento de las escalas de medida (Instrumento de
medicion)

El marco tedrico se debe hacer operacional para cumplir con los objetivos de la

investigacion. Las hipoétesis, preguntas de investigacion, junto con las variables de

estudio son la base que sirven como indicadores para construir el instrumento de

medicién, el cual debe englobar los siguientes puntos:

% Disefio del instrumento de medicion.
% Escalas de medicion.
% Pruebas de confiabilidad del instrumento.
% Descripcién de la escala de medicion.

Se utiliza una escala de Likert para describir las percepciones de los entrevistados en
referencia a cada una de las preguntas de las encuestas. Los valores que se presentan
en las respuestas del instrumento y el valor que representan en la columna de amplitud

de indice son los siguientes:

% 1- Muy desacuerdo

% 2. Desacuerdo

% 3. Ni de acuerdo, ni En desacuerdo.
« 4. De acuerdo

+ 5. Muy desacuerdo
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3.4.1. Escala para nivel organizacional antropolégico.

Los valores Culturales son valores duraderos que forman parte de la sociedad.
Tales valores proceden de la cultura del pais, se preservan durante largos periodos
histéricos, y dan al pueblo un sentido de cohesién y pertenencia. Rodriguez & Ramirez
(2004). Estudia las sociedades, los seres humanos y sus actividades; como sus culturas,

valores, actitudes y comportamientos, Robbins & Judge (2013).

Son valores se deben proteger, dado que constituyen la base de los cimientos para

la prosperidad y estabilidad de las empresas, Kras (2001). Se evaltuan las dimensiones:

< Familia
+ Religiony
+« Espiritualidad
3.4.1.1. Escala para dimensién familia

Familia es un grupo de personas relacionadas entre si por parentesco de sangre
o legal que conviven y comparten un proyecto vital de existencia en comun que se
supone duradero, en el que existen sentimientos de pertenencia, compromiso personal
entre sus miembros y se establecen relaciones de intimidad, reciprocidad y dependencia.
De esta definicion se establece la interferencia trabajo-familia y el cual es un conflicto
gue esta definido como: “El conflicto que existe debido a que las exigencias del trabajo y
la familia son mutuamente incompatibles, enfocarse en un rol (familia) hace mas dificil la

participacion en otro (trabajo), (Greenhaus & Beutell, 1985).
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La escala para dimension familia esta establecida en un cuestionario de 7 items que
aborda el conflicto bidimensional Familia-Trabajo el cual esta establecido en tres

dimensiones:

% Tiempo establecido en 3 items
% Estrés establecido en 2 items
+« Comportamiento organizacional establecido en 2 items.

Es una adaptacién de la escala de Carlson, Kacmar, & Williams (2000) utilizada para

medir el conflicto familia trabajo.

Tabla 11. Escala familia

Dimensiones de

conflicto familia Ll Enunciados
) No
trabajo
= El tiempo que dedico a mi trabajo, me impide participar en
los quehaceres y actividades de mi hogar.
, El tiempo que disfruto con mi familia regularmente causa
Conflicto entre . ) o :
tiempo en el F2 | que no invierta tiempo en actividades del trabajo que puedan
mp . ayudarme en mi desarrollo laboral.
trabajo y la familia
No puedo participar en tiempo extra ni apoyar los planes de
F3 | produccion debido a que debo dedicar ese tiempo a mis
responsabilidades familiares.
_ = Cuando llego a casa del trabajo, normalmente estoy
Conflicto basado cansado para realizar actividades con mi familia.
entre estrés en el _ :
trabajo y la familia | £g Debido a problemas en mi casa, normalmente estoy
preocupado o con angustia en el trabajo.
Conflicto basado Sier_1t_o qgue en el trabajo hay poca preocupacion por rr_n' y mi
en F6 | familia, lo que me hace sentir poco valorado y desanimado
comportamiento en el trabajo.
organizacional Si no me permiten ausentarme en horarios de trabajo para
conlafamiliay el | g7 | atender asuntos de emergencia relacionados con mi familia
trabajo me hace sentir no valorado y me desmotiva.
Fuente: Elaboracion propia
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3.4.1.2. Escala para dimension religion

La religion puede ser definida como “creencia concerniente a lo sobrenatural,

sagrado o divino y a los coédigos morales, practicas, rituales, valores e instituciones

relacionadas con la misma, incluyendo todos los aspectos de la observancia y préactica

religiosa” (Fernandez Fernandez, Tascon Lopez, Alvarez Cuesta, & Quirds Hidalgo,

2007).

La escala para dimension religion esta establecida en un cuestionario de 9 preguntas

para medir el indice religioso; estan establecido tres dimensiones:

++ Relacion, establecido en 3 items
« Significado, establecido en 3 items

o,

% Comunidad / generosidad, establecido en 3 items

Es una adaptacion de la escala de indice de religiéon de “Duke University” Koenig &

Bissing (2010) y en la Escala de fe en el trabajo (Faith at Work Scale (FWS)) Lynn,

Naughton, & VanderVeen (2008).
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Tabla 12. Escala Religién
Dimensiones de Item

Enunciados

religiosidad \[e}

R1 | Me considero una persona religiosa

Trato de llevar mi religion y mis creencias hacia todos los

Relacion y R2 o
Religiosidad aspectos de mi vida.
R3 Siento que Dios me fortalece para hacer buenas cosas en el
trabajo.
R4 Creo que Dios quiere que desarrolle mis habilidades y talento
N en el trabajo.
Significado y
religiosidad R5 Mi fe en Dios me ayuda a lidiar con situaciones dificiles en el

trabajo.

R6 | Persigo la excelencia en mi trabajo debido a mi fe en Dios.

R7 Debido a mi fe en Dios, aprecio a las personas que trabajan

conmigo
Comunidad / Debido a mi fe en Dios, cuando estoy solo y con mis
generosidad y R8 | compaferos, me comporto de forma correcta en mis labores
religiosidad en el trabajo.
RO Debido a mi fe en Dios, ayudo a mis compaferos en

cuestiones de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

3.4.1.3. Escala para dimension espiritualidad
La espiritualidad se puede entender como una experiencia afectiva y cognitiva
donde el empleado cree y siente una conexién espiritual a su trabajo y area de labores
y una reflexion de los valores espirituales que son parte de la cultura organizacional,

(Petchsawanga & Duchon, 2012).

La espiritualidad no se considera una religion institucional debido a que es

caracterizada por un sentimiento humano individual, inclusivo, no confesional, y no
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tiene una adherencia a creencias, rituales o practicas de una organizacion religiosa

especifica o tradicion”, (Karakas, 2010).

La escala para dimension espiritualidad esta establecida en un cuestionario de 6

preguntas para medir espiritualidad en el trabajo, esta establecido en 3 dimensiones:

+ Conciencia espiritual (Propésito del trabajo), establecido en 2 items

+« Sentimiento espiritual (Bienestar en el trabajo), establecido en 2 items

« Compafierismo espiritual (Interconexién en el trabajo), establecido en 2 items

Es una adaptacion de la escala “Spirit at Work Scale (SAWS)” planteada por Kinjerski

& Skrypnek (2006).

Tabla 13: Escala Espiritualidad

Dimensiones item Enunciados
de Espiritualidad (\[e}
Relacion E1l |Sé cudl es el significado y propésito de trabajar
conciencia
espiritual _ _ _ o _
(prop6sito) del E2 |Mitrabajo me ayuda a cumplir las misiones que tengo en la vida
trabajo
Relacion , , : .
Sentimiento E3 |Me siento agradecido de tener un trabajo como el mio
espiritual
(Bienestar) del E4  |Frecuentemente disfruto al maximo mi trabajo
trabajo
Relalcm')_n E5 |[Acepto que nuevos miembros en el trabajo sean parte de mi
compqn_ttarlslmo circulo laboral y trabajemos como una hermandad.
espiritua _ . B .
(Interconexion) del| gg [Siento una verdadera confianza y conexion personal con mis
trabajo comparieros de trabajo
Fuente: Elaboracion propia
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3.4.2. Escala para nivel individual.
Los valores individuales o psicologicos tratan el comportamiento individual y las
situaciones que afectan el desempefio eficiente de los trabajadores, Robbins & Judge

(2013).

Los valores individuales engloban en particular dos elementos principales que son

evaluados por medio de las siguientes dos dimensiones:

+ Motivacion
+ Satisfaccion
3.4.2.1. Escala para dimension motivacion.
La motivacion son los estimulos que mueven al trabajador para realizar
determinadas acciones y persistir en ellas para alcanzar las metas de la organizacion,

Greenberg, Behavior in Organizations (2011_e).

La escala para dimension motivacion esta establecida en un cuestionario de 8
preguntas para medir motivacion del trabajador, el cual se compone de dos dimensiones:
% Motivacion intrinseca, establecido en 5 items
% Motivacion extrinseca, establecido en 3 items

Es una adaptacion de la escala “Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale
(WEIMS))” de la teoria de autodeterminacion de Deci & Ryan abordada por Blanchard,

Tremblay et al., (2009).
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Tabla 14. Escala motivacion

Dimensiones [tem

de Motivacion No.

Enunciados

M1

Me gusta que me reconozcan cuando hago buen trabajo o
cumplo con mis tareas

M2

Me interesa aprender cosas nuevas en mi trabajo

Motivacion
Intrinseca M3

Quiero realizar tareas valiosas que sean importantes en el
trabajo

M4

Me interesa hacer tareas que representen un reto para mi

M5

Me importa que en el trabajo consideren mi opinién y pueda
participar en decisiones

M6

Quiero trabajar en un lugar donde tenga crecimiento laboral.

Motivacion M7
Extrinseca

Me gusta que a todos nos traten por igual en mi area de
trabajo.

M8

Cuando me reconocen por mi trabajo bien realizado,
usualmente busco mejorar mas y hacer mejor las cosas.

Fuente: Elaboracion propia

3.4.2.2. Escala para dimension satisfaccion.

La satisfaccion es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que

los empleados perciben su trabajo, la empresa y la reaccion a su rol laboral

desempeiiado, Brikend (2011).

La escala para dimension satisfaccion esta establecida en un cuestionario de 8

preguntas para medir satisfaccion del trabajador, esta establecido en dos dimensiones:

«+ Satisfaccion intrinseca, establecido en 3 items

« Satisfaccion extrinseca, establecido en 5 items

Es una adaptacién del cuestionario MSQ por siglas en ingles “Minnesota Satisfaction

Questionnaire”, Weiss, Dawis, England, & Lofquist (1967).
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Tabla 15. Escala Satisfaccion Laboral
DI EISTES
de Satisfaccion Enunciados
No.
Laboral

[tem

Considero que soy un trabajador importante para cumplir las

St metas de produccion.

Satisfacciéon

Intrinseca S92 Mi puesto de trabajo es de gran importancia para el proceso

de produccion y para la empresa.

El cumplir con las tareas que me asignan significa un logro

S3 | .
importante para mi.

S4 |Me siento seguro y estable en mi trabajo

S5 Me agrada mi sueldo y siento que es justo por el trabajo que
realizo

S6 Me gusta tener la oportunidad de desarrollarme en otros
Satisfaccion puestos de trabajo.
Extrinseca

Me agrada que la empresa implemente servicios que son para
S7 el bienestar del trabajador (como por ejemplo fondo de ahorro,
transporte, Bonos econdmicos, Servicio médico, comedor,
seguro médico y otros mas)

S8 |Me siento orgulloso de ser parte de esta empresa.

Fuente: Elaboracion propia

3.4.3. Escala para nivel grupal.

Los valores grupales o psicologia social es una rama de la psicologia que estudia la
influencia que tienen las personas entre si y su efecto grupal en el desempefio, Robbins
& Judge (2013).

Los valores grupales engloban en particular dos elementos principales que son
evaluados por medio de las siguientes dos dimensiones:

% Liderazgo.

o,

% Clima Organizacional.
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3.4.3.1. Escala para dimension liderazgo.

El liderazgo es el arte o proceso de influir en las personas para que contribuyan

voluntaria y entusiastamente al cumplimiento de metas individuales y grupales, Koontz

& Weihrich (1999).

La escala para dimension liderazgo esta establecida en un cuestionario de 8

preguntas para medir el liderazgo, el cual se compone de dos dimensiones:

« Liderazgo transformacional, establecido en 7 items.

% Liderazgo transaccional, establecido en 1 items.

Es una adaptacién del Instrumento de diagnostico MLQ (por siglas en inglés

“Multifactor Leadership Questionnaire”), que se usa para diagnosticar uno o varios estilos

de liderazgo, sus fortalezas, debilidades y da retroalimentacion para mejorar e impactar

en el entorno laboral, Avolio & Bass (1997).

Tabla 16. Escala liderazgo
DI ERISTES

) Enunciados
de liderazgo
L1 Mi supervisor da la cara por mi y mis compafieros ante cualquier
situacion.
L2 Mi supervisor me da confianza y apertura para platicar sobre
asuntos de trabajo y personales
L3 |Confio en mi supervisor y en sus decisiones que toma
Liderazgo L4 |Mi supervisor me ayuda y da buena direccion en mis tareas
Transformacional , : - —
Mi supervisor promueve el crecimiento, motivandome a
L5 |aprender cosas nuevas para aspirar a otros puestos de
trabajo.
L6 Mi supervisor comprende los errores que cometo y me explica
lo importante que es aprender de ellos.
L7 |Mi supervisor me comunica qué tan bien hago mi trabajo
Liderazgo L8 Mi supervisor me explica a detalle las recompensas o0 premios
Transaccional gue puedo recibir si cumplo con mis tareas y metas.

Fuente: Elaboracion propia
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3.4.3.2. Escala para dimension clima organizacional.

El clima organizacional es la percepcién conjunta de los empleados hacia una

organizacion en términos de practicas, politicas, procedimientos, rutinas, y

reconocimientos; y cuales comportamientos son los esperados y premiados, Lars

(2010).

La escala para dimension clima organizacional esta establecida en un cuestionario

de 10 preguntas, el cual estd conformado de 4 dimensiones:

o,

o,

% Trabajo, establecido en 4 items.

% Trabajo de grupo, establecido en 2 items.

+ Liderazgo, establecido en 1 items.

+« Caracteristica Organizacional, establecida en 3 items.

Es una adaptacion del instrumento por sus siglas en inglés “The organisational

climate questionnare” establecido por Jones & James. Gordon Davidson M. C. (2000)

Tabla 17. Escala Clima organizacional

Dimensiones
de clima

[tem

No.

Enunciados

organizacional
C1

Me dan las herramientas para realizar bien mi trabajo

Cc2

Las ideas y sugerencias mias y de mis compafieros de trabajo
son escuchadas

Trabajo
C3

En esta empresa se les da mayor responsabilidad a aquellos
gue muestran actitud de liderazgo y son buenos trabajadores.

C4

En esta empresa hay oportunidad de aprender cosas nuevas y
habilidades valiosas

C5

Se me pide trabajar con un alto nivel de calidad

Trabajo de grupo
J grup C6

Hay espiritu de cooperacion entre los miembros de mi grupo
de trabajo

Liderazgo C7

Mi supervisor casi siempre sabe lo que esta pasando en su
grupo de trabajo
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C8 |Yo si recomiendo a esta empresa para trabajar en ella

Caracteristica

A C9 |Los reglas y politicas en la empresa son justas
Organizacional glasyp P J

C10 [La empresa trata a los trabajadores con dignidad y respeto

Fuente: Elaboracion propia

3.4.4. Escala para variable dependiente desempefio

La variable dependiente desempeiio se puede definir como los comportamientos o
acciones que son relevantes para las metas de la empresa. Koopmans at el. (2014).

El desempefio esta directamente correlacionado con los elementos asociados a la
satisfaccion y motivacion en el trabajo (Peterson & Brown, 1994) ; (Wrigth & Cropanzano,
1999) ; (Judge, Joyce, Thoresen, & Patton, 2001) ; (Christen, Soberman, & lyer, 2006)
(Cristini, 2007) ; (Pugno & Depedri, 2009) ; (Berghe, 2011) ; (Bin Shmailan, 2016).

La escala para dimension desempefio estd establecida en un cuestionario de 12
preguntas, el cual se estructura en tres dimensiones:

% Categoria del trabajo, establecido en 5 items.
% Categoria individual, establecida en 5 items.
% Categoria organizacional, establecida en 2 items.

Es una adaptacion de cuestionario para medir desempefio laboral con enfoque en la
satisfaccion (Calleja, 1988) la cual es sustentada en la literatura (Ersoz & Aktepe, 2012);
(Workforce Compensation and Performance Service, 2011); (De Cooman, De Gieter,

Pepermans, Jegers, & Van Acker, 2009;) (Kessler, et al., 2003).
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Tabla 18. Escala desempefio

Dimensiones [tem

de desempefio (\[e}

Pregunta

Trabajo

D1

Me encuentra ocupado en mis tareas durante la mayor parte
de mi jornada de trabajo

D2

Considero que mi trabajo es interesante y no aburrido

D3

Me toma demasiado tiempo realizar mis tareas

D4

Siempre mantengo el mismo ritmo de trabajo

D5

El tiempo de mi jornada laboral es suficiente para finalizar las
actividades y tareas que tengo asignadas

Individual

D6

Por cuestiones ajenas y sin mi intension suelo faltar al trabajo

D7

Pogcuestiones ajenas y sin mi intension suelo llegar tarde a mi
trabajo

D8

Propongo ideas para mejorar los procesos de la empresa

D9

Me considero responsable y dedicado con las tareas que me
son asignadas

D10

Acepto los puntos de vista de mis compafieros de trabajo

Organizacional

D11

Considero que en mi trabajo suelen llamar la atencion con
frecuencia por tareas mal realizadas

D12

La capacitacion que recibo me permite hacer mejor mi trabajo

Fuente: Elaboracion propia

3.5.

Fiabilidad y validez del instrumento de medida.

El instrumento de medicidbn cumple con dos caracteristicas esenciales: validez y

fiabilidad.

La validez nos afirma que los indicadores elegidos miden realmente los conceptos

tedricos del estudio y puede lograrse mediante el contenido, su constructo, y de forma

externa:
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o,

% Contenido. Esto se logré haciendo adaptacion de cuestionarios utilizados en otras
investigaciones midiendo las mismas dimensiones; ademas de confirmarlo por medio
de asesoria y direccion por parte del Director de Tesis.

% Constructo. Esto se logré bajo la evidencia que esta formada en la teoria sobre la

relacion que existe entre las variables de estudio.

« Forma Externa. Esto se logr6 mediante el nivel de muestra representativa escogida

sobre la poblacion a la que se desea generalizar.
3.5.1. Fiabilidad del instrumento

La fiabilidad es el nivel en el cual el instrumento da un resultado repetitivo cuando es
aplicado en varias ocasiones a personas. Es la consistencia y coherencia interna de los
items, estos nos exponen si estan altamente correlacionados entre si, como resultado
mostraran que miden una misma variable (causan la variable latente); su medicién se
puede realizar por medio de tres métodos (Aldas Manzano, Kister Boluda, & Vila Lépez,
2000):
% Coeficiente a de Cronbach
% Andlisis de fiabilidad compuesta (IFC).

< Indice de varianza extraida (IVE).

Tabla 19. indices de fiabilidad

Indicador Valor Aceptable
Alpha de Cronbach =0.7 Nunnally & Bernstein (1993)
Indice de f'akz:ll':(gd compuesta 20.7 Bagozzi & Youjae (1988)
indice de varianza extraida (IVE) 20.5 Fornell & Larcker (1981)

Fuente: Elaboracion propia con base en Aldas & Kister (2000).
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Para el célculo del indice de fiabilidad compuesta (IFC) y del indice de varianza
extraida (IVE) se realizara mediante el calculo de un analisis factorial confirmatorio(AFC)
para cada una de las dimensiones utilizando el software AMOS 23, posteriormente seran
agregadas dependiendo la escala para determinar nuevamente la fiabilidad por
constructo. El calculo del Alpha de cronbach sera calculado mediante paquete estadistico
SPSS 23.

Una vez se complete el estudio de fiabilidad, se dara seguimiento al célculo de la
validez para finalmente concluir que las escalas utilizadas explican el comportamiento de
las variables de estudio de acuerdo a los valores que se obtienen. A continuacion, se
daran tratamiento a los analisis de fiabilidad a través del Alpha de Cronbach, seguido por
el célculo para tanto para el IFC como el IVE.

3.5.1.1. Coeficiente Alpha de Cronbach

De forma inicial el calculo de Alpha de Cronbach consiste en analizar la matriz de
varianzas y covarianzas entre los items de la escala, con el fin de estimar la fiabilidad de
las variables que componen la variable latente. La determina la varianza total la cual esta
compuesta por la varianza comun (Varianza en los items provocada por la variable
latente) y especifica (Varianza causada por los errores de medida de cada item en
particular). “Alpha de Cronbach (a) es la parte de la varianza total que es atribuible a la
variable latente”; su indice de valor aceptable debe ser mayor a 0.7 (Aldas Manzano,
Kuster Boluda, & Vila Lopez, 2000).

La férmula para calcular el Alpha de Cronbach, la cual se establece a travées
correlaciones en lugar de varianzas y covarianzas, calculando la media de los

coeficientes de correlacion entre todos los items (variables) que integran la escala estara
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dada por (p) y la media de las varianzas es igual a la unidad, donde k representa la
diagonal que incluye el nimero de elementos de la matriz que son especificos (Crocker
& Algina, 2006).

kp
1+ (k=1)p

o =

3.5.1.2. Coeficiente Alpha Cronbach para nivel organizacional
antropologico.

El nivel organizacional antropolégico es explicado a través de tres dimensiones:
familia, religion y espiritualidad. Con el fin de comprobar que los items agrupados en
cada una de estas dimensiones son significativos para explicar la variable dependiente,
se calcula el Alpha de Cronbach para cada dimension y, posteriormente, en grupo. Se
puede observar en la tabla 20, el valor obtenido para las tres dimensiones con valores
aceptables mayores a 0.7 establecido en la literatura (Nunnally & Bernstein, 1993).

Los resultados muestran que la primera dimension familia tiene un valor de 0.76, lo
gue indica que las siete variables (7 items) que la integran, correctamente explican la
dimensién bajo analisis. La segunda dimension religién tiene un valor de 0.94, lo que
indica que las nueve variable (9 items) que la integran, muestran fiabilidad con su variable
latente. De igual forma, sucede con la tercera dimension espiritualidad, la cual dio un
valor de 0.80 para las seis variables (6 items) que la integran, lo que determina
consistencia para obtener fiabilidad.

En resumen, se demuestra que la escala con 34 variables para medir el nivel
organizacional antropolégico es fiable en su conjunto con un valor de 0.86, que supera

significativamente el valor sefialado como requisito minimo.
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Tabla 20. Analisis de fiabilidad para la escala del nivel organizacional antropolégico.

item : Alpha de
\[o} VRIS Cronbach
£1 El tiempo que dedico a mi trabajo, me impide participar en los
guehaceres y actividades de mi hogar.
El tiempo que disfruto con mi familia regularmente causa que no
F2 | invierta tiempo en actividades del trabajo que puedan ayudarme
en mi desarrollo laboral.
No puedo participar en tiempo extra ni apoyar los planes de
F3 | produccién debido a que debo dedicar ese tiempo a mis
responsabilidades familiares.
F4 Cuando llego a casa del trabajo, normalmente estoy cansado 0.75
para realizar actividades con mi familia. '
F5 Debido a problemas en mi casa, normalmente estoy preocupado
0 con angustia en el trabajo.
Siento que en el trabajo hay poca preocupacion por mi y mi
F6 | familia, lo que me hace sentir poco valorado y desanimado en el
trabajo.
Si no me permiten ausentarme en horarios de trabajo para
F7 | atender asuntos de emergencia relacionados con mi familia me
hace sentir no valorado y me desmotiva. 0.85
R1 | Me considero una persona religiosa '
R2 Trato de llevar mi religibn y mis creencias hacia todos los
aspectos de mi vida.
R3 Siento que Dios me fortalece para hacer buenas cosas en el
trabajo.
R4 Creo que Dios quiere que desarrolle mis habilidades y talento en
el trabajo.
R5 Mi fe en Dios me ayuda a lidiar con situaciones dificiles en el
trabajo. 0.90
R6 | Persigo la excelencia en mi trabajo debido a mi fe en Dios.
R7 Debido a mi fe en Dios, aprecio a las personas que trabajan
conmigo
Debido a mi fe en Dios, cuando estoy solo y con mis
R8 | compafieros, me comporto de forma correcta en mis labores en
el trabajo.
R9 Debido a mi fe en Dios, ayudo a mis comparfieros en cuestiones
de trabajo.
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E1l | Sé cudl es el significado y propdsito de trabajar

E2 | Mitrabajo me ayuda a cumplir las misiones que tengo en la vida

E3 | Me siento agradecido de tener un trabajo como el mio

E4 | Frecuentemente disfruto al maximo mi trabajo 0.80

E5 Acepto que nuevos miembros en el trabajo sean parte de mi
circulo laboral y trabajemos como una hermandad.

E6 Siento una verdadera confianza y conexion personal con mis
comparieros de trabajo

D1 Me encuentra ocupado en mis tareas durante la mayor parte de
mi jornada de trabajo

D2 | Considero que mi trabajo es interesante y no aburrido

D3 | Me toma demasiado tiempo realizar mis tareas

D4 | Siempre mantengo el mismo ritmo de trabajo

ps | El tiempo de mi jornada laboral es suficiente para finalizar las
actividades y tareas que tengo asignadas

D6 | Por cuestiones ajenas y sin mi intension suelo faltar al trabajo

Por cuestiones ajenas y sin mi intension suelo llegar tarde ami | 0.70
D7 trabajo

D8 | Propongo ideas para mejorar los procesos de la empresa

Me considero responsable y dedicado con las tareas que me

D9 | son asignadas

D10 | Acepto los puntos de vista de mis compafieros de trabajo

D11 Considero que en mi trabajo suelen llamar la atencion con
frecuencia por tareas mal realizadas

D12 | La capacitacion que recibo me permite hacer mejor mi trabajo

Fuente: Elaboracion Propia

3.5.1.3. Coeficiente Alpha Cronbach para nivel individual.
El nivel individual es explicado a través de dos dimensiones: motivacion y
satisfaccion. Con el fin de comprobar que los items agrupados en cada una de estas
dimensiones son significativos para explicar la variable dependiente, se calcula el Alpha

de Cronbach para cada dimension y, posteriormente, en grupo. Se puede observar en la
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tabla 21, el valor obtenido para las dos dimensiones con valores aceptables mayores a
0.7 establecido en la literatura (Nunnally & Bernstein, 1993).

Los resultados muestran que la primera dimensiéon motivacién tiene un valor de 0.85,
lo que indica que las ocho variables (8 items) que la integran, correctamente explican la
dimension bajo analisis. La segunda dimension satisfaccion tiene un valor de 0.73, lo que
indica que las ocho variable (8 items) que la integran, muestran fiabilidad con su variable
latente; lo que determina consistencia para obtener fiabilidad.

En resumen, se demuestra que la escala con 28 variables para medir el nivel
individual es fiable en su conjunto con un valor de 0.85, que supera significativamente el

valor sefialado como requisito minimo.

Tabla 21. Analisis de fiabilidad para la escala del nivel individual.

Alpha de

Variable

Cronbach

M1 Me gusta que me reconozcan cuando hago buen trabajo o
cumplo con mis tareas

M2 | Me interesa aprender cosas nuevas en mi trabajo

M3 Quiero realizar tareas valiosas que sean importantes en el
trabajo

M4 | Me interesa hacer tareas que representen un reto para mi

M5 Me _importa que en el trabajo consideren mi opinién y pueda 085
participar en decisiones

M6 | Quiero trabajar en un lugar donde tenga crecimiento laboral.

M7 Me gusta que a todos nos traten por igual en mi area de 0.80

trabajo.

M8 Cuando me reconocen por mi trabajo bien realizado,
usualmente busco mejorar mas y hacer mejor las cosas.

Considero que soy un trabajador importante para cumplir las

St metas de produccion.

S0 Mi puesto de trabajo es de gran importancia para el proceso de
produccion y para la empresa. 0.70

33 El cumplir con las tareas que me asignan significa un logro

importante para mi.
S4 | Me siento seguro y estable en mi trabajo

114



CAPITULO 3 Metodologia

S5 Me agrada mi sueldo y siento que es justo por el trabajo que
realizo

S6 Me gusta tener la oportunidad de desarrollarme en otros
puestos de trabajo.

Me agrada que la empresa implemente servicios que son para
S7 el bienestar del trabajador_(como por (-?-jemplo_ fondo de ahorro,
transporte, Bonos economicos, Servicio medico, comedor,
seguro médico y otros mas)

S8 | Me siento orgulloso de ser parte de esta empresa.

Me encuentra ocupado en mis tareas durante la mayor parte de

D1 | mi jornada de trabajo

D2 | Considero que mi trabajo es interesante y no aburrido

D3 | Me toma demasiado tiempo realizar mis tareas

D4 | Siempre mantengo el mismo ritmo de trabajo

El tiempo de mi jornada laboral es suficiente para finalizar las

D5 | actividades y tareas que tengo asignadas

D6 | Por cuestiones ajenas y sin mi intension suelo faltar al trabajo

Por cuestiones ajenas y sin mi intension suelo llegar tarde a mi 0.70

D7 trabajo

D8 | Propongo ideas para mejorar los procesos de la empresa

Me considero responsable y dedicado con las tareas que me

D9 | son asignadas

D10 | Acepto los puntos de vista de mis compafieros de trabajo

Considero que en mi trabajo suelen llamar la atencién con

D11 | frecuencia por tareas mal realizadas

D12 | La capacitacion que recibo me permite hacer mejor mi trabajo

Fuente: Elaboracion Propia

3.5.1.4. Coeficiente Alpha Cronbach para nivel grupal.
El nivel grupal es explicado a traves de dos dimensiones: liderazgo y clima
organizacional. Con el fin de comprobar que los items agrupados en cada una de estas
dimensiones son significativos para explicar la variable dependiente, se calcula el Alpha

de Cronbach para cada dimension y, posteriormente, en grupo. Se puede observar en la
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tabla 22, el valor obtenido para las dos dimensiones con valores aceptables mayores a
0.7 establecido en la literatura (Nunnally & Bernstein, 1993).

Los resultados muestran que la primera dimension liderazgo tiene un valor de 0.95,
lo que indica que las ocho variables (8 items) que la integran, correctamente explican la
dimension bajo analisis. La segunda dimensién clima organizacional tiene un valor de
0.89, lo que indica que las diez variables (10 items) que la integran, muestran fiabilidad
con su variable latente; lo que determina consistencia para obtener fiabilidad.

En resumen, se demuestra que la escala con 30 variables para medir el nivel grupal
es fiable en su conjunto con un valor de 0.95, que supera significativamente el valor

sefialado como requisito minimo.

Tabla 22. Andlisis de fiabilidad para la escala del nivel grupal.

Alpha de

Variable

Cronbach
Mi supervisor da la cara por mi y mis comparieros ante cualquier
situacion.

Mi supervisor me da confianza y apertura para platicar sobre
asuntos de trabajo y personales

L1

L2

L3 Confio en mi supervisor y en sus decisiones que toma
L4 | Mi supervisor me ayuda y da buena direccion en mis tareas

L5 Mi supervisor promueve el crecimiento, motivandome a 0.95
aprender cosas nuevas para aspirar a otros puestos de trabajo.

L6 Mi supervisor comprende los errores que cometo y me explica
lo importante que es aprender de ellos. 0.90

L7 Mi supervisor me comunica qué tan bien hago mi trabajo

Lg | Misupervisor me explica a detalle las recompensas o premios
gue puedo recibir si cumplo con mis tareas y metas.

Cl1l | Me dan las herramientas para realizar bien mi trabajo

Las ideas y sugerencias mias y de mis compafieros de trabajo

C2 | son escuchadas

c3 En esta empresa se les da mayor responsabilidad a aquellos que 0.90
muestran actitud de liderazgo y son buenos trabajadores.

ca En esta empresa hay oportunidad de aprender cosas nuevas y

habilidades valiosas
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C5 | Se me pide trabajar con un alto nivel de calidad

Hay espiritu de cooperacién entre los miembros de mi grupo de
C6 | tra ajo

c7 Mi supervisor casi siempre sabe lo que esta pasando en su
grupo de trabajo

C8 | Yo sirecomiendo a esta empresa para trabajar en ella

C9 | Losreglasy politicas en la empresa son justas

C10 | La empresa trata a los trabajadores con dignidad y respeto

Me encuentra ocupado en mis tareas durante la mayor parte de

D1 | mi jornada de trabajo

D2 | Considero que mi trabajo es interesante y no aburrido

D3 | Me toma demasiado tiempo realizar mis tareas

D4 | Siempre mantengo el mismo ritmo de trabajo

El tiempo de mi jornada laboral es suficiente para finalizar las

D5 | actividades y tareas que tengo asignadas

D6 | Por cuestiones ajenas y sin mi intension suelo faltar al trabajo

Por cuestiones ajenas y sin mi intension suelo llegar tarde ami | 0.70
D7 trabajo

D8 | Propongo ideas para mejorar los procesos de la empresa

D9 Me considero responsable y dedicado con las tareas que me
son asignadas

D10 | Acepto los puntos de vista de mis compafieros de trabajo

Considero que en mi trabajo suelen llamar la atencién con

D11 | frecuencia por tareas mal realizadas

D12 | La capacitacion que recibo me permite hacer mejor mi trabajo

Fuente: Elaboracion Propia

3.5.2. Indice de fiabilidad compuesta (IFC).

El indice de fiabilidad (IFC) compuesta incluye todos los constructos relacionados con
la escala, y no de analisis independientes como se realiza en el método de Cronbach.
Para calcularse se requiere de un andlisis factorial confirmatorio (AFC), el cual es
propuesto por Fornell y Larcker (1981), y el cual permite identificar la fiabilidad a través

de las cargas factoriales estandarizadas de cada uno de los indicadores (items) de cada
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una de las dimensiones, y del calculo de la varianza del término de error (Aldds Manzano,

Kuster Boluda, & Vila Lopez, 2000). La formula para el IFC esta dada por:

2

, donde Lij es la carga factorial estandarizada de cada uno de los indicadores
identificados como j, que cargan sobre el factor i, y donde la varianza del termino de
error Var(Eij) es calculada mediante:

Var (E) =1- L°

17 17

El IFC sera calculado utilizando el paquete estadistico AMOS, para realizar el analisis
factorial confirmatorio (AFC), ya que es necesario para la obtencion de valores como la
carga factorial y los valores t student que sirven para determinar el nivel de significancia
de cada uno de los items. Se realiza un proceso similar al empleado para el calculo de
la fiabilidad para Alpha de Cronbach, en el cual se analiza cada una de las dimensiones
de las escalas propuestas para cada constructo, asi como su resultado grupal.

3.5.2.1. indice de fiabilidad compuesta (IFC) para nivel
organizacional antropologico.

Se evalla la escala de nivel organizacional antropolégico para cada una de las 3

dimensiones y sus 34 variables. La Tabla 23 muestra los resultados de cada IFC para

todos los items; se observa los valores para religion, espiritualidad y desempefio son
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superiores a 0.7 y tienen congruencia con los valores de Alpha de Cronbach; validando
gue las escalas son fiables para las dimensiones mencionadas.

Los valores “Critical Ratio” (C.R.) muestran la significancia de cada uno de los items,
operando un estadistico Z con una prueba estadistica y un nivel de probabilidad de 0.05;
establece que los valores son altamente significativos cuando son superiores a 1.9,
ademas que no pueden ser negativos (Byrne, 2010). Los items D5 y D6 no pudieron ser
definidos durante el proceso de AFC, por tal razén serdn removidos del modelo.
Consecuentemente los valores no significativos como los items D3, D4, D7 y D11 seran
removidos como son la dimensién familia dado que en general tiene cargas factoriales

menores a 0.5.

Tabla 23. indice de fiabilidad compuesto para nivel organizacional antropolégico.

. Carga factorial Alpha de
PRI QS Bl ftem No. Estgndarizada Velelr Z Crgnbach
orden iy (C.R)
(L)) (a)
F1 A2 1.02
F2 .04 1.0
F3 A7 2.5%%*
Familia F4 .62 1.02 0.75 0.47
F5 .35 3.3%**
F6 .58 1.02
F7 42 3.7%**
R1 .62 1.02
R2 .76 8.2%**
R3 .90 7.6%**
R4 .86 1.02
Religion R5 .90 15.6%** 0.95 0.96
R6 .93 12.9%**
R7 .92 1.02
R8 .92 18.5%**
R9 .89 17.1%**
El .67 1.02
E2 .62 5.8*%**
Espiritualidad E3 g7 1.02 0.80 0.86
E4 .87 9.1***
E5 .68 1.02
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E6 71 5.9%**
D1 .82 1.02
D2 .83 8.0***
D3 -.01 -0.1
D4 .19 1.9***
D5 .0p .0p
Desempefio Bg '8b '8b 0.70 0.83
D8 .56 6.0%**
D9 .78 8.1***
D10 .82 1.02
D11 .36 2.3%**
D12 1.04 1.02

Fuente: Elaboracion Propia
*** n<0.001 (Valor Z > 1.9,”Significativo”), basado en un nivel de probabilidad de 0.05

(Byrne, 2010).

a = Parametro Constrefiido a valor 1 en proceso de identificacion durante AFC.
b= Parametro no definido por problemas de identificacion durante AFC.

3.5.2.2. indice de fiabilidad compuesta (IFC) para nivel individual.

Se evalla la escala de nivel individual para cada una de las 2 dimensiones y sus 28
variables. La Tabla 24 muestra los resultados de cada IFC para todos los items; se
observa los valores para motivacion, satisfaccion y desempefio son superiores a 0.7 y
tienen congruencia con los valores de Alpha de Cronbach; validando que las escalas son
fiables para las dimensiones mencionadas.

Los valores “Critical Ratio” (C.R.) muestran la significancia de cada uno de los items.
M1, S5, D3, D5, D6, D7, D11y D12 no pudieron ser definidos durante el proceso de AFC,
por tal razon seran removidos del modelo. Consecuentemente los valores no
significativos como los items S7 y D4 seran removidos dado que tienen cargas factoriales

menores a 0.5.
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Tabla 24. indice de fiabilidad compuesto para nivel individual.
rgaf rial
Carga factoria Valor 7

Factor de primer Alpha de

orden ftem No. Estandg_rizada (C.R) Cronbach
(Li)) (a)
M1 .0p .0p
M2 .89 1.08
M3 .86 13.6%**
L M4 .81 12. 3%+
Motivacion M5 61 e 0.85 0.90
M6 .84 1.08
M7 73 7.9%**
M8 .53 5, 1%**
S1 73 1.08
S2 .76 7.8***
S3 .80 6.7***
. L S4 .61 1.08
Satisfaccion S5 b b 0.70 0.84
S6 49 4. 3***
S7 .38 3.3***
S8 .79 5.8***
D1 0.85 1.08
D2 .79 5,9%**
D3 .0p .0p
D4 .06 .6
D5 .0p .0p
~ D6 .0p .Qpb
Desempefio D7 b b 0.70 0.80
D8 .53 5,2%**
D9 72 6.9***
D10 .76 1.08
D11 .0p .0p
D12 .0p .0p
Fuente: Elaboracion Propia
*** n<0.001 (Valor Z > 1.9,”Significativo”), basado en un nivel de probabilidad de 0.05
(Byrne, 2010).
a = Parametro Constrefido a valor 1 en proceso de identificacion durante AFC.
b= Parametro no definido por problemas de identificacion durante AFC.
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3.5.2.3. indice de fiabilidad compuesta (IFC) para nivel grupal.

Se evalla la escala de nivel grupal para cada una de las 2 dimensiones y sus 30
variables. La Tabla 25 muestra los resultados de cada IFC para todos los items; se
observa los valores para liderazgo y clima organizacional son superiores a 0.7 y tienen
congruencia con los valores de Alpha de Cronbach; validando que las escalas son fiables
para las dimensiones mencionadas.

Los valores “Critical Ratio” (C.R.) muestran la significancia de cada uno de los items.
C1, D3, D5, D6, D7, D11 y D12 no pudieron ser definidos durante el proceso de AFC,
por tal razon seran removidos del modelo. Consecuentemente los valores no
significativos como los items C5 y D4 seran removidos dado que tienen cargas factoriales

menores a 0.5.

Tabla 25. indice de fiabilidad compuesto para nivel grupal.

Factor de primer ’ Carga factorial Valor t Alpha de
orderl? Iltem No. Estandarizada Robustos Cronbach
(A7) (C.R) )

L1 .85 11,20+
L2 .87 11.5%%*
L3 .93 13.0%**

. L4 93 13.3%**

Liderazgo 0.95 0.97

LS .90 12.6%*
L6 92 13.7%%*
L7 _91 14_0***
L8 .85 1.02
Ci .00p .00b
C2 73 8. 7%
C3 77 10.5%**

Clima

Organizacional c4 .89 1.02 0.90 0.92

CS 47 5.3x+*
Cé 74 9.0%**
C7 87 1.02
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C8 .82 Q. 4x**
C9 .81 10.6***
C10 .79 1.02
D1 .83 1.0
D2 .78 7 . ***
D3 .0b .0b
D4 13 1.5
D5 .Qp b
. D6 .0p 0b
Desempeno D7 b o 0.70 0.81
D8 .50 1.02
D9 .75 4. 7***
D10 .79 4 5r**
D11 .0p 0b
D12 .0b 0Ob

*** p<0.001 (Valor Z > 1.9,”Significativo”), basado en un nivel de probabilidad de 0.05

(Byrne, 2010).

a = Parametro Constrefiido a valor 1 en proceso de identificacion durante AFC.

b = Parametro no definido por problemas de identificacién durante AFC.

3.5.3. indice de la varianza extraida (IVE).

Finalmente se realiza el calculo del indice de varianza extraida (IVE) para comprobar

la fiabilidad de las escalas de medida. Tomando el mismo proceso para el célculo de

Alpha de Cronbach y el IVE, se calcula para cada una de las dimensiones tomando como

referencia las cargas factoriales estandarizadas.

El “Average Variance Extrated” por su siglas en ingles es el Ratio entre la varianza

gue es capturada por un factor i y la varianza total causada por el error de medida de

ese factor. Se recomienda que el indicador muestre valores iguales o superiores a 0.5,

(Aldas Manzano, Kuster Boluda, & Vila Lopez, 2000).
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En términos practicos, se calcula la sumatoria de las cargas factoriales
estandarizadas y son elevadas al cuadrado utilizando la nomenclatura para el factor i, y
donde Lij es la carga factorial estandarizada de cada uno de las variables identificados
como j, sobre el factor i, y la varianza del termino de error asociado a cada uno de los

indicadores j del factor i (Eij) (Aldas Manzano, Kuster Boluda, & Vila Lépez, 2000).

3.5.3.1. indice de la varianza extraida (IVE) para nivel
organizacional antropoldogico.

Se inicia calculando la varianza extraida (IVE) para el nivel organizacional
antropoldgico el cual esta constituido por las dimensiones familia, religion, espiritualidad
y desempefio; se realiza el célculo de manera individual para cada una de ellas. La Tabla
26 muestra valores obtenidos la cual incluye el cuadrado de la carga factorial
correspondiente a cada dimension.

La dimensién familia obtiene un IVE de 0.16, la dimension religién presenta un valor
de 0.95, la dimension que mide la religiosidad obtiene un IVE de 0.77, la dimension que
mide el desempefio obtiene un valor de 0.75 por lo que se concluye que para el caso de
las ultimas tres dimensiones mencionadas no hay problemas de fiabilidad dado que

cumplen con el valor minimo aceptable de 0.5.
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Sin embargo, la escala para medir la dimension familia obtuvo un valor de 0.16 que
es inferior a 0.5 considerado el valor minimo para este indicador (Fornell & Larcker,
1981), lo que nos indica que esta escala debera ser ajustada o descartada dado que

alguno de los indicadores que la integran tienen problemas para explicar esta dimension.

Tabla 26. indice de varianza extraida para nivel organizacional antropolégico.
Cuadrado de

. Carga factorial Carga
Facto(r)roclleery]anmer ftem No. Estgndarizada \égl?_\:)z facto?ial
e Estandarizad
F1 A2 1.02 0.014
F2 .04 1.0 0.0016
F3 A7 2.5%%* 0.029
Familia F4 .62 1.02 0.384 0.16
F5 .35 3.3x** 0.122
F6 .58 1.02 0.336
F7 42 3.7%** 0.176
R1 .62 1.02 0.384
R2 .76 8.2%** 0.577
R3 .90 7.6%** 0.81
R4 .86 1.02 0.739
Religion R5 .90 15.67 0.81 0.95
R6 .93 12.99 0.865
R7 .92 1.02 0.846
R8 .92 18.49 0.846
R9 .89 17.09 0.792
El .67 1.02 0.449
E2 .62 5.8%** 0.384
L E3 g7 1.02 0.593
Espiritualidad E4 87 9 1+ 0.757 0.77
E5 .68 1.02 0.462
E6 71 5.9%** 0.504
D1 .82 1.02 0.672
D2 .83 8.0*** 0.689
D3 -.01 -0.1 0.000
~ D4 .19 1.9%** 0.036
Desempefio D5 b b b 0.75
D6 .0b .0b .0b
D7 0 0 0
D8 .56 6.0*** 0.313
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D9 .78 8.1+ 0.608
D10 .82 1.02 0.672
D11 .36 2.3 0.129
D12 1.04 1.02 1.081

Fuente: Elaboracion Propia
*** n<0.001 (Valor Z > 1.9,”Significativo”), basado en un nivel de probabilidad de 0.05
(Byrne, 2010).

a = Parametro Constrefido a valor 1 en proceso de identificacion durante AFC.
b= Parametro no definido por problemas de identificacion durante AFC.

3.5.3.2. Indice de la varianza extraida (IVE) para nivel individual.

Se calcula la varianza extraida (IVE) para el nivel individual el cual esta constituido
por las dimensiones motivacion, satisfaccion y desempefio; se realiza el calculo de
manera individual para cada una de ellas. La Tabla 27 muestra valores obtenidos la cual
incluye el cuadrado de la carga factorial correspondiente a cada dimension.

La dimensién motivacion obtiene un IVE de 0.85, la dimension satisfaccion presenta
un valor de 0.71, la dimensién que mide el desempefio obtiene un valor de 0.69 por lo
gue se concluye que para el caso de las tres dimensiones mencionadas no hay

problemas de fiabilidad dado que cumplen con el valor minimo aceptable de 0.5.
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Tabla 27. Indice de varianza extraida para nivel individual.

Cuadrado de

. Carga factorial Carga
Facto(r)ro(ljeerﬁmmer ftem No. Estgndarizada \gg )Z facto?ial
T Estandarizad
M1 .0p .0p .Qp
M2 .89 1.08 0.792
M3 .86 13.6*** 0.739
L M4 .81 12 3% 0.656
Motivacion M5 61 7 g 0.372 0.85
M6 .84 1.02 0.705
M7 73 7.9%%* 0.533
M8 .53 5.1xx* 0.281
S1 73 1.08 0.533
S2 .76 7.8*** 0.577
S3 .80 6.7*** 0.64
a
Satisfaccion gg gi 100b 0'%12 0.71
S6 49 4, 3*** 0.240
S7 .38 3.3*** 0.144
S8 .79 5.8*** 0.624
D1 0.85 1.08 0.722
D2 .79 5,9%** 0.624
D3 .0p .0p .0p
D4 .06 .6 0.003
D5 .0p .0p .0p
~ D6 .0p .0p .0p
Desempefio D7 b b b 0.69
D8 .53 5, 2%** 0.281
D9 72 6.9*** 0.518
D10 .76 1.08 0.577
D11 .0b .0b .0b
D12 .0p .0p .0p
Fuente: Elaboracion Propia
*** p<0.001 (Valor Z > 1.64,”Significativo”), basado en un nivel de probabilidad de 0.10.
a = Parametro Constrefido a valor 1 en proceso de identificacion durante AFC.
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3.5.3.3. Indice de la varianza extraida (IVE) para nivel grupal.

Se calcula la varianza extraida (IVE) para el nivel grupal el cual esta constituido por
las dimensiones liderazgo, clima organizacional y desempenfio; se realiza el célculo de
manera individual para cada una de ellas. La Tabla 28 muestra valores obtenidos la cual
incluye el cuadrado de la carga factorial correspondiente a cada dimensién.

La dimensioén liderazgo obtiene un IVE de 0.96, la dimension clima organizacional
presenta un valor de 0.88, la dimensién que mide el desempefio obtiene un valor de 0.69
por lo que se concluye que para el caso de las tres dimensiones mencionadas no hay

problemas de fiabilidad dado que cumplen con el valor minimo aceptable de 0.5.

Tabla 28. indice de varianza extraida para nivel grupal.

Cuadrado de

Factor de primer ) Carga factorial Valor t Carga
orden Iltem No. Estandarizada Robustos factorlal
(Lij) (C.R) Estandarizad
a (Lij) 2
L1 .85 11.2%% 0.722
L2 .87 11.5%* 0.757
L3 93 13.0%*+ 0.865
Liderazgo L4 .93 13.3™ 0.865 0.96
LS5 .90 12.6%+* 0.810
L6 92 13,7+ 0.846
L7 91 14.0%** 0.828
L8 .85 1.02 0.722
Ci .00b .00p .00p
C2 73 8.7+ 0.533
C3 77 10.5%** 0.593
. C4 .89 1.02 0.792
Orga(ri:lzn;gional C5 47 5.3 0.221 0.88
C6 74 Q.Q*** 0.547
C7 87 1.02 0.757
C8 82 Q.4*** 0.672
C9 81 10.6**+ 0.656
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C10 79 1.02 0.624
D1 .83 1.02 0.689
D2 .78 7.1%%* 0.608
D3 .0pb 0ob .0p
D4 13 1.5 0.017
D5 .0p 0ob .0p

Desempefio Do o 0% o 0.69
D7 .0pb 0ob .0p
D8 .50 1.02 0.240
D9 .75 4.7+ 0.562

D10 .79 4 5*** 0.624

D11 .0b 0b .0p

D12 .0p 0ob .0p

Fuente: Elaboracion Propia
*** p<0.001 (Valor Z > 1.64,”Significativo”), basado en un nivel de probabilidad de 0.10.
a = Parametro Constrefiido a valor 1 en proceso de identificacién durante AFC.

3.5.4. Resumen fiabilidad para las variables.

En la tabla 29 se contrastan los resultados de fiabilidad de las variables para el Alpha
de Cronbach, el IFC y el IVE. Se puede observar que siete de las ocho dimensiones
cumplen con los requisitos establecidos para cada caso y que existe congruencia y
similitud con las estimaciones de fiabilidad (Alpha de Cronbach y el IVE); a excepcion del
IFC y IVE de la dimension familia el cual incumple con el requisito establecido por Fornell
& Larcker (1981).

Se establece que bajo los tres indicadores de fiabilidad, las escalas empleadas
permiten medir en las dos empresas manufactureras encuestadas las dimensiones de
estudio (excepto Familia), pues estadisticamente cumple con lo estipulado, concluyendo

gue la escala es fiable para las variables con valores aceptables.
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Tabla 29. Resumen de fiabilidad

Dimension CArlgzga(ieh é\rlgggadci
grupal
Especificacion =0.70 =0.70
Familia 0.75 0.47 0.16
Religion 0.90 0.85 0.96 0.95
Espiritualidad 0.80 0.86 0.77
Motivacion 0.85 0.90 0.85
Satisfaccion 0.70 080 0.84 0.71
Liderazgo 0.95 0.97 0.96
Orgacn::lzrgiional 0.90 o 092 0.88
Desempefio 0.70 0.70 0.83/0.80/0.812 | 0.75/0.69/0.692
Fuente: Elaboracion Propia
a= Valo_res para los niveles organizacional antropolégico, individual y grupal
respectivamente.

3.5.5. Validez del instrumento

La validez de la escala se logra cuando lo que quieres medir se alcanza a través de
la variable latente la cual incluye los indicadores bajo medicion. De esta forma se puede
entender como el grado en que un instrumento mide el concepto bajo estudio
(Bohrnstedt, 1976).

La validez se alcanza por medio del contenido y de construccién o concepto. La
validez de construccion se puede explicar de la siguiente manera (Aldas Manzano,
Kister Boluda, & Vila Lopez, 2000):

« Convergente que es la medida en que los items disefiados, estan relacionados entre
si para medir un mismo concepto.

+« Discriminante que es la medida en que los items disefiados para medir conceptos

distintos, estan correlacionados entre si.
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Tabla 30. Indicador para medir validez

Indicador

Indice de Varianza

Valor Aceptable

Validez convergente

Prueba de diferencia
entre las Chi-Cuadrada

Diferencia de chi
cuadradas mayor
gue valor critico
(Distribucion x?, a

Extraida (IVE) 20.5 (Fornell & Larcker, 1981)
. (Hair, Tatham, Anderson, & Black,
Promedio de las cargas
: 20.7 1998)
factoriales por factor _
(Anderson & Gerbing, 1988)
Carga Factorial 20.6yC.R21.9 (Bagozzi & Youjae, 1988)
(Hair, Tatham, Anderson, & Black,
RMSEA <0.08 1998)
(Byrne, 2010)
(Uliman & Bentler , 2003)
(Byrne, 2010)
Indices de Ajuste 0.8 (Hair, Tatham, Anderson, & Black,
(NGFI, AGFI) 0 1998)
(Aldas-Manzano & Ezequiel ,
2005)

Validez Discriminante ‘

(Anderson & Gerbing, 1988)

0.05)
Prueba de Intervalo de No contenga la
Confianza unidad
Test de la Varianza .
Extraida IVE > Covarianza? (Fornell & Larcker, 1981)

Lépez (2000)

Fuente: Elaboracion Propia con base en Aldas Manzano, Kister Boluda, & Vila

3.5.5.1. Validez convergente

La validacién convergente se confirma mediante la significancia de la carga factorial

estandarizada de los items y su fuerte correlacion con las variables latentes. El promedio
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de las cargas factoriales se sugiere sea superior a 0.7 (Hair, Tatham, Anderson, & Black,
1998) y los valores IVE superior a 0.50 (Fornell & Larcker, 1981).

La validez convergente sera verificada mediante los indicadores estadisticos
mencionados en tabla 30. A continuacion se presentan las tablas de resultados para
cada uno de los niveles.

3.5.5.2. Validez convergente para nivel organizacional
antropolégico.

La tabla 31 muestra el resumen del analisis de validez convergente para el nivel
organizacional antropologico; los resultados revelan valores con carga factorial
significativa y valores IVE aprobatorios para religion espiritualidad y desempefio;
poniendo de manifiesto una evidencia concreta de la validez convergente aprobatoria

para estos instrumentos organizacionales.

Tabla 31. Validez convergente para nivel organizacional antropoldgico.

Carga Promedio de
Factor de itern No factoria] Valor Z \VE las cargas
primer orden " Estandariza (C.R) factoriales por
da (Lij) factor
Especificacion . . . =0.70
R1 .62 1.08
R2 76 8.2%**
R3 .90 7.6%**
R4 .86 1.08
Religion R5 .90 15.67 0.95 0.85
R6 .93 12.99
R7 .92 1.02
R8 .92 18.49
R9 .89 17.09
El .67 1.08
E2 .62 5.8%**
Espiritualidad E3 T7 1.08 0.77 0.72
E4 .87 9, 1***
E5 .68 1.08
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E6 71 5.9%**
D1 .82 1.02
D2 .83 8.0™**
Desempefio D8 .56 6.0*** 0.75 0.76
D9 .78 8.1***
D10 .82 1.08

RMSEA=.064; GFI=0.853; AGFI=.805.

Fuente: Elaboracion Propia

*** p<0.001 (Valor Z > 1.9,”Significativo”), basado en un nivel de probabilidad de
0.05 (Byrne, 2010).

a = Parametro Constrefiido a valor 1 en proceso de identificacion durante AFC.

3.5.5.3. Validez convergente para nivel individual.

La tabla 32 muestra el resumen del analisis de validez convergente para el nivel
individual; los resultados revelan valores con carga factorial significativa y valores IVE
aprobatorios para las dimensiones motivacién, satisfaccion y desempefio; poniendo de
manifiesto una evidencia concreta de la validez convergente aprobatoria para estos

instrumentos de indole individual.

Tabla 32. Validez convergente para nivel individual.
Carga Promedio de

Factor de iten No factorial Valor Z las cargas
primer orden " Estandariza (C.R) factoriales por

da (Lij) factor

Especificacion

M2 .89 1.08
M3 .86 13.6%**
M4 81 12,3%
Motivacion M5 .61 7.4%%* 0.85 0.75
M6 84 1.08
M7 73 7.9%%
M8 53 5.1
s1 73 1.08
*k%
Satisfaccion 2; ;g 2:3*** 0.71 0.70
S4 .61 1.02
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S6 49 4, 3***
S8 79 5.8***
D1 0.85 1.02
D2 79 5,9%**
Desempefio D8 .53 5.2%** 0.69 0.73
D9 72 6.9%**
D10 .76 1.02

RMSEA=0.057; GFI=0.875; AGFI=0.831

Fuente: Elaboracion Propia

***p<0.001 (Valor Z > 1.9,”Significativo”), basado en un nivel de probabilidad de
0.05 (Byrne, 2010).

a = Parametro Constrefiido a valor 1 en proceso de identificacion durante AFC.

3.5.5.4. Validez convergente para nivel grupal.

La tabla 33 muestra el resumen del analisis de validez convergente para el nivel
grupal; los resultados revelan valores con carga factorial significativa y valores IVE
aprobatorios para las dimensiones clima organizacional, liderazgo y desempefio;
poniendo de manifiesto una evidencia concreta de la validez convergente aprobatoria

para estos instrumentos de indole grupal.

Tabla 33. Validez convergente para nivel grupal.

Carga Promedio de
Factor de iten No factorial Valor Z I\VE las cargas
primer orden " Estandariza (C.R) factoriales por
da (Lij) factor
Especificacion 20.60 21.9 20.50 20.70
L1 .85 11.2%**
L2 87 11.5%**
L3 .93 13.0%**
. L4 .93 13.3%+*
Liderazgo 0.96 0.89
LS .90 12.6%**
L6 .92 13.7%%*
L7 91 14.0***
L8 .85 1.02
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c2 73 8.7
C3 77 10.5**
C4 .89 1.02
Clima C5 A7 2.3***
Organizacion Cé6 74 9.0%** 0.88 0.76
al c7 87 1.0°
C8 .82 9.4+
C9 .81 10.6***
C10 79 1.02
D1 .83 1.08
D2 .78 7.1%%*
Desempefio D8 .50 1.02 0.69 0.73
D9 .75 4. TH**
D10 79 4.5%**
RMSEA=0.068; GFI=0.822; AGFI=0.776
Fuente: Elaboracion Propia
***p<0.001 (Valor Z > 1.9,”Significativo”), basado en un nivel de probabilidad de
0.05 (Byrne, 2010).
a = Parametro Constrefiido a valor 1 en proceso de identificacion durante AFC.

3.5.5.5. Validez discriminante
La validez discriminante nos ayuda a determinar si los instrumentos utilizados para
medir una dimensién especifica miden a la vez otra dimension en el mismo modelo.
Por ejemplo en la suposicion que las variable latentes religion y espiritualidad tuviesen
una correlacion muy alta, se puede dar el caso que puedan medir el mismo concepto;
por tal razon se verifica la validez discriminante. Dado esto, se define el procedimiento
para realizar este proceso mediante dos métodos con base en Aldas Manzano, Kuster

Boluda, & Vila Lopez (2000):
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3.5.5.6. Prueba de la diferencia entre las chi cuadrado.

+ Estimamos el modelo mediante AFC, el cual incluye las covarianzas de las variables
latentes.

% Se crea un modelo idéntico en el cual la covarianza es fijada con valor de 1. De esta
manera se establece la inexistencia de validez discriminante y ambas variables
latentes se agrupan generando un mismo factor con items intercambiables.

+ Se ejecuta un test para la diferencia entre las chi cuadrada de ambos modelos. La
validez discriminante se comprueba si la Chi cuadrada del primer modelo es menor.

% En base a la tabla de distribucién chi cuadrada, obtenemos el valor critico mediante
el nivel de confianza y grados de libertad. Se compara la diferencia de ambas chi
cuadradas buscando la existencia de un valor significativamente mayor comprado
con el valor critico. De esta manera se estaria demostrando la validez discriminante
de las escalas bajo prueba.

Ponemos confirmar la validez discriminante mediante la prueba de diferencia de Chi

Cuadrada mostrada en la tabla 34, la cual muestra que la diferencia del calculo de chi

cuadrada para los modelos es superior al valor de distribucién critico. De esta manera se

puede confirmar la aprobacién de validez para los tres modelos de estudio.

Tabla 34. Validez Discriminante, prueba de la diferencia entre la chi cuadrada
Chi- Grados Chi- Grados Diferencia = Diferencia

Dimensién Cuadrada | Libertad Cuadrada Libertad Chi- Grados C\:/reiltli?:g
Modelo Modelo Modelo Modelo Cuadrada Libertad
L. L. . . a .05
Original Original | Covarianza 1 Covarianza 1
Religion- 289 1 3.84
Espiritualidad 286 159 o275 160
Satisfaccion- 1526 1 384
Motivacion 198 126 1724 127
Clima- 36 1 3.84
Liderazgo 379 201 415 202
Fuente: Elaboracién Propia con base en Aldas Manzano, Kuster Boluda, & Vila Lépez (2000)
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3.5.5.1. Prueba del intervalo de confianza.

Este método se realiza mediante el célculo de un intervalo de confianza el cual
considera la suma de dos errores estandar de la covarianza de las variables latentes. El
objetivo es determinar si el intervalo no incluya el valor 1 para que pueda confirmarse la
validez discriminante.

Ponemos confirmar mediante la prueba de intervalo de confianza mostrada en la tabla
35, la cual muestra que el intervalo para los modelos no incluye el valor 1. De esta

manera se puede confirmar la aprobacion de validez para los tres modelos de estudio.

Tabla 35. Validez Discriminante, prueba del intervalo de confianza

Dimension Covarianza Error estandar Intervalo
017 0.0 - 0.065
Espiritualidad : : .0-0.
Satisfaccién-
Motivacion .095 .019 0.057 - 0.133
Clima-
Liderazgo 0.471 .072 0.327 - 0.615
Fuente: Elaboracién Propia con base en Aldas Manzano, Kuster Boluda, & Vila Lépez
(2000)

3.5.5.2. Prueba de la varianza extraida.

Este método se realiza mediante el valor del indice IVE el cual se contrasta contra el
valor obtenido del cuadrado de las covarianzas de las variables latentes. Para confirmar
la validez discriminante se debe concluir que los valores IVE sean mayores que el
cuadrado de las covarianzas.

Ponemos confirmar mediante la prueba de varianza extraida mostrada en la tabla 36,
la cual muestra que el valor IVE para los modelos es mucho mayor al cuadrado de las
covarianzas. De esta manera se puede confirmar la aprobacion de validez para los tres

modelos de estudio.
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Tabla 36. Validez Discriminante, prueba de varianza extraida.
Cuadrado de

Dimension Covarianza ) IVE
covarianzas
Religiéon .95
Espiritualida .031 .0009
d A7
Satisfaccion 71
) - .095 .009
Motivacion .85
Clima .89
- 471 221
Liderazgo .96

Fuente: Elaboracién Propia con base en Aldas Manzano, Kuster Boluda, & Vila

Lépez (2000)

3.6.

Resumen de metodologia

La figura 25 resume de forma general los temas presentados en el capitulo 3

Metodologia. Principalmente en este capitulo se revisaron los objetos de estudio, el

tamafio de muestra para la investigacion, la fiabilidad y validez de los instrumentos

de medicion por medio de analisis factorial confirmatorio.
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Metodologia instrumento de medicion

>

v

Disefio del instrumento

de Medicién y Escalas de Medicion

Tamafio de muestra y
objetos de estudio

recoleccion de datos ¢ ¢

v

Validez y fiabilidad
del instrumento

v

Cuestionario para 7

dimensiones: Escala Likert Estudio de caso para las

empresas de origen
-Variables predictoras: 1- Muy desacuerdo norteamericano de
Religién, espiritualidad, 2. Desacuerdo manufactura de productos
motivacion, satisfaccion, 3. Ni de acuerdo, ni médicos Jabil/Nypro
liderazgo, clima En desacuerdo. Healthcare y DJO
organizacional, - 4. De acuerdo Orthopedics.

Variable dependiente 5. Muy desacuerdo

desempefio.

Analisis mediante método de Anélisis
factorial confirmatorio en software

AMOS.
Contenido. Adaptacion de
cuestionarios utilizados en

investigaciones.

Fiabilidad mediante calculo de Alpha
de Cronbach, Analisis de fiabilidad
compuesta (IFC) e indice de varianza
Extraida (IVE).

Validez Mediante método convergente
y discriminante. Cargas factoriales,
Varianza extraida, RMSEA e indices
de ajuste; Pruebas de Chi Cuadrada,
Intervalo de confianza

Figura 25. Resumen general de metodologia.
Fuente: Elaboracion propia.

El siguiente diagrama muestra los constructos de estudio que seran tratados en el

capitulo subsecuente para el tratado de ecuaciones estructurales.

Variables de estudio para modelo teorico

Variables Independientes Dimensiones

Variable Dependiente

Nivel organizacional
antropoldgico

® Religion
—| ®Espiritualidad

® Motivacion

Nivel individual . .
® Satisfaccion laboral

®Liderazgo

Nivel Grupal ; . L
® Clima organizacional

—_—

Desempeno

Figura 26. Diagrama de Variables Independientes, Dimensiones y Variable dependiente.

Fuente: Elaboracién propia.
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4. Resultados

4.1. Descripcion de datos de estudio

La muestra esta compuesta por un total de 194 trabajadores de dos empresas de

lineas de produccién de la industria maquiladora de productos médicos y de origen

norteamericano en Tijuana B.C. México. La tabla 37 muestra un mayor detalle de las

caracteristicas de los encuestados.

Las caracteristicas descriptivas de los resultados de las encuestas se describen a

continuacion:

1.

2.

106 Hombres (54%), 85 Mujeres (44%).

De las edades de los trabajadores, se tiene que 2 personas son menores de 18
afos (1%), 68 personas entre 18 a 25 afos (35.1%), 44 personas entre 26 a 30
afnos (22.7%), 33 personas entre 31 a 35 afios (17.0%), 28 personas entre 36 a 45

afos (14.4%), 14 personas mayores a 46 afios (7.2%).

. Del estado civil de los trabajadores, se tiene que 73 son solteros (37.6%), 66 son

casados (34.0%), 40 estan en union libre (20.6%), 7 son divorciados (3.6%), 1 es

viudo (0.5%) y 4 mencionaron otro (2.1%).

. Sobre la antigiiedad de los trabajadores en la empresa, se tiene que 117 tienen de

0-1 afio (60.3%), 34 tienen de 2 a 4 afios (17.5%), 22 tienen de 5 a 8 afos (11.3%),

15 tienen més de 8 afos (7.7%).

. Sobre el nivel de estudio de los trabajadores, se tiene que 23 tienen primaria

(11.9%), 62 secundaria (32.0%), 53 preparatoria (27.3%), 53 licenciatura (27.3%).
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Tabla 37. Estadistica descriptiva de la muestra

Muestra Total \

Genero:
Masculino

Porcentaje (%)
Descripcion \Conteo Celda Acumulado

Descripcion

0-1 afios

Femenino

2-4 afos

Sin contar

Menor a 18

5-8 afos

. Mas de 8 afos

Sin contar

18 a 25 afios

Conteo

Antiguedad:

Nivel de estudios:

26 a 30 arios

Primaria

31 a 35 afnos

36 a 45 anos

Preparatoria

Mayor a 46 afios

Licenciatura

Sin contar

Soltero

Sin contar

Casado

Unién Libre

Divorciado

Viudo

\
\
\
\
\
\
\
j
\
\
\
\
\

Otro

Sin contar

Secundaria

Fuente: Elaboracion propia.

Porcentaje (%)
Celda Acumulado

4.2. Andlisis descriptivo de datos

Para el instrumento de medicidon se ha utilizado una escala cuyas respuestas oscilan

entre 1 (Muy desacuerdo) y 5 (muy de acuerdo).

Como primer paso se describiran los datos del instrumento mediante un analisis
descriptivo. Primeramente, se resaltaran los resultados de los items de los instrumentos
gue muestran una mayor tendencia. Por ejemplo: Cuando un porcentaje cumulativo sea

igual o mayor al 80% (El cual denota una tendencia) del total de los datos marcados en
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la escala de acuerdo (Escala 4) o muy de acuerdo (Escala 5) o viceversa estar en

desacuerdo (Escala 2) o muy desacuerdo (Escala 1).

La tabla 38 muestra los elementos mas trascendentales y con mayor tendencia

marcados con las escalas 4 y 5. A continuacién se describen los elementos con un

porcentaje mayor al 90.

1. De las dimensiones de valores culturales, la espiritualidad destac6 con un item.

a.

El 92.3% de las personas encuestadas saben cual es el significado de trabajar.

2. De las dimensiones de valores individuales, la motivacion destaco con siete items,

y la satisfaccidon con cuatro items.

a.

El 96.4% de las personas encuestadas confirmaron que les interesa aprender
cosas nuevas en su trabajo.

El 94.3% de las personas encuestadas confirmaron que quieren realizar tareas
valiosas que sean importantes en el trabajo.

El 95.9% de las personas encuestadas confirmaron que les interesa hacer
tareas que representen un reto.

El 93.8% de las personas encuestadas confirmaron que es importante que
tomen en cuenta su opinion y puedan participar en decisiones.

El 97.9% de las personas encuestadas confirmaron que quieren trabajar en un
lugar donde haya crecimiento laboral.

El 97.4% de las personas encuestadas confirmaron que en su area de trabajo
todos sean tratados por igual.

El 93.3% de las personas encuestadas confirmaron que es importante la

retroalimentacion sobre su trabajo desempefado.
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El 93.8% de las personas encuestadas se consideran importantes para cumplir
las metas de produccion.

El 95.4% de las personas encuestadas consideran que cumplir con las tareas
asignadas representan un logro.

El 94.3% de las personas encuestadas consideran que tienen la oportunidad
de desarrollarse en otros puestos de trabajo.

El 97.4% de las personas encuestadas consideran que la empresa busca

implementar servicio que son de bienestar para el trabajador.

3. De las dimensiones de valores grupales, el clima organizacional destacé con un

item.

a.

El 90.7% de las personas encuestadas confirmo que se les pide trabajar con

un alto nivel de calidad.

4. De variable dependiente desempeiio, destaco con dos items.

a.

El 96.9% de las personas encuestadas se consideran responsables y
dedicados con las tareas que les son asignadas
El 94.3% de las personas encuestadas aceptan los puntos de vista de sus

compafieros de trabajo.

Estos resultados descriptivos destacan la motivacion y satisfaccion como elementos

con mayor tendencia a estar de acuerdo con lo bosquejado en los instrumentos. Lo que

confirma una coherencia con el modelo planteado en el marco teérico. Por otro lado, la

espiritualidad y el clima organizacional también destacaron con 4 y 5 elementos con

mayor tendencia y porcentajes mayores a 80 respectivamente.
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Tabla 38. Estadistica descriptiva de cuestionarios aplicados

Porcentaje (%)

Muestra total Conteo de valoresde  Cumulativo Cumulativo
escala escalaly escala4y
Variable Descripcién 2 3 4 5 2 5
Espiritualidad | £1 | S€ cual es el significado y proposito de 212 |11] 103 76 2.1 92.3
trabajar
Espiritualidad | £2 | Mitrabajo me ayuda a cumplir las misiones |, | 15 | 19| 93 | 62 10.3 80.0
gue tengo en la vida
Espiritualidad | £3 | Me Siento agradecido de tener un trabajo 5|7 14| 90 | 78 6.2 86.6
como el mio
Espiritualidad E4 tlzr;%c;;gntemente disfruto al maximo mi 4 7 120 94 69 57 84.0
Acepto que nuevos miembros en el trabajo
Espiritualidad | E5 | sean parte de mi circulo laboral y trabajemos | 3 | 7 |12 | 101 | 71 5.2 88.7
como una hermandad.
Motivacion | M1 | Me gusta que me reconozcan cuandohago | o | 15| 5g | 95 | g 6.7 83.0
buen trabajo o cumplo con mis tareas
Motivacion | M2 {\r"aebgtoeresa aprender cosas nuevas en mi 115 70 | 117 1.0 96.4
Motivacion M3 Qwero realizar tareas v_allosas gue sean ol 1110/ 85 08 05 943
importantes en el trabajo
L Me interesa hacer tareas que representen un
Motivacion M4 reto para mi 112 ]5 85 101 1.5 95.9
L Me importa que en el trabajo consideren mi
Motivacion M5 opinidn y pueda participar en decisiones 1156 99 83 31 93.8
Motivacién | Me | Quiero trabajar en un lugar donde tenga 0|1]3]| 66 | 124 05 97.9
crecimiento laboral.
Motivacion | m7 | Me gustaque atodos nos traten porigualen | 4 | o | 4 | 75 | 117 05 97.4
mi area de trabajo
Motivacion | Mg | Qui€ro gue me digan que tan bien estoy 0o|s5|8| 78 | 103 2.6 93.3
haciendo mi trabajo
Satisfaccion | s1 Considero que soy un trabajador importante ol 3|9l 108] 72 15 938
para cumplir las metas de produccion.
Mi puesto de trabajo es de gran importancia
Satisfaccion S2 | para el proceso de produccién y para la 2|3 ]20]| 98 71 2.6 87.1
empresa.
Satisfaccion | s3 | El cumplir con las tareas que me asignan ola|5| 92| 9 2.1 95.4
significa un logro importante para mi.
Satisfaccion S4 | Me siento seguro y estable en mi trabajo 4 16 (34| 9 60 5.2 77.3
Satisfaccion S6 En la empresa tengo la oportunidad de . 21116 !l102] 81 26 943
desarrollarme en otros puestos de trabajo
La empresa busca implementar servicios que
son para el bienestar del trabajador (como
Satisfaccién S7 | por ejemplo fondo de ahorro, transporte, 0|2 | 3| 5 | 133 1.0 97.4
Bonos econdmicos, Servicio médico,
comedor, seguro médico y otros mas)
. - Me siento orgulloso de ser parte de esta
Satisfaccion S8 empresa. 1|4 |17 96 76 2.6 88.7
En esta empresa hay oportunidad de
Clima Org. C4 | aprender cosas nuevas y habilidades 4 |9 | 23| 92 66 6.7 81.4
valiosas
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Clima Org. cs Se_me pide trabajar con un alto nivel de 5 [ 12| 88 88 31 90.7
calidad
Clima Org. cs Yo 5|_recom|endo a esta empresa para 6 | 25| 85 76 41 83.0
trabajar en ella
Clima Org. c10 La empresa trata a los trabajadores con 9 10! 100 | 69 77 871
dignidad y respeto
¢, Se encuentra ocupado en sus tareas
Desempefio D1 | durante la mayor parte de su jornada de 5 115| 102 | 70 3.6 88.7
trabajo?
Desempefio | D2 gg{f’rrr‘f(’j'gfra a su trabajo interesante y no 1211 107 | 62 7.2 87.1
Desempefio D5 (;C_uando (_:oncluye la jornada laboral termina 7 18] 118 | a7 57 85.1
satisfactoriamente con sus tareas?
~ ¢ Se considera responsable y dedicado con
Desempeno D9 las tareas que le son asignadas? 13110} 78 L5 96.9
Desempefio | D10 (;Acept? los puntos d_e vista de sus 1171116 | 67 21 943
comparieros de trabajo?
~ ¢La capacitacion que recibe, le permiten
Desempefio | D12 hacer mejor su trabajo? 4 | 5|24 102 | 59 4.6 83.0

Fuente: Elaboracién propia

4.3. Andlisis estadistico empleado

La técnica que ha sido seleccionada para el estudio estadistico son las ecuaciones
estructurales (analisis multivariante), ya que esta nos permite hacer analisis complejos
de varios elementos establecidos como variables independientes y el efecto que tienen
estos sobre las variables dependientes con el fin de determinar su causa efecto.

4.3.1. Modelado de ecuaciones estructurales

El “Estructural Equation Modeling” (SEM) por sus siglas en inglés, es también referido
como modelado o andlisis causal, modelado de ecuaciones simultaneas, analisis de
estructura de covarianzas o analisis confirmatorio de factores; es una agrupacion de
técnicas estadisticas que permiten el establecimiento de la relaciéon entre una o0 mas
variables dependientes ya sean continuas o discretas y una o mas variables
dependientes para ser estudiadas. Ambas variables pueden ser medidas directamente
(Observables) o pueden ser medidas indirectamente (Variables latentes) (Ullman &

Bentler , 2003).
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El modelado de ecuaciones estructurales (SEM) toma un enfoque confirmatorio (Prueba
de hipétesis) para el analisis de una teoria estructural relacionada con algun fenémeno.
Esta teoria estructural se basa en procesos causales generados por observaciones de
multiples variables. Estos modelos comprenden dos aspectos importantes: Los procesos
causales bajo estudio son representados por una serie de ecuaciones estructurales las
cuales pueden ser modeladas graficamente para tener una clara conceptualizacion de la
teoria bajo estudio; ademas estos modelos planteados bajo hipétesis pueden ser
probados estadisticamente para determinar si son consistentes con los datos

proporcionados (Byrne, 2010).

En relacion a los diagramas en el SEM las variables de medidas, llamadas también
variables observables, indicadores o variables manifiestas son representadas por
rectangulos. Los factores tienen dos o mas indicadores que son llamados variables
latentes, constructos, o variables no observables. Los factores son representados por
circulos u évalos y son etiquetados con letras o palabras. Las relaciones hipotéticas entre
las variables son indicadas con lineas que pueden tener una o dos flechas. Una relacion
directa entre dos variables es representada por linea de una flecha, y la variable
dependiente sera la que la flecha apunte hacia ella. Una linea con una flecha en ambos

extremos indica covarianza entre dos variables. (Myint S. , 2013 (b))

Algunos tipos de indagaciones pueden ser exploradas en la investigacion con el
modelado de ecuaciones estructurales: Una es comparar un grupo de datos, una matriz
de covarianza empirica, y una matriz de covarianza estimada de la poblacion que es
producida como una funcion de las estimaciones de los parametros del modelo; la

pregunta principal es si la matriz de covarianza que es estimada del modelo es igual a la
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matriz de covarianza real con el fin de asumir si el modelo es representativo de la
poblacién. Otra es indagar sobre la adecuacion de la estructura de los factores en forma
longitudinal; el cual consiste en calcular la estimacion de un modelo conformado por una
estructura de factores en un tiempo especifico, luego probar si esta estimacioén cambia 'y

cual es su indice en diferentes lapsos de tiempo (Bollen, 1999).

El proceso de modelado estd conformado principalmente por la especificacion del
modelo, la estimacién, la evaluacién y la modificacion. La especificacién consiste en
establecer las hipétesis en forma de diagrama las cuales seran probadas, identificar
estadisticamente el modelo (Existe una solucidn numérica Unica para cada uno de los
pardmetros del modelo) y evaluar las asunciones estadisticas que conforman el modelo.
La meta de la estimacion es minimizar la diferencia entre las matrices observadas y
estimadas de la covarianza; el célculo es realizado principalmente por los métodos
“Maximum Likelihood(ML)” comunmente usado para muestras grandes (Mayores a 500)
y “Generalized Least Squares(GLS)” comunmente usado para muestras pequefas
(menores a 500); también se deben tomar algunas consideraciones como son la el
tamafio de muestra y la normalidad de los datos. La evaluacién es realizada por medio
indices de ajuste: Comparativo, absoluto, proporcion de varianza, ajuste parsimonioso,
y de ajuste residual; los més utilizados son los indices RMSEA (Siglas en inglés “Root
Mean Square error of approximation”) y CFl (Siglas en inglés “Comparative Fit Index”)

(Uliman & Bentler , 2003).

Para el desarrollo de ecuaciones estructurales y el analisis de los modelos de esta

investigacion, se utilizaron los softwares AMOS Graphics version 23.0 y EQS 6.1
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4.3.2. Especificacion del modelo

La especificacién del modelo se plantea mediante los diagramas planteados en las

figuras siguientes:

)/

% El modelo tedrico de valores organizacionales (Figura 27) se establece mediante las
variables latentes (constructos en forma circular) religion y espiritualidad, los cuales
estdn correlacionados mediante flechas bi-direccionadas y ambas estan
relacionadas directamente con la variable dependiente desempefio. Se debe hacer
notar que cada una de las variables latentes esta estratificada en sus propios
constructos los cuales estas compuestos de variables observables (indicadores en

forma de rectangulo).
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Figura 27. Modelo organizacional para desempefio humano usando SEM
Fuente: Elaboracion propia.
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o,

% El modelo tedrico de valores individuales (Figura 28) se establece mediante las
variables latentes (constructos en forma circular) motivacion y satisfaccion, los cuales
estan correlacionados mediante flechas bi-direccionadas y ambas estan
relacionadas directamente con la variable dependiente desempefio. Se debe hacer
notar que cada una de las variables latentes esta estratificada en sus propios
constructos los cuales estas compuestos de variables observables (indicadores en

forma de rectangulo).
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Figura 28. Modelo individual para desempefio humano usando SEM
Fuente: Elaboracién propia.
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« ElI'modelo tedrico de valores grupales (Figura 29) se establece mediante las variables

latentes (constructos en forma circular) liderazgo y clima organizacional, los cuales

estan correlacionados mediante flechas bi-direccionadas

y ambas estan

relacionadas directamente con la variable dependiente desempefio. Se debe hacer

notar que cada una de las variables latentes esta estratificada en sus propios

constructos los cuales estas compuestos de variables observables (indicadores en

forma de rectangulo).

A
643—1
1
@ )
1
68)—
1 Clima
1 [
@)
1
@‘ 1 e’78
1
1
€50—»-{CT0)
\
Liderazgo

1
e80
Desempefio
1
1
| @

1 1 1 1 1 1 1 1

Figura 29. Modelo grupal para desempefio humano usando SEM

Fuente: Elaboracién propia.

1
1

(DT }=—@7)
(D2}=—@8)
(DB }=—612
(D9}=—&15
D10~

151



CAPITULO 4 Resultados

4.3.3. Estimaciones para andlisis de ecuaciones estructurales.
Se realiza una estimacion mediante minimos cuadrados generalizados (GLS) para

muestras pequefias de acuerdo a lo recomendado por Ullman & Bentler (2003).
Los parametros especificados en programa AMOS son:

1. Estimacion: Minimos cuadrados generalizados (GLS).
2. Criterio de convergencia. Criterio 1= .01, Criterio 2= .001; limite de iteraciones=
50-60.

3. Covarianzas de entrada y de analisis: No sesgadas.

>

Bootstrap:
Numero de muestras= 20-40.
Bootstrap= GLS.

Bollen-Stine boostrap.

YV VWV VYV V¥V

Permutaciones= Todas.
La figura 30 muestra los valores obtenidos en AMOS sobre la Chi-Cuadrada, Grados
de libertad y Boostrap para cada uno de los modelos: Nivel organizacional, individual y

grupal.

% Para el modelo del nivel organizacional se obtuvo un valor Chi-Cuadrada de 286,
grados de libertad de 159 y valor p de .073 en el analisis Bollen-Stine Boostrap.
+ Para el modelo valores individuales se obtuvo un valor Chi-Cuadrada de 198, grados

de libertad de 126 y valor p de .129 en el analisis Bollen-Stine Boostrap.
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K/
L X4

Para el modelo valores grupales se obtuvo un valor Chi-Cuadrada de 379, grados de

libertad de 201 y valor p de .190 en el andlisis Bollen-Stine Boostrap.

Los

resultados obtenidos de

las estimaciones preliminares se consideran

aprobatorios para los modelos de nivel organizacional, individual y grupal; el valor p del

método Bollen-Stine Boostrap es aprobatorio on un valor mayor a .05 en los tres modelos.

Notes for Model (Default model)
Computation of degrees of freedom (Default model)

210
51
159

Number of distinct sample moments:
Number of distinct parameters to be estimated:
Degrees of freedom (210 - 51):

Result (Default model)

Minimum was achieved
Chi-square = 286.007
Degrees of freedom = 159
Probability level = .000
Minimum was achieved

Notes for Model (Default model)

Computation of degrees of freedom (Default model)

Number of distinct sample moments: 171
Number of distinct parameters to be estimated: 45
Degrees of freedom (171 - 45): 126

Result (Default model)

Minimum was achieved
Chi-square = 198.556
Degrees of freedom = 126
Probability level = .000
Minimum was achieved

Notes for Model (Default model)

Computation of degrees of freedom (Default model)

Number of distinct sample moments: 253
Number of distinct parameters to be estimated: 52
Degrees of freedom (253 - 52): 201

Result (Default model)

Minimum was achieved
Chi-square = 379.321
Degrees of freedom = 201
Probability level = .000
Minimum was achieved

Bollen-Stine Boatstrap (Default model)

The model fit better in 38 bootstrap samples.
[t fit about equally well in 0 bootstrap samples.
It fit worse or failed to fit in 2 bootstrap samples.

Testing the null hypothesis that the model is correct, Bollen-Stine bootstrap p = 073

Bollen-Stine Bootstrap (Default model)

The model fit better in 27 bootstrap samples.

It fit about equally well in 0 bootstrap samples

It fit worse or failed to fit in 3 bootstrap samples.

Testing the null hypothesis that the model is correct, Bollen-Stine bootstrap p = 129

Bollen-Stine Bootstrap (Default model)

The model fit better in 17 bootstrap samples.

It fit about equally well in 0 bootstrap samples.

It fit worse or failed to fit in 3 bootstrap samples

Testing the null hypothesis that the model is correct, Bollen-Stine bootstrap p = .190

Figura 30. Chi-Cuadrada, Grados de libertad y Bollen-Stine Boostrap.
Fuente: Elaboracion propia.

4.3.4. Evaluacion para analisis de ecuaciones estructurales.

Se evaluaran los modelos para su aprobacion mediante procedimientos establecidos

y abordados en la literatura (Hair, Tatham, Anderson, & Black, 1998), (Bagozzi & Youjae,

1988), (Bentler & Dudgeon, 1996), (Arbuckle, 2008), (Myint S. K., 2013 (a)), (Ullman &

Bentler , 2003), (Anderson & Gerbing, 1988), (Byrne, 2010), (Golob, 2003), (Aldas

Manzano, Kister Boluda, & Vila Lopez, 2000).

Se analiza la normalidad de datos y los estadisticos de bondad y ajuste.

R/
A X4

Se presentara la estimacién de parametros del modelo, el error estandar aproximado,

la proporcion critica y las estimaciones estandarizadas de los parametros. Se
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X/
°

analizard la proporcion critica (CR) la cual debe ser mayor a 1.9 (basado en un nivel
de probabilidad de 0. 05) operado bajo Estadistico-Z (Byrne, 2010).
Se analizaran la varianza explicada de las variables enddgenas, que son las variables
latentes dependientes (En la grafica son las variables en las que llegan las flechas),
estas deben ser mayor a 0.1, lo cual denotaria una mayor significancia e informacion.
Para la aprobacién y evaluacién de los parametros estimados se plantean los
siguientes lineamientos a considerar:
1. Correlaciones (coeficientes estandarizados) no mayores a 1.
2. Varianzas no negativas.
3. Estadisticos de bondad y ajuste aceptables.
Se analizaran las correlaciones entre las variables latentes (representadas mediante
las flechas bidireccionales). Se analizaran las regresiones de variables latentes
exodgenas (representadas mediante flechas direccionales).
Estadisticos de bondad y ajuste.
Para la evaluacion de los modelos se realiza el andlisis de estadisticos de bondad
y ajuste, ademas de las estimaciones. A continuacién, se describen los estadisticos
de bondad de ajuste utilizados para la evaluacion de los modelos.
> El indice de ajuste utilizado y considerado en el estudio para determinar si los
modelos se ajustan a los datos es: Método Boostrap.
= El método “Boostrap” se usa para evaluar una distribucion de muestreo para
la estimacibn de parametros y ayuda a encontrar errores estandar
aproximados; el uso de este método nos ayuda a determinar el ajuste de

modelos no normales (Arbuckle, 2008), (Ullman & Bentler , 2003) (Byrne,
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2010), (Boomsma, 2000), ( McDonald & Ringo Ho, 2002), (Myint S. K., 2013

(a).

» Elindice de aprobacion: RMSEA.

El pardmetro RMSEA evalla la validez del modelo; un valor inferior a .05 es
bueno; entre .05y .08 razonable; entre .08 y .10 marginado; por encima de .10
el modelo debe ser rechazado. (Ullman & Bentler , 2003), (Byrne, 2010), (Aldas

Manzano, Kuster Boluda, & Vila Lopez, 2000), (Hair, Tatham, Anderson, &

Black, 1998).

indices de referencia: CMIN / gl, GFI, AGFI, ECVI, PRATIO.

e Elindice x2 es usado para evaluar el ajuste del modelo (Determina que tan
bien los datos se ajustan al modelo). El cociente del valor Chi-Cuadrado
(CMIN) con los grados de libertad estan relacionados para determinar la
magnitud entre ambos. Un valor menor a 2 es recomendable.

e Los indices GFlI y AGFI evalitan el grado en que las varianzas y
covarianzas del modelo reproducen correctamente la matriz de varianzas
y covarianzas original. El primero (GFI) lo hace globalmente y el segundo
(AGFI) ajustado a los grados de libertad. Se sugiere el valor sea arriba de
0.90.

e El valor ECVI se centra sobre la diferencia entre la matriz de covarianzas
de la poblacion y la ajustada por el modelo a la muestra. ECVI es un
indicador explicativo del ajuste global del modelo. Se debe comparar con
los ‘otros’ modelos de independencia y saturado confirmando un valor

menor a estos.
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e Los indices PRATIO evaltan en qué medida nuestro modelo es mejor que
otros. Se sugiere valores mayores a .5.
e Critical N (NC) indica el tamafio que una muestra debe alcanzar para
aceptar el ajuste de un determinado modelo sobre una base estadistica.
4.3.5. Calculo de indices y bondad de ajuste
La tabla 39 muestra los estadisticos calculados para los tres modelos usando el
método de minimos cuadrados generalizados (GLS):

% Se calculé el método Bootstrap para evaluar el modelo. Los valores calculados son
.073, .129 y .190 para los modelos valores organizacionales, individuales y grupales
respectivamente.

% Los estadisticos calculados como referencia presenta los valores a continuacion:
> Los valores calculados para CMIN / gl son aceptables (<2) con valores de 1.8, 1.5

y 1.8 para los modelos valores organizacionales, individuales y grupales
respectivamente.

» Los valores calculados para RMSEA son aceptables (<.08) con valores de .06, .05
y .068 para los modelos valores organizacionales, individuales y grupales
respectivamente.

» Los valores calculados para GFl y AGFI son moderados pero muy proximos a .90
con valores para GFl de .85, .87, .82 y AGFI de .80, .83, .77 y . para los modelos
valores culturales, individuales y grupales respectivamente.

» Los valores calculados para ECVI son aceptables con valores de 2.00, 1.63y 2.49
para los modelos valores culturales, individuales y grupales respectivamente; los

valores estan por debajo de las estimaciones para saturado e independencia.
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> Los valores calculados para PRATIO son aceptables con valores de .83, .82y .87
para los modelos valores culturales, individuales y grupales respectivamente.

> Los valores recomendados para el tamafio de muestra (CN) son 128, 136 y 120
para los modelos valores culturales, individuales y grupales respectivamente. Se

utilizaron 194 para analisis de los modelos.

Tabla 39. Estadisticos de bondad de ajuste y criterios de referencia
Organizacional
/ Antropol6gico

Individual Grupal

Criterio

Estadistico Abreviatura

Resultados

ALGUTAUTD [ (FUE e CMIN / gl <2 286/159=1.8 | 198/126=1.5 | 379/201=1.8
: Chi-Square / gl
Ajuste
absoluto Root Mea_n Square Error <0.08 0.06 0.05 0.068
of Approximation RMSEA ' ' ' '
Goodness of Fit Index GFI ~0.90 0.85 0.87 0.82
Adjusted Goodness of Fit _
Index AGEI 0.90 0.80 0.83 0.77
. I < amodelo Def: 2.00 Def: 1.63 Def: 2.49
corﬁjisrzivo Eﬁpeiaed Sloes ok ECVI saturado e Sat.: 2.16 Sat.: 1.93 Sat.: 2.60
P independencia Ind. 2.84 Ind. 2.37 Ind. 3.18
Al Parsimony ~05 0.83 0.82 0.87
Parsimonioso PRATIO
Boostrap Bootstrap Method (n=194) P Value >0.05 0.073 0.129 0.190
Tamafio de " HOELTER | Propuesto por
muestra Critical N (CN) 05 AMOS 128 136 120

Fuente: Elaboracién propia.

Dados los valores calculados para los estadisticos de bondad y ajuste planteados
en tabla 39 podemos concluir que nuestros modelos obtienen valores aprobatorios
en el calculo de las estimaciones RMSEA método Boostrap. Se continuara con el

analisis, valoracion y ajuste de los modelos.

4.3.6. Revision de Normalidad de modelos.
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La figura 31 muestra la evaluacion de la normalidad para el modelo de valores

Culturales.

o,

« El valor alto de 43.6 para “Multivariate” en la evaluacién de normalidad sugiere un

modelo no normal. Se identifican las variables E1, E5, D9 y D10 como las mas

significativas que afectan esta estimacion.

Assessment of normality (Group number 1)

Variable
E6
E5
E4
E3
E2
El
R9
R8
R7
R6

R5
R4
R3
R2
Rl

D10

D9

D8

D2

D1
Multivariate

min
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000

max
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000

skew
-.663
-1.410
-1.276
-1.491
-1.088
-1.337
-.012
-.044
-.195
-.072
-353
-.185
-454
101
019
-1.599
-1:517
-.644
-1.251
-1.240

Cr.
-3.768
-8.018
-7.256
-8.480
-6.186
-7.601

-.067
-.248
-1.111
-.407
-2.009
-1.049
-2.584
372
.108
-9.090
-8.627
-3.664
-7.116
-7.051

Figura 31. Normalidad para Valores organizacionales.
Fuente: Elaboracién propia.

kurtosis
.006
2.892
2.089
2.641
.891
3.899

_1 2212

333
-1.421
-1.326
-1.296
-1.291
-1.355
-1.186
-1.377
-1.319
6.048
6.322
402
1.977
2.665

185.863

CL.
018
8.221
5.938
7.510
2.533
11.085
-3.790
-4.039
-3.769
-3.684
-3.669
-3.854
-3.373
-3.915
-3.751
17.195
17975
1.142
5.620
7.576
43.634

+ La figura 32 muestra la evaluacion de la normalidad para el modelo de valores

individuales.

> El valor alto de 21.9 para “Multivariate” en la evaluacion de normalidad sugiere un

modelo no normal. Se identifican las variables S6 como la mas significativa que

afecta esta estimacion.
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Assessment of normality (Group number 1)

Variable min
S3 2.000
M8 2.000
M7 3.000
M6 3.000
M5 2.000
M4 2.000
M3 2.000
M2 3.000
S8 2.000
S6 1.000
S4 1.000
S2 2.000
S1 2.000
D10 2.000
D9 3.000
D8 1.000
D2 2.000
D1 2.000
Multivariate

max

5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000

skew
-.568
-1.161
-.628
-.889
-.895
-.768
=737
=716
-.736
-1.553
-.724
-422
-.359
-.124
195
-.408
-.991
-.785

C.I.
-3.085
-6.305
-3.414
-4.831
-4.860
-4.171
-4.001
-3.890
-4.000
-8.433
-3.934
-2.292
-1.949

-.675
1.062
-2.218
-3.385
-4.263

kurtosis
413
1.788
-1.034
-.438
1.792
655
453
-.644
470
5.993
.709
-.119
355
657
-1.359
027
1.519
975
88.581

Figura 32. Normalidad para Valores Individuales.

Fuente: Elaboracion propia.

Cr.
1.122
4.856

-2.808
-1.188
4.866
1.779
1.229
-1.749
1.275
16.274
1.925
-.322
964
1.785
-3.690
074
4.125
2.648
21.960

+ La figura 33 muestra la evaluacion de la normalidad para el modelo de valores

grupales.

> El valor alto de 48.0 para “Multivariate” en la evaluacion de normalidad sugiere un

modelo no normal. Se identifican las variables D9 y D10 como las mas

significativas que afectan esta estimacion.
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Assessment of normality (Group number 1)

Variable min  max  skew cr. kurtosis ef
L5 1.000 5.000 -475 -2.699 -.644 -1.832
C5 1.000 5.000 -1.273 -7.241 2343  6.661
Ted 1.000 5.000 -545 -3.098 -416 -1.182
2 1.000 5.000 -619 -3.521 -.288 <518
I3 1.000 5.000 -496 -2.823 =505 -1.437
L4 1.000 5.000 -670 -3.809 -.334 -.950
L6 1.000 5.000 -665 -3.782 -426 -1211
L7 1.000 5.000 -517 -2.942 -532 -1.511
L8 1.000 5.000 -341 -1.938 -716 -2.037
85, 1.000 5.000 -644 -3.661 -.021 -.059
C10 1.000 5.000 -1.523 -8.661 2657 1553
C9 1.000 5.000 -975 -5.543 .743 2111
C7 1.000 5.000 -583 -3.313 =653 -1.856
C8 1.000 5.000 -1.056 -6.003 1.297  3.687
C6 1.000 5.000 -885 -5.033 318 905
C4 1.000 5.000 -1.163 -6.615 1.525 4.335
€3 1.000 5.000 -682 -3.876 =215 -.613
D10 1.000 5.000 -1.599 -9.090 6.048 17.195
D9 1.000 5.000 -1.517 -8.627 6.322 17.975
D8 1.000 5.000 -644 -3.664 402 1.142
D2 1.000 5.000 -1.251 -7.116 1977 5.620
Dl 1.000 5.000 -1.240 -7.051 2.665 7.576
Multivariate 224.185 48.045

Figura 33. Normalidad para Valores Grupales.
Fuente: Elaboracién propia.

La estimacion de regresion esta establecida bajo los siguientes lineamientos de

aprobacion:

Se denota los valores de C.R. lo cual nos indica que pardmetros estimados son mas
significativos (valores mayores a 1.9).

Para los tres modelos tenemos que la mayoria de las variables son significativas
(Mayores a 1.9).

La siguiente figura muestra las estimacién de regresion para el modelo valores

organizacionales; se puede observar que :
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» Se observa que casi todas las estimaciones son mayores a 1.9 (Excepto una), lo
cual indica que son significativas para explicar el modelo.

» Desempefio-Religién tiene una estimacién de C.R no aprobatoria (menor 1.9) de
C.R de .186; por lo cual se concluye que no es significativa en el modelo.

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. CR P Label
Desempefio <--- Espiritualidad 1.393 354 3933 ** opar 15

Desempefio <--- Religion .009 .047 186 .853 par 16
REL1 <--- Religion 1.000

REL2 <--- Religion 1.665 203 8218 *** par 10
REL3 <--- Religion 1.691 219 7.724 *** opar 11
ESP1 <--- Espiritualidad 1.000

ESP2 <--- Espiritualidad 2.531 516 4908 *** par 12
ESP3 <--- Espiritualidad 1.543 325 4753 *** opar 13
DESI <--- Desempeiio 1.000

DES2 <--- Desempefio 878 191 4590 *** par 17
R1 <--- RELI1 1.000

R3 <--- REL1 1.529 193 7920 *** opar 1
R2 <--- RELI1 1.199 .136 8.805 *** par 2
R4 <--- REL2 1.000

RS <--- REL2 1.033 063 16384  *** par 3
R6 <--- REL2 1.030 .077 13415 *** opar 4
R7 <--- REL3 1.000

R8 <--- REL3 990" 051 19.241 **% opar 5
R9 <--- REL3 917 051 17990 *** par 6
El <--- ESPI 1.000

E2 <--- ESPI 1.729 359 4814 *** par 7
E3 <--- ESP2 1.000

E4 <--- ESP2 1.052 116 9.051 *** par 8
ES <--- ESP3 1.000

E6 <--- ESP3 1.225 217 5645 *** opar 9
D10 <--- DES2 1.000

D2 <--- DESI 1.233 175  7.026  *** par 18
D1 <--- DESI 1.000

D8 <--- DES2 898 151 5935 ** par 19
D9 <--- DES2 697 100 6.999 % par 20

Figura 34. Estimacion de regresiones para modelo organizacional.
Fuente: Elaboracion propia.

% La siguiente figura muestra la estimacion de regresion para el modelo valores

individuales; se puede observar que:
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» Se observa que todas las estimaciones son

significativas para explicar el modelo.

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Desempefio <---

Desempefio <---
MOT2 <
MOT1 <---
SAT2 <
SATI1 <---
DESI1 <
DES2 <---
M2 <
M3 <
M4 <---
M5 <
M6 <eee
M7 <---
M8 <---
S1 <
S2 <---
S3 <---
S4 <---
S6 <
S8 <---
D1 <
D9 <---
D10 <eme
D2 <---
D8 <---

Motivacion
Satisfaccion
Motivacion
Motivacion
Satisfaccion
Satisfaccion
Desempeiio
Desemperio
MOT1
MOT1
MOTI1
MOTI1
MOT2
MOT2
MOT2
SATI1

SATI1

SATI1

SAT2

SAT2

SAT2

DES1

DES2
DES2

DES1

DES2

Estimate

329
469
874
1.000
1.090
1.000
1.072
1.000
1.000
1.113
971
1817
1.000
818
705
1.000
1.142
1 LI
1.000
592
994
1.000
.889
1.000
965
1.154

S:E.

133
177
.108
245
:229
.082
.080
105

102
132

144
163

139
170

125

161
198

mayores a 1.9 lo cual indica que son

CR.
2.481
2.652
8.117

4.445

4.675

13.578

12.246

7.508

8.010
5.349

7.945
6.875

4.249
5.854

7:123

5.981
5.815

B

013
.008

HEK

L

KKK

L2 S

L

%ok ok

KKK
L

*3kk

%%k

WKk
Hwk

*3kok

&k
Kk

Figura 35. Estimacion de regresiones para modelo individual.
Fuente: Elaboracién propia.

% La siguiente figura muestra las estimacién de regresion

grupales; se puede observar que:

Label
par_1
par 2
par 13

par 14
par_16
par 4
par 5
par 6

par_7
par 8

par 9
par_10

par 11
par_12

par 15

par 17
par 18

para el modelo valores

» Se observa que casi todas las estimaciones son mayores a 1.9 (Excepto dos), lo

cual indica que son significativas para explicar el modelo.
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» Desempefio-liderazgo, Desempefio-Clima organizacional tiene una estimacion de

C.R no aprobatoria (menor 1.9) de .490 y 1.14 respectivamente; por lo cual se

concluye que no son significativas en el modelo.

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Desempefio
Desempefio
CLI1
CLI3
DESI
DES2
CLI2
C2
C3
C4
Cé6
€7
C8
C9
C10
C5
L3

L4

IS
D2
D1
D8
D9
D10
L6

12

I/

151

L8

A
|
| .
N
L <
| .
L
<
T
e
)
S
S
<o
.
<eee
-
A
A
-
<L
L -
) -
L -,
L —
| .
| .
A

Estimate
Liderazgo .052
Clima 1183
Clima 1.027
Clima 1.000

Desempefio 2.436
Desempefio 1.000

Clima 1.583
CLI1 938
CLI1 1.180
CLI1 1.000
CLI2 .660
CLI2 1.000
B .857
CLI3 1.050
CLI3 1.000
CEI2 299
Liderazgo 1.197
Liderazgo 1.166
Liderazgo 1.211
DESI1 968
DESI1 1.000
DES2 1.000
DES2 1.038
DES2 1.290
Liderazgo 1.171
Liderazgo 1.012
Liderazgo 11192
Liderazgo 1.070
Liderazgo 1.000

S.E.

.106
.160
114

786

187
.106
110

.072

.089
.097

.056
.091
.087
.095
133

206
269
.085
.087
.083
.095

CR.
490
1.145
8.998

3.101

8.469
8.852
10.686

9:157,

9.585
10.780

5.340
13.089
13.338
12.699

7:253

5.045
4.804
13.792
11.617
14.090
11.259

Figura 36. Estimacion de regresiones de los modelos.
Fuente: Elaboracién propia.

4.3.7. Estimaciones de correlacion.

.624
252

KKK

.002

HRXK
HR XK
kK

KKK

KoKk

K

KoKk
KKK
R K
koK
WK K

KRk
HRK
HE K
kK
KoKk
KKK

Label
par 1
par 22
par 7

par 8

par 21
par 2
par 3

par 4

par 5
par 6

par 9

par 10
par 11
par 12
par 14

par 15
par 16
par 17
par 18
par 19
par 20

La figura 37 muestra las estimaciones de correlacién de los modelos.
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El resultado para el modelo de valores organizacionales muestra una estimacion con
un nivel bajo de correlacion de valor .176 entre religion y espiritualidad.

El resultado para el modelo de valores individuales muestra una estimacién con un
nivel alto de correlacién de valor .701 entre satisfaccion y motivacion.

El resultado para el modelo de valores grupales muestra una estimacién con un nivel
muy alto de correlacion de valor .941 entre clima organizacional y liderazgo.

Covariances: (Group number 1 - Default model)

Estimate SE. CR. P Label
Religion <--> Espiritualidad 031 .017 1.790 .074 par 14

Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Religion <--> Espiritualidad 176

Covariances: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. CR. P Label
Motivacion <--> Satisfaccion 095 019 4937 *** opar 3

Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Motivacion <--> Satisfaccion 701

Covariances: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. CR. P Label
Liderazgo <--> Clima 471 072 6532 *** par 13

Correlations: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Liderazgo <--> Clima 941

Figura 37. Estimaciones de correlacion de los modelos.
Fuente: Elaboracién propia.
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4.3.8. Diagramas de ecuaciones diferenciales para modelos.
A continuacion, se procede a describir las graficas de ecuaciones estructurales con sus

resultados transcendentales.

4.3.8.1. Diagrama Valores Culturales.
La figura 38 muestra la grafica del modelo de valores culturales. El valor mostrado arriba
de variable latente desempefio indica que religion y espiritualidad describen el 92% de la

varianza del desempefio.

» Se observa que las variables latentes tienen todas sus regresiones arriba de 0.60,
lo que indica que existe significancia en el modelo.

> La Espiritualidad tiene una mayor influencia en el desempefio con un valor de
regresion 95, el valor religion tiene un valor basicamente nulo de .02, lo cual nos
indica que no es significativos para nuestro modelo.

» Las correlaciones entre las 2 dimensiones se pude considerar muy baja con valor
de .18 entre religion y familia. Concluimos que no existe ninguna relacién entre
ellas.

> Entérminos generales, la espiritualidad de las personas juega un papel importante
en su propio desemperio.

+« Confirmacion de prueba de hipotesis:

» H2: El valor familia es significativo en la percepciéon del desempefio en el
trabajador.

» H3: EIl valor religion es significativo en la percepcion del desempefio en el

trabajador.
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> H4: El valor espiritualidad es significativo en la percepcion del desempefio en el
trabajador.
Como se observa en la Tabla, en el caso de espiritualidad se comprueba que los
efectos son positivos y ademas significativos.

Tabla 40. Resultados de las pruebas de hipo6tesis entre las variables exégenas

Hipotesis Relacion Valor CR  Resultado
~ . No No
H2 Desempefio - Familia Calculado | aceptado
~ I No
H3 Desempefio - Religidon 0.186 aceptado
H4 Desempefio - espiritualidad 3.93 Aceptado
Fuente: Elaboracion Propia C.R. valor de Z > 1.96 “significativo”.

38 GB
@ 62 99
53 73
€2)
87 99
75
76 @' 56
@‘ 87 i @ & @
81 90 1.03 Religion
86 92 02 .
A 88
€3)—»{R6] . @ N 2
86 (&®
=, o . 9
83 N
e
88
i 92
€33—»{R9] o
6% 5 o o @ .
(D8} €13
40 63 @ 56
€39 .
(049 52
3 @ Z (05
€32 7 1.00 Espiritualidad
39
W @ e 5
38
@ DTg<—é15
54 .
€39 74
-

Figura 38. Graficas de ecuaciones estructurales. Modelo Valores Organizacionales.
Fuente: Elaboracion propia.
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% Las cargas factoriales confirman el nivel de significancia de los elementos de las
variables de estudio; en base a los resultados se describen las caracteristicas de los
objetos de estudio que resultaron significativos para la variable de los valores
culturales(organizacionales) que obtuvo la prueba hipétesis aceptada, la cual ha sido

espiritualidad.

Tabla 41. Caracteristicas y descripcion de elementos significativos para la variable
espiritualidad

Dimension  item Carg_a Es significativo que el empleado:
factorial

El .63 1 | Conozca el significado y propdsito de trabajar.

E2 .631 | Conciba al trabajo como un medio para cumplir las
misiones que se tienen en la vida.

E3 .76 1 | Perciba agradecimiento por el trabajo que posee.

Espiritualidad | E4 | 831 | Frecuentemente disfrute al maximo el trabajo.

E5 .74 1 | Acepte nuevos compaferos de trabajo dentro de
su circulo laboral y trabajar como una hermandad.

E6 .69 1 | Sienta confianza y conexién con los comparieros
de trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia.

1 La estimacion general para C.R. en el valor espiritualidad es igual a 3.93 (>1.96
“significativo”).
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4.3.8.2. Diagrama valores individuales.
La figura 39 muestra la gréfica del modelo de valores Individuales. El valor mostrado
arriba del variable latente desempefio indica que motivacién y satisfaccién describen el

81% de la varianza del desempefio.

» Se observa que las variables latentes tienen todas sus regresiones arriba de 0.50,
lo que indica que existe significancia en el modelo.

» La satisfaccién muestra una ligera mayor influencia en el desempefio con un valor
de regresiéon de .53, con respecto a motivacion mostrando un valor de .44.

» La correlacion entre las 2 dimensiones se considera alta con un valor de .70 entre
motivacion y satisfaccién. Concluyendo que este resultado se apega a lo
planteado en el marco teorico.

» Entérminos generales, existe una alta correlacion entre motivacién y satisfaccion,
jugando ambas un papel importante para el propio desemperio del trabajador.

% Confirmacion de prueba de hipoétesis:

» H5: El valor motivacion laboral es significativo en la percepcién del desempefio en
el trabajador.

» H6: El valor satisfaccién laboral es significativo en la percepciéon del desempefio
en el trabajador.

Como se observa en la Tabla, en el caso de motivacion y satisfaccion se comprueba

gue los efectos son positivos y ademas significativos.
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Tabla 42. Resultados de las pruebas de hipotesis entre las variables exdgenas.

Hipotesis

H5

Relaciéon Valor CR

Desempefio - motivacion

2.48

Resultado

Aceptado

H6

Desempefio - satisfaccion

2.65

Aceptado

Fuente: Elaboracién Propia. C.R. valor de Z > 1.96 “significativo”.
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Figura 39. Graficas de ecuaciones estructurales. Modelo Valores Individuales.
Fuente: Elaboracion propia.
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o,

% La siguiente tabla describe las caracteristicas de los elementos de las variables de
estudio que resultaron significativas para las variables de valores individuales que

obtuvieron la prueba hipotesis aceptada, estas han sido motivacion y satisfaccion.

Tabla 43. Caracteristicas y descripcion de elementos significativos para las variables
motivacion y satisfaccion

Dimension  item Carg_a Es significativo que el empleado:
factorial
M2 .891 | Aprenda cosas nuevas en el trabajo.
M3 .851 | Realice tareas valiosas que sean importantes en el
trabajo.
M4 .811 | Realice tareas que representen un reto.
M5 591 | Participe y se considere su opinidon en decisiones
Motivacion en el trabajo.
M6 .84 1 | Trabaje en un lugar donde exista crecimiento
laboral.
M7 .74 1 | Sea tratado con igualdad en el area de trabajo.
551 | Obtenga reconocimiento por el trabajo bien
M8 realizado para promover la mejora y hacer bien las
cosas.
s1 .722 | Se considere a si mismo importante para cumplir
las metas de produccion.
.77 2 | Considere que su puesto de trabajo es de gran
S2 importancia para el proceso de produccion y para
la empresa.
Satisfaccion | g3 .812 | Entienda que cumplir con las tareas que le asignan
signifique un logro importante.
S4 .62 2 | Considere seguro y estable su trabajo.
S6 492 | Tenga la oportunidad de desarrollarse en otros

puestos de trabajo.

S8 .77 2 | Se sienta orgulloso por ser parte de la empresa.

Fuente: Elaboracion Propia.

1 La estimacion general para C.R. en el valor motivacion es igual a 2.48 (>1.96
“significativo”).

2 La estimacion general para C.R. en el valor satisfaccion es igual a 2.65 (>1.96
“significativo”).
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4.3.8.3. Diagrama Valores Grupales.
La figura 40 muestra la grafica del modelo de valores grupales. El valor mostrado arriba
del variable latente desemperio indica que clima organizacional y liderazgo describen el

64% de la varianza del desempefio.

» Se observa que las variables latentes tienen todas sus regresiones arriba de 0.50,
lo que indica que existe significancia en el modelo.

» El Clima Organizacional muestra una mayor influencia en el desempefio con un
valor de regresién de .58; respecto al liderazgo muestra una regresion de .23.

» La correlacion entre las 2 dimensiones se considera alta con un valor de .94 entre
clima organizacional y liderazgo; concluyendo que este resultado se apega a lo
planteado en el marco teorico.

» En términos generales, existe una alta correlacion entre liderazgo y clima
organizacional, esta ultima jugando un papel importante para el propio desempefio
del trabajador.

% Confirmacion de prueba de hipoétesis:

» H7: El valor liderazgo es significativo en la percepcion del desempefio en el
trabajador.

» H8: El valor clima organizacional es significativo en la percepcion del desempefio
en el trabajador.

Como se observa en la Tabla, en el caso de liderazgo y clima organizacional se

comprueba que los efectos no son positivos y significativos, por lo cual no se pueden

aceptar las hipotesis.
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Tabla 44. Resultados de las pruebas de hipotesis entre las variables exdgenas.
Hipotesis Relacion Valor CR Resultado
H7 Desempefio - liderazgo 49 No Aceptado
H8 Desempefio — clima organizacional 1.14 No Aceptado
Fuente: Elaboracién Propia. C.R. valor de Z > 1.96 “significativo”.
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Figura 40. Graficas de ecuaciones estructurales. Modelo Valores Grupales.

Fuente: Elaboracién propia.
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4.4. Ecuaciones para modelos.

A continuacion, se presentan las ecuaciones para los tres modelos de valores

organizacionales:
» Valores Organizacionales.
» Valores Individuales.
» Valores Grupales.

Las sintaxis de las ecuaciones para estimar el modelo se denotan con:

> Vi a las variables observadas
» Fialos factores comunes y
> Ei alos factores especificos.

Los calculos han sido realizados en el programa de ecuaciones estructurales EQS
version 6.2.

Cada una de las tablas muestra los sufijos relacionados con las variables, ademas
estas incluyen las cargas factoriales, el error y la estimacion de R- Cuadrada asociadas
a cada uno de ellos. La ecuacion general de cada modelo se plantea en la dltima fila de
cada tabla.

La ecuacion final para modelo cultural se presenta en tabla 45. Las variables
relacionadas a cada uno de los valores de denotan con:

» REL para religion y ESP para espiritualidad, el desempefio se denota por F12, el

error de cada variable de denota con E y el error general de la ecuacion con D12.
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Tabla 45. Ecuaciéon de modelo valores organizacionales
Programa ecuaciones estructurales (EQS)

Multivariate Software, Inc. Versién 6.2 1985-2014 (B107).

Titulo: Modelo Organizacional

Solucién Minimos cuadrados generalizados (Teoria distribucion normal)

SOLUCION ESTANDARIZADA: Estimacién Error (E) R-CUADRADA
REL1 =V13= .621*F1 +.784E13 0.812 0.385
REL2 =V14= .732*F1 +.681E14 0.624 0.536
REL3 =V15= .877*F1 + .481E15 0.356 0.769
REL4 =V16= .880*F2 +.474E16 0.378 0.775
REL5 =V17 = .901*F2 +.434E17 0.325 0.812
REL6 =V18 = .932*F2 +.363 E18 0.215 0.868
REL7 =V19= .928*F3 +.373E19 0.249 0.861
REL8 =V20= .911*F3 +.412E20 0.317 0.831
REL9 =V21= .881*F3 +.474E21 0.379 0.776
ESP1 =V22 = .634*F4 +.774 E22 0.145 0.401
ESP2 =V23 = .637*F4 +.771E23 0.419 0.405
ESP3 =V24 = .762*F5 +.647 E24 0.293 0.581
ESP4 =V25= .828*F5 +.560 E25 0.197 0.686
ESP5 =V26= .738*F6 +.674 E26 0.22 0.545
ESP6 =V27 = .681*F6 +.732 E27 0.444 0.464
DES1 =V62 = .750*F7 +.661E62 0.234 0.563
DES2 =V63 = .872*F7 +.490E63 0.142 0.76
DES8 =V69 = .574*F8 +.819 E69 0.455 0.33
DES9 =V70= .726*F8 +.688 E70 0.118 0.527

DES10 =V71= .832*F8 +.555E71 0.116 0.692
F1 =Rell = 1.000*F11 +.000D1 0.00 1.00
F2 =Rel2 = 1.000*F11 +.000 D2 0.00 1.00
F3 =Rel3 = .980*F11 +.200 D3 0.112 0.96
FA4 =Espl = .822*F9 +.569 D4 0.229 0.676
F5 =Esp2 = 1.000*F9 +.000 D5 0.00 1.00
F6 =Esp3 = .757*F9 +.654 D6 0.598 0.573
F7 =Desl = .669*F12 +.743 D7 1.6 0.448
F8 =Des2= .624*F12 +.782DS8 1.6 0.389

F12 = Desempefio =.954*F9 +.014*F11 +.289D12° 0.073 0.916

Fuente: Elaboracién Propia
2 Espiritualidad=F9, Religién=F11, Error = D12

Ecuacion final para modelo Individual se presenta en tabla 46. Las variables

relacionadas a cada uno de los valores de denotan con:
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» MOT para motivacion, SAT para satisfaccion, el desempefio se denota por F7, el

error de cada variable de denota con E y el error general de la ecuacion con D7.

Tabla 46. Ecuacién de modelo valores individuales
Programa ecuaciones estructurales (EQS)

Multivariate Software, Inc. Version 6.2 1985-2014 (B107).

Titulo: Modelo individual
Solucién Minimos cuadrados generalizados (Teoria distribucion normal)

SOLUCION ESTANDARIZADA: Estimacién Error (E) R-CUADRADA
MOT2 =V29= .887*F1 +.463 E29 0.068 0.786
MOT3 =V30= .854*F1 +.520E30 0.092 0.73
MOT4 =V31= .840*F1 + .543 E31 0.11 0.706
MOT5 =V32 = .651*F1 +.759 E32 0.23 0.424
MOT6 =V33 = .830*F2 + .558 E33 0.075 0.689
MOT7 =V34= .717*F2 +.698 E34 0.127 0.513
MOT8 =V35= .624*F2 +.781E35 0.193 0.39
SAT1 =V36= .700*F3 +.714E36 0.167 0.49
SAT2 =V37= .774*F3 +.633 E37 0.193 0.599
SAT3 =V38 = .831*F3 +.557E38 0.093 0.69
SAT4 =V39 = .530*F4 +.848 E39 0.491 0.281
SAT6 =V41= .563*F4 +.826E41 0.244 0.317
SAT8 =V43 = .717*F4 + .697 E43 0.224 0.514
DES1 =V62 = .808*F8 +.590 E62 0.173 0.652
DES2 =V63 = .767*F8 +.642 E63 0.214 0.588
DES8 =V69 = .605*F9 +.796 E69 0.441 0.366
DES9 =V70= .758*F9 +.652E70 0.142 0.574

DES10 =V71= .922*F9 +.388E71 0.065 0.85
F1 =Motl = .934*F6 +.357D1 0.204 0.873
F2 =Mot2 = .854*F6 +.521D2 0.232 0.729
F3 =Satl = .867*F5 +.499 D3 0.36 0.751
FA4 =Sat2 = .825*F5 +.565D4 0.302 0.681
F8 =Desl = .715*F7 +.699 D8 1.73 0.511
F9 =Des2 = .633*F7 +.774D9 2.1 0.401

F7 = Desempefio = .819*F5 +.209*F6 +.000D7°? 0.00 1

Fuente: Elaboracién Propia
a Satisfaccion=F5, Motivacion=F6, Error = D7

Ecuacion final para modelo Individual se presenta en tabla 47. Las variables

relacionadas a cada uno de los valores de denotan con:
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» LID para liderazgo, CLI para clima organizacional, el desempefio se denota por
F6, el error de cada variable de denota con E y el error general de la ecuacién con
D6.

Tabla 47. Ecuacién de modelo valores grupales

Programa ecuaciones estructurales (EQS)
Multivariate Software, Inc. Versién 6.2 1985-2014 (B107).

Titulo: Modelo grupal
Solucién Minimos cuadrados generalizados (Teoria distribucion normal)

SOLUCION ESTANDARIZADA: Estimacion Error ( E) R-CUADRADA
LID1 =vV44 = .853*F5 + .521E44 0.304 0.728
LID2 =v45= .870*F5 + .493 E45 0.233 0.757
LID3 =V46= .932*F5 + .363 E46 0.155 0.868
LID4 =v47 = .927*F5 + .375E47 0.158 0.86
LID5 =v48 = .896*F5 + .444 E48 0.257 0.802
LID6 =V49 = .919*F5 + .395E49 0.18 0.844
LID7 =V50= .911*F5 + .413 E50 0.201 0.829
LID8 =V51= .853*F5 + .522 E51 0.266 0.728
CLI2 =V53 = .739*F1 + .673 E53 0.329 0.546
CLI3 =V54 = .763*F1 + .646 E54 0.449 0.583
CLI4 =V55= .898*F1 + .439 E55 0.108 0.807
CLI5 =V56 = .469*F2 + .883 E56 0.318 0.22
CLI6 =V57 = .743*F2 + .669 E57 0.353 0.552
CLI7 =v58 = .869*F2 + .496 E58 0.325 0.754
CLI8 =V59 = .820*F3 + .572 E59 0.155 0.673
CLI9 =v60= .815*F3 + .580E60 0.242 0.663

CLI10 =V6l1= .796*F3 + .605E61 0.25 0.634
DES1 =V62 = .823*F7 + .568 E62 0.162 0.677
DES2 =V63 = .791*F7 + .612 E63 0.191 0.625
DES8 =V69 = .505*F8 + .863 E69 0.386 0.255
DES9 =V70= .735*F8 + .678 E70 0.121 0.54

DES10 =V71= .805*F8 + .593E71 0.12 0.648
F1 =Clil1 = .910*F4 + .416D1 0.289 0.827
F2 =Cli2 = .941*F4 + .338D2 0.156 0.886
F3 =Cli3 = .903*F4 + .430D3 0.235 0.815
F7 =Desl = .791*F6 + .611D7 1.24 0.626
F8 =Des2 = .520*F6 + .854 D8 1.31 0.27

F6 = Desempefio = .579*F4 + .229*F5 + .603D6° 1.38 0.637

Fuente: Elaboracién Propia
2 Clima organizacional=F4, Liderazgo=F5, Error = D6
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CAPITULO V

Discusion, conclusiones,
limitaciones y futuras lineas de
Investigacion.
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5. Discusioén

Dando cumplimiento al estudio presentado, se presentan las soluciones de las
hipétesis de investigacion que describen la influencia de las variables independientes:
valores culturales, valores grupales y valores individuales en la variable dependiente
desempeiio; esto con el fin de dar finalidad al cumplimiento de los objetivos especificos
propuestos.

5.1. Discusion para valores antropoldgicos (Culturales)

Las hipotesis establecidas para dar respuesta a los efectos de los valores culturales
familia, religion y espiritualidad fueron formuladas de la siguiente manera:
H2: El valor familia es significativo en la percepcion del desempefio en el trabajador.
» La hipdtesis H2 no es aprobada.
H3: EIl valor religibn es significativo en la percepcion del desempeiio en el
trabajador.
» Podemos concluir que la hipétesis H3 se rechaza, con un valor de
estimacion C.R.=.186 (<1.96); y un valor p= .85 (>.000) 2
H4: El valor espiritualidad es significativo en la percepcion del desemperio en el
trabajador.
» Podemos concluir que la hipétesis H4 se acepta, con un valor de estimacion
C.R.=3.93 (>1.96); y un valor p = *** “Significativo”. 2
La aprobacion de la hipétesis H4 confirma lo planteado en la literatura, donde se
establece que la espiritualidad es significativa en el desempefio de los trabajadores

(Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003); (Giacalone & Jurkiewicz, 2003); (Ashmos &

2 Para mayor detalle ver figura 34 en capitulo 4 Resultados.
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Duchon, 2000); (Duchon & Plowman, 2005) (Garcia-Zamor, 2003); (Fry L. W., 2005);
(Elm, 2003). Por el contrario, las hip6tesis H2 y H3 confirmaron lo opuesto a lo sefialado
en la literatura, donde se establece que los valores familia (Greenhaus, Allen, & Spector,
2006); (Willis , O'Connor , & Smith, 2008); (Greenhaus & Beutell, 1985), (Greenhaus,
Bedeian, & Mossholder, 1987); (Kossek & Ozeki, 1998) y religion (Van Buren lll, 1995);
(Malone, Hartman, & Payne, 1998); (Charles , 2006); (Miller, 2006); (Bergen & Mawer,
2008); (SHRM, 2008); (Walker, 2013) son significativas en el desempeiio de los
trabajadores.

Se realiza un contraste de hallazgos encontrados en este estudio con evidencia
empirica consultada en la literatura (Tabla 48); podemos sefialar que la espiritualidad
tiene un efecto positivo en el desempeio en estudios realizados en diversas industrias y
paises como son: Tailandia, Estados Unidos de América (EUA), Portugal, Puerto Rico,
Iran y Malasia. De esta manera se corrobora resultados semejantes obtenidos en esta

investigacion.

Tabla 48. Estudios empiricos que relacionan la espiritualidad con el desempefio laboral.

Autor (Afio) Relacién  Pais Objeto de estudio Sujeto  Sector
Estudio sobre practicas | 250
(Petchsawanga | Directa . .| productivas generadas por la | empleados Industria de
. Tailandia o . .
& Duchon, 2012). | positiva meditacion y la expresion | de empresa alimentos
espiritual de los empleados.
Estudio de dimensiones de 361
(Rego & Pina e Directa Portugal espiritualidad en el trabajo y | empleados No
Cunha, 2008) positiva 9 compromiso del empleado. de 154 especificado
empresas
Percepciones de empleados 250
(Pérez Santiago, Directa Puerto | en el tema espiritual y su | trabajadores Servicios
2007). Positiva Rico relacion con el ambiente
laboral
Estudio explora el rol de la 854 Informacion
(Sprung, Sliter, & | Directa esplr!t,ualldad en el trabaJo_y la | trabajadores ok‘)‘tenlda del
o USA relacién con algunos métricos General
Jex, 2012) Positiva )
del empleado Social
Survey”
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(Ahmadi, Nami, & Directa

Estudio de espiritualidad en el 248

Barvarz, 2014) Positiva N
organizacional

Estudia la relacibn entre 376
(Campbell & Hwa, | Directa . espiritualidad en el trabajo, | trabajadores I
" Malasia . N Académico
2014) Positiva compromiso organizacional y

medicién de desempefio.

Fuente: Elaboracion Propia

A continuacion, se realiza una breve discusiéon de algunos de los hallazgos
encontrados en los estudios referenciados en la Tabla 48, a fin de identificar la
comprobacion de la hipétesis y presentar otras aportaciones empiricas encontradas.

El trabajo desarrollado por Petchsawanga & Duchon (2012) mostré que las
personas que practican meditacion tiene altos niveles de espiritualidad, contra las
personas que no lo hacen. La meditacion y su efecto en la espiritualidad muestran un
mejor resultado con el rendimiento en el trabajo. Por otra parte el trabajo de Rego & Pina
e Cunha (2008) se enfoc6 en variables que contribuyen a la alineacién con los valores
de la organizacion, sentido de contribucion con la sociedad, comunidad y disfrutar el
trabajo. Encontraron que cuando las personas muestran espiritualidad en el trabajo, se
sienten afectivamente cohesionadas a la organizacién, y experimentan un sentido de
obligacion y lealtad con una propia conviccién. Cuando los trabajadores encuentran
significado en sus actividades laborales y se encuentran en un ambiente organizacional
bajo un esquema espiritual, se vuelven mas felices y saludables, tienen una mayor
cohesion y colaboracion, emplean todo su esfuerzo y se entregan al trabajo de forma
positiva; dando como resultado un mayor desempefio laboral. La falta de espiritualidad
en el trabajo da como resultado un menor compromiso, absentismo, rotacion
comportamientos negativos y poca habilidad para satisfacer a los clientes, en general un

menor desempefio.
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Pérez Santiago (2007) encontraron que actividades como lectura de libros,
escuchar musica para lograr estados de relajacibn emocional y cognoscitiva, realizar
acciones benéficas genera actitudes positivas en el trabajo. Concluyen que incluir el tema
de espiritualidad en el trabajo genera beneficios asociados al mejoramiento del clima
como es un ambiente cordial, positivo y armonioso; actitudes positivas y tolerancia a
cuestiones del trabajo; y mejores conductas con relacion al servicio al cliente. Estos
puntos dan como resultados positivos en los métricos organizacionales como son la
eficiencia, mejor desempefo organizacional y aumento de productividad.

Otro trabajo efectuado por Sprung, Sliter, & Jex (2012) con enfoque en tres temas
principales: estrés en el trabajo, salud fisica y mental. Encontraron que los participantes
gue reportaron mayor espiritualidad presentaron mejores indices de salud mental y fisica,
ademas que fue asociada con un alto nivel de satisfaccion laboral y bajo estrés.

Ahmadi, Nami, & Barvarz (2014) comprobaron en su trabajo una relacion directa de
la espiritualidad con aspectos laborales de desempefio como son interés en el trabajo,
sentido de solidaridad y perfeccion. Campbell & Hwa (2014) corroboran la relacion del
desempeiio y espiritualidad demostrando en su trabajo que las personas muestran un
mayor compromiso afectivo y normativo cuando experimentan un sentido de comunidad
en sus equipos de trabajo, sienten que sus valores estan alineados con los de la
organizacion y realizan funciones y tareas con significado, valiosas y necesarias;
concluyendo un sentido general para disfrutar su trabajo y obtener un desempefio

optimo.
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5.1.1. Discusién aportaciones valores culturales (Antropoldgicos).
En base a lo presentado con anterioridad, se enlistan las aportaciones en relacién
a los valores culturales que fueron encontradas en este trabajo, como se menciond, la
variable espiritualidad fue la mas significativa; entre los hallazgos se encontré, que es

importante en los trabajadores que:

» Conozcan el significado y propésito de trabajar.

» Conciban al trabajo como un medio para cumplir las misiones que se tienen
en la vida.

» Tengan agradecimiento por el trabajo que poseen.

» Disfruten frecuentemente su trabajo al maximo.

» Acepten nuevos compafieros de trabajo dentro de su circulo laboral y
quieran trabajar como una hermandad.

» Sientan confianza y conexién con los comparieros de trabajo.

En base a lo expuesto por Ashmos & Duchon (2000) y Petchsawanga & Duchon
(2012) podemos resaltar la importancia que resulta en el trabajador que exista una
experiencia afectiva y cognitiva, en la cual sienta una conexion con su trabajo desde
tres perspectivas: el bienestar en el trabajo, significado y propdésito del trabajo, y el

sentido de interconexién y comunidad.

5.2. Discusion para valores individuales.

Las hipétesis establecidas para dar respuesta a los efectos de los valores
individuales motivacion y satisfaccion laboral fueron formuladas de la siguiente manera:
H5: El valor motivacion laboral es significativo en la percepcién del desempefio en

el trabajador.
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» Podemos concluir que la hipétesis H5 se acepta, con un valor de estimacion
C.R.=2.48 (>1.96); y un valor p = 0.013 “Significativo” 3

H6: El valor satisfaccion laboral es significativo en la percepcién del desempefio en
el trabajador.

» Podemos concluir que la hipétesis H6 se acepta, con un valor de estimacion
C.R.=2.65 (>1.96); y un valor p = 0.008 “Significativo” *

Los resultados concluyentes demostraron la aceptacion de las hipotesis H5 y H6, lo
cual confirma lo planteado en la literatura, donde se establece que la motivacion (Vroom
, 1964); (Porter & Lawler, Ill, 1968); (Pritchard , DeLeo, & Von Bergen Jr., 1976);
(Hackman & Oldham, 1976); (Herzberg, 1987); (McClelland, 1987); (Locke & Latham,
1991); (Banks, 1997); (James, 2005); (Lunenburg, 2011); (Greenberg, 2011); (Locke &
Latham , 2013) y satisfaccion laboral (Lawler Il & Porter, 1967); (Locke E. A., 1970);
(Brass, 1981); (Maloney & McFillen, 1985); (Spector, 1997); (Judge, Joyce, Thoresen, &
Patton, 2001); (Rosser & Mamiseishvili, 2011); (Herzberg, Mausner, & Snyderman,
2011); (Gruneberg, 2014) son significativas en el desempefio de los trabajadores.

Se realiza un contraste de hallazgos encontrados en este estudio con evidencia
empirica consultada en la literatura (Tabla 49); podemos sefialar que la motivacion tiene
un efecto positivo en el desempeiio en estudios realizados en diversas industrias y
paises como son: Estados Unidos de América (EUA), Alemania, México, Holanda,
Pakistan y China. De esta manera se corrobora resultados semejantes obtenidos en esta

investigacion.

3 Para mayor detalle ver figura 35 en capitulo 4 Resultados.
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Tabla 49. Estudios empiricos que relacionan la motivacion con el desempefio laboral.

Autor (Afio) ' Relacion  Pais | Objeto de estudio Sector
Estudio sobre gestion . 210
(Burke, William Directa gerencial para el desempefio mle,mbros 4
' ' " USA b . del area de | Sector médico.
& Tamara, 1982) | Positiva laboral utilizando estrategias .
L enfermeria
motivacionales. .
en hospital
Estudio del sistema de
gestion  participativa  de .
: : productividad (PPM) 90 Ind'us.trla
(Kleinbeck & | Directa . Loy empleados quimica
" Alemania | enfocado en la motivacion por
Fuhrmann, 2000) | positiva . de una Manufactura de
medio de metas y tareas N
. empresa silicon.
claras para un  mejor
desemperio.
Estudio de motivacion, Indu_strla
. g 715 Maquiladora
~ , actitudes y productividad en .
(Duarte Magana, | Directa o empleados | metalmecanica,
" México | empleados del sector e
2006) positiva . de 11 electronica 'y
magquilador del noroeste de
o empresas productos de
Mexico .
seguridad,
Estudio con enfoque en | 102
(Stella, 2008) D|re_c_ta Holanda meqllcm_n, y mejora de la emplegdos Sector
Positiva motivacién en los | de gobierno. | gubernamental.
trabajadores.
150
(Zameer, Ali, Estudio sobre el impacto de la tragajadores
, D ~ e tres .
Wagar, & Directa . motivacion en el desempefio Sector bebidas
- Pakistan . empresas .
Muhammad, Positiva de trabajadores de empresas ) y alimentos
. de bebidas
2014) de bebidas.
enb5
ciudades.
Estudio del impacto de la
Directa . motivacién en el desempefio 134 Sector
(Uzonna, 2013) Positiva China de los trabajadores en trabajadores Bancario
banco.

Fuente: Elaboracién Propia

A continuacién, se realiza una breve discusion de algunos de los hallazgos

encontrados en los estudios referenciados en la Tabla 49, a fin de corroborar la

comprobacién de las hipoétesis y presentar otras aportaciones empiricas encontradas.

El trabajo desarrollado por Kleinbeck & Fuhrmann (2000) concluyé que existe un

incremento en el desempefio de los trabajadores cuando se tienen metas y tareas claras
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y muy definidas. Por otra parte el trabajo de Duarte Magafia (2006) confirmo la relacion
entre el establecimiento de metas individuales y en grupo como elemento prescindible
para la motivacion laboral y los resultados positivos en el desempefio, ademas de
confirmar que la retroalimentacion es un elemento importante para la motivacién de los
empleados.

Burke, William, & Tamara (1982) demostraron en su estudio que dar reconocimiento
y retroalimentacion frecuente por el buen desempefio; considerar y valorar las ideas de
los subordinados; asi como establecer metas especificas son determinantes en la
motivacion y mejora del desempefio laboral.

Stella (2008) encontré en su estudio que motivadores intrinsecos como son:
sentimiento de logro, participacion, toma de decisiones, reconocimiento,
retroalimentacion por desempefio y sentimiento de desarrollo profesional; son elementos
determinantes para el buen desempefio de los trabajadores. Ademas elementos
motivacionales extrinsecos también importantes tales como un salario adecuado, buenas
condiciones laborales, estabilidad y buenas relaciones en el trabajo son importantes para
motivar a los trabajadores. Zameer, Ali, Wagar, & Muhammad (2014) coinciden en su
estudio realizado en empresas de bebidas que factores como salario, estabilidad y
oportunidades de desarrollo profesional son factores importantes para el desempefio de
los empleados. Uzonna (2013) concluye que factores econdmicos como el salario son
menos significativos para el desempefio que factores no econdmicos como son: el
reconocimiento, autoridad en la participacién de decisiones, ademas de oportunidades
de desarrollo, participacibn en posiciones claves en la organizacion, autonomia,

estabilidad laboral y retos laborales.
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Para el caso de satisfaccion laboral se presentan los hallazgos encontrados en

evidencia empirica consultada en la literatura (Tabla 50); donde podemos sefialar que la

satisfaccion laboral tiene un efecto positivo en el desempefio. De esta manera se

corrobora resultados semejantes obtenidos en esta investigacion.

Tabla 50. Estudios empiricos

que relacionan la satisfaccion con el desempeno laboral.

Autor (Afio) Relaciéon Pais Objeto de estudio Sector
Estudio de relacion de | 145 empleados
. . . . L Sector
(Valdés Flores, | Directa ‘o liderazgo con la satisfaccion | de una empresa
" México . manufactura
2001) Positiva en el trabajo y la .
o plasticos
productividad.
Varios
Base de datos sectores
. (Agricultura,
, . de 15 paises de . :
, Estudio sobre é&reas de ! industria,
Directa . . o Unién Europea. =
(Bauer, 2004) o Alemania | trabajo de alto desempefio y construccion,
Positiva . . Muestra de
satisfaccion laboral. transporte,
10693 f .
empleados inanciero,
Educacion,
salud, etc.)
Estudio de relaciébn entre
(Vargas Téllez, | Directa o des_arrollpl personal con la 484 empleados | Industria del
i México | satisfaccion laboral y
2008) positiva e de 16 empresas calzado
productividad en empresas
de calzado
(Edwards, Bell, Directa Estudio de relaciébn entre 444 Sector
Arthur, & - USA tareas, satisfaccion laboral y | Empleados de
. Positiva ~ manufactura
Decuir, 2008) desempefio una empresa
Base de datos
Estudio sobre con 2300
(Jones, Jones, . ) . .,
, Directa Gran entrenamiento, satisfaccion empresas. Sector
Latreille, & " ~ ~ . .
Positiva | Bretafia laboral y desempefio en Muestra de industrial
Sloane, 2008) , .
area de trabajo 22500
empleados.
(Ramandeep, | Directa _ ][Estudlo sobrle el _ ;ol _Qe 10(|) mler_nbros Se_c_tor
2012) Positiva India actores en la satisfacciéon de o!lstrlto (_1e servicios y
laboral de los empleados. Punjab India gobierno
: Estudio para andlisis de
(Chiang , ” .
: Directa . relacibon  entre  variables Sector
Vega & Ojeda " Chile : i 264 empleados .-
, positiva satisfaccion laboral y servicios
Hidalgo, 2013) ~ :
desemperiio de trabajadores
(N'mal.' P : Estudio sobre satisfaccion y Sector
Khatibi, Directa . ~ .
- Malasia desempefio laboral de 322 trabajadores | manufactura
Navaratna, & Positiva .
empleados. vestimenta

Chinna, 2014)

Fuente: Elaboracion Propia
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En seguida, se presenta una breve explicacion de los hallazgos encontrados en los
estudios referenciados en la Tabla 50, con el fin de ratificar las hipétesis y presentar otras
aportaciones empiricas encontradas.

En el estudio realizado por Ramandeep (2012) demostré que factores econémicos
como el salario no son solo responsables del desempefio del empleado, sino también
situaciones relacionadas al trabajo como son la oportunidad de promociones y el
desarrollo del personal, la buena relacion con los compafieros de trabajo, una supervision
con enfoque en el factor humano y sus necesidades, y el tipo de trabajo y puesto que
realiza el trabajador. Chiang Vega & Ojeda Hidalgo (2013) establecen mediante su
estudio que las dimensiones de satisfaccion en el trabajo y su relacion con el desempefio
estan dados por la relacién existente con el supervisor y el reconocimiento recibido al
trabajador. Otras dimensiones importantes son los aspectos relacionados al ambiente
laboral y el sueldo percibido.

Vargas Téllez (2008) indica que la comunicacion efectiva con los compafieros de
trabajo, la inclusién de toma de decisiones y participacion de los trabajadores, el respeto
entre las personas, la oportunidad de aprendizaje, la importancia o relevancia del puesto
de trabajo y las oportunidades de desarrollo dentro de la empresa son indispensables
para un efectivo logro de satisfaccion en los trabajadores y desempefio laboral. Edwards,
Bell, Arthur, & Decuir (2008) coinciden que las oportunidades de desarrollo en el trabajo,
tareas que son interesantes y que representan retos son significativas para la
satisfaccion y el desempefio. Valdés Flores (2001) agrega que las recompensas

recibidas por buen desempefio y el logro de metas también influyen positivamente.
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También Nimali P., Khatibi, Navaratna, & Chinna (2014) encontraron en su estudio
que aspectos de satisfaccién laboral como son un salario justo, supervision efectiva,
condiciones de trabajo adecuadas, importancia de los roles laborales y la buena relacion
con compaferos de trabajo son relevantes en el desempeiio laboral. Jones, Jones,
Latreille, & Sloane (2008) corroboran que el sentido de logro en las metas, el
entrenamiento recibido, la percepcion de un salario justo, y la importancia del rol en el
trabajo son asimismo aspectos positivos. De la misma forma Bauer (2004) encontrd en
su estudio que una mayor satisfaccion laboral esta asociada con un mayor envolvimiento
de los trabajadores en el trabajo y con sus compafieros, de esta manera se incrementa
su autonomia y toma de decisiones en sus labores.

5.2.1. Discusién aportaciones valores individuales.

Dando continuidad a las aportaciones encontradas en este trabajo, para los valores
individuales encontramos que tanto la variable motivacion, como la variable
satisfaccion fueron significativas en la percepcién del desempefio laboral. Entre los
hallazgos encontrados para la variable motivacién, se establece que es importante en

los trabajadores que:

Sean reconocidos cuando hacen bien su trabajo y cumplan con sus tareas.
Aprendan cosas nuevas en el trabajo.

Realicen tareas valiosas que sean importantes en el trabajo.

Realicen tareas que representen un reto.

Participen y sea considerada su opinién en las decisiones en el trabajo.

Trabajen en un lugar donde exista crecimiento laboral.

vV VYV VY VYV ¥V V V

Sean tratados con igualdad en el &rea de trabajo.
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Entre los hallazgos encontrados para la variable satisfaccion, se establece que es

importante en los trabajadores que:

>

>

Se consideren a si mismo importantes para cumplir las metas de produccién.
Consideren que su puesto de trabajo es de gran importancia para el proceso
de produccién y para la empresa.

Crean que cumplir con las tareas que le son asignadas signifiquen un logro
importante.

Crean que su trabajo sea seguro y estable.

Les agrade y crean que su sueldo es justo por el trabajo realizado.

Crean que tienen la oportunidad de desarrollarse en otros puestos de
trabajo.

Se les otorgue servicios para el bienestar del trabajador, por ejemplo: fondeo
de ahorro, transporte, bonos econdémicos, servicio médico, comedor, seguro

médico y otros mas.

Se confirma lo planteado en literatura con base en las teorias de motivacion

(Greenberg, 2011), donde los motivadores intrinsecos y extrinsecos son significativos en

la satisfaccion del trabajador y por consecuencia en el desempefio laboral, con

fundamento en teoria de factores (Herzberg, 1987); teoria de metas (Locke E. A., 1996),

(Locke & Latham , 2013), (Utman, 1997); modelo de caracteristicas de trabajo (Hackman

& Oldham,

1976), participacion en el trabajo (Uwe & Hartwig, 2000), modelo de

expectativas (Porter & Lawler, 11, 1968).
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5.3. Discusion para valores grupales.

Las hipétesis establecidas para dar respuesta a los efectos de los valores grupales
liderazgo y clima organizacional fueron formuladas de la siguiente manera:

H7: El valor liderazgo es significativo en la percepcion del desempefio en el
trabajador.

» Podemos concluir que la hipotesis H7 se rechaza, con un valor de
estimacion C.R.= 0.49 (<1.96); y un valor p = 0.624 *

H8: El valor clima organizacional es significativo en la percepcién del desempefio
en el trabajador.

» Podemos concluir que la hipétesis H8 se rechaza, con un valor de estimacion

C.R.=1.14 (<1.96); y un valor p = 0.252 *

Los resultados demuestran lo opuesto a lo planteado en la literatura, donde se
establece que el liderazgo (Bass, 1985); (Mcneese-Smith, 1992); (Bass & Avolio, 1993);
(Avolio , 1999); (Hoffman & Mehra, 1999); (Howell & Costley, 2001); (Judge, Bono, llies,
& Gerhardt, 2002); (Tucker & Russell, 2004); (Kouzes & Posner, 2012); (Koontz &
Weihrich, 2015), y clima organizacional (Kopelman, Brief, & Guzzo, 1990); (Wilderom,
Glunk, & Maslowski, 2000); (Koys, 2001); (Patterson, Warr, & West, 2004); (Lars, 2010);
(Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez, & Cafiedo Andalia, 2009);
(Rodriguez M., Paz Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011), son significativos en el
desempeiio laboral.

Con respecto a los valores grupales, no se encontraron variables significativas en el

analisis de ecuaciones estructurales que pudieran dar solucion a una relacion con la

4 Para mayor detalle ver figura 36 en capitulo 4 Resultados.
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variable dependiente desempefio; no obstante en la estadistica descriptiva para la
variable clima organizacional se encontr6 que mas del 80% de los trabajadores
encuestados contestaron que estan de acuerdo en:

» La empresa da oportunidades de aprender cosas nuevas y habilidades

valiosas.

» Se exige trabajar con un nivel de calidad alto.

» Recomiendan trabajar en la empresa.

» Laempresa trata a los trabajadores con dignidad y respeto.

5.4, Conclusiones

Realizando un recuento a lo presentado es los capitulos previos, podemos afirmar
gue se ha concluido cada uno de los objetivos planteados, y se ha dado respuesta a
cada una de las hipétesis. De esta manera se demuestra que nuestro objetivo general
fue completado satisfactoriamente, el cual se enuncia de la siguiente manera:

“‘Determinar en qué medida son importantes los valores culturales, individuales y
grupales en la percepcion del desempefio laboral a partir de su analisis y correlacion
desde un enfoque humano en las lineas de produccion del sector industrial de
maquiladora de productos médicos en Tijuana, B.C.” El cual queda resuelto al describir,
analizar, correlacionar y evaluar la relacion causal entre cada una de las tres variables
(Valores) en la percepcion del desempefio laboral.

Una de las principales contribuciones de este trabajo a la literatura, es la
manifestacion de una relacion directa positiva del valor espiritualidad con el desempefio

laboral, la cual ha sido comprobada empiricamente. Ademas que no se pudieron
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encontrar en la bibliografia existente estudios de la industria maquiladora en México que
aborden y manifiesten una relacion entre ambos conceptos.

Por otra parte existe abundante literatura que expone los conceptos de motivacion y
satisfaccion (Ilvancevich, Konopaske, & Matteson, 2006); (Chiavenato, 2009); (Krieger &
Franklin Fincowsky, 2011); (Robbins & Judge, 2013); no obstante solo se puede hacer
referencia a escasas investigaciones que han sido realizadas en la industria maquiladora
en México, por lo tanto este trabajo nos permite conocer con mayor certeza las
caracteristicas motivacionales y de satisfaccion que estan relacionadas con el
desempefio laboral , ademas que complementa los trabajos previos realizados en Baja
California por Valdés Flores (2001), Duarte Magafia (2006), Mufitizuri (2005) y Ramirez
A. (2006) y en otros estados del pais por Vargas Téllez J. (2011), Zavala Fernandez
(2014), Ramirez, Badii, & Abreu Quintero (2008), Hernandez Pdlito (2013), Garza Leal
(2000) por mencionar algunos.

En base a los objetivos planteados en este trabajo de investigacion, se ha hecho
referencia a aportaciones encontradas en la evidencia empirica, lo que nos permite
establecer un panorama distinto a otras investigaciones relacionadas con el tema, por lo
tanto se sugiere contribuye a la elaboracion de nuevas lineas de investigacion vy
probleméticas relacionadas con las variables estudiadas; por esta razon esta tesis
demuestra que existe contribucion a nuevo conocimiento con base en el método
cientifico.

Este trabajo provee evidencia empirica con base en conceptos tedricos que pueden
servir de referencia para que la industria maquiladora del sector médico busque mejorar

el desemperio laboral, con el fin de ser mas competitiva. Por lo tanto, la industria debe
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considerar el comportamiento organizacional como parte de sus estrategias, con el fin
de lograr sus objetivos, como lo menciona Chiavenato (2009):

“El secreto de la ventaja competitiva esta en saber utilizar la inteligencia y las
competencias de las personas que las conforman. Ese es el capital humano responsable
de la competitividad organizacional. Al final de cuentas, el desempefio de las
organizaciones depende directamente del desempefio de las personas que las forman.
Es una cuestion de comportamiento organizacional”.

5.5. Limitaciones

El comportamiento organizacional es un campo del conocimiento humano el cual
presenta un nivel de sensibilidad alto, el cual depende de las caracteristicas de la
empresa, de las situaciones, de la estructura y la forma de operacién; particularidades
como son los procesos internos, el capital intelectual, el tipo de negocio dependen
particularmente de los trabajadores y toda persona que tenga un trato directo con la
organizacion, el cual se considera un activo intangible y que constituye una gran
importancia como base fundamental y de emprendimiento al éxito de las organizaciones
(Chiavenato, 2009), por lo tanto, las caracteristicas de cada empresa son casi unicas y
diferentes.

A continuacion se explican las restricciones en cuanto al alcance de estudio:

» La presente investigacion se desarroll6 en un periodo de tres afos, de los
cuales el trabajo de campo comprendio solo 3 meses, |0 que nos sugiere un
espacio temporal muy limitado.

» Dado que el tema de comportamiento organizacional es muy extenso con

respecto a los componentes que lo conforman, no se pudieron analizar otras
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dimensiones importantes como son: Personalidad, emociones, medicion de
actitudes, seleccién de personal, disefio de trabajo, estrés en el trabajo,
cambio de actitud, procesos de grupo, poder, conflicto, entre otros mas
referenciados en Robbins & Judge (2013).

Existe una limitante y falta de generalidad en cuanto al objeto de estudio, de
las 18 empresas que conforman el cluster médico, solo un par de ellas
fueron seleccionadas para realizar el trabajo de estudio.

A pesar del esfuerzo y dedicacion empleados en la investigacion, se debe
considerar como una limitante los aspectos relacionados con el
investigador, su escasa experiencia para desarrollar procesos de
investigacion basados en el método cientifico, asi como el conocimiento y

dominio de la técnica estadistica empleada.

Sin embargo, a pesar de las limitaciones mencionadas, existe un gran acervo en

conocimiento que ha sido desarrollado mediante la realizacion de esta investigacion,

tanto por el proceso de aprendizaje, como por la contribucion al conocimiento; lo que

contribuye a robustecer y complementar en la mejora y desarrollo de la industria

madquiladora en la zona de Baja California. Teniendo por consecuencia, la posibilidad

de crear oportunidades para abordar nuevas lineas de investigacion y futuras

aportaciones.

5.6.

Futuras investigaciones.

Nuevas lineas de investigacion se sugieren para profundizar en el conocimiento

del comportamiento organizacional.
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» Ejecucion de una prueba piloto para la aplicacién del modelo planteado en
la investigacién, que considere las variables significativas y el cual incluya
un método de medicion cuantitativo de la variable dependiente.

» En base al punto anterior, realizar un estudio tipo longitudinal para investigar
la existencia de diferencias en los resultados de desempefio a través del
tiempo.

» En base al modelo planteado, realizar estudios con otras variables
dependientes que son de interés en las organizaciones como son: el
ausentismo, rotacion, conductas y comportamiento en el trabajo.

» Realizar estudios en industrias de diferentes giros y tamafios, tales como la
industria aeroespacial y electronica, las cuales predominan en la zona de

Baja California.
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6. Anexos.

Anexo 1. Cuestionario conflicto entre la familia y el trabajo

Dimensiones de Respuesta

conflicto familia o Enunciados ..
trabajo Muy des Des De Muy de

Inseguro

acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo

El tiempo que dedico a mi trabajo, me impide
F1 | participar en los quehaceres y actividades de mi 0 1 2 3 4
hogar.

El tiempo que disfruto con mi familia regularmente
causa que no invierta tiempo en actividades del
trabajo que puedan ayudarme en mi desarrollo
laboral.

Conflicto entre
tiempo en el F2
trabajo y la familia

No puedo participar en tiempo extra ni apoyar los
F3 | planes de produccion debido a que debo dedicar 0 1 2 3 4
ese tiempo a mis responsabilidades familiares.

Cuando llego a casa del trabajo, normalmente
F4 | estoy cansado para realizar actividades con mi 0 1 2 3 4

Conflicto basado 2
familia.

entre estrés en el
trabajo y la familia

Debido a problemas en mi casa, normalmente

F> estoy preocupado o con angustia en el trabajo. 0 1 2 3 4
Siento que en el trabajo hay poca preocupacion

Conflicto basado | F6 | por mi y mi familia, lo que me hace sentir poco 0 1 2 3 4

en valorado y desanimado en el trabajo.
comportamiento

organizacional Si no me permiten ausentarme en horarios de

con la familiay el | trabajo para atender asuntos de emergencia 0 1 > 3 4
trabajo relacionados con mi familia me hace sentir no

valorado y me desmotiva.
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Anexo 2. Cuestionario religiosidad/espiritualidad

Respuesta

Dimensiones —
de religiosidad

Enunciados Muy

des Des
acuerd acuerdo

Muy de
Inseguro  De acuerdo  acuerd

R1 | 8 | Me considero una persona religiosa 1 2 3 4 5
Relacion y Trato de llevar mi religion y mis creencias
Religiosidad R | 9 hacia todos los aspectos de mi vida. 1 2 3 4 5
Siento que Dios me fortalece para hacer
Re | 10 buenas cosas en el trabajo. 1 2 3 4 5
Creo que Dios quiere que desarrolle mis
Re | 11 habilidades y talento en el trabajo. 1 2 3 4 5
Significado y . . .
religiosidad rs | 12 M| fe_ en D_|95_ me ayuda a lidiar con 1 5 3 4 5
situaciones dificiles en el trabajo.
Persigo la excelencia en mi trabajo debido a
R6 | 13 mi fe en Dios. 1 2 3 4 5
Debido a mi fe en Dios, aprecio a las
RT | 14 personas que trabajan conmigo 1 2 3 4 5
Comunidad / Debido a mi fe en Dios, cuando estoy solo y
generosidady | R8 | 15 | con mis compafieros, me comporto de forma 1 2 3 4 5
religiosidad correcta en mis labores en el trabajo.
Ro | 16 Deb|d0~ a mi fe en Dios, ayudq a mis 1 5 3 4 5
comparieros en cuestiones de trabajo.
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Respuesta

DI NEISTES

de Espiritualidad Enunciados

Muy des Des Insequro De Muy de
acuerdo | acuerdo 9 acuerdo | acuerdo
Relacion g1 | 17 |S€ cudl es el significado y propésito de| 2 3 4 5
conciencia trabajar
espiritual _ . . o
(proposito) del e2 | 18 Mi trabajo me aygda a cumplir las misiones 1 2 3 4 5
trabajo gue tengo en la vida
Relacion : . ;
o Me siento agradecido de tener un trabajo
E3 | 19 1 2 3 4 5
Sentl_m_lento como el mio
espiritual
(Bienestar) del | g4 | po |Frecuentemente disfruto al maximo mil 4 2 3 4 5
trabajo trabajo

Acepto que nuevos miembros en el trabajo

Relacion k
comparierismo | = | 21 [sean parte de mi circulo laboral 'y 1 2 3 4 5
espiritual trabajemos como una hermandad.
Interconexion ; ' .
( del trabajo ) E6 | 22 |Sientouna verd_adera copflanza y conexion 1 2 3 4 5
personal con mis comparfieros de trabajo
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Anexo 3. Cuestionario Motivacion Laboral

Respuesta

Dimensiones

de Motivacion Enunciados

Muy des Des De Muy de
Inseguro
__acuerdo @ acuerdo acuerdo | acuerdo
w1 | 23 Me gusta que me reconozcan cuando hago buen 1 5 3 4 5
trabajo o cumplo con mis tareas
M2 | 24 |Me interesa aprender cosas nuevas en mi trabajo 1 2 3 4 5
Motivacion Quiero realizar tareas valiosas que sean
Intrinseca M3 | 25 importantes en el trabajo 1 2 3 4 5
va | 26 Me interesa hacer tareas que representen un reto 1 5 3 4 5
para mi
vs | 27 [Meimportaque en el trabajo consideren mi opinion 1 5 3 4 5
y pueda participar en decisiones
Quiero trabajar en un lugar donde tenga
Mo | 28 crecimiento laboral. 1 2 3 4 5
Motivacion w7 | 29 El;/lriglézt?rgg:_g todos nos traten por igual en mi 1 5 3 4 5
Extrinseca 1o
Cuando me reconocen por mi trabajo bien
M8 | 30 |realizado, usualmente busco mejorar mas y hacer 1 2 3 4 5
mejor las cosas.
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Anexo 4. Cuestionario Satisfaccion Laboral

Dimensiones Respuesta

de Satisfaccion Enunciados

Laboral Muy des Des De Muy de
Inseguro
acuerdo = acuerdo acuerdo | acuerdo

Considero que soy un trabajador importante para
St 38l cumplir las metas de produccion. 1 2 3 4 5
Satisfaccién . . . .
Intrinseca s2 | 32 Mi puesto de trabajo es de gran importancia para 1 5 3 4 5
el proceso de produccion y para la empresa.
s3 | 33 El cumpll_r con las tareas que me asignan significa 1 5 3 4 5
un logro importante para mi.
sS4 | 34 |Me siento seguro y estable en mi trabajo 1 2 3 4 5
Me agrada mi sueldo y siento que es justo por el
85 | 35 trabajo que realizo 1 2 3 4 5
s6 | 3 [Me gusta tener la oportunidad de desarrollarme 1 5 3 4 5
en otros puestos de trabajo.
Satisfaccion
Extrinseca Me agrada que la empresa implemente servicios
que son para el bienestar del trabajador (como
s7 | 37 |por ejemplo fondo de ahorro, transporte, Bonos 1 2 3 4 5
econdmicos, Servicio médico, comedor, seguro
médico y otros mas)
s8 | 38 |Me siento orgulloso de ser parte de esta empresa. 1 2 3 4 5
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Anexo 5. Cuestionario de liderazgo.

Dimensiones Respuesta

de liderazgo Enunciados

Muy des  Des De Muy de

Inseguro

acuerdo | acuerdo acuerdo acuerdo

Mi supervisor da la cara por mi y mis compafieros ante
L1 S L
39 cualquier situacion. 1 2 3 4 5
L2 |40 Mi supervisor me'da confianzay apertura para platicar sobre 1 5 3 4 5
asuntos de trabajo y personales
L3 |41 |Confio en mi supervisor y en sus decisiones que toma 1 2 3 4 5
Liderazgo . . . — .
Transformaciona L4 |42 |Mi supervisor me ayuda y da buena direccién en mis tareas 1 2 3 4 5
I Mi supervisor promueve el crecimiento, motivandome a
L5 {43 |aprender cosas huevas para aspirar a otros puestos de 1 2 3 4 5
trabajo.
Mi supervisor comprende los errores que cometo y me
L6 ) ;
44 explica lo importante que es aprender de ellos. 1 2 3 4 5
L7 |45 |Mi supervisor me comunica qué tan bien hago mi trabajo 1 2 3 4 5
. Mi supervisor me explica a detalle las recompensas o
leerazgo L8 |46 [premios que puedo recibir si cumplo con mis tareas y 1 2 3 4 5
Transaccional metas

Anexo 6. Cuestionario clima organizacional

Dimensiones Respuesta
de clima Enunciados o] o B e
organizacional acuerdo | acuerdo (g acuerdo acuerdo
C1 |47 |Me dan las herramientas para realizar bien mi trabajo 1 2 3 4 5
Las ideas y sugerencias mias y de mis compafieros de
cz)48 trabajo son escuchadas 1 2 3 4 5
Trabajo En esta empresa se les da mayor responsabilidad a aquellos
C3|49|que muestran actitud de liderazgo y son buenos| 1 2 3 4 5
trabajadores.
En esta empresa hay oportunidad de aprender cosas
c4150 nuevas y habilidades valiosas 1 2 3 4 5
C5 |51 [Se me pide trabajar con un alto nivel de calidad 1 2 3 4 5
Trabajo de grupo cs | 52 [Hay espiritu de cooperacion entre los miembros de mi 1 5 3 4 5
grupo de trabajo
. Mi supervisor casi siempre sabe lo que esta pasando en su
Liderazgo C7|53 grupo de trabajo 1 2 3 4 5
o C8 |54 |Yo si recomiendo a esta empresa para trabajar en ella 1 2 3 4 5
Caracteristica
Organizacional " .
C9 |55 |Los reglas y politicas en la empresa son justas 1 2 3 4 5
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C10| 56 [La empresa trata a los trabajadores con dignidad y respeto 1 2 3 4 5

Anexo 7. Cuestionario medicion de desempefio

Dimensiones Respuesta

de desempefio

No Pregunta
‘ Muy des  Des De Muyde

Inseguro

acuerdo | acuerdo acuerdo acuerdo

Me encuentra ocupado en mis tareas durante la mayor
D157 parte de mi jornada de trabajo 1 2 3 4 5
D2 | 58 |Considero que mi trabajo es interesante y no aburrido 1 2 3 4 5
Trabajo D3 | 59 |[Me toma demasiado tiempo realizar mis tareas 1 2 3 4 5
D4 | 60 |Siempre mantengo el mismo ritmo de trabajo 1 2 3 4 5
El tiempo de mi jornada laboral es suficiente para finalizar
b5 |61 las actividades y tareas que tengo asignadas 1 2 3 4 =
Por cuestiones ajenas y sin mi intension suelo faltar al
D6 | 62 trabajo 1 2 3 4 5
Por cuestiones ajenas y sin mi intension suelo llegar tarde a
D763 mi trabajo 1 2 3 4 >
Condiciones id . | del
personales D8 | 64 [Propongo ideas para mejorar los procesos de la empresa 1 2 3 4 5
Me considero responsable y dedicado con las tareas que
D9 165 me son asignadas 1 2 3 4 5
D10| 66 |Acepto los puntos de vista de mis comparieros de trabajo 1 2 3 4 5
. Considero que en mi trabajo suelen llamar la atencién con
Trabajo de grupo|D11| 67 frecuencia por tareas mal realizadas 1 2 3 4 >
Caracteristica La capacitacién que recibo me permite hacer mejor mi
Organizacional D12 68 trabajo 1 2 3 4 5
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Anexo 8. Cuestionarios contestados para investigacion

Cuestionarios de
Investigacion
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