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Capitulo I.

Introduccion



Introduccion

En la actualidad, a nivel global, las tecnologias han transformado la manera en que
las personasy las empresas llevan a cabo sus diversas actividades. La adaptacién
rapida a estos cambios se ha vuelto esencial. Las tecnologias de laindustria 4.0 no
se limitan unicamente a las empresas manufactureras; también se implementan en
otros sectores que buscan ofrecer servicios de alta calidad con eficienciay eficacia.
El objetivo constante es automatizar y agilizar procesos para lograr una mayor

productividad.

Ademas, es importante destacar que la interconexion y la digitalizacion son
elementos clave en esta revolucion tecnoldgica. La inteligencia artificial, el internet
de las cosas, la automatizacion y la analitica de datos son algunos de los pilares
fundamentales que impulsan la industria 4.0. Estas tecnologias permiten una
gestidon mas eficiente de los recursos, una toma de decisiones mas informada y una

mayor capacidad de adaptacion a los cambios del entorno.

La industria4.0 representa una oportunidad para las organizaciones de todos los
sectores para mejorar su competitividad, ofrecer mejores servicios y contribuir al
desarrollo sostenible. La adopcion de estas tecnologias requiere una vision
estratégica, unainversion en capacitacion y una mentalidad abierta al cambio. Es
un camino que vale la pena recorrer para seguir avanzando hacia un futuro mas

innovador y eficiente.

El impacto de las tecnologias de la industria 4.0 en la productividad laboral del
personal administrativo en las instituciones de educacién superior (IES) publicas de

Baja California, es una cuestion de suma importancia a nivel institucional. EI poder



realizar actividades diarias con una mayor eficiencia y eficacia es uno de los
objetivos buscados constantemente y para eso se valen de la utilizacion de
tecnologias que brinden soluciones efectivas a los procedimientos que se realizan

en el area de trabajo.

Los cambios verdaderos se revelan cuando se revolucionala manera de trabajar,
mejorando la forma de realizar dichas actividades y buscando la productividad,
calidad e innovacion en procesos, lo cual desemboca en un aumento del poder

cognitivo que aumenta la produccion humana.

En este sentido Basco et al. (2018) argumenta que la cuarta revolucion institucional
también enfrenta el desafio de consolidar la ética social basada en la cultura del
trabajo y la produccién, esto consta de cambiar la manera de pensar del personal
que interactua con las tecnologias y herramientas que se tienen al alcance de las
instituciones, este reto se encuentra a la par de los debates que han comenzado a
surgir en los centros de pensamiento mas calificados del mundo, que cuestionan,
reflexionan yhacen sugerenciasalos multiplesimpactos econémicosy de valor que

conlleva el avance del cambio tecnoldgico.

La utilizacion de tecnologias correspondientes a la industria 4.0, facilita las labores
administrativas en general, del personal administrativo en las IES, brindando un
nivel de productividad eficaz y eficiente, demostrando que la ausencia de estas
herramientas tecnoldgicas complica la realizacion de los objetivos laborales que se

persiguen.



Es de suma importancia determinar la relacion que existe entre las tecnologias de
la industria 4.0 y la productividad laboral que se obtiene en la utilizacion de este
conjunto de herramientas, sin dejar de lado la satisfaccion personal y laboral que
brinda poder realizar las actividades de trabajo de una manera eficiente con,
sistemas de integracion, macrodatos, computacién en la nube, ciberseguridad,

internet de las cosas.

Estas tecnologias se pueden encontrar de forma aislada dentro de los procesos de
las instituciones, se considera que un 70% de las tecnologias o sistemas de un
departamento no mantienen comunicacion continua con otros, y que esto da como
resultado un area de oportunidad que se puede explotar segun se requiera en las

IES.

Rozo et al. (2012), describen estrategias para incorporar las TIC en la formacion
inicial del profesorado mediante reformas educativas, estos son intentos de ampliar

la cobertura y calidad de las instituciones de educacion superior.

El campo de la educacion se ha ido integrando gradualmente a las oportunidades
que brindan las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TI). Si bien estos
datos son positivos, desde el punto de vista organizacional, es necesario
complementar el establecimiento de las Tl con una estrategia global integral que
debe ser coherente entre aspectos puramente técnicos y modelos educativos para

lograr la excelencia (Castel, 2018).

A medida que las organizaciones mejoran su capacidad para analizary procesar el

entorno (aprendizaje e innovacion), los gerentes podran percibir el ambiente con



menos incertidumbre y asi comenzar a explorar el entorno, desde la etapa de
exploracién hasta la etapa de desarrollo. La fase de explotacién continuara hasta

que el entorno vuelva a cambiar, y luego volvera a la fase de exploracion. (Garcia

et al., 2016).

La innovacion no esla unica forma de pasar a la vanguardia de la tecnologia, esta
ultima significa un uso mas eficiente del conocimiento. La imitacion no es la
limitacion tecnoldgica, sino la principal fuerza impulsora del crecimiento productivo
del factor global. Solo cuandounainstitucion esté cerca de la vanguardiadependera
mas de la innovacion. Esto produce una idea ordenada y simétrica de cambio,
similar al concepto de frontera de posibilidades de produccion en la microeconomia

neoclasica tradicional, que avanza con el desarrollo de la frontera. (Serrano, 2016).

En este trabajo, utilizando el enfoque de procesos, la mejora de las IES se relaciona
con la eficacia y la eficiencia de las funciones administrativas apoyandose de las
tecnologias adecuadas de la industria4.0. La gestion de la organizacion se divide
en tres niveles: estrategia, tactica y operaciones, que desencadenan en tres
procesos, un plan, un desarrollo y una verificacion, donde cada proceso conlleva
instrucciones asociadas. En cuanto a las mejoras, existen tres tipos de normativas,
productos o procesos y por ultimo clientes o personal administrativo. Esta
investigacion se centra en los productos o procesos, buscando que los resultados
sean positivos, por medio de un sistema de informacion y en particularun sistema
integral de gestion, se permitira el mejoramiento de las funciones asociadas a las

tareas operativas y estratégicas.



Antecedentes

Incorporar tecnologias de la informacion y la comunicacion en la educacion permite
el desarrollo de formas innovadoras de llevar el conocimiento a las personas,
especialmente el uso de la comprensién de estas herramientas tecnoldgicas ha
permitido diferentes aplicaciones de ellas en las distintas areas de trabajo. Estas
herramientas tecnoldgicas no solo estan inmersas en la educacién, sino también en
la vida cotidiana 'y es de suma importancia estar al tanto como se utilizan estas
soluciones tecnoldgicas en los diferentes ambitos y los problemas de adaptacién a

los que se enfrentan las IES en la implementacion de las TI.

Diversos estudios han identificado los elementos que estan inmersos en la gestién
del conocimiento que inciden en la realizacion de los mejores resultados
empresariales, y visualizan si los cambios tecnoldgicos se pueden atribuir a la
innovacion para determinar si los aumentos de productividad estan relacionados
con factores de produccion tradicionales. También explicaron que la combinacion
de la gestion del conocimientoy la practica de recursos humanos puede mejorar los
resultados empresariales, porquela gestion de recursos humanos es un mecanismo
que se adapta a las caracteristicas de la gestion del conocimiento y puede mejorar

la efectividad de la gestion del conocimiento (Martinez et al., 2017).

La gestion del conocimiento sumado a la innovacion por parte de los departamentos
encargados del reclutamiento de personal, son los encargados de la seleccion del
talento humano capacitado, con la intencion de explotar conocimiento, estos
sectores participan en el desarrollo efectivo de las IES, brindandoideasinnovadoras

que ayuden a la realizacion eficaz y eficiente de los procesos a su cargo, la



experiencia juega un papel importante, pues es conocimiento tacito que debe
sistematizarse o digitalizarse por medio de las tecnologias de la cuarta revolucion
industrial, todo esto recae en un estrategia implementada por las organizaciones de

cualquier tipo, buscando el 6ptimo desempefio.

El concepto de equifinalidad sostiene que el desempefio organizacional superior
puede lograrse a través de una variedad de estrategias diferentes, Gresov et al.
(1997) y que el rendimiento general de la empresa depende menos de una
estrategia especificaque laempresa implemente y elija. Porlo tanto, la equifinalidad
implica que la eleccion de la estrategia Child (1972), o flexibilidad, esta disponible
para los disefiadores de organizacion cuando estan creando organizaciones para
lograr un alto rendimiento. Dado que la estructura organizativa y el comportamiento
organizacional son componentes criticos de la implementacién de la estrategia, es
l6égico que el rendimiento superior esté supeditado a lo bien que la estructura y el
comportamiento estén alineados con los requisitos de una estrategia especifica

(Olson et al., 2005).

La equifinalidad en las IES, se desarrolla por diferentes vertientes, buscando en
todo momento que las estrategias conduzcan a un mismo resultado positivo, se
debera recordar que las instituciones se consideran sistemas abiertos, con
capacidades de adquirir diferentes entradas de informacién y generar resultados
segun los procesos realizados; el resultado obtenido es la sumatoriade unacorrecta
administracion y hablade unaestructura organizacional madura, siempre buscando

mantenerse alineadas a planes de trabajo institucionales.



Uno de los desafios mas urgentes que enfrentala educacion superiores lidiar con
el creciente numero de personas y sus inevitables necesidades de actualizary
mejorar sus habilidades a lo largo de sus vidas. Esto significa que la formacién
tradicional de jovenes estudiantes directamente de estas instituciones ha
experimentado cambios importantes. Por esta razon las universidades buscaran
diferentes etapas a lo largo de su tiempo de vida. En el entorno de la educacién

formal e informal, su historial y trayectorias de ensefianzason diferentes (Schuetze,

2014).

Las institucionesyorganizaciones cuentan con un ritmo acelerado de actualizacion.
Poder competir y superar las limitaciones, sera una de las constantes u objetivos a
llevar a cabo por las organizaciones. Las Tl conforme pasa el tiempo abarca mas
areas y resuelven todo tipo de procesos. Las IES deben prepararse con
actualizaciones necesarias a nivel institucional, donde pueden ofrecery cumplir con
las necesidades que el mercado laboral exige. En este sentido, debera crear
estudiantes que estén listos para enfrentar los desafios que esto implica, sin
embargo, esto no significa una garantia de que dejara de aprender, pues la
naturaleza de las actividades, buscara que los conocimientos se expandan y en

algun momento se comparta.



Planteamiento del problema

Los continuos cambios en la tecnologia, los mercados o la competitividad en el
medio ambiente han dado lugar a cambios rapidos e impredecibles(Bueno et al.
2000). El entorno extremadamente competitivo al que se enfrenta puede derivaren
un entorno muy variable, discontinuo e implacable, porque si la respuesta es

inadecuada, incompleta o lenta, dafiara a la empresa y su capacidad de adaptacion

y aprendizaje (Hanssen-Bauery Snow, 1996).

La falta de tecnologias innovadoras en los procesos administrativos en las IES suele
ser un factor que determina el nivel de eficiencia, en ocasiones siguen manejando
sistemas de informacion y tecnologias muy basicas, algunas de estas instituciones
siguen manejando la gestion administrativa en cuadernos, libros, o plantillas de

Microsoft Excel.

Las IES conforme van adquiriendo mayor madurez en la calidad de sus servicios
manejan una gran cantidad de informacion, el apoyo de las tecnologias en las
actividades que se realizan, facilita el procesamiento de datos, (Mufoz-Negron,
2009), comenta que si no adoptan métodos tecnolégicos que faciliten las labores
diarias, las instituciones tienden a verralentizados los procesos con los que cuenta,
de esta manera se ve afectada y la informacion recabada terminara por convertirse
en un problema, al final, el no considerar dichos cambios afectara directamente la

utilizacion productiva recopilada.

Las IES pueden contar con una compleja organizacion, y como referencia se
encuentra el numero de trabajadores que posee y también los usuarios a los que

brindaservicios, tomando en cuentaque mientras mas areas de atencion tengamas



compleja sera. Cuando es abierta un area de atencion o actividad administrativa,
donde se atienden las solicitudes de los académicos o alumnos en la institucion, la
resolucién de sus procesos suele ser manuales y carentes de tecnologias que
faciliten su ejecucién, laresolucion de los procesos se realizan a mano, en papel o

con soluciones de captura de datos en sistemas informaticos que no cumplen con

la solucién adecuada del proceso.

Con el tiempo, estos procesos se vuelven cada vez mas importantes y tienden a
convertirse en partes relevantes de la organizacion, y se transforman en las
dependencias que generan la informacion de suma importancia. El siguiente paso
es digitalizar el proceso para simplificarlo, optimizarlo y mejorar el servicio que se

brinda a los usuarios.

Entoncestodo lo anterior nos lleva a la siguiente pregunta s, Cual es el impacto de
la implementacién de las tecnologias de la industria4.0 en la productividad de los

procesos administrativos de las IES?



Justificacion

En la gestién moderna, cualquier plan de cambio exitoso debe seguir una cierta
secuencia logica. El redisefio del proceso de generacion de productos requiere la
identificacion previadelos productos y servicios clave de laorganizacion. Del mismo
modo, el desarrollo de una determinada solucion debe considerar un conjunto de
declaraciones como referencia para el rediseno. Esta declaracién o principio
agrupado genera un modelo o conjunto de ejemplos. Finalmente, el proceso de
rediseio basado en estos paradigmas limita la integracion de herramientas
incluyendo herramientas informaticas. En este caso, en cierto sentido, el primero
esta restringido por el segundo en el proceso de disefio, y existe una relacion

sustitutiva entre hardware y software (Marchegiani, 2009).

La supervivenciade las IES no solo se debe a la inclusion de tecnologias en los
procesos internos, también depende de los integrantes de la plantilla laboral y el
nivel de aceptacion que se muestra. En todas las IES un recurso de suma
importancia, son las personas, estas a su vez deben estar comprometidas con las
nuevas formas de trabajo, recordando que el bienestar de la organizacion se
prescribe por medio del nivel de compromiso de los individuos que laboran dentro
de ellay de la capacidad de los directivos para la inversion en procesos productivos,

tecnoldgicos y de recursos humanos.

Las instituciones de educacion se encuentran en constante adaptacion, buscando
la optimizacidén constante de procesos de ensefianza, atencién a la comunidad,

alumnos y empleados, los procesos administrativos del sector educativo son un



soporte a lo descrito con anterioridad, y la innovacion en los procesos es una

manera de fortalecer las areas de oportunidad de las instituciones educativas.

Parte de este ajuste se puede conseguir mediante la implementacion de otras
herramientas que admitan la interaccion en tiempo real con los diferentes actores
vinculados a la institucion. Asi, la toma de decisiones, atencion al cliente, logistica,
entre otras actividades, tareas, procesos y funciones de la institucién, pueden ser
respaldadas por instrumentos que faciliten, aceleren y garanticen la obtencion de
los objetivos formulados.(Jenny et al., 2012).

Por medio de documentacion de las instituciones se puede acceder a los
antecedentes, donde se puede observar, la forma de trabajo y diagramas
pertenecientes a procedimientos elaborados con anterioridad, estos ayudan a
comprender la manera en como ciertos procesos administrativos han encontrado
innovacion en operaciones, acelerando los resultados obtenidos, esto podra servir
como puntode comparacion con la forma de trabajo anterior, y apoyando el impacto
de la cuarta revolucion industrial.

Las tecnologias son consideradas un pilar esencial en el desarrollo de las
instituciones u organizaciones, el desarrollo y madurez de las Tl en las IES se
presenta cuando un problema administrativo nace; por lo tanto, la implementacion
de soluciones tecnoldgicas avanzadas, ayudan en la resolucion de ciertos

problemas encontrados en areas administrativas.



Objetivo General

Determinar el impacto de la implementacién de las tecnologias de la industria4.0
en la productividad y satisfaccion laboral del personal administrativode las unidades

centrales de las IES publicas de Baja California.

Objetivos Especificos

1) Determinar el impacto de las tecnologias de la cuarta revolucioén industrial en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la unidad central que laboran
en IES publica de Baja California.

2) Determinar el impacto de las tecnologias de la cuarta revolucion industrial en la
productividad del personaladministrativode la unidad centralquelaboran en IES

publica de Baja California.



Hipotesis General

La implementacion delas tecnologias de la industria4.0 impacta en la productividad
y satisfaccién laboral de los procesos administrativos de las unidades centrales de

las IES publicas de Baja California.

Hipotesis Especificas

1) La satisfaccion laboral en el personal administrativo esta determinada por las
tecnologias de la industria 4.0 de las unidades centrales que laboran en las IES
publicas de Baja California.

2) La productividad laboral en el personal administrativo estd determinada por las
tecnologias de la industria 4.0 de las unidades centrales que laboran en las IES

publicas de Baja California.



Capitulo Il.

Marco referencial



2.1 Productividad
La productividad laboral es una medida de la eficiencia de personas, maquinas,

fabricas, sistemas, convierte los insumos en productos utiles. La gerencia debe
establecer procedimientos de control para mantener o mejorar la productividad
laboral, la cual esta relacionada con el desempefio de las personas y los costos

laborales contra los beneficios.

Todas las organizaciones deben teneruna cultura que defina como son y la forma
de hacer sus procesos, y se ve afectada por factores internos y externos, que

pueden causar fluctuaciones en su desemperfio laboral y productivo (Ernesto et al.,

2011).

Al tomar determinadas acciones y utilizar factores como el tiempo y los recursos, la
productividad laboral de una empresa se puede orientar hacia la consecucion de
una serie de objetivos o un buen clima laboral. Para lograr una buena productividad
empresarial es necesario realizar una buena gestion empresarial y combinar la
tecnologia mas adecuada para lograr la sostenibilidad y viabilidad futura de la

empresa.

Al mismo tiempo, numerosos estudios empiricos han examinado el grado de
satisfaccion o insatisfaccion de los aspectos sociales y laborales de los empleados
con su trabajo e indirectamente la influencia de la posicion competitiva de la
organizacion. Segun los examenes, una institucion con trabajadores satisfechos
reducirael grado de rotacién y aumentarala productividad,lo cual es adecuado para
que la empresa y de esta manera se preocupe por su capital humano (Lépezet al.,

2010).



Ernesto et al.(2011) da la definicion conceptual de productividad donde menciona
que es la eficiencia del sistema de operaciones. Indica la eficiencia y competitividad
del departamento. Es la relacién entre produccion e insumo. Cuanto mayor sea el
valor de la relacion, mayor sera la productividad. El nivel de indice de productividad
en un periodo determinado y la comparacion con otros indices a lo largo del tiempo
son métricas importantes. El nivel en un tiempo dado medira la eficiencia operativa
en ese instante. La comparacion de ratios a lo extenso del tiempo puede calcularel

ascenso o la limitacion de la productividad.
2.1.1 Eficacia organizacional

Las organizaciones constituyen entidades complejas, compuestas por individuos y
grupos que realizan tareas con la ayuda de varios planes organizacionales. En
ultima instancia, los patrones de comportamiento observados por la organizacion
surgen con el tiempo y la experiencia mejora, lo que afecta su efectividad. El
comportamiento de los individuosy los grupos tiene un impacto significativoy de
gran alcance en la medida en que la organizacion logra sus metas y su éxito. Las
personas son su centro. La efectividad organizacional esta en funcion del personal

que labora en ellas (Chiavenato, 2008).

Elrecurso humano con el que cuentan las IES es uno de los sectores mas valiosos,
el desarrollo del personal y la capacidad de conocimiento adquirido es unode los
factores de mayor peso, la experiencia en procesos tiene como objetivo sacar el
maximo partido con eficacia, las IES deben proporcionar los recursos adecuados
con el fin de que su personal cumplade manera éptima con los objetivos propuestos

en el menor tiempo posible.



Al utilizar la evaluacion como principio rector de la mejora continua, también
abundan los origenes comerciales del concepto de calidad y su conexién con la
eficiencia y eficacia organizacional. En México, la politica educativa mejora la
calidad de la educacion superior a través de la evaluacidon y certificacion de
instituciones, programas de pre y posgrado, investigadores, profesores, estudiantes
y programas administrativos, los cuales son operados por diversas agencias
gubernamentales. Y no gubernamental. Desde entonces, se haformado un disefio
institucional complejo, inconcluso y en ocasiones inconexo para evaluar y mejorar

la calidad del sistema de educacion superiory sus instituciones (Valdez, 2019).

2.1.1.1 Fijacion de valor equilibrado.

Aqui Fitz-enz (2005) examina los diversos aspectos de la creacion de valor dentro
de unaempresa e identifica tres esferas que contribuyen al valor. Estos son: 1) la
creacion de valor humano (a través de beneficios, bonificaciones, capacitacion de
los empleados, etc.); 2) la creacion de valor de produccion (es decir, el valor del
producto o servicio producido para el consumidor, asi como la rentabilidad de su
produccion, que esta determinada por factores como la calidad del producto, el
costo unitario y los estandares de servicio al cliente) ); y 3) la creacion de valor
financiero, que es el resultado final del buen desempefio en las dos primeras areas.
Sostiene que los mejores gestores de activos humanos tienen la misma
consideracion porla creacion de valor en cada una de estas tres areas, en lugarde
centrarse unicamente en criterios financieros.

La creacion de valor dentro de las IES no es mas que la resolucién adecuada y

oportuna a los usuarios interesados en la atencion de algun servicio dentro de la



misma institucién. El valor de un producto o servicio es cuando el cliente ve que
recibe mas beneficios que antes y mas que si va a la competencia. La creacion de
valor se descansa sobre las necesidades de preguntar las necesidades de los
clientes, mejoramiento de la atencion,verlo que la competenciaesta haciendobien,
buscar siempre la actualizacion de procesos con el objetivo de mejorarlos y
finalmente realizar campafas de divulgacion donde se den a conocer todas estas

ventajas.

2.1.1.2 Compromiso con una estrategia basica y esencial

Las empresas de mejores gestores de activos humanos se comprometen a largo
plazo con una estrategia central (por ejemplo, cambiar la cultura hacia la
participacidn, operar de manera ética, brindar el mejor servicio del mundo, producir
o comercializar con base en el precio mas bajo, o fabricar un producto de alta
calidad) una vez que se ha hecho el compromiso, se pueden desarrollar planes
estratégicos y tacticos. Los planes cambian anualmente o con mas frecuencia. Las
estrategias perduran. Un plan es como hacer unareserva para una cita para cenar
un sabado por la noche. Un compromiso es como casarse de por vida. El problema
no es el plan, es el compromiso (Fitz-enz, 2005).

Las IES tienen el compromiso con la comunidad, pues de la buena organizacion
que de ellas emanen, saldran profesionales que demuestren la calidad de lo
aprendido, el personal administrativo que labora en estas instituciones comprende
que la labor medular de las IES recae en la innovacion de los métodos de
ensefianza, sin embargo, tiene claro que las labores administrativas son un pilar

que sostiene las buenas practicas de institucionales. Las estrategias que se siguen



en los procesos administrativos comprenden el reconocimiento a las labores

principales, evaluando la calidad del desempeiio.

2.1.1.3 Intensa vinculacion de la estrategia con su sistema cultural

Aqui Fitz-enz (2005) destaca que la cultura de las empresas excepcionalesy sus
sistemas operativos deben estar alineados. Si, por ejemplo, la cultura de una
organizacion esmuyabierta y confiada,entonceslos sistemas rigidos y burocraticos
no pueden imponerse con éxito sobre los empleados sin causar disonancia,
sospechay resentimiento, lo cual afecta negativamente rendimiento y rentabilidad.
Por el contrario, "una cultura empresarial soélida puede afectar positivamente
actuacién. Lo logra, primero, alineando y vinculando a las personas a través de los
valores en la creencia del sistema. En segundo lugar, les da una visién comun que
une al grupo y los envia juntos en pro de la visidn y las metas. En tercer lugar,
proporciona una estructura y forma de control que hacen que las politicas
burocraticas sean innecesarias."

Las tecnologias tienen una labor sumamente importante, son herramientas
facilitadoras de informacion, agilizando y optimizando procesos que suelen ser
tardios, las |IES saben la importancia de contar con tecnologias que logren
posicionar a sus procesos de manera competitiva en el sector educativo, y debe
preocuparse por alinear paralelamente las tecnologias con la cultura empresarial,
logrando la unién adecuada, debe sensibilizar a sus trabajadores de la importancia
de la educaciéon de los procesos que se realizan, aun siendo estos procesos
sistematizados abiertos o cerrados, debe existir en todo momento, el objetivo

principal que es el mejoramiento continuo.



2.1.14 Comunicacion masiva de doble via

Las mejores empresas de gestion de activos humanos emplean lo que (2005) llama
comunicaciones "masivas", donde la informacion se comparte tanto de arriba hacia
abajo como de abajo hacia arriba en toda la empresa, y se ponen en marcha
sistemas y procedimientos para facilitar este flujo de informacién. Identifica el nivel
de supervision dentro de una empresa para ser el verdadero centro de
comunicaciones, ya que los individuos en estas posiciones son a menudo los
"porteros" de la informaciéon en ambas direcciones.

De esta forma es como una institucion logra la transmisién del conocimiento,
buscando permear informacion importante entre los individuos que en ella laboran,
es importante que se sepa que la informacion esta llegando correctamente, con la
finalidad de que no existan informacion errébnea y que el objetivo de compartir
informacién no se pierda. Una IES que cuenta con sistemas de comunicacion
adecuados,logra la superacidén deunade las barreras mas importantes en cualquier

institucion, dando a conocer el grado de éxito y eficiencia en sus métodos.

2.1.1.5 Intensa asociacion con los grupos de interés (stakeholders)

Las asociaciones efectivas con las partes interesadas: los mejores gestores de
activos humanos se caracterizan por tener un numero relativamente grande de
asociaciones en vigor con los empleados, con los clientes, con los proveedores, y
posiblemente incluso otras instituciones y organizaciones relacionadas. Estos son
arreglos en los que ambas partes tienen un interés especial en ver algo tener éxito,

y hay una recompensa significativa para ambos si las cosas funcionan. (2005)



sefala que estas empresas tienden a tener culturas abiertas y adaptables que se
caracterizan por la cooperacion, el entusiasmo, la mentalidad abierta y una actitud
de "sembrar" el lecho de semillas perfecto para el desarrollo de asociaciones.

Las partes interesadas son los individuos o instituciones que son impactados por
las acciones determinadas de las instituciones, Sin embargo, también se debe tener
en cuenta la ruta contraria. La satisfaccion de estas personas u organizaciones
también influye fuertemente en los resultados y objetivos marcados por las
empresas.

El gran desafio para las de instituciones 0 empresas con una amplia variedad de
grupos de interés es precisamente encontrar objetivos comunes para todas las
personas e instituciones afectadas por su negocio. Esta es la Unica forma de
promover el crecimiento sostenible de su negocio.

Algunos elementos del personal laboral son verdaderamente una influencia positiva
en los individuos que realizan labores de suma importancia para la institucion,
pueden ser considerados como lideres de opinion y accion.

2.1.1.6 Colaboracion funcional

Si bien el enfoque del punto anterior se centrd en partes interesadas externas, Fitz-
enz (2005) se dirige aqui a la cuestion de las asociacionesinternasy los esfuerzos
de colaboracion. Define la colaboracién como una forma de asociacidon centrada
dentro de una funcioén, pero que involucra a individuos de otros departamentos y
areas funcionales dentro de la firma. "Por ejemplo, cuando el grupo de
compensacion esta planeando cambiar la estructura del plan salarial, en la mayoria

de las empresas la compensacion simplemente obtiene la aprobacion del CEOvy los



ejecutivos de la linea senior y luego les dice a los reclutadores, capacitadores y
empleados relaciones personas lo que viene. En un entorno colaborativo, el grupo
de compensacion invierte Proceso. Establece un equipo informal para revisar los
problemas involucrados en un plan de pago diferente. Las preguntas vuelan
alrededor de la sala con respecto a la necesidad de una nueva estructura, los
efectos que tendra en el reclutamiento, como los empleados pueden verlo, y lo que
los capacitadores deben hacer con sus cursos de supervision y gestion para
ensefar el nuevo plan. En los mejores casos, los representantes de la
administracion mediay de los supervisores de primera linea también se introdujeron
en la discusion. Usted podria pensar que esta es la norma si usted no ha
experimentado el egocéntrico estilo de vida de muchas organizaciones.

Las IES deben contar con una soélida colaboracion de interna, las diferentes
dependencias que la conforman deben estar alineadas a la optimizacion de
procesos en beneficio de la comunidad, una colaboracion funcional dara como
resultado el entendimiento y sensibilizacion de procesos, la labor conjuntade las
diferentes dependencias inmersas en la realizacién de procedimientos complejos

asegura el manejo adecuado de tiempo, dinero y esfuerzo.

2.1.2 Enfoque en la innovacion y el riesgo para aprovechar
oportunidades

El punto principal a hacer aqui es que las empresas que tienen éxito son aquellos
que estan dispuestos a correr riesgos. Las empresas en las que los empleados son

castigados, por lo tanto, no es probable que tenga éxito (Fitz-enz, 2005).



Se ha mencionado con anterioridad la importancia de uno de los sectores mas
importantes en cualquier institucion, los empleados o talento humano, el buen
funcionamiento de este sector, promete mucho en niveles organizacionales, son
quienes conocen los detalles finos de los procesos y posibles innovaciones que
estos pueden sufrir, el personal laboral cuenta con las capacidades de adaptacion
segun se vayan presentando en el lugar de trabajo, y junto a las instituciones
deciden tomar riesgos que posicionen a las instituciones de forma competitiva.

Teorias como capital humano o capital intelectual, muestran la importancia de la
fuerzalaboral en las instituciones, se consideran como parte de las capacidadesy
recursos que otorgan competitividad a una institucion, esto se debe a qué la
experiencia y el talento son variables intangibles dificiles de medir que marcan la

diferencia en eficiencia y eficacia.

2.1.21 Insatisfaccion permanente de esas organizaciones

Mirando hacia adelante para lo que es necesario hacer en el futuro es un sello
distintivo de los mejores gestores de activos humanos. Nunca estar satisfecho evita
la complacencia del éxito. Muchos ejecutivos que llevan a sus empresas a una
posicion dominante en el mercado se vuelven arrogantes. Su respuesta de la
audiencia favorita es ;; CoOmo puedes discutir con éxito?" La respuesta es: "Es facil.
Eso fue ayer y s6lo nos van a pagar por lo que hacemos mafiana. En 1995, las
ventas brutas de cincuentay siete de los Forbes 500 disminuyeron con respecto al

afio anterior (Fitz-enz, 2005).



La curiosidad y la insatisfaccidn son conceptos que a veces tienen connotaciones
negativas, pero hoy en dia ambos son muy necesarios. No son nuevas habilidades
o tendenciasen el nuevoafo, sinotérminos basicos que olvidamos en tantas cosas
nuevas, son el poder que nos empuja hacia adelante y nos ayuda a innovar, crear,
mejorar continuamente y sentirnos vivos. Ya sea que se trate de un individuo o de
una institucién, la lucha duradera entre lo que se necesita o se desea, lo que se
posee y lo que se puede poseer es parte del camino de crecimiento natural. Cada
asimetria entre estas variables producira insatisfaccion, por el contrario, cuando
estas variables alcancen el equilibrio, lograran un estado de realizaciéon o

satisfaccion, en las instituciones sucede lo mismo.

2.1.3 Eficiencia o desempefio organizacionales

Desde otras perspectivas, (2004) y (2018) destacan el papel de la innovacion
organizacional, podria ser una condicion previa necesaria para innovaciones
técnicas exitosas. Las innovaciones organizativas se centran en aspectos que
mejoran las estructuras organizativas, los procesos de aprendizaje y su adaptacion
al medio ambiente (incluidos los marcos institucionales y los mercados). Una
diversidad de innovaciones organizativas, que también estan mediadas por
tecnologias, afecta a las capacidades de la organizacion, asi como la calidad y
eficienciadeltrabajo, mejoran el intercambio de informacidén y mejoran la capacidad

de la organizacion para aprender y utilizar nuevos conocimientos y tecnologias

(Edwards-Schachter, 2018).



La relacion las personas y su trabajo es multiple. Al final, siempre habra relaciones
de produccion, pero también hacen de estas relaciones una condicion: desarrollo
tecnolégico, entorno natural, condiciones organizacionales, politicas de uso de
recursos humanos, entornosocialy relacionesinterpersonales,y un requisito previo

para la estabilidad y desempefio actual.

Las IES son parte de la organizacion educativa, su principal objetivo es mejorar y
mejorar la eficiencia en varios campos. Como cualquierinstitucion, la universidad
cuentacon unaestructuraorganizativa para desarrollar sus funciones, Sin embargo,
la organizacion tiene uncierto grado de particularidad. Ahora, con laimplementacién
y desarrollo de nuevas normativas y organismos de certificacion, la mejora del
sistema universitario se ha convertido cada vez mas en una prioridad absoluta.
Nuevos métodos de ensefianza y retos, como la investigacion aplicada y la

internacionalizacion universitaria (Lopez, 2013).

2.1.3.1 Indicadores de eficiencia organizacional

Los indicadores de eficiencia empresarial pueden evaluar el grado de logro de los
objetivos estratégicos. Su utilidad depende de asegurar su fiabilidad y consistencia
a la hora de definirlo y establecerlo para evitar ambigliedades. Se debe considerar
que su objetivo final es facilitar el analisis de la situacién y los procesos de la
empresa, de manera que proporcione precision y eficienciaen latoma de decisiones
a partir del mejor conocimiento de la situacion real de la empresa.

La organizacion ha logrado eficiencia en el logro de sus objetivos. Sin embargo,

algunasorganizacionestienen multiples objetivos legales al mismo tiempo. Algunos



han agregado nuevos objetivos a los que se platearon originalmente, mientras que
otros los han modificado con el tiempo (Chiavenato, 2008).

La inteligencia extraida de los indicadores brinda una visibilidad basica para
comprender si los comportamientos individuales de la fuerza laboral o del equipode
trabajo que conforman la fuerza laboral estan alineados con los objetivos
estratégicos de la organizacion, incluidas las actividades y la productividad.

Los indicadores de eficiencia institucional pueden evaluar el grado de consecucién
y cumplimiento de objetivos estratégicos. Su utilidad depende de asegurar su
fiabilidad y consistencia a la hora de definirlo y establecerlo para evitar

ambiguedades.

2.1.3.2 Desempefio financiero y creacion de valor para el grupo de
interés
La Institucidn debe registrar y sostener un crecimiento de 25% en los rendimientos
o las utilidadesy/o el valorde mercado para un periodo superior a cincoafios. Debe
generar y sostener un rendimiento anual medio de 1.5 veces mas que las
Instituciones que sirven de punto de referencia. Proporciona consistentemente
dividendos, sin grandes sorpresas o variaciones. Administra eficazmente las
relaciones, las expectativas, e invierte en comunicacion. Aplica los activos
totalmente, de forma que optimizan su uso y proporcionan un buen rendimiento.
Demuestra consistentemente que las decisiones respecto de las inversionesy la

asignacion de activos son tomadas con un propadsito claro, con una propuesta de

valor econdmico y con los mejores intereses (Chiavenato, 2008).



El analisisfinanciero de la institucion se basa en un conjunto de indicadores que
toman como entrada los datos contables. Estos indicadores brindan una vision
objetiva del desempefio de la institucion, especialmente cuando se comparan afio
a afo, y son diferentes de los estados financieros que solo representan la situacion

actual entre estos indicadores, algunos ayudan a determinar si la institucion ha

creado valor en un periodo determinado.

Sedice que cuandolarentabilidad econdmicade unainstitucién es superioral costo
de los recursos econémicos utilizados en un periodo determinado, se produce valor.
A diferencia del ingreso neto, los indicadores como el valor econémico agregado
utilizan el flujo de efectivo para determinar con mayor precision el desempefio de la

empresa y cuales son los verdaderos resultados de las acciones y decisiones.

2.1.3.3 Posicionamiento estratégico

La organizacion demuestra un compromiso impulsado por una serie de visiones
estratégicas, lineamientos y prioridades para lograr y mantener una excelente tasa
de penetracion. Fortalece y expande influencia a través de alianzas selectivas y
efectivas, a través de Tl, presencia, busqueday relaciones con los clientes. Crear
continuamente nuevas oportunidades a través de nuevos negocios, productos y
disefio organizacional, y definirde manera uniforme los estandares y reglas por los
cuales los competidores deben responder o gastar recursos para compensarlos
(Chiavenato, 2008).

Las instituciones cuentan con indicadores que lasitian en una posicién competitiva,
esto gracias a la cantidad de relaciones estratégicas que tiene con otras

instituciones que aportan valor a la actividad principal de las IES; esto tiene como



consecuencia captar la atencion de instituciones que estan haciendo lo mismo, y

buscar la alianza que tenga un ganar ganar.

2.1.34 Liderazgo e innovacion

Ha habido una proliferacion de documentos, libros y articulos disefiados para
determinar los componentes de un liderazgo efectivo, pero sus conclusiones sobre
el comportamiento del lider son a menudo confusas e incluso contradictorias. De
hecho,un destacado estudioso del liderazgo observé que "la definicidn de liderazgo
es casi tanta como la gente que intenta definirlo" (Bass, 1990). Aqui, el liderazgo se
entiende como la interaccion entre dos 0 mas miembros del equipo, interaccion que
generalmenteimplica estructurar (o reorganizar) las percepcionesy expectativas de
los miembros del equipo y modificar el comportamiento de las personas
involucradas. Los lideres son la fuerza impulsora de este cambio: sus acciones
afectan a los demas mas que a los demas (Ganga et al., 2013).

Los lideres de unainstitucion tienen el compromiso de hacer ver al personal a su
alrededor, la capacidad de eficienciacon laque cuentany pueden alcanzar, lalabor
que desempefian ademas de poder manejar y servir como guia, también deben
actualizar el constantemente, innovando la manera en que trabajan y toman
decisiones, es importante saber que la innovacion es parte medular del liderazgo,

pues no puede haber un estancamiento.



2.1.3.5 Gobierno corporativo y responsabilidad social

La organizacién establecié una junta directiva activa. El consejo de administracion
tiene intereses econdmicos y éticos en el comportamiento financieroy social de la
organizacion, ha mostrado un firme compromiso con el posicionamiento estratégico
y las ventajas competitivas a largo plazo, es relativamente abierto y sus miembros
estan disponibles paralos inversores. El presidente informa a la junta directiva, que
evaluara activamente su desempefio en términos de metas estratégicas vy
resultados operativos, participara activamente en el disefio de la estrategia de la
organizacion, respetara los intereses y asumira importantes compromisos con la
economia local de la organizacion para realizar negocios. La institucion invierte en
la estructura social de las comunidadeslocales. La organizacidn gestionalarelacion
con la comunidad local. La organizacion define y mantiene un alto grado de ética 'y
comportamiento ético. La organizacion define estandares para comunicarse con los
clientes y la comunidad sobre temas importantes. Los planes y practicas de
estimulos reflejan con exactitud el desempefio organizacional y los resultados
financieros (Chiavenato, 2008).

Los funcionarios encargados del liderazgo de las IES tienen como objetivo, poder
manejar la institucion de forma inteligente, manejando los recursos y capacidades
con los que dispone, de esta manera busca el cumplimiento y agilizacion de
tramites. Todo esto viene y desemboca en un tema amplio de responsabilidad
social, donde factores internos y externos juegan un papel importante

institucionalmente, siempre es bien visto por la comunidad que las rodea, cumplir



con la parte de responsabilidad social, pues esto indicaque existe preocupacion por

hacer correctamente las cosas en beneficio de la comunidad.

2.1.36 Calidad en los productos

La gestidon de instituciones orientadas a la produccién de conocimiento e innovacion
tecnolégica esta limitada por debilidades en los sistemas financiero, educativoy de
gestion. En el contexto de la globalizacién, la competitividad determina que las
organizacionesdeben utilizarherramientastécnicasy conceptos de racionalizacion,
sistematizacion y estandarizaciéon del trabajo para tratar de promover el
comportamiento positivo de los trabajadores hacia la eficiencia y la calidad. La
institucionalizacion de este factor se ha formalizado en el moderno proceso de
gestion promovido por organizaciones como la Organizacién Internacional de
Normalizacién (ISO) 9. La organizacion nombré un comité técnico responsable de
la garantia de calidady la normalizacion dela gestion en 1980, y lo establecié como
norma ISO 9000. Politicas de racionalizacion, sistematizacion, estandarizacion,
aseguramiento, revision y planificacién de la calidad como via de mejora y en busca
de la garantia de la calidad de los productos y servicios (Fajardo, 2002).

La calidad en el resultado de procesos es factor sumamente importante, la calidad
de los productos y servicios es una constante que las IES, la busqueda constante
de mejoramiento de calidad en los productos es uno de los factores que mantienen

en constante estado de competitividad a las instituciones



2.1.4 Eficiencia o desempefio Organizacional

(2000) cree que el desempefio organizacional tiene muchas definiciones, que
incluyen: eficiencia, efectividad, resultados financieros y satisfaccién del personal.
Por otro lado, (2005) propuso una medicién global de los resultados del desempefio
organizacional a través del desempefo visto de empresas y competidores. El
desempefio percibido no solo puede abarcar resultados cuantitativos, sino también
resultados cualitativos, lo cual es muy importante para las organizaciones. (1986)
sostienen que los cambios ambientales aumentaran los riesgos. Por consiguiente,
para lograr competir, las empresas deben crear nuevos productos, nuevos servicios
y procesos. En otras palabras, deben considerar la innovacion como el camino de

la vida de la empresa.

2.2 Satisfaccion Laboral

El interés por la satisfaccién laboral proviene de la relacién con otros resultados
organizacionales importantes, como el absentismo, la rotacidn, el compromiso
organizacional y el desempefio (Scotty Taylor, 1985).

La satisfaccion por parte del personal que labora en empresas o instituciones es
uno de los factores determinantes en el trabajo que desempefia, el grado de
satisfaccion se dicta por el grado de conocimiento, capacitacion y del proceso que
elabora. Los factores que histéricamente se han asociado con altos niveles de
satisfaccion laboral son las tareas intelectualmente estimulantes, desafios

continuos, recompensas justas, oportunidades reales de avance, condiciones



ambientales, de higiene y seguridad adecuadas y buenas relaciones con

supervisores y gerentes. Companero.

2.2.1 Definiciones de satisfaccion laboral

Robbins y Coulter (2010) definen satisfaccién en el trabajo como "una actitud
generaldel empleado frente a su respectivo trabajo" (p. 419), se entiende poractitud
como favorable o desfavorable refiriéndose a la serie de eventos que se suscitan al
momento de realizar dicha actividad. Del mismo modo, (1988) comenta que
satisfaccion laboral se refiere a la respuesta emocional que se genera luego de
evaluar la situacion laboral.

La satisfaccion laboral es el grado de cumplimiento del empleado con su entornoy
condiciones laborales. Este es un tema muy importante, ya que esta directamente
relacionado con el buen desempefio de la institucién, la calidad del trabajo y la

rentabilidad y productividad.

2.2.2 Teorias de contenido

Los tedricos del contenido creen que la satisfacciéon de las necesidades y la
realizacion del valor conduciran a la satisfaccion laboral (Locke, 1976). La teoria de
lajerarquia de necesidadesde Maslow (1943) y la de la motivaciony la jerarquia de
la higiene (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959) son ejemplos de teoria del

contenido.



2.2.21 Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

De acuerdo con la visién de las necesidades individuales de (1943), podemos decir
que existe satisfaccion laboral cuando las necesidades del individuo se alcanzan
por medio del trabajo y de su entorno. Las necesidades se pueden estudiar
atendiendo a su jerarquia en cinco categorias, que escalonadas de menor a mayor
importancia segun (1996), son: Fisioldgicas: necesidades vinculadas con la propia
supervivencia. De seguridad: necesidad de protegerse contra las amenazas y de
buscarun cierto grado de estabilidad en la viday en el trabajo. Sociales: necesidad
de amistad, afecto, aceptacion en interaccién con otras personas (amigos,
companferos, etc.). De estima: necesidad de reconocimiento propio (logro,
competencia en el trabajo, confianza ante los demas y autonomia) y externo
(prestigio, reputaciéon, estatus y aprecio). De autorrealizacién: necesidad de
experimentar sentimientos de desarrollo de todo el potencial que posee un individuo
(Bonillo Mufioz, 2002).

Necesidades fisioldgicas: estan en la base de la piramide y representan las
necesidades mas basicas del individuo, hambre, sed, refugio, etc.

Necesidades de seguridad: Para protegerse contra peligros y riesgos.
Necesidades sociales: pertenencia a grupos, relaciones e interacciones sociales,
amistad, etc.

Necesidades de estima: autoestima y respeto por los demas.

Necesidad de autorrealizacion: Estan en la cima de la piramide y aqui buscamos el

desarrollo de todo nuestro potencial, talento y creatividad.



2.2.21.1 Teoria de la motivacion-higiene de Herzberg

El estudio de la satisfaccion laboral se hizo mas sofisticado con la introduccién de
la teoria de motivacidon-higiene de Herzberg (Herzberg, Mausner, y Snyderman,
1959). Esta teoria centra su atencidn en el trabajo en si mismo como fuente principal
de satisfaccion. Para Herzberg, el concepto de satisfaccion laboral tiene dos
dimensiones,lasatisfaccidény la insatisfaccionindividual,a las cuales|le afectan dos
grupos de factores diferentes; es decir, que los factores que generan la satisfaccion
son radicalmente distintos de los que originan la insatisfaccion

En definitiva, vemos que para Herzberg los factores que realmente motivan a los
trabajadores son los que dan mas contenido, mas responsabilidad y relevancia al
trabajo para quienes lo hacen.

Para lograr la satisfaccién laboral, el autor de esta teoria sugiere el enriquecimiento
de las tareas (enriquecimiento del trabajo), que consiste en convertirlas en un
desafio a través del aumento de responsabilidadesy objetivos. Al mismo tiempo,

debe intentar deshacerse de la insatisfaccion.

2.2.3 Teorias de Proceso

Los tedricos de proceso asumen que la satisfaccion laboral puede ser explicada
investigando la interaccidén de variables tales como las expectativas, los valores y
las necesidades (Gruneberg, 1979). La teoria de las expectativas de Vroom (1964)
y la teoria de la equidad de Adams (1963) son representativas del segundo

armazon.



2.2.3.1 Teoria de las expectativas de Vroom

La teoria de las expectativas de Vroom (1964) sugiere que la gente no solo: esta
dirigida por necesidades, sinoquetambién hace elecciones sobre lo queharanono
haran.Afirma que el comportamiento dependede laintensidad con,la que se desea
alcanzar un determinado objetivo y de la creencia sobre la probabilidad que existe
de alcanzarlo (Wahba y Bridwell, 1976). Por tanto, la teoria de las expectativas de;
Vroom sugiere que tanto las variables situacionales como las de personalidad

producen satisfaccion laboral.

En concreto, esta teoria predice que un empleado realizara un esfuerzo elevado si
percibe que hay una fuerte relacion entre esfuerzo y resultado, resultado y
recompensa, y recompensa y satisfaccion de objetivos personales(Diez de Castro

y Redondo Lépez, 1996).

La teoria de las expectativas de Vroom se contextualiza en la psicologia social y
organizacional. Serefiere a la motivacion humana, que es un concepto ampliamente
estudiado en psicologia basica y psicologia social. La teoria basa sus creencias en
que la motivacion depende de tres factores que son expectativas, instrumentalidad
y valencia. De esta manera tenemos la oportunidad de conocer las caracteristicas

de la teoria y la relacién entre todos ellos, el esfuerzo y desempefio laboral.



2.2.3.2 Teoria de la equidad de Adam

Segun Stoner.Freeman, y Gilbert (1996), "el término equidad se puede definircomo
la proporcidon que guardan los insumos laborales del individuo (corno esfuerzo o
habilidad)y las recompensas laborales (como remuneracién o ascenso)" (p. 497).
La primera investigacion sobre la teoria de la equidad la hizo Adams (1963). Adams
mantiene que el desencadenante principal de la motivacion es la equidad percibida
por un sujeto entre dos ratios. Asi, segun esta teoria, los trabajadores comparan su
propia ratio resultado/aportacion (la ratio de los resultados que ellos reciben de sus
trabajos y de la organizacion porlas aportaciones con las que ellos contribuyen)con
la ratio resultado/aportaciéon de un referente.

Por otro lado, investigaciones recientes muestran que la respuesta de una persona
a la desigualdad depende de su historial de desigualdad. De esta forma, habra un
limite en el que la persona tolerara una serie de incidentes injustos, pero otro
incidente puede hacer que se supere el limite. En otras palabras, la injusticia
relativamente menorempujo a las personas mas allade los limites de su capacidad,
lo que provoco reacciones extremas y obviamente inapropiadas. Por ejemplo, siun
gran trabajador tiene una buena razon para pedir una licencia por la tarde y es
rechazado, si ha pasado por una serie de pequefias decisiones antes, puede que

de repente se enoje.

2.2.3.3 Modelos de liderazgo - Modelos Situacionales

El modelo de liderazgo dentro de los modelos situacionales propone que el

responsablede guiaral equipo o institucion debe buscarla forma cambiarla manera



en queinteractuan y logran completar las tareas en funcion delas circunstancias de
sus colaboradores. Todo esto basado en lateoria de Hersey y Blanchard, donde se

dice que el modelo de liderazgo de contingencia fue propuesto por Fred Friedleren

1951.

2.2.4 Como influye la satisfaccion laboral sobre el desempefio

Existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar el desemperfio.
Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades son caracteristicas
individuales que interactuan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para
producir comportamientos, los cuales, a su vez, afectan los resultados. Como
ejemplos de criterios para medir el desempefio de los empleados tenemos: cantidad
de trabajo, calidad de trabajo, cooperacion, responsabilidad, conocimiento del
trabajo, asistencia, necesidad de supervision, etc. El desempeiio refleja
principalmente los objetivos de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas al tiempo
que se utilizan los recursos eficientemente (Chiang et al., 2015).

Pocos temas generan tanto interés, el comportamiento institucional comola relacién
entre satisfaccion y productividad. La pregunta mas frecuente es si los trabajadores
satisfechos son mas productivos que los insatisfechos (Robbins, 1998). La
productividad es la medida del buen funcionamiento del sistema operativo o
procedimental de la organizacion. Es un indicador de la eficiencia y competitividad

de la organizacion o parte de ella (Stoner, 1994).



2.3 Procesos Administrativos

Los procesos administrativos han sufrido una metamorfosis en su forma de
operacion dado que alas organizaciones seles exige eficienciay eficacia; portanto,
se recurre a emplear cada vez mas herramientas y a aprovechar las ventajas que
suministran las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones (TIC). Entre
los procesos administrativos mas importantes se encuentra la administracion del
talento humano, este aspecto ha presentado variaciones relacionadas con su
significado y operacionalizacion en las instituciones, atravesando por tres etapas
importantes como son: a) la etapa de las relaciones industriales (primera mitad del
siglo XX), b) la administracién de recursos humanos (entre 1950 y 1990
aproximadamente), y c) la gestion del talento humano (desde 1990
aproximadamente hasta nuestros dias); la ultima etapa especialmente, implica un
interés relevante dado que se aplica en la era de la informacion, en ésta, la gestién
del talento humano es apoyada por sistemas de informacion y bases de datos que

facilitan la toma de decisiones en este contexto (Chiavenato, 2002).
2.3.1 Gestion de procesos administrativos

Lo expuesto por Henry Fayol en la administracion con los elementos, prevision,
organizacion, direccion y coordinacion; en el que establece que en todas las
instituciones, independientemente de su complejidad, y magnitud, hay seis grupos
de funciones identificadas como: funciones técnicas, funciones comerciales,
funciones financieras, funciones de seguridad, funciones contables y funciones

administrativas (Fayol, 1987) se consideraque este autorfue el primero en proponer



un modelo de procesos administrativos y define la accion de administrar como

proveer, organizar, dirigir, coordinar y controlar (BUSTAMANTE et al., 2019).

2.3.2 Modelado de Procesos de Negocios

Un negocioes un sistema complejo, esta constituido porunaorganizacién en lacual
generalmente se distinguen tanto elementos tangibles como intangibles tales como
grupos de trabajo formales y las funciones de dichos grupos. Algunas de estas
funciones, sin embargo, no estan restringidas a un s6lo departamento; cruzan
horizontalmente a través de varios departamentos. El método tradicional para
documentar un negocio es dibujar un mapa de la organizacién, que divida la
empresa en un numero de departamentos o secciones como, por ejemplo,
produccion, mercadotecnia, ventas, investigacion y desarrollo entre otros. Esta
técnica, pese a ser simple, no ofrece en su propia naturaleza una visién global de la
organizacion, de manera que la documentacion desarrollada con frecuencia cae en
los extremos de ser redundante, contradictoria o inexistente. La Notacion para el
Modelado de Procesos de Negocios es unainiciativa mantenida actualmente porla
Object Management Group, Inc. (OMG), la cual ha sido usada para el modelado es
el proceso de negocio, el cual describe las actividades clave de la organizacion y
como se relacionan e interactuan con los recursos del negocio para lograr la meta
establecida para el proceso (OMG, 2008). Sin embargo, este ideal de abstraer la

realidad mediante un modelo no esta exento de ciertas consideraciones (Maria

et al., 2009).



2.3.3 Cadena productiva

(2003) define unacadenaproductivacomo un sistema conformado por la interaccion
en armonia entre diversos participantes, directa o indirectamente, en la produccién
y consumo de productos y servicios. Mientras que (2004) mencionan que las
cadenas productivas son conjuntos de actores sociales, como sistemas productivos
agropecuarios y agroforestales, proveedores de servicios e insumos, industrias de
procesamiento y transformacion, distribucion y comercializacion, ademas de

consumidores finales del producto y subproductos.

2.3.4 Factores administrativos que promueven la innovacion

Sobre los factores administrativos que promueven lainnovacion, (2015) mencionan
que en las investigaciones sobre factores que promueven la innovacion existe una
diversidad de criterios sobre como es la creacién de innovacion en las empresas.
Los estudios han tratado de identificaraquellas actividades clave del proceso de |la
innovacion, refieren que lainnovacion es generada a partir del contexto orientado a
la tecnologia; otras investigaciones se centran en que la innovacién se genera a
partir de actividades organizacionales,y unas mas sefialan que es importante medir
la cantidad de inversiones realizadas por las empresas y la generacidén de nuevos

productos (Adams et al., 2006).

2.3.5 Gestion del Conocimiento

En términos generales, las empresas evolucionan en un ambiente a partir del cual

crean capacidades para aprender del éxito y el fracaso. El aprendizaje es un



proceso que tiende a seguir una trayectoria que determina el caracter acumulativo
del conocimiento de la organizacion (Jasso et al.,, 2012), de donde resulta la
importancia del manejo o la gestién de ese conocimiento. Esta tendencialleva alas
empresas que compiten en la arena internacional a ser exploradoras de nuevas

oportunidades, innovadoras e intensivas en conocimiento, con capacidad de lograr

cuotas del mercado internacional (Audretsch y Callejon Fornielles, 2007).

2.3.6 Proceso de gestion del conocimiento

A partir del analisis de los diferentes términos estudiados, y siguiendo la literatura,
la gestion del conocimiento es un proceso que se establece en diferentes etapas.
Por ejemplo, capturar, elaborar, transmitir, almacenar y compartir conocimiento
(Arostegi, 2004) o, por otro lado, capturar, almacenar, compartir y, distribuir
conocimiento segun Baptista et al. (2006). Descubrir, capturar, codificar, validar,
transferir y convertir la informacién accionable en conocimiento, segun (2006). Por
otro lado, (2009), proponen la gestion del conocimiento como un proceso de
generacion, diseminacioén, compartir e interpretar conocimiento. Por ultimo, el

término es delimitado como creacion, almacenamiento, distribucion y utilizacion de

conocimiento (Huangy Shih, 2009).

2.3.7 Influencia de la gestion de conocimiento en la innovacién
institucional

Investigaciones en el campo empresarial en los E.U.A. han demostrado que la

gestion del conocimiento, eficiente y sistematica puede incorporar motores de



innovacion en areas claves que conducen al incremento de los negocios y
beneficios de los trabajadores ((McAdam, 2000), (Jacobsson y Bergek, 2006)).
Cabe hacermencién, la posicion del autor (2010), que postula que en la practica de
la segunda generacion de la gestion del conocimiento es solo la parte de creacion
del conocimiento y no su diseminacion la que favorece la innovacion en las

empresas.

2.4 Relacion entre innovacion y desempeio organizacionales
2.4.1 Innovacion organizacional

Seaden et al. (2003) explican que la innovacion es la implementacion de nuevos
procesos, nuevos productos y enfoques de administracion para incrementar la
eficiencia (mejoramiento de la calidad, reduccion del costo de produccién)y la
efectividad (mayor segmento de mercado, mejora de la satisfaccion de los clientes)
en la empresa. (Damanpour, 1996) plantea la siguiente clasificacion: a) radical, que
produce cambios fundamentales en las actividades de la organizacién; b)
incremental, que genera un menor grado de cambio de las practicas existentes; c)
administrativa, referida a los cambios en la estructura organizacional, el proceso
administrativo y los recursos humanos; d) técnica, relacionada con los cambios en
los productos, los serviciosy la tecnologia;e) de productos, referida a la introduccion
de nuevos productos o servicios en el mercado; y f) de procesos, que es la
introduccion de nuevos procesos de produccidn de bienes o servicios (Yamakawa
y Ostos, 2011).

2.4.2 Desempefio Organizacional



Segun (2000), el desempeiio organizacional puede definirse a partir de diferentes
factores, entre los que incluye: a) eficiencia, relacionada con las entradas y las
salidas de recursos; b) efectividad, relacionada con el crecimiento del negocioy la
satisfaccion del empleado;y finalmente, c) resultados financieros, relacionados con
el retorno de activos, la inversion y el crecimiento de la utilidad. (1996) sostienen
que el desempefo organizacional depende del objetivo de la compafiia y se puede
reflejar en la rentabilidad, relacionada ésta con la utilidad operativa, la que a su vez
se relaciona con el activo fijo, el crecimiento, que esta vinculado con las ventas, el
segmento de mercado y el desarrollo de nuevos productos, y la satisfaccion de
clientes y la satisfaccién de empleados, relaciona- das con la moral y el bienestar.

2.5 Industria 4.0

2.5.1 Introduccioén a industria 4.0

(Schwab, 2016) define laindustria 4.0 de la siguiente forma La palabra "revolucion"
significa cambio repentino y completo. Ha habido una revolucion en la historia,
cuando las nuevas tecnologias y formas novedosas de percibir el mundo
desencadenan cambios profundos en el sistema econdmicoy la estructura social.
Dado que la historia se utiliza como marco de referencia, la rapidez de estos
cambios puede tardar varios afios en hacerse evidente. El primer cambio profundo
en nuestroestilo de vida. (Samaneset al., 2018) definelaindustria4.0 de unaforma
muy sencilla,es unarevolucidn que se parece poco a la revolucion que los humanos
han experimentado antes. Se diferencia de los anteriores por la complejidad,
velocidad, amplitud, profundidad e impacto de la conversion. Esto no solo ha

cambiado la forma y la forma de hacer las cosas, sino que también ha cambiado



nuestra identidad. Las relaciones productivas, econdmicas y comerciales estan
experimentando cambios, cambiando fundamentalmente nuestra vida, trabajo y
métodos de contacto.

El concepto de Industria 4.0 es creado por Alemania propone una iniciativa
estratégica en alta tecnologia digital enfocada principalmente en procesos. En si
mismo, este concepto se refiere al canal Inteligencia entre maquinas y procesos

dondela asistenciade tecnologiade lainformacién yla comunicacion esta presente.

2.5.2 Pilares tecnologicos de la industria 4.0

La revolucion tecnoldgica ha provocado cambios importantes en las dimensiones
sociales, econdmicas y medioambientales. Algunos de estos cambios son muy
repentinosy han creado grandes problemas, pero también hay muchas formas de
resolver obstaculos que no pueden hacer un progreso significativoy en algunas
ocasiones no pueden mejorar la calidad de vida humana. En esta era, el concepto
de Industria4.0 hallegado con muchafuerzay hatraido cambios muy importantes.
En algunos paises, la gente ha sentido la variabilidad del trabajo, la forma de
obtener bienesy servicios, etc. Teniendo en cuenta la situacion anterior, a medida
que el progreso tecnologico se vuelve cada vez mas complejo y los requisitos de

adaptabilidad son cada vez mas altos, las IES se enfrentan a enormes desafios.

En respuesta a esta problematica, se formulé la propuesta estratégica de la cuarta
revolucién industrial aplicada en la cadena de valor de las IES de Baja California, el
cual se enfoca en tres metas especificas, 1) Diagnéstico estratégico de IES en
ambas instituciones 2) El estado de aplicacion delos pilares de la Cuarta Revolucion

Industrial en la cadena de valor publica de IES en Baja Californiay sus respectivos



impactos; y 3) Proponer estrategias para la adopcién de los pilares de la Cuarta

Revolucion Industrial en las instituciones de educacion superior.

Podemos encontrar que (2020) comenta al respecto que los sistemas integrados
permiten Integrar operaciones técnicas con TIC y sistemas que se comunican entre
si. Conectan la maquina con el producto, Integracién de productos y maquinas en
diferentes sectores de los diferentes departamentos consiguiendo sistemas
autébnomos y produccion inteligente al momento de automatizar procesos

anteriores.

En este sentido tenemos que Carvajal Rojas (2017) explica varios de los pilares de
la cuarta revolucion industrial comenzando por el Internet de las cosas (loT) permite
comunicacion multidireccional de maquinas, productos y personas que promueven
proceso de toma de decisiones e Informacién recopilada por tecnologia en el
entorno actual. A su vez explica que el manejo denominado Big Data y analisis de
gran cantidad de datos desemboca en un concepto de términos de velocidad,
volumen, e informacién no estructurada y organizada. Estos datos se comunican a
través de ciertas maquinas y equipos, computadora, micréfono, camara, equipo

sensorial, teléfonos moviles, software puede provenir de diferentes fuentes.

Abonando mas en los pilares de la cuarta revolucion industrial al respetco Carvajal
Rojas (2017) sefialaquela Computacion en la nube, proporcionaalmacén, canal de
comunicaciony algunos otros servicios de forma remota. Puede ser representado
por tres niveles,segun el servicio prestado: Infraestructuracomo servicio y software
de servicios y la misma plataforma. La tecnologia proporciona acceso a las IES a

ciertos recursos informaticos de forma simple y flexible a bajo costo administrativo,



desde distintos equipos, proporcionando velocidad, Interoperabilidad vy
escalabilidad. También nos habla sobre la Simulacién en el entorno visual donde
comenta que proporcionainformacién sobre como trabaja un conjuntode maquinas,
y brindan acceso oportuno a personasy procesos de forma real, antes de entraren

funcionamiento, ahorrando tiempo y evaluando el resultado final de un entomo

totalmente controlado.

Retomando la explicacién por parte de Gonzalez et al.(2020) donde indica que la
Inteligencia artificial se basa en el desarrollo de algoritmos que permiten a las
computadoras procesar datos a velocidades que no son normales y realizar un
aprendizaje automatico. Los nuevos datos y la nueva experiencia complementaran
y mejoraran el algoritmo, de modo que la maquinatengalas capacidades cognitivas
humanas tipicas, como el lenguaje, la vision, la comprensién, la planificaciény la
toma de decisiones basadas en nuevos datos. Aunado a la inteligencia artificial
tenemos de la mano a unode los pilares que generan la confianza requerida para
la realizacién de operaciones digitales, se habla de la Ciberseguridad donde
podemos ver que esta fase de transformacion digital se deben priorizar otras
tecnologias para una mejor insercién. La evolucion hacia los procesos inteligentes
y la forma correcta de integrar a todos los participantes en la cadena de valor a
través de Internet, las plataformas digitales y la computacion en la nube requieren

el desarrollo de mecanismos de ciberseguridad en un entornoadministrativo seguro.

Como parte de los pilares de la cuarta revolucién industrial se encuentra una de las
tecnologias mas innovadoras que ayuda en la resolucion y funciona como un

complemento complejo dentro de cualquierorganizacionoinstitucion, Becerra et al.



(2019) explica que la Realidad aumentada la incorporacion de objetos digitales al
entorno real. Son sistemas que combinan virtualizacién, modelado y simulacion
para brindar nuevas férmulas de disefio de productos y organizacion de procesos,
brindando asi velocidad y flexibilidad en la cadena de productividad del personal

laboral.
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3.1 Técnicas de recoleccion de datos.

La técnica de recoleccion de datos que se utilizara en la presente investigacion es
la encuesta. Segun lo dicho por Torres et al. (2019) donde dice que la Encuesta
Constituye el término medio entre la observacion y la experimentacion. En ella se
pueden registrar situaciones que pueden ser observadas y en ausenciade poder
recrear un experimento se cuestiona a la persona participante sobre ello. Por ello,
se dice que la encuesta es un método descriptivo con el que se pueden detectar

ideas, necesidades, preferencias, habitos de uso, etc.

3.2 Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento es un cuestionario disefiado con preguntas cerradas bajo escala de
Likert. El cuestionarioes un conjuntode preguntas sobre los hechos o aspectos que
interesan en unainvestigacion y que son contestadas por los encuestados. Se trata
de un instrumento fundamental para la obtencion de datos. Siendo el objetivo del
disefiode unaencuestael minimizarlos errores de no muestreo que pueden ocurrir,
en ese sentido, los cuestionarios deben reunir las caracteristicas de operativos
Faciles de procesar y tabular, fidedignos y validos con preguntas claras, breves,
concretas y légicas. Para disefiar un cuestionario se deben considerar tres
aspectos, 1. el tipo de preguntas y el orden en que deben agruparse. 2. La
formulacion de las preguntas de acuerdo con los objetivos, redactandolas
gramaticalmente 3. La organizacion del material del cuestionario, poniéndose en el

lugar del entrevistado. Tipo de preguntas en un cuestionario pueden ser

dicotémicas, Seleccién Multiple, Abiertas y Cerradas (Torres y Paz, 2019).



3.3 Técnicas de procesamientos de datos

La técnica de estadistica descriptiva nos brindara la oportunidad de verificar la
informacidén obtenida y poder analizarla de manera objetiva, el poder analizar a
profundidadlasvariables de forma utilnos dara un panoramade lo que se buscaen

la investigacion.

La técnica que se utilizara en el procesamiento de los datos sera la estadistica
descriptiva que tiene como funcion el manejo de los datos recopilados en cuanto se
refiere a su ordenacién y presentacion, para poner en evidencia ciertas
caracteristicas en laforma que sea mas objetiva y util. En este sentido, investigalos
métodos y procedimientos y establece reglas para que el manejo de los datos sea
mas eficiente y para que la informacion entregada resulte confiable, y exprese
correctamente ciertos contenidos en un lenguaje que permita que cualquierpersona

los comprenda y pueda establecer comparaciones (Solano y Alvarez, 2018)

3.4 Herramientas para el procesamiento de datos

Para llevar a cabo el analisis de los datos que se obtendran por el cuestionario que
se aplicara a los empleados de las empresas, se utilizara el programa Microsoft
Excel y el software estadistico Statistical Package forthe Social Sciencies con sus

siglas (SPSS) versién 26 para Windows y software de modelado Adanco.

3.5 Datos sociodemograficos de la muestra

En el estudio participaron 169 empleados administrativos de la unidad central,
conformado por 84 empleados de género femenino (49.70%) y 85 empleados de

género masculino (50.29%), la participacion de los empleados estuvo equilibrada.



De los encuestados el mayor porcentaje se encuentra en la edad de los 28-36 afos
de edad con un (35.5%) dando como resultado que la encuesta se respondié en su
mayoria por personas relativamente jévenes, seguido por empleados con una edad
entre los 37-45 representando un (24.85%). la mayoria de los encuestados tienen
poca antiguedad posicionados en el rango de 0-5 afios de antigiedad
representando el (44.97%) del total de la muestra, seguidos por los empleados con
una antiguedad en el rango de 6-10 afios de antigiedad quienes representan el
(25.44%), por ultimo, el (46.15%) de los encuestadostienen estudios de licenciatura,

seguidos por (26.03%) con estudios de maestria.

Tabla 1. Datos sociodemograficos de la muestra.

Cantidad Porcentaje
Sexo Hombres 85 50.29%
Mujeres 84 49.70%
Total 169 100%
Edad 18 a 27 anos 8 4.73%
28 a 36 anos 60 35.5%
37 a 45 anos 42 24.85%
46 a 54 anos 40 23.66%
55 aflos o mas 19 11.24%
Total 169 100%
Antigliedad 0 a 5afos 76 44.97%
6 a 10 afios 43 25.44%
11 a 15 anos 16 9.46%
16 a 20 anos 11 6.5%
21 a 25 anos 7 4.14%
25 anos o mas 16 9.46%
Total 169 100%
Nivel educativo Técnica 16 9.46%
Preparatoria 13 7.69%
Licenciatura 78 46.15%
Maestria 44 26.03%

Doctorado 18 10.65%



Total 169 100%
Fuente de elaboracién propia

El82.83% de la muestra, tiene estudios de licenciatura y posteriores, dando como resultado

del instrumento que la mayoria del personal posee conocimientos sobre las tecnologias.

3.6 Resultados de pruebas del modelo propuesto

Para el analisis de datos se utilizé el programa Adanco, para Estudios exploratorios
y confirmatorios (Memon et al., 2021). Criterios para evaluar el ajuste del modelo
utilizando técnicas Modelado de ecuaciones estructurales basado en la varianza
usando minimos cuadrados parciales, es el valor del coeficiente de camino (Path
coeficiente), el valor de R2y el valor de F2, que son medidas separadas importante

para explicar el poder predictivo de los modelos estructurales(Urbach Frederik,

2010).
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Fuente elaboracion propia con datos de la investigacion

El valor del factor de ruta debe superar un valor de 0,20 para que se considere

valido. El poder predictivo del modelo fue analizado por R2: un valor de 0.10



representa un efecto débil, 0.25 representa un efecto medio y 0.36 representaun

efecto fuerte (Wetzels et al., 2009).

La calidad del modelo se evalué mediante el valor F2, que mide la magnitud de los
efectos introducidos en el modelo, donde los valores F2de 0,02, 0,15 y 0,35 indican
efectos débiles, moderados o fuertes, respectivamente (Henseler y Schuberth,

2020).

Después de una serie de analisis, podemos concluir que el modelo propuesto tiene
suficientes propiedades estructurales pero débil poder explicativo. Por lo tanto, se propone
un modelo alternativo para evaluar la relacion de variables que ya no se visualiza suficiente
fuerza estadistica que justifique continuar con el modelo, pues las hipétesis de la
investigacion apuntan en otra direccion donde se debe demostrar de forma clara lo

propuesto.

3.7 Resultados de pruebas del modelo final

El pilar tecnolégico de la industria 4.0 es abordado en el marco tedrico, donde se muestra
la importancia de este elemento en organizaciones e instituciones, el sector tecnoldgico
analizado es solamente el apropiado a los procesos administrativos, ya que hablar de
industria 4.0 abarca un tema mucho mas complejo y enfocado a las automatizacion de las
industrias, sin embargo, se habla solamente de las tecnologias que apoyen, faciliten y
agilicen las actividades administrativas de las IES, buscando la automatizacion de procesos
gue demandan esfuerzo y tiempo, estas tecnologias aportan agilidad, innovacion y formas

de trabajo optimizadas.
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Fuente: obtenido del software adanco, con datos de la investigacion
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Como se menciond anteriormente, para el analisis de datos se utilizé el programa

computacional ADANCO v.2.3.2., apropiado para la investigacidén exploratoria y

confirmatoria (Urbach y Ahlemann, 2010). Los criterios utilizados para evaluar el

ajuste del modelo mediante técnicas de modelado de ecuaciones estructurales son

los valores de los coeficientes de trayectoria (Path coefficients), el valor de R2 y el

valor de F2, que son medidas individuales significativas para explicar la capacidad

predictiva del modelo estructural (Chin, 2010).

Los valores de los coeficientes de trayectoria deben superar el valor 0.20 para que

sean considerados validos. La potencia predictiva del modelo es analizada por R2:

los valores de 0.10 representan efectos débiles, 0.25 representa efectos medios y

0.36 representa efectos fuertes (Wetzels et al., 2009).



La calidad del modelo se evalua utilizando el valor F2, que mide la magnitud del
efecto introducido en el modelo; donde los valores F2 de 0.02, 0.15 y 0.35 indican

efectos débiles, medios o fuertes, respectivamente (Henselery Schuberth, 2020).

3.8 Fiabilidad y Validez del Modelo
Validez discriminante:

Constructo Tecs. de la Satisfaccion Productividad Innovacion
Industria 4.0 Laboral

Tecs. de la

Industria 4.0

Satisfaccion 0.5890

Laboral

Productividad 0.4887 0.6490

Innovacion 0.6772 0.7482 0.7438

Fiabilidad del constructo

Constructo rho de Dijkstra- rho de Alfa de
Henseler (pun) Joreskog (pc) Cronbach(a)

Tecs.de la
Industria 4.0 0.9285 0.9246 0.9242
Satisfaccion 0.8851 0.8795 0.8819
Laboral
Productividad 0.8655 0.8553 0.8584
Innovacion 0.8494 0.8433 0.8383




El alfa de Cronbach es la correlacion promedio entre items y mide la consistencia
interna mas que la confiabilidad de un instrumento. Esto se debe a que el alfa de

Cronbrach se basa en suposiciones estrictas.

Alphafuedesarrollado por Lee Cronbach en 1951 para proporcionarunamedida de
la consistenciainterna de una prueba o escala; se expresa como un numero entre

Oy1.

La consistencia interna describe la medida en que todos los elementos en una
prueba miden el mismo concepto o construccion vy, por lo tanto, estan conectados a

la interrelacion de los elementos dentro de la prueba.

El Joreskog rho es un coeficiente de fiabilidad compuesto. Por lo tanto, algunas

limitaciones del alfa son superadas por rho.

Correlaciones entre constructos

Tecs.de la Satisfaccion

Constructo Industria 4.0 Laboral Productividad Innovacién
Tecs. de la
Industria 4.0 1.0000

Satisfaccion

Laboral 0.5960 1.0000
Productividad 0.5021 0.6601 1.0000
Innovacion 0.6789 0.7470 0.7413 1.0000

La correlacion es una medida de la relacion (covariacion) lineal entre dos variables

cuantitativas continuas (x, y). La manera mas sencilla de saber si dos variables



estan correlacionadas es determinar si co-varian (varian conjuntamente). Es

importante hacer notar que esta covariacion no implica necesariamente causalidad.

La correlacion es en esencia una medida normalizada de asociacion o covariacion
lineal entre dos variables, esta medida o indice de correlacidon puede variar entre -1
y +1, ambos extremos indicando correlaciones perfectas, negativa y positiva

respectivamente.
Un valor = 0 indica que no existe relacién lineal entre las dos variables.
Una correlacion positiva indica que ambas variables varian en el mismo sentido.

Una correlacion negativa significa que ambas variables varian en sentidos

opuestos.

En cuanto alavalidez discriminante, el criterio de Fornell-Larcker sefiala problemas
en las dimensiones innovacion y satisfaccion laboral ademas de productividad, ya
que la varianza media extraida del constructo es menor que la correlacion del
constructo con otros constructos; mientras que el criterio HTMT es mayor a 0.90
para la dimension legal y moral, y la dimension moral con condiciones de trabajo,
esto indica falta de validez discriminativa para algunas dimensiones

Validez Discriminante: Criterio de Fornell-Larcker

Constructo ljecs; (.je la SEEIEEET Productividad Innovacién
Industria 4.0 Laboral

Ii’cs. de la Industria 0.4882

Satisfaccion Laboral 0.3552 0.5511



Productividad 0.2521 0.4358 0.4627

Innovacién 0.4609 0.5580 0.5495 0.4754

Correlaciones al cuadrado; AVE en diagonal.
Fuente obtenido de software adanco, con datos de la investigacion

Resumen de efectos

Efecto e inEdfi?':ict)is Et?tcatlo CF::een va::c;:) .
Satietacoion Laboral 7 0.5960 05960 05508  0-0000
e 0.5021 05021 03370  0.0000
Ifn‘ifv'adfi ;:; Industria 4.0 -> 0,430 04930 0.0000
ey RS 0.4566 04566 03534  0.0000
Productividad -> Innovacion 0,439 0.4399  0.3280  0.0000

Fuente obtenido de software adanco, con datos de la investigacion

Los resultados muestran que las tecnologias de la industria4.0 (=0.5960) tienen
un impacto positivo y significativo en la satisfaccién laboral de manera directa
(p=0.000), de la misma manera sucede con la productividad laboral del personal
administrativo con (=0.5021) teniendo un impacto positivo y significativo (p=0.000),
también aparece la influencia que la satisfaccion laboral tiene sobre la innovacion
con (B=0.4566) teniendo un impacto positivo y significativo (p=0.000),de la misma

forma la influencia de la productividad laboral en la innovacion (=0.4399) teniendo



un impacto positivo y significativo (p=0.000), e indirectamente las tecnologias de la
industria 4.0 influyen en la innovacion de las instituciones contando (=0.4930) a
través de los factores de productividad y satisfaccion laboral teniendo un impacto

significativo y positivo (p<0,000).

El poder predictivo del modelo es analizado por R?, el cual tiene un valorde 0.3552,
representando un fuerte efecto. El valor F? se utilizé para evaluar la calidad del
modelo y los resultados mostraron que el valor del constructo en el modelo fue de
0,5508, lo que indica que tiene propiedades estructurales satisfactorias y un fuerte

poder explicativo.

En resumen, con el modelo al que se denominara modelo de influencia tecnoldgica
de las IES, se comprueba que las tecnologias de la industria 4.0 influyen en la
productividad y satisfaccion laboral directamente e indirectamente en la innovacion
de las instituciones. Sin embargo, las tecnologias analizadas para el estudio estan
acorde al tipo de soluciones que se utilizan enlas IES y este grupo de herramientas
participan de manera directa en la forma y efectividad de trabajo y en la forma de
hacer sentir alos empleados administrativos, a su vez las tecnologias de la industia

4.0 lo hacen de manera indirecta mediante su influencia en la innovacién de las

instituciones.

Por su parte, la productividad y satisfaccion laboral tienen unadoble influencia en la
innovacion en las IES; dando como resultado un modelo que cuenta con
retroalimentacién, pues al encontrar la manera eficaz y eficiente de trabajo la
institucion adopta las nuevas formas de trabajo como innovacion, a su vez esto se

propicia por la buena actitud y disposicién del personal que trabaja con las



herramientas, puesse hadichoa lolargo de lainvestigacién que el recurso humano
es la llave mas importante, pues son los trabajadores quienes dan vida a estas
herramientas, entonces en un punto de retorno existe la necesidad de actualizacion
de tecnologias que realicen mas trabajo con menos esfuerzo, dando un resultado
positivo en la productividad, y generando una satisfaccion al personal que la utiliza

dichas tecnologias.



Capitulo V.

Conclusiones



Lasinstituciones educativas,dependen deladisponibilidady calidad de los recursos
tecnolodgicos, para poder realizar los procesos que se le presentan a lo largo del
ciclo, las tecnologias como muchas otras soluciones tienen un tiempo de vida finito,
necesitan ser aprovechadas al maximo una vez que la curva de aprendizaje se

supere, después de esto deben ser puestas en funcionamiento.

La principal contribucidén de la investigacion es la propuesta para el analisis
detallado sobre la implementacidon de las tecnologias de la industria 4.0, en los
procesos administrativosde las instituciones IES publicas de Baja California, puesto
que son uno de los pilares mas importantes de las organizaciones e instituciones,
son fundamentales para propiciar y fomentar excelente ambiente de trabajo, pues
nace de la utilizacion de las tecnologias que las labores que se realizan dentro del
area de trabajo, no sean tan demandantes y se logren resolver problemas con
mayor eficienciay eficacia. Las tecnologias a su vez juegan un papel sumamente
importante en la productividad del personal, pues al poder resolver de forma mas

eficiente las labores, es que se hace mas con menos esfuerzo.

De forma indirecta las instituciones se ven beneficiadas con este ritmo propiciado
por la combinacion de tecnologias de la industria 4.0, pues sus principales
beneficios al momento de trabajar con estas herramientas afecta positivamente el
grado de productividad y satisfaccion laboral en las areas de trabajo del personal
administrativo, esto hace que se dé como resultado la generacién de una dinamica
que recae en los hombros de la innovacion, pues al momento de que los
trabajadores administrativos reciben las bondades de esto ultimo genera un ciclo

interminable que propicia en las instituciones y el recurso humano.



Con respecto a la pregunta de investigacion si las tecnologias de la industria4.0

impactan en los procesos se responde
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