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Resumen

El presente estudio analiza la relacion entre la satisfaccion laboral, el ausentismo,
la rotacion de personal y el liderazgo (formal e informal) con la productividad en
empresas fabricantes de muebles en la ciudad de Durango, donde predominan

microempresas con limitaciones en recursos y estructura.

La metodologia consistio en un disefio cuantitativo, mediante encuestas a
trabajadores de distintos niveles jerarquicos en ocho pequefias y microempresas
para medir factores organizacionales e impacto en la productividad. Se aplicd un

analisis de correlaciones para identificar las relaciones entre variables.

Los resultados indican que la rotacion de personal y el ausentismo afectan mas la
productividad, mientras que la satisfaccion laboral y el liderazgo tienen menor
impacto. La estabilidad laboral y el ambiente de trabajo fueron los aspectos mejor
valorados en la satisfaccion laboral, aunque la falta de oportunidades de crecimiento
limita el desempefio. Ademas, el liderazgo informal demostré mayor influencia en la

dinamica organizacional que el liderazgo formal.

Se concluye que reducir la rotacion y el ausentismo mediante estrategias de
retencion adaptadas a las microempresas es clave para mejorar la productividad.
Asimismo, se recomienda fortalecer el liderazgo informal y establecer practicas

accesibles de reconocimiento y capacitacion para los empleados.

Palabras clave: productividad, satisfaccion laboral, rotacibn de personal,

ausentismo, liderazgo informal, microempresas.



Abstract

This study examines the relationship between job satisfaction, absenteeism,
employee turnover, and leadership (both formal and informal) with productivity in
furniture manufacturing companies in Durango, where microenterprises, often
constrained by limited resources and organizational structure, prevail.
A quantitative approach was employed, utilizing surveys directed at employees from
various hierarchical levels in eight small businesses and microenterprises to assess
organizational factors and their impact on productivity. A correlation analysis was
conducted to explore the relationships between the variables.
The findings show that employee turnover and absenteeism are the most significant
factors affecting productivity, whereas job satisfaction and leadership demonstrate
a weaker association. It was found that job stability and the work environment are
the most positively rated aspects of job satisfaction, although the lack of growth
opportunities limits performance. Additionally, informal leadership has a greater
influence on organizational dynamics than formal leadership.
The study concludes that improving productivity in this sector requires reducing
turnover and absenteeism through talent retention strategies tailored to the
constraints of microenterprises. Moreover, it is recommended to enhance informal
leadership and implement accessible recognition and training programs for
employees.

Keywords: Productivity, job satisfaction, employee turnover, absenteeism, informal

leadership, microenterprises.
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Introduccioén

El sector de la fabricacion de muebles en la ciudad de Durango representa una parte
significativa de la economia local, conformado en su mayoria por microempresas
con estructuras organizacionales limitadas y recursos restringidos. En este
contexto, la eficiencia operativa y la productividad de estas empresas se ven
influenciadas por diversos factores organizacionales, entre los cuales destacan la
satisfaccion laboral, la rotacion de personal, el ausentismo y el liderazgo. La correcta
gestion de estos aspectos resulta clave para la estabilidad y el crecimiento del

sector.

A pesar de la importancia de estos factores, existe poca investigacion enfocada en
cémo impactan directamente en la productividad de las microempresas muebleras.
La rotacién de personal y el ausentismo pueden generar altos costos operativos,
afectar la continuidad en la produccion y disminuir la eficiencia general. Del mismo
modo, la satisfaccion laboral y el liderazgo pueden influir en la motivacién de los

empleados y, por ende, en su desempeno productivo.

Este estudio tiene como objetivo general analizar la relacién entre la satisfaccion
laboral, la rotacién de personal, el ausentismo y el liderazgo (formal e informal) con
la productividad en empresas fabricantes de muebles en la ciudad de Durango. A
través de un enfoque cuantitativo, se busca identificar los principales factores que
inciden en la productividad y proponer estrategias para optimizar el desempefio

organizacional dentro de las limitaciones propias de las microempresas.

El documento se estructura en diferentes apartados. En primer lugar, se presentan
los antecedentes y el marco tedrico, donde se revisan estudios previos relacionados
con los factores analizados. Posteriormente, en la metodologia se describe el disefio
de investigacion, la poblacion de estudio y las técnicas utilizadas para la recoleccién
y analisis de datos. En los capitulos siguientes, se exponen los resultados
obtenidos, seguidos de la discusion, en la cual se contrastan los hallazgos con la
literatura existente. Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones,
proporcionando lineamientos que podrian ser implementados para mejorar la

productividad en el sector mueblero de Durango.

viii



Capitulo 1 Generalidades

Capitulo 1 Generalidades
1.1 Antecedentes

La industria del mueble es considerada de gran valor, ya que ante el crecimiento
de las poblaciones y la necesidad que tienen de establecerse, es mayor el
crecimiento en la demanda de esta industria para que un hogar o cualquier tipo
de inmueble sea equipado con lo necesario y asi convertirse en un espacio de
vivienda, trabajo, etc. comodo y adecuado en funcion de las personas que lo
habitan, y en el caso particular de México no es la excepcion ya que se encuentran
diferentes empresas con el fin de cumplir diversos gustos y satisfacer las

necesidades del cliente.

La rotacidon de personal es de los factores que mas afectan a la productividad de
una empresa ya que estar contratando y capacitando constantemente personal
nuevo que no va a permanecer un tiempo que resulte rentable para la
organizacion es una mala inversion de recursos ya que vuelve complicado el
cumplimiento de metas que tiene la empresa. Con el fin de evitar lo anterior, un
estudio realizado en una empresa maquiladora ubicada en Reynosa Tamaulipas
busco definir como se correlacionan las cuestiones de trabajo y socioeconomia
con las circunstancias referentes a la rotacion de personal mediante
representaciones de estadistica descriptiva donde se tomaron en cuenta causas
de baja en el personal que van, desde abandono de puesto, cuidado de hijos,
cuidado del hogar, despidos, insatisfaccion, entre otros (Langle Flores, et. al,
2021).

Con base en el numero de bajas dentro de cada motivo, se calcula el indice de
rotacion de personal, encontrando como resultado que en 2019 durante las
primeras cinco semanas del ailo hubo un aumento considerable en las altas de
personal lo cual se asocié con que la maquiladora promovié vacantes y con la
variacion del mercado laboral al inicio del afio. Posteriormente a mitad de afio en
adelante el numero de altas se estabilizé y se posicion6 en valores similares al
numero de bajas donde el mayor porcentaje (94%) se debid a renuncias. Con base

a todos los resultados, se determiné que 9 de cada 10 empleados deciden

1



Capitulo 1 Generalidades

terminar su relacién laboral de trabajo por cuidado de los hijos, motivos personales
0 abandono de puesto. Otros modelos estadisticos que evaluaron de manera mas
especifica cada motivo de baja indicaron que pertenecer al género femenino, vivir
en matrimonio o wunion libre y tener hijos o personas que dependan
econdmicamente de la persona, se vuelven caracteristicas recurrentes en quienes
superan los tres afios de antigiedad dentro de esta empresa (Langle Flores, et.
al, 2021).

Lo anterior brinda informacion importante para los antecedentes de este trabajo,
ya que determina el indice de rotacién de personal de una empresa, y con base
en estadisticas determina sus causas, las cuales engloban motivos familiares y
personales principalmente, ademas de incluir otros relacionados a la satisfaccion
laboral, siendo en este caso particular, los menos determinantes, a diferencia de
los motivos familiares y personales, lo cual deja claro que una empresa debe
tomar en cuenta estos factores socioeconémicos y de contexto familiar, e
implementar estrategias basadas en su responsabilidad social para apoyar a sus
trabajadores y a su vez reducir su indice de rotacién de personal en medida de lo

posible.

Dentro de los factores a estudiar dentro del desarrollo de este trabajo, se
encuentra el liderazgo formal e informal, por lo que se establece que los estilos de
liderazgo fungen como aspecto determinante en la funcién de una organizacion.
Por ello, investigadores de la Universidad Peruana Union de Lima en Peru
realizaron un estudio de revision tedrica definiendo y analizando los tipos de
‘liderazgo’ que existen, con el objetivo de describirlos y conformar el grado de
importancia que tienen para las organizaciones humanas. Dentro de dicho estudio
se encuentran tipos de liderazgo como el de libertad absoluta, burocratico,
autoritario, y también se incluyeron tanto el ‘liderazgo formal’ como el informal,
entre otros. El estudio al final concluye con que la importancia de los estilos de
liderazgo proviene de la sinergia que estos crean cuando coexisten dentro de una
organizacion, tomando como punto de partida lo variable que puede ser para una

empresa el contexto psicosocial y socioecondmico, es decir, si un estilo es mas



Capitulo 1 Generalidades

importante para cierta organizacién, no necesariamente lo es para otra (Campos,
et. al, 2020).

Llevando lo anterior al punto especifico del liderazgo formal e informal, se
considera como punto de apertura ya que estos dos tipos de liderazgo siempre
van a existir en una organizacion, y si como se establecio anteriormente, se logra
una buena sinergia entre ambos, los objetivos se deberan cumplir de manera mas

eficaz al estar todos en la misma sintonia de trabajo.

La satisfaccion laboral es un asunto medular dentro del capital humano, es un
factor que afecta el buen clima laboral, y también en que el colaborador adquiere
un sentido de gusto al realizar sus actividades, da pie a la creatividad y la
innovacion ya que se encuentra motivado por su trabajo y lo que deriva del mismo.
Fortaleciendo esta idea, un estudio realizado en Coahuila realizé un comparativo
de satisfaccion laboral de los trabajadores en una empresa comerciante
encontrada en Monclova, Coahuila. El método para dicha investigacion fue de tipo
cuantitativo y descriptivo, considerando una muestra de 133 trabajadores
distribuidos en tres sucursales de la empresa denominadas “A”, “B” y “C”, siendo
55 trabajadores en “A”, mientras que en las otras dos habia 45 y 33 trabajadores
respectivamente. A través de un cuestionario que incluyé preguntas de
informacion general de cada trabajador, y una segunda seccién donde se
evaluaron las 10 variables establecidas a partir de los resultados se concluyé que
los trabajadores se encuentran comodos y con orgullo por el trabajo que realizan,
que los sueldos son considerados como buenos, que conocen las politicas y los
procedimientos de la empresa, ademas de que reciben el reconocimiento por su
buen desempefo por parte de compaferos y jefes. Ademas, se establecen
relaciones entre variables diferentes como la antigiiedad del trabajador con la
supervision, las condiciones del area de trabajo y la comunicacion, o el nivel de
estudios asociado al factor de recompensas, ya que se reconoce el buen trabajo
proveniente del conocimiento que brinda el contar con cierto grado de estudios
(Cardenas, et. al, 2020).
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El estudio brinddé un panorama de la variables que son influyentes dentro de la
satisfaccion laboral, y se destaca que haya sido realizado en un estado de la
republica mexicana, ya que ofrece contexto en cuanto a satisfaccién de los
trabajadores en una empresa mexicana. Con base en los resultados y
conclusiones es evidente que el contar con unas buenas condiciones laborales, el
trabajador va a sentirse comodo y disfrutar de estar invirtiendo su tiempo y su

esfuerzo en el lugar donde desempefia sus actividades de trabajo.

Otro factor incluido en este trabajo es la rotacion de personal, la cual representa
una problematica para cualquier empresa en la que se presente por las
consecuencias economicas y de inestabilidad que llega a producir. Con el fin de
identificar qué cuestiones influyen o causan la rotacién de personal en una
empresa, en este caso dedicada a la comercializacion de pollos ubicada en la
ciudad de Huancayo, Peru, se realizdé un estudio de investigacion descriptiva,
donde a través de recoleccidon de datos con una entrevista y el analisis estadistico
de documentos, se concluyé que los factores influyentes o causantes de la
rotacién de personal son la baja ‘Remuneracién’, carencia en las politicas de
seleccidn, la falta de oportunidades para progresar tanto profesionalmente como
personalmente ademas de la falta de capacitacion y entrenamiento debido a que

no se cuenta con un programa para ello (Huali, 2019).

El tener conocimiento de los factores que pueden ser causa de rotacion de
personal en una organizacion supone una base de los aspectos que generan
inconformidad y por ende falta de compromiso proveniente de los empleados o
colaboradores, y que deben ser modificados posteriormente, por lo que el estudio
citado anteriormente se considera muy util al establecer una manera de identificar
y analizar esos factores, sin dejar de tomar en cuenta que para cada organizacion

estos factores pueden variar asi como también el grado de influencia de cada uno.

Aproximandose un poco mas a la cuestion del recurso humano, al ser estas
organizaciones de tamano considerablemente pequeno, queda claro que son el
elemento crucial en el funcionamiento, por esto por se toma en cuenta el trabajo

de (Sosa, 2019), donde realiz6 un analisis del clima laboral en las areas de
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produccion y de los puestos ocupados por los operarios, establecié un plan de
incentivos por desempeno, actividades que funjan como motivacion ademas de
capacitaciones para el personal encargado de la produccidon e implementd una
escala salarial para beneficiar al colaborador independientemente de su area.
Sobre lo anterior llegd a la conclusidn que los operarios tenian jornadas extensas
y asi se disminuia la productividad a través del cansancio, también se concluy6
que los programas que se intentaron establecer en el analisis requieren de
cooperacion de todos los puestos de trabajo. También se encontré con que el
clima laboral es relativamente bueno y que estimé una mejora anual de 5% en el

departamento de produccion.

Lo presentado por Monica Sosa en dicho analisis es relevante para este proyecto
debido a que el recurso humano tiene total inferencia en la calidad de los
productos ademas de la eficiencia y eficacia de los procesos y en el caso de las
empresas fabricantes de muebles no es la excepcién, ya que al ser empresas
manufactureras lo anterior se convierte en la base de su funcionamiento, por lo
que un buen clima laboral brinda comodidad y compromiso a los colaboradores
hacia su lugar de trabajo, elevando los indicadores de calidad y productividad de

la compainia.

Para que un trabajador realice sus actividades laborales de la mejor manera
posible, es preciso que cuente con un buen clima laboral, es decir, que exista buen
trato con todos aquellos con los que establece una relacién laboral (jefes,
compainieros, clientes, etc.), ya que esto genera satisfaccion al colaborador por
encontrarse en un ambiente donde se siente comodo. Con el fin de determinar el
como se ve influenciada la satisfaccion laboral por el clima organizacional, se
realizé un estudio dentro de un supermercado en Villahermosa, Tabasco, en el
cual se analizé el punto de vista de sus empleados y factores vinculados con la
satisfaccion laboral tales como la comunicacién, reconocimiento, calidad en el
trabajo, toma de decisiones, objetivos de la organizacién, compromiso, adaptacion
del cambio y delegacion de actividades, a través de un método no experimental
descriptivo de corte cuantitativo donde se aplicé un cuestionario con escala de
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Likert. Como resultado de la aplicacion del instrumento se encontré que, de los
factores de estudio para el ambiente de trabajo, el encargo de tareas y
ocupaciones dio como resultado el promedio mas bajo, en cambio el que mejor
promedio mostré fue para el compromiso de los colaboradores con la
organizacion. Se concluyé que dentro de este supermercado se cuenta con un
buen clima laboral, lo cual ayuda a que sus empleados se mantengan motivados
y dispuestos a realizar su trabajo de la mejor forma, lo que se traduce en
satisfaccion laboral, esto como consecuencia aumenta los estandares de la

empresa en términos de productividad y calidad (Alvarez Morales, et. al, 2019).

El estudio anterior se incluye como antecedente ya que es un caso practico de
como es que los factores de clima laboral de una empresa influyen en la
satisfaccion laboral que perciben los empleados del lugar, ya que si estos factores
resultan en que la persona no se encuentre conforme con el ambiente laboral en
el que se tiene que desenvolver dia con dia, puede desencadenar en que el
colaborador se vuelva menos productivo al grado de no presentarse a su lugar de
trabajo o inclusive renunciar, contribuyendo asi con el ausentismo y la rotacion de

personal.

Al haber estancamiento dentro de las empresas fabricantes de muebles por
diversos factores, es preciso generar cambios para poder llegar a la
competitividad que se esta efectuando. En funciéon de esto, investigadores del
Instituto Tecnoldgico de Durango realizaron un estudio con el fin de analizar
valores o indicadores que puedan traducirse en fuentes de vitalidad para las
empresas dedicadas a la fabricacion de muebles dentro de Durango. El estudio
identificé las variables que mas afectan al comportamiento de este sector
productivo para posteriormente establecer un plan de accién con la fuerza del
gobierno estatal. El estudio se realizé a partir de encuestas y entrevistas a
gerentes, recopilando datos para su posterior analisis el cual arrojé resultados
interesantes como rezago en integracion de la mujer en esta industria, el rezago
educativo de las personas que laboran es esas empresas asi como el hecho de

gue en son relativamente jovenes ya que se encuentran en un rango de 18 a 35
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afnos en promedio, dichos datos entre otros, les permitieron concluir que existe
precariedad en las empresas muebleras de Durango en todos los aspectos,
ademas que no se investiga dentro de sus organizaciones, se estanca su
crecimiento y capacidad de adquirir ventajas competitivas frente a la importacién

de muebles (Martinez Reyna, et. al, 2019).

Este estudio presenta un panorama bastante claro de como funcionan estas
empresas, mostrando sus carencias, dificultades ademas de su conformacién,
esto aunado al hecho de que fue realizado en Durango, lo cual supone gran
utilidad al encontrarse en el mismo lugar de estudio que este trabajo de tesis, y al
tener identificados ciertos factores de influencia en su producciéon pueden brindar

puntos importantes para la investigacion.

Dirigiéndose a la parte de las finanzas, éstas juegan un papel vital en las empresas
sin importar si son pequefias, medianas o grandes corporaciones. En este sentido,
colaboradores de la Universidad Autonoma de Sinaloa dentro de su trabajo “El
financiamiento en la industria del mueble en Mesillas, Concordia, Sinaloa”
muestran, el como este giro de empresas sobreviven con base en el
financiamiento interno y se mantienen con las aportaciones de los socios y/o de
los ingresos por ventas, siendo el caso particular de las empresas fabricantes de
muebles en Mesillas, se menciona via encuesta, que solamente 12% de estas
compafias accederia a recibir contribuciones provenientes de nuevas
sociedades, si es que se presentaran complicaciones. En cuanto al financiamiento
externo, del cual pudieran dar uso, como lo son los créditos, la mayoria opta por
recurrir a aquellos que proveen los bancos, asi siendo el financiamiento externo
la segunda opcidn, debido a que temen los duefios poner en riesgo el patrimonio
de la empresa con el endeudamiento, utilizando el financiamiento, dejando de lado
la fuente, para la compra de materia prima como prioridad, sin embargo dentro de
este trabajo se determina que es preciso no descartar esas fuentes de
financiamiento externo ya que pueden traducirse en opciones de crecimiento y
poder comercializar sus productos fuera de Concordia de manera mas pronta
(Oleta Luna, et. al, 2018).
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A la par de la rotacién de personal, las empresas sufren de igual forma ausentismo
lo cual se refiere a la situacion donde las personas no se presentan a trabajar
durante uno o mas dias, resultando en problemas para la empresa que padece de
este fendbmeno ya que en muchos casos no se encuentra a alguien que pueda
suplir a la persona ausente. En orden de buscar qué factores son los principales
causantes de la rotacién de personal, un estudio de la Universidad de Narifio en
Colombia realizé un estudio de revisidn sistematica literaria en busqueda de
factores o causas que contribuyen al ausentismo laboral, con la peculiaridad que
lo limitan a todos los paises de América Latina. Dentro del estudio se define el
concepto de ausentismo laboral, inasistencia, tiempo de ausencia y causas
generadoras de ausentismo. Recopilando informacion de otros estudios
existentes sobre el mismo tema, se concluyé que el ausentismo laboral se ve
influido por multiples factores que van desde los individuales como lo son
enfermedades, trastornos mentales y de comportamiento; variables
sociodemograficas como lo son responsabilidad familiar a cargo, su edad, nivel
de escolaridad, etc. y factores intralaborales o propios de la organizaciéon

(Tatamuez-Tarapues, et. al, 2018).

Es importante tener un panorama de los factores que originan el ausentismo, ya
qgue si se reconoce cuales son estas causas, aunado a la incidencia de cada una,
es mas sencillo para la empresa saber en qué aspectos es mas urgente
implementar estrategias que contrarresten la problematica del ausentismo dentro

de su organizacion.

Se deja en evidencia que las empresas fabricantes de muebles consiguen su
solvencia econdmica principalmente al evitar deudas, aunque esto signifique
frenar su crecimiento debido a que no piden préstamos, sabiendo que éstos son
buenas oportunidades de financiamiento. Lo anterior se debe a que se busca la
estabilidad financiera a través unicamente de lo generado por sus ventas, cuando
se genere un equilibrio entre financiamiento interno y externo, que es lo ideal para

la proyeccion y desarrollo de este tipo de empresas.



Capitulo 1 Generalidades

En 2016, se realiz6 un analisis y proyeccion de las finanzas dentro de la industria
del mueble en Meéxico, realizado en la Escuela Superior de Comercio y
Administracion del Instituto Politécnico Nacional, cuyo objetivo es presentar un
analisis y posterior interpretacion de la situacién financiera que atraviesa dicha
industria para después realizar la proyeccion de sus estados financieros,
apoyando la toma de decisiones gerenciales para la liquidez, financiamiento,
utilidades y rentabilidad de la empresa siempre basandose en los resultados del
analisis. Una vez realizado todo lo anterior se llega a la conclusion que las
herramientas de analisis financiero que se utilizan por lo regular son en realidad
un punto débil para el empresario dentro del sector de fabricacién de muebles, por
lo que es necesario investigar la manera de conocer e implementar dichas
herramientas para tomar decisiones mejor fundamentadas (Gonzalez Estrada, et.
al, 2016).

Esto sirve como complemento a la cuestidon de las finanzas, ya que si se cuenta
con conocimiento de cdmo es que funcionan las herramientas financieras, el
encargado de manejar el recurso obtiene un panorama de la situacion de la
empresa y partiendo de ese punto, puede tomar decisiones mejor fundamentadas
sobre la distribucion, inversion, y gasto del recurso que mejor convengan para el
crecimiento y el desarrollo de la compaiia, y que por lo mencionado
anteriormente, el hecho de no utilizarlas o conocerlas afecta a la industria del
mueble en el sentido de que no se cuenta con la informacion completa de como

es que la empresa esta funcionando en términos financieros.

Luis Enrique Espinoza Gomez (2012) de la UNAM ofrecié un panorama de la
situacion que vivia la industria del mueble a principios de la década pasada, donde
la industria total de México crecio casi cuatro veces mas que la industria nacional
del mueble siendo equivalente a 2.28% de crecimiento anual promedio acorde
datos de INEGI, bastante bajo comparado al estandar de la industria total del pais
fue de 8.9%, dejando en vista que existia cierto estancamiento y que si hoy en dia
si se toma en cuenta el factor pandemia lo mas probable es que no se haya

mejorado mucho realmente.
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Se vuelve relevante lo anterior, debido a la importancia que tiene la industria de
fabricacion de muebles como generadora de empleos a partir del emprendimiento
de las microempresas dedicadas a esta actividad, lo cual en union a la necesidad

que cubren, favorecen al desarrollo de la economia.

1.2. Justificacion
1.2.1 Conveniencia

Este trabajo busca identificar el impacto del liderazgo formal e informal, el
ausentismo, la satisfaccion laboral y la rotacién a las empresas que fabrican
muebles dentro de la ciudad de Victoria Durango en términos de productividad. Lo
cual se traduce en que es conveniente para los colaboradores que prestan sus
servicios en este tipo de empresas, por los cambios benéficos a su
comportamiento organizacional y a sus condiciones de trabajo, de igual manera
para los duefios de estas empresas, ya que, contar con indices bajos de rotacion
de personal y ausentismo, ademas de que los colaboradores se encuentren

satisfechos o comodos en su lugar de trabajo vuelve mas productiva a la empresa.
1.2.2 Relevancia social

Se busca atacar problematicas relacionadas al crecimiento de micro, pequefas y
medianas empresas que se dedican a la fabricacion de muebles, ya que
actualmente y a causa de los factores que seran estudiados, se vuelve complejo
para estas compafias encontrar estabilidad en su operaciéon, debido a que no
cuentan con un equipo de trabajo confiable y comprometido para realizar sus
actividades, y esto ante el factor post pandemia que ha traido dificultades a todas

las ramas de la economia.

De igual forma, se quiere reforzar a las empresas muebleras existentes de dentro
de la ciudad, con el fin de que existan oportunidades de empleo y aumentar su
presencia dentro del mercado contra la competencia no sélo nacional, sino hasta

internacional.
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Ademas, alineandose a los objetivos de la agenda 2030, este estudio trabaja en
funcidn del objetivo numero 8 “Trabajo decente y crecimiento econdmico”, ya que
dentro de este estudio se esta buscando apoyar a la economia a través de mejorar
la productividad de micro, pequefias y medianas empresas las cuales son pilar en
la economia mexicana, donde a través de los resultados se pueda actuar con el

fin de fortalecer su crecimiento y estabilidad (Naciones Unidas, 2018)
1.2.3 Valor teorico

El valor tedrico de este trabajo tiene que ver con areas de estudio referentes a la
productividad dentro de las empresas, ya que el ausentismo, rotacion y
satisfaccion del personal son factores que tienen influencia en el rendimiento
productivo de una empresa, en este caso manufacturera como lo es la de
fabricacion de muebles. Asi mismo, se involucran areas relacionadas con la
psicologia, ya que se busca determinar caracteristicas del comportamiento
humano que puedan inferir en el rendimiento de las personas, y también en

cualidades adecuadas al momento de existir algun tipo de liderazgo.
1.2.4 Implicaciones practicas

Las implicaciones practicas son referentes a cuestiones de desarrollo en la ciudad
de Victoria de Durango, ya que al ser la rotacion y el ausentismo problemas de
suma gravedad para las empresas fabricantes de muebles, muchas veces se ven
limitadas en su 6ptimo funcionamiento debido a que su plantilla de trabajadores
les hace sufrir alguna de estas cuestiones. Por lo tanto, al conocer las causas por
las cuales la productividad de estas empresas se vea afectada, es mas sencillo
saber qué tipo de estrategias adoptar o inclusive qué medidas tomar para que esto
se vea reducido en el caso del ausentismo y la rotacidn, en cuanto al liderazgo
formal e informal, el punto es encontrar una comunion entre ambos tipos de
liderazgo para que se logren los objetivos del jefe organizacional, y que los lideres
informales que existen trabajen bajo la misma sintonia. De este modo se
resuelven problemas que afectan el funcionamiento y crecimiento de las empresas
fabricantes de muebles en Victoria de Durango, siendo esta una aportacion al

desarrollo de la actividad econémica de la ciudad.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Identificar el impacto que tiene el comportamiento organizacional y la satisfaccion

laboral sobre la productividad de las empresas fabricantes de muebles de la

ciudad de Victoria de Durango.

1.3.2 Objetivos especificos

1.

Establecer el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores de las
empresas fabricantes de muebles de la ciudad de Victoria de

Durango, asi como las variables que mas le afectan.

Identificar las causas del ausentismo y la rotacién de personal en

empresas fabricantes de muebles de la ciudad.

Determinar la influencia del liderazgo formal e informal sobre los

trabajadores de las empresas fabricantes de muebles en la ciudad.

Determinar la productividad de las empresas fabricantes de muebles

dentro de la ciudad.

Establecer la relacion entre la productividad y la satisfaccion,

ausentismo y rotacion laboral.

1.3.3 Preguntas de investigacion

1.

¢Qué tan satisfechos estan los empleados de las empresas

muebleras en la ciudad con sus puestos de trabajo?

¢ A qué se debe que los colaboradores de las empresas fabricantes

de muebles en la ciudad incumplan con asistir a su trabajo?

Dentro de las empresas muebleras en la ciudad ;Tiene mas

influencia el liderazgo informal que el formal?

¢, Qué tan productivas son las empresas fabricantes de muebles en

la ciudad de Victoria de Durango?

12
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5. ¢Qué variables afectan mas a la satisfaccion laboral de los

trabajadores de las empresas fabricantes de muebles en la ciudad?

1.3.4 Hipotesis

En correspondencia con el analisis estadistico realizado mediante ANOVA,
expuesto mas adelante en este trabajo, se plantearon las siguientes hipotesis para
evaluar las diferencias en la productividad entre los grupos de empresas

estudiadas:

e Hipdtesis nula (Hy): Todas las medias de productividad de los grupos de

empresas son estadisticamente iguales.

e Hipotesis alternativa (H;): Al menos una de las medias de productividad de

los grupos es significativamente diferente.

Estas hipdtesis permiten contrastar estadisticamente la relacidon entre las
variables de comportamiento organizacional, satisfaccion laboral y productividad
en las empresas fabricantes de muebles de la ciudad de Victoria de Durango,
contribuyendo a responder los objetivos y preguntas de investigacion planteados

previamente.
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Capitulo 2 Fundamentos
2.1 Marco tedrico
2.1.1 Comportamiento organizacional

Los factores de estudio dentro de este trabajo anteriormente mencionados tienen
relacion con el comportamiento organizacional, ya que segun Robbins y Judge
(2013) el comportamiento organizacional se define como el estudio de los
individuos, los grupos y la estructura de una organizacion, con el fin de que el
conocimiento obtenido se aplique para que las empresas incrementen su
productividad. También mencionan que el comportamiento organizacional incluye
temas como motivacion, desarrollo de actitudes, comportamiento del lider

organizacional, estrés laboral, conflicto, entre otros.

Para dejar establecido lo anterior se dice que la productividad depende del
comportamiento del individuo dentro de su busqueda de mejora en actividades
economicas y condiciones que tienen al cambio de manera regular. El
comportamiento organizacional basa su importancia en que su enfoque principal
de estudio es la persona, y que su conducta es lo que trasciende en la empresa,
por lo que lo ideal es que el comportamiento organizacional sea el adecuado para
que el trabajo esté lo mas encaminado posible hacia la calidad de vida laboral
(Rocafuerte, et. al, 2016).

Dentro del estudio del comportamiento organizacional intervienen disciplinas tales
como la psicologia, sociologia y la antropologia, ya que a fin de cuentas con lo
gue se esta tratando es con cuestiones tanto de comportamiento humano, como
de estructuras sociales al hablar de que las unidades de analisis de este estudio

son el individuo, el grupo y el sistema de la organizacion (Robbins y Judge, 2013).

Por su parte, el autor Robert Dailey (2012), establece que el comportamiento
organizacional es un estudio dedicado a medir el rendimiento de los
comportamientos de las personas al interior de las organizaciones y enfoca este
estudio principalmente en que el trabajo de los empleados es el factor bajo el cual
la eficacia y la productividad de una organizacién crece o se reduce. Dailey
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profundiza estableciendo que el comportamiento organizacional se basa en
personalidad, cognicidn, interaccion interpersonal, poder, influencia ademas de
incentivos y transacciones, lo cual es todo referente a campos de psicologia

individual y social, ciencias politicas, antropologia y economia.

Dentro de la misma obra, este autor establece que entre la gestion y el
comportamiento organizacional existe una relacion, partiendo de que la gestion se
refiere al proceso de organizar, liderar y controlar los recursos de todo tipo con los
que cuenta una organizacion. Basado en esto, se define que los gerentes y los
supervisores se vuelven los responsables de lograr los objetivos que tiene la
empresa, Yy es en la busqueda de estos objetivos que se encuentran con
problematicas relacionadas al comportamiento organizacional, recodando que
este comportamiento es determinante en la productividad de una firma. Es por
esto por lo que la gerencia busca conocimientos que le ayuden a controlar estas
situaciones y es dentro del comportamiento organizacional que las encuentra, ya
que este plantea y describe fendmenos organizacionales, que, al aplicarse con las
habilidades de resolucién de problemas provenientes de la gestidon, se puede

lograr mejorar la competitividad de la organizacion (Dailey, 2012).

Lo anterior no contrasta con lo establecido por Idalberto Chiavenato, ya que él
determina que el comportamiento organizacional se refiere a las acciones de las
personas que laboran dentro de una organizacion, ademas de basarlo
principalmente en cuestiones de psicologia al decir que es un campo el cual trata
de temas relacionados con la personalidad, actitudes, percepciones, aprendizajes
y motivacion. Incluye también temas relacionados a la actitud de grupos respecto
a situaciones que tienen que ver con normas, conjuntos de tareas u obligaciones,
formacion de grupos laborales y el manejo de situaciones conflictivas (Chiavenato,
2009).

Existen estudios que destacan la influencia del clima organizacional sobre la
satisfaccion del trabajador, tal y como lo sefalan Bhutto, Laghari y Butt (2012),
donde identificaron 14 factores para cada clima organizacional en bancos, a través

de cuestionarios de 42 preguntas, donde 14 preguntas se hacian en funcién del
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clima organizacional de la sucursal del banco correspondiente, 14 mas eran
referentes a la satisfaccion laboral de quien responde y el resto tenian como
propdsito determinar el efecto del clima organizacional sobre la satisfaccidon
laboral. Se concluyé que 5 factores eran los que guardaban mayor relacion
(positiva o negativa) con la satisfaccion laboral, los cuales fueron estructura
organizacional, identidad, relaciones humanas, equidad y empoderamiento
(refiriendose a delegacion de responsabilidades o mandos, capacitacion o

entrenamiento, toma de decisiones y retribuciones).

Usualmente el uso de cuestionarios es el mas frecuente cuando se trata de medir
el comportamiento organizacional, ya que son factores cualitativos y cuantitativos

los que pueden entrar en consideracion.
2.1.2 Ausentismo

En cuestion del ausentismo laboral, se hace referencia al no cumplimiento por
parte del empleado hacia su jornada laboral, pero esta situacion puede provenir

de diversas causas como se expone a continuacion.

En términos generales, el ausentismo laboral va a tener como causa principal
alguna deficiencia en las condiciones de trabajo, pudiendo estas influir en la salud
o integridad fisica del colaborador, asi como también en la sensacion o percepcion
del trabajador hacia su entorno laboral. En este sentido es posible encontrarse
con fendbmenos como lo pueden ser los accidentes de trabajo o enfermedades
laborales, asi como también la desmotivacion por parte del trabajador ademas de
factores como la falta de comunicacion, falta de participaciéon, entre otros. Si el
fendmeno causante del ausentismo tiene que ver con alguna cuestion sanitaria o
de seguridad, se habla de un ausentismo sin premeditacion, imprevisto e
involuntario. Mientras que, si se determina que la causa de este ausentismo es
por parte de factores de conformidad y actitud el trabajador, es posible concluir
que se trata de ausentismo a voluntad, consciente y premeditado. En cualquiera
que sea de estos casos, desencadena en un desorden para la manera en la que

se organiza el trabajo dentro de la empresa a causa de la falta de personal para
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cubrir la demanda o la falta de personal para un puesto especializado (Melle,
1996).

Lo anterior sefala un tipo de ausentismo que se puede nombrar ausentismo fisico,
pero por otro lado es posible que el trabajador asista a cumplir con su jornada
laboral y aun asi caer en ausentismo, pudiendo ser llamado ausentismo mental o
emocional. En este caso, como se menciond anteriormente el colaborador esta
presente de manera fisica para cumplir su turno, sin embargo, su pensamiento y
su actitud se encuentran apartadas de lo relacionado a su operacion dentro del
lugar de trabajo. Este comportamiento logra influencia dentro de la variacion que
pueda existir en los indices de productividad de manera negativa. Por ejemplo, es
posible encontrar casos en los que los trabajadores realizan sus actividades, pero
no presentan su mejor rendimiento, ya que no explotan sus habilidades, o en otros
casos realizan cosas diferentes a las que tienen que ver con las funciones para

las que se les contraté (Huamani, 2013).

El ausentismo es una situacién cuyas consecuencias repercuten de diversas
formas para la empresa, en primera instancia al recurso humano debido que, al
momento de presentarse una ausencia por parte de un trabajador, comienza un
proceso de organizar la necesidad de personal que surge en ese momento,
hablando de qué tan prolongada llegara a ser la ausencia del trabajador para de
tal modo ser capaces de ordenar la sustitucion en el puesto. Lo anterior se
complica cuando se requiere disenar el equipo de trabajo y el poder tramitar horas
extras se ve limitado por los topes que establece la ley. El trabajador por su parte
también se ve afectado ya que, al presentarse esta situacion de ausencia a su
jornada laboral, no se ve remunerado con su pago en totalidad. En caso de ser un
ausentismo por casusas de seguridad por malas politicas de prevencion, el
organismo encargado de seguridad social pierde dinero al pagar los procesos
correspondientes. De igual forma, el ausentismo perjudica a la empresa por el
lado de sus usuarios y su clientela, ya que al existir falta de personal es muy

probable una pérdida en la calidad del servicio. De tal modo es posible declarar
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que el ausentismo trae consigo consecuencias que golpean a toda la cadena

productiva de la empresa (Morales, et. al, 2011).

A través de un estudio, se busco elaborar una herramienta capaz de apoyar en la
medicidén de los indicadores de ausentismo en primera instancia identificar las
causas Y factores causantes de ausentismo laboral dentro de las normas legales
colombianas. Posteriormente se elaboré una encuesta cuyo propdsito era definir
los indicadores de ausentismo que se incluirian en la herramienta. Se encontro
gue muchos instrumentos sélo toman en cuenta factores de ausentismo que se
vinculan a la enfermedad y a los accidentes de trabajo. Al final fue posible
desarrollar una Macro en Excel para general tabulaciones con informacién del
ausentismo general incluyendo factores faltantes para una mayor precisién al

momento de practicar una medicion del ausentismo (Mahecha, et. al, 2020).

En orden de medir el ausentismo dentro de una empresa para asi poder actuar y
contraarestar sus efectos, de entrada es posible calculando la tasa de ausentismo
laboral que se presenta en la empresa. Lo anterior se obtiene diviendo las horas
de ausencia de los trabajadores entre las horas trabajadas, multiplicando por cien
(Galan Ocampo, 2022).

Sin embargo, al solamente utilizar esta formula faltaria un factor importante para
analizar el ausentismo en su plenitud, como lo son las causas de la ausencia, este
dato es vital para una determinacion completa del ausentismo, ya que como
anteriormente se menciona existen diversas causas por las cuales un trabajador
puede no presentarse a trabajar, algunas justificables, algunas no, otras que se
pueden controlar o disminuir y que supondrian en un aumento a la productividad
que genera la empresa. Para solucionar lo anterior existe una metodologia que
fue resultado de un estudio en el Reino Unido, llamada metodologia del factor
Bradford, donde se descubrié que las ausencias cortas pero frecuentes causan
mayor impacto negativo que las ausencias largas. En funcién de poder controlar
mejor las ausencias se determind que la férmula es “S°xD = B” donde “S” se
refiere al numero de veces que sucede que un trabajador no se presente a

trabajar, mientras que D es el numero de dias que se ausentd este mismo
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trabajador en el mismo periodo de tiempo, dando como resultado B que es la

puntuacion en la metodologia Bradford (Galan Ocampo, 2022).

Para entender mejor lo anterior, se tiene por ejemplo un trabajador que en un afio
se ausentd 3 veces durante el afo, siendo el total de dias de ausencia en ese
mismo afo 10, al aplicar la férmula el total de puntuacién da como resultado 90,
mientras que otro trabajador se ausento una sola vez durante 10 dias todo el afo,
aplicando la formula se obtiene una puntuacion de 10, la cual indica que el primer
trabajador perjudica mas a la empresa al ausentarse mas veces aunque el total

de dias de ausencia sea igual que el del seguno trabajador (Staff, 2020).

De este modo, al observar las puntuaciones correspondientes se puede evaluar
las causas de ausencia de cada trabajador y en caso de no ser justificables como
lo serian cuestiones de salud, personales, o las que apliquen conforme a la ley y
las politicas de la empresa, se podran tomar las determinaciones
correspondientes tanto para el trabajador, como para las condiciones de trabajo

si es que son factor de ausencia para los empleados.

Como se ha mencionado anteriormente, existen diferentes motivos, razones o
factores que son causa de ausencia para un trabajador, ademas también haber
mencionado los dos tipos de ausentimo que se pueden presentar como lo es el
voluntario y premeditado, y el que tiene que ver con imprevistos y situaciones no
controladas por las personas. De igual forma existe otra manera de clasificar el
ausentismo desde el punto de vista de las empresas, como lo son el ausentismo
Gestionable, en el cual las empresas oueden emprender acciones o buscar
soluciones para mitigar, reducir o poder actuar sobre tal ausentismo. La otra
categoria es llamada ausentismo no Gestionable, donde las causas de la ausencia
rebasan completamente a las organizacién, no puede tener injerencia en la causa,
no debe ni puede hacer nada para evitarla o reducirla. Dentro de el ausentismo
Gestionable se encuentran la enfermedad comun, las condiciones laborales y la
enfermedad de hijo menor al afo, mientras que en el ausentismo no gestionable
se toma en cuenta el ausentismo maternal, por patologias del embarazo, por

permiso parental y por medeicina preventiva (Castillo Olmos de Aguilera, 2019).
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Al conocer estos factores, es poible calcular el indice de ausentismo tomando
como base el numero de ausencias que tenga cada causa y asi la empresa podra
determinar cual le afecta mas para tomar acciones en caso de que se trate de

ausentismo gestionable.
2.1.3 Rotacién de personal

La rotacidén de personal se define como la cantidad de empleados que se dan de
alta y de baja respecto al total con el que cuenta una empresa. Tomando en cuenta
que rotacion aplica solo cuando los trabajadores que son contradatos estan
entrando para sustituir a otros colaboradores que han renunciado o han sido
despedidos, en caso de que esto no aplique y las nuevas contrataciones no
tengan como objetivo cubrir una vacante que dejo alguien mas, no se consdiera
rotacion, podria llamarse expansion o reajuste dependiendo del caso particular de

la empresa (Rios, 2006).

Las bajas o salidas de personal se pueden agrupar por bajas de fin de vida laboral,
las de necesidad social, motivos personales, motivos laborales segun la empresa,
y decisién de la misma organizaciéon. Se menciona también que al momento de
que la salida del personal tiene que ver con situaciones de indole personal y
laboral, suele deberse a una deficiente administracion del recurso humano. La
variacion de personal que es importante estudiar es la potencial, ya que es la que
aun tiene forma de evitarse, poniendo en evidencia las razones por las que alguna
persona busca dejar su puesto en la organizacién, para una vez conociendo
dichas razones se pueda buscar solucion a las situaciones causantes de ello
(Flores, et. al, 2008).

Acorde a Robbins (2013) los costos de contar con un indice de rotacion de
personal alto incluyen la inversiéon de tiempo en encontrar una nueva persona
capaz de ocupar el puesto y una vez que se cuente con esta persona, se prepare
para asumir sus resposabilidades.

Los costos que se involucran con la rotaciéon de personal son los relacionados con

el reclutamiento, la seleccion, formacion y en el momento que se da la salida del
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trabajador, corren los costos por la ruptura en la relacién laboral (Chiavenato,
2009).

En funcién de medir la rotacién de personal se cuenta con diversas formulas de
calculo para un indice o porcentaje, como las que se muestran a continuacion en

las ecuaciones:

R = (B/N) x 100

R = (B-1/N) x 100

En dénde R hace referencia al indice de rotacion, B es el niumero de bajas, N es
igual al promedio de personas dentro de la ndmina en el periodo a medir y se
refiere al numero inevitable de bajas ya sea por muerte o por reduccion en el

personal (Flores, et. al, 2008).

Si se busca ponderar qué causas de rotacién de personal suelen permerar de
manera mas fuerte sobre una organizacion, es importante tomar en cuenta los
siguientes indicadores acorde a Lorena Castillo Olmos de Aguilera (2019): egreso
total (renuncias + despidos de la empresa); egreso voluntario (renuncias); egreso
involuntario (despidos); egreso temprano total, voluntario e involuntario
(renuncias, despidos, y ambas cuestiones con menos de 6 meses en la empresa);
tasas de contratacién (numero de trabajadores contratados); tasa de crecimiento
de la dotacién (Total de contratados + Desvinculados). Para el calculo de todos
estos dindicadores es preciso dividir cada factor o dato sobre el total de la dotacién

(contratados + desvinculados).
2.1.4 Satisfaccion laboral

Se define satisfaccion laboral como una emocion positiva respecto a un puesto
laboral, la cual es resultado de una previa evaluacion de las caracteristicas con
las que este trabajo cuenta. Por lo tanto, si un trabajador cuenta con sentimientos
positivos respecto a su puesto, tiene entonces un nivel de satisfaccion alto,
mientras que el nivel se vuelve bajo si el colaborador tiene sentimientos negativos

se habla entonces de que se encuentra insatisfecho laboralmente. Se habla
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también de que para que esta satisfaccion laboral esté o no presente en la actitud
del trabajador, se atribuyen diferentes causas como lo son la capacitacion,
independencia, control, y en algunos casos el salario. Hablando de causas que
tienen que ver un poco mas con la parte social se menciona la interdependencia,
la retroalimentacion, el apoyo social y la interaccidon que pueda darse entre los

colegas fuera del entorno de trabajo (Robbins y Judge, 2013).

También es importante mencionar que en funcion de detectar el efecto de la
satisfaccion o insatisfaccion laboral, se plantea que hay dos tipos de
consecuencias las cuales son las constructivas y las destructivas, siendo las
primeras el tratar de mejorar las condiciones analizando los problemas junto a los
superiores para después sugerir mejoras con alguna forma de actividad sindical a
la par; de igual modo en las consecuencias constructivas se encuentra la lealtad
en la que el trabajador espera que todo mejore de manera pasiva confiando en el
actuar de la gerencia. Pasando a las consecuencias negativas se encuentra la
negligencia al permitir de manera pasiva que todo empeore, entrando ahi el
ausentismo, la falta de esfuerzo y compromiso al permitir errores (Robbins y
Judge, 2013).

Al ser parte de los constructos que conforman la cultura organizacional, la
satisfaccion laboral tiene dentro de si factores contextuales, los cuales son
caracteristicas o aspectos propios del disefio de puesto. A su vez, la satisfaccion
laboral también considera factores disposicionales, los cuales se encuentran mas

hacia los atributos o cualidades de personalidad y la afectividad (Salessi, 2014).

Dentro de los factores contextuales que ejercen cierto dominio sobre el nivel de
satisfaccion laboral de un trabajador, se encuentran la responsabilidad otorgada
en la realizacion de tareas y la diversidad de las actividades. Los empleados con
mayor satisfaccién laboral suelen ser los que se desempefian en puestos que
cuentan con libertad, ademas de autonomia y reserva al momento de definir los
procedimientos y planear el trabajo. Referente a este mismo punto se incluyen
factores como el grado de confianza que ejerce el lider ante los integrantes de un

grupo de trabajo a su disposicion, tomando en cuenta si el lider tiene consigo
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rasgos carismaticos y cultura de transformacién, ademas de si tiende a valorar las
aportaciones por parte de los colaboradores sin dejar de lado sus necesidades,

incrementando de este modo su satisfaccion laboral (Salessi, 2014).

Pasando a los factores disposicionales, se comenta que existe una cantidad
considerable de variables psicoldgicas que entran el juego al momento de
investigar la satisfaccién laboral y lo que influye dentro de ella, pero son en
realidad tres las teorias que se unen en torno a esto: la afectividad positiva y
negativa; los modelos factoriales de personalidad; y las taxonomias de

autoevaluacion (Salessi, 2014).

La teoria de la afectividad plantea |la presencia dos factores, los cuales son la AP
(Afectividad Positiva) y AN (Afectividad Negativa), estos factores se identifican
como disposiciones personales regularmente estables en la emotividad. La AP
hace referencia a la apertura sobre exponerse a emociones gratas, esto se
traduce en un sentimiento de ‘bienestar’ a nivel individual y dentro de la sociedad.
Por su parte, la AN replica la inclinaciéon a una percepcion y sensacion negativa
del entorno, dando lugar a sentimientos de ansiedad, terror e insatisfaccion
precisamente (Watson, et. al, 1988). Con base en esta teoria se han realizado
varias investigaciones en las cuales se sefiala que quienes suelen tener
sensaciones positivas, o que técnicamente presentan nivel alto de PA, tienen

consigo una mayor satisfaccion laboral.

La segunda teoria referente a los factores de personalidad se establece que las
personas con rasgos dirigidos hacia la extraversion, responsabilidad y que
cuentan con suficiente control emocional, tienen sensaciones o se relacionan de
manera gratificante con su entorno de trabajo, lo cual tiene como consecuencia
un mejor nivel de satisfaccidén laboral. Lo anterior fue confirmado por Templer
(2011) dentro de su estudio en el que él tomo los cinco grandes rasgos de la

personalidad en una poblacién en los empleados de organizaciones en Singapur.

Referente a taxonomias de autoevaluacion entran en juego la autoestima, el
sentido de autoeficacia, la percepcién de lo que se cree que controla la vida propia

o también llamado locus de control y el neuroticismo o inestabilidad emocional.
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Esto fue introducido por primera vez con el fin de posicionarse como un principio
cuyo fin trataba de entender las bases de personalidad que incurren en la
satisfaccion laboral, se suele definir de manera formal como una evaluacién de

eficacia y capacidad de adaptacion personal (Judge, et. al, 1998).

Las consecuencias de la satisfaccion laboral tienen efectos positivos en las
empresas cuando se mantiene en un nivel favorable, ya que propicia el
incrementar los sentimientos agrdables respecto a la persona misma, hacia su

entorno laboral y hacia quienes lo habitan.
2.1.5 Liderazgo formal e informal

Existen teorias del liderazgo expuestas por Robbins como la teoria de los rasgos
donde se comenta que las personas que demuestran consideracion y priorizan la
estructura, suelen tener mas eficacia al momento de liderar un grupo de trabajo.
Sin embargo, se destaca que aun contando con los rasgos mas efectivos existe
posibilidad de fallo, ya que no garantizan el éxito al no ser el unico factor de
influencia (Robbins y Judge, 2013).

En términos generales, Robbins y Judge (2013) definen el liderazgo como la
capacidad de ejercer influencia sobre un grupo para dirigir sus operaciones hacia
el logro de metas u objetivos. Aunque no abordan explicitamente la distincion
entre liderazgo formal e informal, destacan que la influencia del liderazgo puede
derivar de la jerarquia administrativa, sin limitarse exclusivamente a aquellos que
ostentan roles gerenciales. Subrayan que la organizacion no garantiza el liderazgo
al conferir derechos formales a un gerente, indicando la existencia de un liderazgo
no otorgado, el cual se refiere a la influencia generada independientemente de la
estructura jerarquica de la organizacion. Este tipo de liderazgo, en muchos casos,

posee un peso igual o mayor que la influencia formal.

Dentro de una organizacion se da por naturaleza el hecho de que se formen
grupos informales, es decir, que no fueron hechos por la organizacion como lo
puede ser algun departamento de una empresa, donde las personas que trabajan

en ese departamento forman parte de dicho grupo. El hecho de que se presente
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la existencia de este tipo de grupos dentro de una empresa o cualquier tipo de
organizacion se comenta como algo imposible de evitar, esto se debe a que las
personas que se desempefian dentro de la organizacion se encuentran en
contacto permanente, lo que da pie a que se forjen relaciones de afinidad a causa

de la interaccion en las actividades (Viloria-Escobar, et. al, 2016).

Pueden formarse grupos informales dentro de una organizacién en gran medida
gracias a que existen cosas en comun entre sus miembros, intereses similares,
creencias compartidas, actitudes afines, amistad, gustos y preferencias. Estos
aspectos generan conexion entre las personas, y logra influir en su interaccion o

comportamiento dentro del entorno laboral (Lépez Lemus, et. al, 2020)

Estos grupos son manejados por personas que cuentan con influencia sobre los
demas integrantes del grupo informal y asi es como se vuelve un lider informal
dentro de la organizacidon, dando pie a que se generen una serie de dinamicas

que repercuten en el comportamiento de los empleados

Es asi como esta persona que funge como lider informal puede iniciar
movimientos o funciones que pueden generar problemas si es que el lider informal
se encuentra a disgusto con alguna situacion, y de igual forma puede propiciar
que se encuentren soluciones a problemas que ya existan sumado al compromiso
y afinidad que tenga el lider informal respecto su lugar de trabajo, todo depende

del uso que le quiera dar el lider informal a su influencia sobre los compafieros de

grupo.

Es importante que la empresa sepa de la existencia de los grupos informales y no
los descuide, ya que la influencia de estos grupos puede ser “contagiosa”, lo cual
supone un arma de doble filo. Debido a esto, es preciso tener identificados a los
grupos informales y a sus lideres, para poder disuadirlos con el objetivo de
empatar metas y objetivos de ambas partes al punto de guiarles de lleno a lo que
la empresa quiere lograr, no se les obliga, sino que se les convence, cimentando
un compromiso de mejor manera, ya que la conviccion es mas fuerte que la

obligacion.
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Existe otra corriente que se centra un poco mas en dividir el liderazgo en un poder
derivado del puesto que ocupa el individuo (gerente, supervisor, etc.), 0 un poder
derivado de la persona misma (el cual esta basado en la percepcién de otros sobre
el lider), que, visto de otra manera, desencadena en los conceptos de ‘liderazgo
formal’ e informal. Por ejemplo, dentro de una organizacion, un gerente cuenta
con poder, proveniente de la autoridad que le otorga la posicidon que ocupa dicho
puesto dentro de la jerarquia organizacional, aun y cuando puede que cuente con
las caracteristicas personales de un lider, el poder que tiene recae principalmente

en la autoridad anteriormente mencionada (Chiavenato, 2009).

Con la finalidad de medir qué tipo de poder, ya sea formal o informal, tiene mayor
influencia en el trabajo de los colaboradores, se elabor6 un cuestionario el cual
permite medir lo establecido por la teoria de las bases del poder, divididas en dos
dimensiones, la del poder formal y la del poder informal. Gracias a este
cuestionario se obtiene informacion precisa acerca de la estructura y
comportamiento organizacional a partir del tipo de poder que se ejerce en de las
relaciones laborales existentes dentro de la organizacion objeto de estudio. Este
cuestionario permite medir el poder que la persona distingue o siente por parte de

las personas que habitan su entorno laboral (Melia, et. al, 1993).
2.1.6 Productividad

Acorde a una definicion comun, la productividad se refiere a la relacién entre lo
obtenido de un sistema productivo, y el monto de recursos que se uso dentro de
dicho sistema. También es posible definirla como el logro de mayor produccién
hablando de cantidad y calidad, pero sin aumentar la cantidad de insumo que se

utiliza para dicha produccion (Prokopenko, La gestion de la productividad, 1989).

De manera general, la productividad es considerada como un medio global en el
que las empresas ponderan la satisfaccion de criterios como los objetivos a través
de la medida en que se logran, la eficiencia en el uso de sus recursos en funcion
de producir algo de utilidad, la eficacia vista como el contraste entre lo conseguido
y lo que se consideraba posibilidad, y por ultimo la comparabilidad, la cual hace
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referencia al registro que se lleva a cabo con base al grado de productividad a

través del tiempo (Prokopenko, 1989).

Hay dos tipos principales de factores que tienen influencia dentro de la
productividad, los cuales son externos o no controlables, e internos o controlables.
Pero se puede considerar subjetivo ya que los problemas externos y fuera del
control de una empresa pueden ser internos para otra organizacion. Dentro de los
factores internos se encuentran las personas, planta y equipo, el producto, la
tecnologia, la organizacion, las formas de dirigir y los métodos para llevar a cabo
los procesos. Por el lado de los factores externos van incluidos los ajusties
econdomicos, los referentes a la demografia y la sociedad, la mano de obra, o
fuentes de energia o de materias primas y por ultimo lo referente a la
administracion publica como la infraestructuras, instituciones de gobierno ademas

de sus politicas (Prokopenko, 1989).

Para entender la productividad se pueden utilizar 3 enfoques que la conrforman,
en primera instancia esta la eficiencia, que no trata de otra cosa mas que de la
razon entre ela meta alcanzada y el recurso empleado. Por su parte, la eficiencia
habla del nivel de optimizacion del recurso para conseguir objetivos que se tengan
establecidos, priorizando evitar y reducir el desperdicio de los recursos. Es posible
agregar la efectivadad, la cual comprende que las metas establecidas son de

trascendencia y deben ser logradas (Pulido, 2010).

En cuanto a medicién de la productividad, se cuenta con diferentes enfoques en

los cuales basarse para medir el nivel de productividad:

¢ Economista: Mide la productividad a través de una relacion entre los

insumos y su producto en fabricacion.
¢ Ingenieria: Mide con un encauzamiento a la utilidad y los sistemas.

e Administrador: Mide productividad basandose en indices y razones

financieras.
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e Contador: Su medicion se rige en vase a los presupuestos capitales

y los costos por unidad.

Existen diversos métodos que miden la productividad en funcién de aprovechar
los recursos disponibles y lograr que el proceso de fabricacion. Uno de estos
métodos es el de Justo a Tiempo (JIT por sus siglas en inglés), una estrategia de
produccion, la cual se utiliza para que la inversidn de la empresa obtenga mejores
rendimientos al reducir el inventario y los costos de manejo que se asocian
(Torres Hernandez, et. al, 2014, como se cité en Tayal, 2012), a través de la
eliminacién de las actividades que no le agregan ningun tipo de valor al resultado

o producto final.

La implementacién de este método puede fungir como una vara para medir la
productividad de una empresa, ya que si se decide utilizar esta herramienta se

establecen parametros para poder medir los resultados después de implementar.

Continuando con métodos de medicidbn para la productividad, existe la
productividad total, donde la relacion se establece a partir de la cantidad de
produccion realizada sobre la cantidad total de insumos que se han requerido,
estableciendo asi un indice que ayuda a identificar en qué medida se estan

aprovechando los recursos, dicha férmula se incluye a continuacion:
productividad = Insumo Total / Producto Total (Prokopenko, 1989)

Si se busca medir productividad de una manera mas compleja, detallada o
especifica debido al entorno en el que se esta estudiando, existen métodos que
desglosan los insumos en en diferentes factores para obtener comprension mas
completa de la forma en que se utilizan los recursos como se hace en la ecuacion

siguiente:
productividad total = Salida total / (T+C+M+Q)

Donde T = Factor Trabajo; C = Factor Capital; M = Factor Materias primas y piezas

compradas; Q = Insumo de otros bienes y servicios varios. (Prokopenko, 1989)
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Existen otros métodos explicados por Prokopenko (1989) que se basan en el
tiempo de trabajo y en las finanzas, son todos utiles sin excepcion solamente se
debe tomar en cuenta si es posible obtener los indices de productividad de forma

directa y el aspecto de la empresa en el que se busca detallar o adentrarse mas.
2.1.7 Eficiencia

La eficiencia en su definicibn mas rudimentaria y simple se refiere al
aprovechamiento de los recursos mas efectivo, sacando el mayor beneficio
posible, sin generar desperdicio alguno (Herrera, 2012). Se vincula de manera
directa al concepto de productividad, ya que, si existe eficiencia al momento de

utilizar los recursos, la empresa produce lo esperado.

Acorde a Ivan Cachanosky (2012), existen diferentes puntos de la eficiencia y en
el enfoque de su trabajo, menciona que la eficiencia técnica, es aquella que

“refleja si los recursos son explotados al maximo de su capacidad productiva o no”
(p.53).

Lo que no se mide no se controla, y como la entrada de recursos tiene como
resultado la salida de productos, es preciso medir qué tanto se estan
aprovechando dichos recursos. Existen diversas maneras de medir la eficiencia,
divididas en dos generales, como lo son los métodos de frontera (métodos los
cuales se relaciona la produccidn obtenida con el insumo de cada unidad
productiva que haya sido incluida en la valoracion) los cuales se refieren a “Los
indicadores de eficiencia tradicionalmente calculados basados en la utilizacién de
las funciones de produccién, de costos o de beneficios, como funciones de
frontera” (p.8), y los de no frontera (evaluan la eficiencia de forma dominante sin
comparar con otros componentes productivos), como lo pueden ser el indice de

productividad Global donde se muestra qué tanta produccion (Peretto, 2016).

2.1.8 Eficacia

Usualmente se puede confundir la eficiencia con la eficacia, ya sea porque son
conceptos relacionados hasta cierto punto, asi como también por la similitud entre

ambas palabras, sin embargo, es preciso diferenciar ambos conceptos,
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anteriormente ya se definio la eficiencia, ademas de mencionar las maneras en

las cuales puede ser evaluada o medida.

Referente a la eficacia, es posible mencionar que se define como “el grado de
cumplimiento del sistema” (p.55). Entonces, se dice que una organizacion es

eficiente si da cumplimiento (Fernandez-Rios y Sanchez, 1997).

Acorde a (Mejia, 1998) “La eficacia es simplemente la comparacién entre lo

alcanzado y lo esperado” (p.3). EI mismo autor conceptualiza la eficacia como:

“Grado en que se logran los objetivos y metas de un plan, es decir, cuanto
de los resultados esperados se alcanzo. La eficacia consiste en concentrar los
esfuerzos de una entidad en las actividades y procesos que realmente deben

llevarse a cabo para el cumplimiento de los objetivos formulados” (p.2).

Hay un modelo mencionado por Fernandez Rios y Sanchez (1997) llamado
modelo de objetivos, el cual parte de dos supuestos: a) las organizaciones
complejas tienen una funcién sobre la cual se rigen; b) la funcién se puede

identificar, definir y medir de manera empirica.
2.2 Marco contextual
2.2.1 La industria del mueble a diferentes niveles geograficos

A continuaciéon, en la tabla 2.1 se muestran datos extraidos del Sistema
Automatizado de Informacion Censal (SAIC) del Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia (INEGI) mostrando el total de unidades econdémicas que existen a
nivel municipio, el total de unidades econdmicas dedicadas a la fabricacion de
muebles exceptuando oficina y estanteria, asi como también el total de personal

ocupado.

30



Capitulo 2 Fundamentos

Tabla 2.1 Unidades econdmicas y personal ocupado de la industria mueblera en

el municipio Durango

Ano . . . Actividad Unidades Personal
Entidad Municipio L oy
Censal econdmica econdémicas ocupado
Total 25204 150506
2018 Durango Durango A ~iA
g g Fabricacion 177 919
de muebles
Total 22235 116321
2013 Durango Durango : Pz
g g Fabricacion 186 995
de muebles
Total 19674 104075
2008 Durango Durango : iy
g g Fabricacion 160 964
de muebles
Total 16503 82890
2003 Durango Durango A ~iA
g g Fabricacion 170 1074
de muebles

Fuente: Elaboracion propia con informacién de INEGI (2019).

Con los datos de la tabla 2.1 es posible identificar patrones en cuanto a el aumento

o disminucion tanto de unidades econdmicas como de personal ocupado por

empresas muebleras a nivel municipal. En la Figura 2.1 se muestran dichos

patrones en cuanto a mano de obra y empresas funcionando.
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Figura 2.1 Unidades econdmicas y personal de empresas muebleras en el
municipio de Durango

Fuente: Elaboracién propia con informacion de INEGI (2019).
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Es posible observar una disminucién en el personal ocupado por las empresas
muebleras en el municipio de Durango, a pesar de que existe un ligero aumento
de unidades economicas en 2018 respecto al primer dato obtenido de 2003. En
términos mas directos, en promedio se ha dado un decremento del 2.14% en cada
ano desde 2003 a 2018 en la ocupacion de personal en las empresas fabricantes

de muebles en el municipio de Durango.

En contraste con lo anterior, el numero de unidades econdmicas estadisticamente
no tuvo disminucion, ya que en promedio existe un aumento de 0.5% de unidades
econdmicas por ano (linea verde), lo cual habla de que cada vez hay menos
personal ocupado sin que la causa sea el cierre de las empresas, cuando éstas
por el contrario estan aumentando en promedio de 8 a 9 unidades econdémicas
por afio mientras que se desocupan 23 personas al afo en promedio, esto ultimo
supone en una escasez de mano de obra y un peligro para este tipo de empresas,
ya que al ser micro y pequefias empresas en su mayoria, el que falte personal

dificulta en su operacion.

A continuacion, en las figuras 2.2 y 2.3 se presentan los mismos datos de manera

grafica similar con la diferencia de que la informacién es a nivel estatal y nacional

respectivamente.
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Figura 2.2 Unidades econdmicas y personal de empresas muebleras en el estado
de Durango.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de INEGI (2019).
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A nivel estatal se puede constatar una situacion similar a la municipal en cuanto a
cantidad de unidades econdémicas, debido a que al ser durango el municipio mas
importante del estado cuenta con la mayor concentracion de unidades
econdmicas, sin embargo, en cuanto a personal ocupado, se presenta un repunte
a partir de 2018 a nivel estatal, cosa que dentro del municipio es el caso contrario
ya que en vez de continuar el aumento de 2013, existe una caida mayor en 2018.

En la figura 2.3 es posible observar que a nivel nacional la tendencia no es la
misma que en el municipio de durango, ya que el personal ocupado va en aumento

a su vez de que el numero de unidades economicas presenta igual un alza en

promedio.
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Figura 2.3 Unidades econdémicas y personal de empresas muebleras en México

Fuente: Elaboracion propia con informacion de INEGI (2019)
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A nivel nacional se encuentra informacién adecuada para confirmar que las
empresas fabricantes de muebles son en su mayoria micro y pequefias empresas,
de acuerdo a datos del Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econdmicas
(DENUE), en noviembre de 2022 se registra la cantidad de unidades econdmicas
agrupandolas por la cantidad de trabajadores, lo cual es una caracteristica que
define el tamano de la empresa. A continuacion, en la figura 2.4 se muestra la
cantidad y el porcentaje respectivo de unidades econdmicas fabricantes de

muebles segun su cantidad de trabajadores.
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Figura 2.4 Unidades economicas fabricantes de muebles a nivel nacional segun

numero de trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de INEGI (2022).

Como datos adicionales, es posible encontrar que en el ultimo trimestre del afio
pasado el producto interno bruto nacional proveniente de la fabricacion de
muebles representd un total de $5.51 billones de pesos, lo cual respecto al afio

pasado en el mismo periodo es un aumento del 18% acorde a datos de INEGI.
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2.2.2 Actualidad de la industria mueblera en Durango y México

México se ubica como el sexto en la escala de exportadores de muebles a nivel
mundial, siendo asi el de mayor importancia dentro de América, superando a sus
vecinos del norte Estados Unidos y Canada, acorde a datos presentados por el
Centro de Comercio Internacional (ITC). Lo anterior resulta en que las
exportaciones de muebles por parte de México tienen un valor hasta por 11 mil
millones de dolares. De esta cantidad, mas de la mitad son sillas los muebles que

se venden al extranjero con 6 mil millones de délares (Mota, 2023).

Una de las problematicas para el crecimiento de las empresas muebleras es el
arribo de empresas extranjeras al pais, que desplaza a las pequehas empresas
que buscan el crecimiento, ya que estas empresas al ser mas comerciales invaden
su mercado local, como es en caso de Salinas Victoria, en el estado de Nuevo
Ledn, donde en un plazo que va desde los 3 hasta los 5 afios se espera recibir
empresas del sector mueblero, donde se desempefia la empresa Man Wah, la
cual es la fabricante de muebles mas importante de China, que si bien es fuente
de empleo e inversion al pais, representa para las pequefias empresas fabricantes
de muebles un rival para la exportacion o compra a tiendas de muebles que
pudiera existir (Porte, 2022).

Durante el afo 2022 el presidente de la asociacion de fabricantes muebleros dio
a conocer que este sector productivo presenta una dificultad para reclutar
personal, es decir, la mano de obra comienza a escasear, y esto debido a que
existe oferta laboral en los Estados Unidos, lo cual causa que el personal ocupado
por las empresas muebleras de Victoria de Durango opten por migrar al pais
vecino a laborar. Esto anterior en palabras de César Gamboa, presidente de
Asociacion de Fabricantes Muebleros de Durango (AFMD) ha dejado
“desprotegido de mano de obra” al sector productivo de muebles duranguense.
Apuntando a la misma problematica se sefala que los jévenes han perdido el
interés por aprender del oficio, y que con el apoyo que suponen las becas
otorgadas por el gobierno, prefieren quedarse so6lo con ese ingreso en vez de

trabajar (Barrientos, 2022).
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Adicional a esta informacion, se encuentra que para el afio 2023, la AFMD, declaré
en enero del mismo afno que la situacion se vislumbra complicada, por lo que se
prevé aumentos en los precios para el cliente final, esto debido a que el insumo
esta sufriendo incrementos en sus costos alrededor de 10% en palabras del
presidente de la asociacion Carlos Gutiérrez Santiesteban, quien comenta que
esto se debe a la inflacion, y que ademas la importacion de produccion China
supone también un obstaculo ya que las cadenas de distribucion comercial
nacional estan optando por muebles de dicha procedencia. Ademas de que el
insumo aumenta su precio, el abasto se ha vuelto mas complicado, ya que la
adquisicion de la madera requerida para producir los muebles de la calidad
deseada registra dificultades. Importante agregar que los fabricantes de muebles
de durango se van a enfocar en la calidad de sus productos para poder competir
en el mercado ya que los muebles se estan volviendo mas costosos cada vez y
quieren lograr que las personas se interesen mas en lo producido en Durango
(Barrientos, 2023).

2.3 Marco legal / normativo
2.3.1 Marco legal

Respecto a las leyes que incurren dentro de los temas de investigacion de este
trabajo se puede encontrar que dentro de la Ley Federal del Trabajo (LFT) (2022)
se establece ley acerca del ausentismo, en el articulo 47 fraccién décima dicta
que “Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad para
el patron: Tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia en un periodo de

treinta dias, sin permiso del patrén o sin causa justificada” (p.15).

Es necesario también mencionar lo que la ley indica acerca de la jornada laboral,
ya que las horas extra suelen ser motivo de controversia. Como tal, en el articulo
66 de la Ley Federal del Trabajo (2022) se dice que “Podra también prolongarse
la jornada de trabajo por circunstancias extraordinarias, sin exceder nunca de tres

horas diarias ni de tres veces en una semana” (p.22).
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En conjunto con lo anterior, naturalmente dichas horas extra a la jornada laboral
son remuneradas y deben serlo de la manera adecuada, tal como se encuentra
en el articulo 67 de la misma Ley Federal del Trabajo (2022) el cual establece que
“Las horas de trabajo extraordinario se pagaran con un ciento por ciento mas del
salario que corresponda a las horas de la jornada” (p.22). Todo esto se vuelve
relevante ya que el hecho de tener que cubrir mas horas que las que le
corresponden al trabajador y que, encima no se le retribuyan de manera correcta
o no se le retribuyan en lo absoluto, causan severo disgusto y sensaciones

negativas en el empleado hacia su lugar de trabajo.

Es de conocimiento general, que los trabajadores tienen derecho a la reparticion
de utilidades que generan las empresas, lo cual es una obligacion que se atribuye
a los duefios de las organizaciones, mientras que para los colaboradores
representa un ingreso extra y una retribucion a su trabajo y lo que éste le otorga
a la empresa. El articulo 117 de la Ley Federal del Trabajo (2022) lo establece de
forma clara al expresar que “Los trabajadores participaran en las utilidades de las
empresas, de conformidad con el porcentaje que determine la Comision Nacional

para la Participacion de los Trabajadores en las Utilidades de las Empresas”
(p.29).

Entonces una vez que se tiene definido que en efecto los trabajadores reciben el
reparto de un porcentaje de las utilidades, es necesario que exista un plazo para
que dicho reparto sea haga efectivo para asi evitar incumplimientos, ademas de
que exista transparencia, es asi que la Ley Federal del Trabajo (2022) indica en
su articulo 122 que “El reparto de utilidades entre los trabajadores debera
efectuarse dentro de los sesenta dias siguientes a la fecha en que deba pagarse
el impuesto anual, aun cuando esté en tramite objecion de los trabajadores” (p.30).
Si las prestaciones como el reparto de utilidades se llevan a cabo y es de forma
justa conforme a la ley, los empleados se sentiran mas comodos y satisfechos de

trabajar en el lugar que lo hacen.

Contar con seguridad social es una prestaciéon de ley, ya que ayuda a los

empleados a cubrir gastos médicos en caso de sufrir accidentes de trabajo,
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ademas de continuar recibiendo ingresos mientras cumplen una incapacidad que
les impide trabajar mientras se recuperan de alguna situacion médica. Cuando
algo en este rubro no se lleva a cabo de la manera correcta, el empleado no se
siente seguro en su lugar de trabajo, y esto pude verse potenciado si las
actividades del trabajador tienen que ver con alguna tarea riesgosa. El articulo 12

de la Ley de Seguro Social (2023) en su fraccion primera que:

Las personas que de conformidad con los articulos 20 y 21 de la Ley
Federal del Trabajo, presten, en forma permanente o eventual, a otras de
caracter fisico o moral o unidades econdmicas sin personalidad juridica, un
servicio remunerado, personal y subordinado, cualquiera que sea el acto
que le dé origen y cualquiera que sea la personalidad juridica o la
naturaleza economica del patron aun cuando éste, en virtud de alguna ley

especial, esté exento del pago de contribuciones (p.5).

Ademas, es preciso mencionar que acorde al articulo 28 de la Ley de Seguro
Social (2023):

Los asegurados se inscribiran con el salario base de cotizacion que
perciban en el momento de su afiliacion, estableciéndose como limite
superior el equivalente a veinticinco veces el salario minimo general que
rija en el Distrito Federal y como limite inferior el salario minimo general del

area geografica respectiva (p.11).

Es importante destacar el articulo anterior, ya que se suele caer en incumplimiento
de esta ley al registrar a los trabajadores ante el Instituto Mexicano del Seguro
Social (IMSS) con un salario inferior al que realmente perciben, para asi el patrén
pagar una cuota mas baja al instituto, esto afecta al trabajador ya que al sufrir de
alguna incapacidad el IMSS le otorgara lo correspondiente al salario con el que se

le registrd, no lo que realmente le corresponderia.

Algo similar sucede con el Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda para los
Trabajadores (INFONAVIT), ya que dentro de la Ley del Instituto del Fondo

Nacional de la Vivienda para los Trabajadores (2022), en su articulo 29 donde
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declara las obligaciones del patron que “los patrones inscribiran a sus trabajadores
con el salario que perciban al momento de su inscripcion” en su fraccion primera,
mientras que en su fraccion segunda declara que el patron debe “determinar el
monto de las aportaciones del cinco por ciento sobre el salario de los trabajadores
a su servicio y efectuar el pago en las entidades receptoras que actuen por cuenta
y orden del Instituto” (p.14). Tomando esto en cuenta, se reitera que, si se comete
la ilegalidad, el empleado se ve afectado en que su préstamo por parte de
INFONAVIT seria acorde al salario con el que haya sido registrado, ya que es la

base para las cuotas y para el crédito del que podria disponer.

Tanto el caso de la ley de seguro social y la del fondo nacional de la vivienda son
casos en que las prestaciones de ley se vuelven un motivo para trabajadores que

cuentan con familias a su cargo y buscan la calidad de vida y la prosperidad.
2.3.2 Marco normativo

Dentro de las Norma Oficiales Mexicanas (NOM) se pueden encontrar normas
relacionadas al ‘bienestar’ del trabajador sin necesidad de incurrir en riesgos
fisicos latentes, lo cual al estar bien implementado tiene como consecuencia
directa sentimientos positivos del trabajador hacia su entorno laboral, ya que
siente que es valorado y cuidado con el propdsito de desempefiarse de la mejor
manera. Estos sentimientos positivos son equivalentes a ‘satisfaccion laboral’, y
la norma que trata dichos temas es la NOM 035-STPS-2018 (2018), donde se
hace referencia a la prevencion de los factores de riesgo psicosociales, ademas
de buscar “identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi
como para promover un entorno organizacional favorable en los centros de
trabajo”. Entendiendo como factores de riesgo psicosocial a los que pueden ser
causa de trastornos de ansiedad, de estrés, provenientes de las funciones del
puesto de trabajo, el tipo de jornada laboral y la exposicion a eventos traumaticos

severos o violencia laboral.

En cuanto a su aplicacion varia un poco dependiendo de la cantidad de
trabajadores con los que cuente la empresa, ya que, de acuerdo a si se cuenta

con 15, de 16 a 50 o mas de 50 trabajadores, existen mas o menos obligaciones
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por parte de los patrones al momento de implementar la norma. Aunque en

términos basicos trata de:

Establecer, implantar, mantener y difundir en el centro de trabajo una politica de
prevencion de riesgos psicosociales que contemple: la prevencion de los factores
de riesgo psicosocial; la prevencion de la violencia laboral y la promocidon de un

entorno organizacional favorable (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2019).

Ademas de lo anterior, se sefiala que es importante adoptar medidas pertinentes
para prevenir los factores de riesgo psicosocial, esto en conjunto con la
identificacion de trabajadores que hayan estado sujetos a acontecimientos
severos durante el trabajo o que este sea razon de eventos traumaticos para asi

poderles brindar atencién (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2019).

Para casos de los niveles segundo y tercero de trabajadores (16 a 50 y mas de
50 respectivamente), se afaden cuestiones referentes a evaluar el entorno
organizacional para el tercer nivel y el llevar registros de resultados, evaluaciones
del clima laboral, etc. para ambos casos (Secretaria del Trabajo y Previsiéon Social,
2019).

Es importante afiadir que existen consecuencias por la inaccion e incumplimiento
de la norma, las cuales son multas que van desde los 21 mil 720 pesos hasta los
434 mil 400 pesos (Flores Z. , 2023).

De igual forma, es necesario senalar que el mismo documento de la norma ya
incluye formatos de cuestionario para identificar los factores de riesgo psicosocial
y para los trabajadores que fueron sujetos a acontecimientos traumaticos severos
(Secretaria de Gobierno, 2018).

Con base en todo lo anterior se llega al objetivo de contar con un lugar de trabajo
que previene a los trabajadores de sufrir estrés y eventos traumaticos durante su

trabajo o con motivo de este.
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Capitulo 3 Metodologia
3.1 Area de estudio

Acorde a las areas, campos y disciplinas de atencién prioritaria del Consejo
Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT), ahora Secretaria de Ciencia,
Humanidades, Tecnologia e Innovacién (SECIHTI), este trabajo se ubica dentro
del area Humanidades y ciencias de la conducta, a su vez estando en del campo
de Psicologia, desempefandose en el seno de la Psicologia laboral y
organizacional. Esto se debe a que principalmente se esta estudiando el
comportamiento humano dentro de una empresa, y posteriormente el impacto de
dicho comportamiento sobre la ‘productividad’ de esta (CONACYT, 2022).

3.2 Lugar de estudio

El estudio se lleva a cabo dentro del area que comprende a la ciudad de Victoria
de Durango, especificamente en empresas que conforman la Asociacion de
Fabricantes de Muebles de Durango (AFAMDGO), ya que la industria
manufacturera es de las que mas destaca dentro del estado y por ende dentro de
la ciudad, la eleccién del lugar de estudio se basa en la relevancia que existe para
esta rama de la industria, ya que al componerse mayormente por micro, pequenas
y medianas empresas, es vital para la economia local que estos negocios puedan

salir adelante y lograr estabilidad.

3.3 Tipo de investigacion

Para este caso se realizara una investigacion aplicada. Acorde a los objetivos
establecidos sera una investigacion de tipo correlacional y de conveniencia, ya
que se busca establecer la influencia de variables sobre la ‘productividad’ del
objeto de estudio. Ademas, debido a la naturaleza de las variables que se van a

analizar, el enfoque de la investigacion sera mixto.
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3.4 Diseio de estudio de investigacion

Para contar con una definicion concreta de los métodos y las técnicas de mayor
utilidad y concordancia con el trabajo, se realiza el disefio del estudio de

investigacion, buscando conducir el tema de investigaciéon con eficiencia.
3.4.1 Ruta metodoldégica

En funcion de contar con claridad y orden para llevar a cabo el estudio, se disefa
la ruta metodolégica del mismo, dicha ruta se presenta de manera grafica a

continuacioén en la figura 3.1 y después se explica brevemente cada paso.

Elaboracion de

Analisis de . .
e Fijacion de instrumento
Informaciéon —m«—» . —_— .
. objetivos para recoleccion
Secundaria

de infromacién

Recopilacion

de Aplicacion del
de datos ¢ € instrumento

informacion
Conclusiones,

Analisis de Generacion .
—_— | — recomendaciones
resultados de estrategias y propuestas

Tratamiento

Figura 3.1 Ruta metodologica

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis de Informacion Secundaria: En la primera instancia de la investigacion,
se ha realizado una revision de literatura relacionada con los temas base de este

trabajo, como lo son la ‘satisfaccion laboral’, el ‘ausentismo’, la ‘rotacion de
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personal’ y la ‘productividad’, con el objetivo de definir cada tema desde la
concepcion de diversos autores para relacionarlos con el tema de estudio de
manera concreta en el marco contextual de este documento, para asi contar con
una base teodrica suficiente y lograr la plena comprension de los temas de estudio.
De igual modo se consultaron fuentes de noticias locales y bases de datos que
pudieran proporcionar informacién de cémo se encuentra la industria del mueble
actualmente y asi obtener un contexto del objeto de estudio. Dentro de esta
revision y analisis de informaciéon fueron consultadas mas de 90 fuentes que
incluyen revistas académicas como la Revista Vision General, la Revista Europea
de Economia Politica, Revista Internacional Administracion Y Finanzas articulos
cientificos, informes, estudios, libros, recursos académicos, periddicos, todos
provenientes de fuentes fiables y repositorios como Redalyc, Dialnet, entre otros,
ademas de sitios web brindados por el Gobierno de México, etc. Los marcos
conceptual y contextual elaborados a partir de estas fuentes han servido como

pilares en las etapas subsiguientes de este trabajo.

Fijacion de objetivos: En relacion con el proposito de este trabajo, se ha
establecido una serie de objetivos empezando por uno general, ademas de seis
objetivos especificos que en resumen abarcan el definir el estado de las empresas
en cada uno de los factores y posteriormente establecer su relacion con la

‘productividad’ de las empresas muebleras de la ciudad.

Elaboracion de Instrumento para recoleccion de informacién: Se genera un
instrumento valido para que al momento de aplicarlo se obtenga la informacion
necesaria para la investigacion. Posteriormente se busca que los duefios de las
empresas tengan apertura para permitir la aplicacion del instrumento, dejando en
claro la conveniencia en la que incurre la investigacion ademas de la

confidencialidad de resultados de cada empresa particular.

Aplicacion del instrumento: Se realizan los procesos pertinentes para la
implementacién del instrumento de investigacidn dentro de las empresas
muebleras en la ciudad, a través de encuestas a operadores y superiores de

dichas empresas.
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Recopilacion de informacién: A partir de la aplicacion del instrumento, la
informacion obtenida se agrupa y se captura en una base de datos donde se podra

operar para darle tratamiento.

Tratamiento de datos: Se realiza el proceso estadistico correspondiente para que
la informacién obtenida en la aplicacion del instrumento se transforme en datos

de utilidad para la investigacion.

Analisis de resultados: Una vez obtenidos los datos después del tratamiento, se
toman los resultados para un analisis que permita ver la correlacién entre las

variables y la ‘productividad’ de las empresas muebleras.

Generacion de estrategias: Cuando el analisis se ha completado, con base en
resultados se busca formular estrategias que ayuden a aminorar los efectos de

las variables correlacionadas con la ‘productividad’y poder aumentarla.

Conclusiones, recomendaciones y propuestas: Se hacen las respectivas
conclusiones de la investigacién, tomando en cuenta el cumplimiento de los
objetivos fijados anteriormente, se hacen recomendaciones y propuestas para
mejorar la ‘productividad’ basandose en la relacién de las variables y la magnitud

de su impacto.
3.4.2 Operacionalizacion de las variables

Acorde a José Luis Arias Gonzalez (2021), la operacionalizacion de las variables
consiste en un grupo de métodos que dan pie a la posibilidad de medir variables
en una investigacion a través de un proceso en el que la variable se separa y

analiza en componentes que permiten medirla.

Para efectos de este trabajo se han tomado cuatro factores a operacionalizar, los
cuales son ‘Satisfaccion Laboral’, ‘Rotacion de Personal’, ‘Liderazgo Formal e
Informal’ y ‘Ausentismo’, los cuales han sido desglosados en indicadores, estos
indicadores brindan magnitud a cada uno de los factores ya que se busca conocer
Sus causas y consecuencias dentro de las empresas muebleras de durango, por

ello de cada indicador se ha extraido por lo menos una variable que le dé
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dimension al indicador, y asi poder generar las preguntas que evaluen a cada
factor que se busca estudiar en este trabajo. A continuacion, se presenta la
operacionalizacién de cada uno de los factores anteriormente mencionados,

acompanada de una descripcion.

Tabla 3.1 Operacionalizacién del factor ‘satisfaccion laboral’

. . s . Tipo de
Indicador Variable Descripcion de la variable P
variable
a) Valoracion y Reconocimiento al
. - , |trabajo realizado por los Ordinal
Reconocimiento
empleados
Grado de libertad y ‘Autonomia’
. ue tienen los empleados para la .
b) ‘Autonomia 9 S mMp P Ordinal
toma de decisiones y la
realizacion de su trabajo
1) ‘Motivacion’ ) iy Capacitacién y desarrollo
¢) ‘Formacioén : . .
. , profesional que se brinda a los Ordinal
profesional
empleados
Compensacion econémica que se
d) ‘Remuneraciéon’ |le da a los empleados por su Ordinal
trabajo
e) ‘Ambiente Entorno fisico y social en el que se Ordinal
Laboral’ desarrolla el trabajo
Incluye la capacidad de transmitir
. informacion de manera
a)’Calidad de . ., .
L, comprensible y la percepcién Ordinal
comunicacion o : .,
sobre la utilidad de la informacion
recibida.
Se refiere a la cantidad de
2) b) ‘Frecuencia de |interacciones comunicativas Ordinal
‘Comunicacion’ | comunicacion’ dentro de la empresa en un
periodo especifico.
c) El proceso de proporcionar
) . .. _,| comentarios a los empleados Ordinal
Retroalimentacion ~
sobre su desempenio,
contribuciones y tareas.
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Continuacién Tabla 3.1 Operacionalizacion del factor ‘satisfaccion laboral’

La percepcion del empleado sobre
qué tanto puede gestionar sus

a) "Equilibrio responsabilidades laborales

entre trabajo y . Ordinal
. 4 respecto a sus compromisos y
vida personal o
actividades personales fuera del
trabajo.
Percepcion del nivel de apoyo y
b) ‘Apoyo social | colaboracion que recibe el Ordinal

en el trabajo’ empleado por parte de sus colegas
y superiores en el entorno laboral.

3) ‘Bienestar’

Evaluacion del estado general de
‘bienestar’ emocional y mental de Ordinal
un empleado en su entorno laboral.

c) ‘Salud mental y
emocional’

Percepcién del empleado sobre su
seguridad en el trabajo, abordando
aspectos como la estabilidad Ordinal
laboral y la seguridad fisica en el
entorno laboral.

d) ‘Seguridad
Laboral’

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de este factor se tomaron en cuenta indicadores psicoldgicos, sociales y
econdmicos, como lo son la ‘Motivacion’, la ‘Comunicacion’y el ‘bienestar’ ya que
estos influyen en los sentimientos que el colaborador puede generar hacia su lugar
de trabajo, se determina que todas las variables que se incluyen dentro de este
factor son del tipo ordinal, ya que se basan en percepciones que tiene el trabajador
sobre las variables que se evaluan, por ejemplo en términos de ‘Remuneracion’,
no existe como tal una medida para determinar si un salario es bueno o no, se
resume a la percepcion de quien lo recibe con base en sus necesidades,
expectativas, aspiraciones, y el como lo relaciona con la cantidad de horas de

trabajo que debe cumplir, asi como la intensidad de las mismas.
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Tabla 3.2 Operacionalizacién del factor ‘rotacion de personal’

de conflictos.

Indicador Variable Des_crlpc|on Pl T|p? i
variable variable
a) ‘Proceso de contratacion’ Efectividad d.?l proceso Ordinal
de contratacion
1) ‘Politicas de
Recursos
Humanos” b) .‘Capac,itacién / Formacién Calidad_de la formacion Ordinal
Brindada proporcionada
a) ‘Cultura Organizacional’ Satlsfgccpn con la cultura Ordinal
organizacional.
2) ‘Ambiente
Laboral’ . _
, o , Evaluacion del equilibrio
b)’ Equilibrio entre trabajo y . . .
4 f entre trabajo y vida Ordinal
vida personal
personal.
‘ 5 a) ‘Salario y beneficios’ Satlsfac_c_lon con el salario Ordinal
3) ‘Compensacion y y beneficios.
B f' H J ' .
eneficios b) ‘Equidad salarial’ Percc_epcmn de la equidad Ordinal
salarial.
4) ‘Desarrollo a) ‘Oportunidades de Acceso a oportunidades .
. ) ) Ordinal
Profesional desarrollo de desarrollo
Evaluacion de la
a) ‘Comunicacioén interna’ efectividad de la Ordinal
5) ‘Comunicacion’ ‘Comunicacién’ interna
b) ‘Toma de decisiones’ Transp.a.renma en toma Ordinal
de decisiones
. . Nivel de satisfaccion con
a) ‘Relaciones I laci Ordinal
6) ‘Relaciones Interdepartamentales’ as relaclones rdina
f interdepartamentales.
Laborales
b) ‘Gestion de Conflictos’ Percepcion de la gestion Ordinal

Fuente: Elaboracion propia

En el caso del factor de ‘rotacion de personal’, al ser muy complicado contar con

las personas que ya no forman parte de la empresa, se han tomado variables que

influyen en la permanencia voluntaria de una persona como trabajador de alguna

empresa particular, pero evaluadas desde un punto de vista gerencial, es decir, la
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percepcion de la gerencia, el grado de cumplimiento con dichas cuestiones para

que sus trabajadores decidan seguir trabajando con ellos y no renunciar o buscar

empleo en otro lugar. Se tomaron en cuenta variables que tienen del tipo ordinal

que tienen que ver con factores que envuelven el puesto de trabajo y que

afectarian directamente al desempefio de una persona en dicho puesto.

Tabla 3.3 Operacionalizacién del factor ‘liderazgo’

de problemas’

dentro del grupo.

Indicador Variable Descripcion de la variable Tlp_o gs
variable
a) ‘Claridad en |Medida de la claridad y eficacia de
la las comunicaciones por parte de los | Ordinal
Comunicacion’ |lideres formales en la organizacion
b) Toma de Evaluamon de la capacidad de los _
. Decisiones’ Ildergs formales.para tomar o Ordinal

1) ‘Liderazgo decisiones efectivas y estratégicas.

Formal’ c) Grado en que los lideres formales
‘Implementacion |implementan y hacen cumplir las Ordinal
de Politicas’ politicas organizativas.

d) “Supervision Eficiencia en la supervision y
pen ) Yl evaluacion del desempeno de los Ordinal
Evaluacion
empleados.
a) ‘Influencia en |Medida de la influencia y fiderazgo’ .
; ) 7 Ordinal
el grupo no designado en grupos de trabajo.
b) Evaluacion de las redes de
. ‘Comunicacion | ‘Comunicacion’ no oficiales dentro Ordinal

2) ‘Liderazgo | Informal’ de la organizacion.

Informal c) ‘Apoyo entre | Nivel de apoyo y colaboracién entre | .,
pares’ los empleados
d) ‘Resolucion Capac!dad para resolvgr problemas _

y conflictos de manera informal Ordinal

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3.4 Operacionalizaciéon del factor ‘ausentismo’

. . Descripcion de |Tipo de
Indicador Variable . P p_
la variable Variable
1)’Causas de a)’Motivos de |Causa del :
s , o ) : , Ordinal
Ausentismo Ausencia ausentismo’.
. Impacto del
a) ‘Impacto . . , .
. , | ‘ausentismo’enla | Ordinal
de Ausencia’ |, . ,
productividad
2) Consecgencias Percepcién sobre
de Ausentismo’ | p) ‘pojiticas  |la aplicacién de
empresariales | las politicas .
p P ) Ordinal
de empresariales
ausentismo’ |relacionadas con
‘ausentismo’

Fuente: Elaboracion propia

En este factor, se exploran las frecuencias y razones detras de la ausencia de los
empleados en el lugar de trabajo, asi como también en los resultados de estas
ausencias, ya que naturalmente al no encontrarse una persona la produccion se
ve afectada, mas aun si la empresa cuenta con pocos empleados y todavia de
mayor manera si el empleado ausente cuenta con habilidades especializadas para

alguna parte del proceso.
3.4.3 Tamano de muestra

El tamafio de la muestra para el caso de este trabajo en particular se define por
conveniencia, ya que la situacion de la industria mueblera duranguense pasa por
una situacién complicada, si bien se tiene registro del numero de empresas
fabricantes de muebles en la ciudad, la realidad es que muchas por el dificil
escenario han reducido su tamafo y capacidad hasta ser practicamente
carpinterias, por lo que se ha buscado contacto con micro y pequefas empresas
que se encuentren dispuestas a abrir sus puertas para la realizacién de este

estudio a través de la Asociacion de Fabricantes Muebleros de Durango.
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Se pudo acordar la realizacion del estudio con un total de 8 empresas cuyos
tamafos son en mayoria “micro” ademas de otras pequefias y medianas

empresas donde el total de encuestados es de 120 personas.
3.4.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de informacion

Las técnicas e instrumentos para recolectar la informacion de este estudio, se
basan principalmente en tres formatos de encuesta, uno para cada nivel
jerarquico, y un formato de produccion y costos de produccion, ambos rubros por
semana, aplicado en ocho empresas que accedieron a ser parte del estudio
brindando este tipo de informacion que puede considerarse confidencial en
muchos casos, por lo que se buscara respetar esa confianza al no revelar la
empresa de la que pueda provenir determinada informacion. A continuacion, se

explican las técnicas e instrumentos mas a detalle.
Encuestas

Para obtener informacion medible y que sea util para el estudio, se utilizaran tres
formatos de encuestas, uno para personal operativo, otro para mandos medios y
uno mas para la gerencia, ya que dentro de los factores de estudio existen
diferentes preguntas dependiendo del nivel jerarquico de la persona que los esté
evaluando, y de tal modo se logra obtener una visibn mas completa que tiene la

empresa de dichos factores.
Prueba piloto

La prueba piloto implica la aplicacion del instrumento a un grupo reducido de
casos con el fin de evaluar su adecuacion y eficacia, incluyendo las instrucciones
proporcionadas, asi como las condiciones y procedimientos de aplicacion. A partir
de esta prueba se determinan los primeros niveles de confiabilidad y validez del

instrumento (Hernandez Sampieri, 2014).

En funcion de validar la solidez del instrumento de investigacion, se realiza una
prueba piloto, que en palabras del Dr. José Supo (2013) tiene la funcion de revisar

de nuevo la claridad de los items que se han redactado, ya que, a pesar de la
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aprobacion de los expertos, es preciso obtener ‘Retroalimentacion’ por parte de la
poblacién objetivo. Por lo tanto, es fundamental que durante la realizacion del
piloteo esté presente la persona que disei6 el instrumento, con el propdsito de
aclarar los conceptos contenidos en él y garantizar su comprension por parte de

la poblacion objetivo.

El piloteo de las encuestas se llevd a cabo en empresas seleccionadas de la
muestra de empresas fabricantes de muebles en la ciudad de Durango. Este

proceso se realizé de acuerdo con los siguientes pasos:

1. Se seleccionaron cuatro empresas de la muestra obteniendo el
consentimiento y la aprobacion de la gerencia explicando el propdsito y la

importancia del piloteo, asi como la confidencialidad de la informacion recopilada.

2. Se selecciond una muestra representativa de empleados identificados

como personal operativo.

3. Las encuestas fueron administradas en formato impreso y se proporciond
tiempo suficiente para que los participantes completen las encuestas de manera

adecuada y sin interrupciones.

4. Se recopilaron todas las respuestas de manera cuidadosa y se garantizara
su integridad. Se puso atencion para resolver cualquier duda o problema que pudo

surgir durante el proceso de recopilacion de datos.

5. Una vez completado el piloteo, se analizaron los datos recopilados para
identificar posibles problemas con las preguntas o el formato de la encuesta. Se
tomaron en cuenta las opiniones y comentarios de los participantes para realizar

ajustes pertinentes.

6. Con base en los resultados del piloteo, se realizaron las revisiones

necesarias en las encuestas para mejorar su claridad y eficacia.

Durante el proceso del piloteo se acudié a las empresas Céndor, Far Muebles,
Muebleria la Querencia y Alfa Muebles, donde se encuesté a un total de 43

personas, de las cuales 31 fue personal operativo, cuatro fueron mandos medios
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y ocho fue personal de gerencia. Al ser las encuestas de personal operativo las
unicas de las que se han podido recabar por lo menos 30, s6lo a este tipo de
encuesta se le ha aplicado el tratamiento estadistico correspondiente del Alpha
de Cronbach.

Este tratamiento se realizé con ayuda del software Minitab a través de un analisis
de elementos que brinda dentro de sus funciones estadisticas de analisis
multivariado, donde el coeficiente de Alpha de Cronbach dio como resultado 0.95
indicando una consistencia del instrumento muy alta. En funcién de mejorar el
instrumento y evitar redundancia, dentro del mismo analisis de elementos en
Minitab se incluyd la correlacidon total ajustada por elemento, este valor indica
cuanto contribuye cada item a la consistencia interna del constructo medido. items
con correlaciones negativas o cercanas a cero no estan alineados con los otros
items y, por lo tanto, pueden estar introduciendo ruido o midiendo algo diferente.
Gracias a este indice de correlacion se terminé por descartar 9 items dentro del
formato para personal operativo, ademas de que se revisé de nueva cuenta cada

item en funcion de encontrar alguna redundancia en las preguntas.

Cada encuesta se encuentra dividida por el factor en el que se estan enfocando
las preguntas. La encuesta dirigida para personal operativo consta de 50
afirmaciones en escala de Likert por lo que el encuestado debe marcar casillas
del 1 al 5 (donde 1 es totalmente de acuerdo y 5 es totalmente en desacuerdo)
dependiendo el grado de acuerdo que tenga con cada una de las 50 afirmaciones,
las cuales abarcan los temas de ‘satisfaccion laboral’ (afirmaciones 1 a 22),
‘liderazgo’ (23 a 45) y ‘ausentismo’ (46 a 59). Para mas detalle puede encontrarse

la encuesta completa en el anexo A de este documento.

Para mandos medios la encuesta se compone de 30 afirmaciones, donde el
método de respuesta es exactamente el mismo que en el de personal operativo,
lo que varia es la cantidad de afirmaciones de cada tema, ya que para ‘satisfaccion
laboral’ comprende desde la afirmacion 1 a la 20, Yiderazgo’ de la 21 ala 28 y
para ‘ausentismo’ solo son las dos ultimas afirmaciones (29 y 30). Para observar

la encuesta completa acudir al anexo B de este documento.

52



Capitulo 3 Metodologia

La encuesta mas corta es la dirigida a la gerencia de la empresa, ya que el tema
de ‘satisfaccion laboral’ no se incluye, ademas de que se abordan los demas
temas desde una perspectiva general como empresa, se requiere de informacién
que solo los gerentes pueden conocer. Esta encuesta se compone de 23
afirmaciones, 11 de ‘rotacion de personal’ (1 a 11), 10 de ‘liderazgo’ (12 a 21), y
solo dos para ‘ausentismo’ (22 y 23). Al igual que las dos anteriores se responde
puntuando del 1 al 5 dependiendo del grado de acuerdo del encuestado con cada
afirmacién para cumplir con brindarle un valor dentro de la escala de Likert. La

encuesta dirigida a la gerencia se encuentra en el anexo C de este documento.
Medicion de la ‘productividad’

Para evaluar la ‘productividad’ en las empresas fabricantes de muebles de la
ciudad de Durango, se ha disefiado un meétodo basado en el utilizado por
Alejandro R. Espinosa Trujillo (2010), donde utilizé formatos de registro diario para
produccion, con los cuales recabé la cantidad de productos manufacturados en
las empresas ademas de su valor monetario, ponderando dicha produccién en
puntos con un valor base de $500 = 1 punto, para posteriormente realizar calculos
de ‘productividad’ en base a horas hombre, gastos totales, etc.. Este método fue
implementado por 13 semanas y al término obtuvo una perspectiva del porcentaje

de ‘productividad’ de las empresas que fueron parte del estudio.

Se generd un formato semanal (anexo D de este documento), que se entrega a
personal de gerencia o de mando medio. Este formato recaba informacion sobre
la producciéon semanal clasificada por producto, el precio de venta de cada
producto, y las unidades producidas en esa semana. Adicionalmente, en otra tabla
dentro del mismo formato, se registran los costos directos e indirectos de

produccion, desglosados por concepto y monto.

La ‘productividad’ se estandariza mediante un sistema de puntos similar al
mencionado anteriormente, solo que en este caso el valor base es $2000 =1
punto, esto para estandarizar las mediciones obtenidas, pero aun asi poder

diferenciar la magnitud tanto en gastos como en ventas de cada empresa, ya que,
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al ser unas pequefas y otras micros, el volumen de produccion no es igual y es

necesario observarlo.

De manera similar, los costos de produccion se estandarizan utilizando el valor
del producto como un punto por cada dos mil pesos de su valor. Es importante
agregar que los costos tomados en cuenta para el estudio no incluyen impuestos,

por lo que el indice obtenido refleja un valor elevado al real.

Una vez obtenidos ambos puntajes, para obtener el indice de produccién semanal,
se divide la suma de los puntos de produccidon entre la suma de los puntos de
costos de produccion de la semana. Este indice proporciona una medida de la
‘productividad’ y el margen de ganancia de la semana. Por ejemplo, si se tienen
33 puntos de produccién y 31 puntos de costos, el indice de produccion semanal

es 1.06, lo que indica un margen positivo de ‘productividad’.

La medicion de la ‘productividad’ se realizara a través de diez semanas ya que se
busca abarcar cierta variabilidad en la produccidn de estas empresas, ya que en
su mayoria la producciéon no es fija o estandar, llega a depender de los pedidos
que les lleguen, ademas del tamafo de dichos pedidos, esto aunado a la
fluctuacion de los precios de las materias primas como pudiera ser por ejemplo la
madera. También se toma en cuenta el hecho de que los ciclos de produccion
pueden variar en duracion dependiendo de la complejidad y el tipo de producto,
se busca detectar tendencias y patrones en la ‘productividad’ ademas de contar
con datos suficientes para que el analisis estadistico sea mas completo y/o
detallado. Para el caso de costos relacionados a servicios como agua, luz, renta
del inmueble etc., se toma el costo mensual o bimestral dependiendo el caso y se

dividira para sacar el promedio de las semanas correspondientes.

Recoleccion de informacion

Las encuestas se realizaron en ocho empresas muebleras, las cuales se clasifican
COomo seis microempresas, una pequeia y una mediana empresa acorde a la

estratificacion del INEGI (2020). Este proceso de encuesta tuvo una duracion de
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tres semanas debido a que se debia ajustar al horario que las empresas tuvieran
disponible sin afectar en la medida de lo posible sus tiempos de produccion, dando

como resultado un total de 121 personas encuestadas.

Para la recoleccion de la informacidén en tema de ‘productividad’ se optd por
ajustarlo a las capacidades de cada empresa, en algunas fue preciso acudir cada
semana a entregar formatos como el del anexo D de este documento de manera
impresa, para que las personas encargadas pudieran proporcionar los datos
necesarios, en algunas otras empresas se opto por enviar via correo electronico
reportes de produccidn y de costos que ya se generan dentro de la misma
empresa, para posteriormente tomar los datos necesarios para el estudio, y en
otras empresas fue posible proporcionar el formato de registro de produccion de
manera digital para que el mismo personal encargado lo completara son sus datos
de produccion, dejando pendiente solamente hacer la recopilacidon

correspondiente y el calculo del indice de cada semana.
3.4.5 Métodos y técnicas para tratamiento de la informacion

Con base en lo obtenido del instrumento de encuesta, se cre6 un archivo de Excel
general que incluye todos los resultados de las encuestas de las 8 empresas,
permitiendo asi una vision consolidada de la situacion en la industria. Ademas, se
generaron documentos individuales en Excel para cada una de las empresas, con

el objetivo de facilitar el analisis especifico de los datos de cada organizacion.

Esta base de datos esta disefiada para facilitar el tratamiento estadistico de la
informacion directamente dentro del software, permitiendo realizar calculos y
analisis que brindaran un panorama claro y detallado de la situacién actual en la
industria en términos de ‘satisfaccion laboral’, ‘rotacion de personal’, ‘liderazgo
formal’ e informal, y ‘ausentismo’. Esto permitira a cada empresa comprender
mejor su posicion relativa dentro del sector y ayudara a identificar areas de mejora

en funcién de la comparacién con los datos agregados.

En resumen, el uso de Excel no solo funge como un repositorio central de datos,

sino también como una herramienta clave para el anélisis estadistico, asegurando
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que tanto la vision global como los detalles especificos de cada empresa sean
considerados para proporcionar una evaluacion completa de los factores clave

que afectan a la industria.
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Capitulo 4 Resultados

Concluida la etapa de encuestas en las ocho empresas seleccionadas como
objeto de estudio, se recopilaron 121 respuestas. Estas encuestas representan
una fuente valiosa de informacidn para comprender la percepciéon de los
encuestados en relacién con las variables: ‘satisfaccion laboral’, ‘rotacion de
personal’, ‘liderazgo formal e informal’y ‘ausentismo’. Con base en lo anterior, se

examina la situacion actual de la industria tomando en cuenta estos factores clave.

4.1 Analisis demografico de la muestra encuestada

Inicialmente, se realizdé una clasificacion de los participantes con el objetivo de
comprender la composicion de la muestra encuestada. Esta clasificacion se basé
en datos demograficos obtenidos a través de la encuesta y el instrumento
empleado para la recoleccion de datos, y se organizé de acuerdo con los tres

niveles jerarquicos: operadores, mandos medios y gerencia.

En primera instancia se calculé el porcentaje por género, que fueron encuestados,
donde resalta la amplia diferencia entre géneros que actualmente ocupa la
industria independientemente del puesto jerarquico, ya que como se observa en
la grafica 4.1 de las 121 personas encuestadas 96 son hombres lo cual
corresponde al 79%, mientras que las 25 personas restantes son mujeres que

representan el 21% de la muestra.
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B Hombres

Mujeres

Figura 4.1 Personas encuestadas por género

Fuente: Elaboracion Propia

Ademas de identificar el género de todos los encuestados, se distingue el puesto
gue ocupan dentro de la industria respecto a las 3 clasificaciones utilizadas en
este estudio, ya que como se observa en la figura 4.2, en el anillo exterior se
muestra el porcentaje de hombres encuestados que ocupan un puesto de
personal operativo, de mando medio o dentro de la gerencia de sus respectivas
organizaciones, mientras que en el anillo interior se expresa lo mismo, pero para

el caso de las mujeres.

Esto permite conocer, que, si bien dentro de su estrato el porcentaje de mujeres
en puestos de jerarquia media y alta es mayor respecto al de los hombres, en los
numeros reales no existe mucha paridad debido a que los hombres dentro de
estos puestos en cantidad son el doble que las mujeres que ocupan dichos cargos.
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[ Gerentes
O Mando Medio

M Personal Operativo

Figura 4.2 Puestos jerarquicos por género

Fuente: Elaboracién Propia

Dentro de la figura 4.3 se puede notar la gran mayoria que representa el personal
operativo dentro de la asociacién, tal disparidad tiene que ver con el numero de
microempresas que participaron en el estudio, donde el duefio funge como
gerente, pero a su vez requiere cubrir mas responsabilidades por si mismo mas
que solo estar a cargo de un area, ya que debido a la capacidad de las
microempresas muchas veces no es sostenible contratar personal que se haga

cargo de las diferentes areas.

B Personal Operativo
B Mandos Medios

Gerencia

Figura 4.3 Puestos laborales

Fuente: Elaboracion Propia

En funcién de conocer la edad de las personas encuestadas se genera la figura

4.4 que se muestra a continuacién, donde se observa que personas de 35 a 44
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afios y de 45 a 54 anos componen mas del 55% de personas encuestadas,
aunque un porcentaje considerable se encuentra en el penultimo rango de edad,
esto significa que se depende mucho de personas con una edad mas madura.
Con estos datos, se determina que las personas en sus primeros afios laborales

son muy escasas en este sector de la industria.

[ 18-24 afios
025-34
035-44
W 45-54
0055-64

W65 0 mas

Figura 4.4 Rangos de edad

Fuente: Elaboracién propia

4.2 Analisis de los factores en las encuestas a nivel industria

Con el concentrado de las 121 encuestas realizadas, clasificadas por el puesto
jerarquico, se realiza el analisis de los datos recopilados, asi conocer la
perspectiva de los encuestados sobre: la ‘satisfaccion laboral’ que tienen en su
trabajo, el liderazgo’ al que deben responder dentro de su empresa, las causas y
consecuencias que existen al momento de que se presenta ‘ausentismo’y en caso
de los gerentes la percepcion que tienen sobre posibles causas de ‘rotacion de

personal.
4.2.1 Resultados de ‘satisfaccion laboral’ a nivel industria

En la tabla 4.1 se presentan los resultados obtenidos de todas las empresas
encuestadas, sobre el primer indicador que conforma la ‘satisfaccion laboral’, la

‘Motivacion’. Es relevante sefalar que, aunque la mayoria de los promedios se
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acercan a una percepcidn neutral (segun la escala de Likert), existen . No
obstante, se destaca una diferencia significativa entre los niveles de ‘Motivacion’
del personal operativo y el personal de mando medio, sugiriendo que los mandos

medios se sienten mas motivados en su trabajo en comparacion con los operarios.

Tabla 4.1 Resultados del indicador ‘Motivaciéon’ de la industria del mueble

‘Motivacion’
General Género Género Personal Mandos
Variable Masculino | Femenino Operativo Medios
Promedio | Promedio Promedio Promedio Promedio

‘Reconocimiento’| 3.4801 3.7484 3.1101 3.3883 4.2222

‘Autonomia’ 3.4725 3.7184 3.0882 3.5464 2.8750
Formacion

Personal 3.2135 3.2928 2.8573 3.1368 3.8333

‘Remuneracién’ 3.7588 3.6349 3.2696 3.6877 4.3333
‘Ambiente

Laboral’ 3.6798 3.6170 3.3685 3.5938 4.3750

Fuente: Elaboracion propia

Se observa en primer lugar que las variables mejor evaluadas en general son la
‘Remuneracion’ y el ‘Ambiente Laboral’, cuestiones que son las de mayor en la
industria mueblera al momento de buscar causas de satisfaccion por parte de sus

colaboradores.

Al observar la variable de ‘Autonomia’ en la distincién por género existe en la una
diferencia notable entre el género masculino y femenino, ya que las mujeres tienen
una percepcion de menor ‘Autonomia’ que los hombres, de igual forma sucede

con la variable de ‘Reconocimiento’.

Al analizar las diferencias entre puestos de trabajo, los operadores tienen mayores
sensaciones positivas de ‘Autonomia’ en comparacion a los mandos medios, sin
embargo estos ultimos muestran mejor percepcién en todas las demas variables,
ya que todas, menos la variable formacién profesional rebasan el promedio de
cuatro, estos resultados significan que en general los mandos medios se sienten
mas satisfechos con sus empleos que los operadores, quienes en particular
presentan valores mas bajos en las variables de formacién profesional y

‘Reconocimiento’.
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Posteriormente en la tabla 4.2 se presentan los resultados de ‘satisfaccion laboral’,

indicador ‘comunicacion’.

Tabla 4.2 Resultados del indicador ‘comunicaciéon’ en la industria del mueble

Comunicacion General Géner_o Génel_'o Persor_IaI Manc_ios
Masculino Femenino Operativo Medios
Variable Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio
Calidad 3.6634 3.7822 3.6101 3.6269 4
Frecuencia 3.3544 3.3555 3.3078 3.3158 3.6667
Retroalimentacion | 3 3476 3.3017 3.0607 3.2435 3.9167

Fuente: Elaboracion Propia

Dentro de este indicador la neutralidad sigue siendo una constante, ya que todos
los promedios se encuentran dentro del tres en la escala de Likert, aun asi se
observan diferencias que acercan esa neutralidad a cuestiones positivas o
negativas de la escala, ya que la variable mejor calificada es la calidad de la
‘comunicacion’, los trabajadores la consideran como lo mejor dentro de su
continuando con la frecuencia y la

dinamica diaria de su trabajo,

‘Retroalimentacion’ practicamente evaluadas del mismo modo, con un promedio
ligeramente mas bajo. Para ambos géneros la variable de ‘Retroalimentacion’
resulta ser la de menor promedio lo que significa que no reciben los suficientes

comentarios constructivos sobre su trabajo.

Continuando con la ‘satisfaccion laboral’ se presentan los resultados de su

indicador ‘bienestar’, en la tabla 4.3

Tabla 4.3 Resultados de indicador ‘bienestar’

‘Bienestar’
General Género Género Personal Mandos
Masculino Femenino Operativo Medios
Variable Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio

Equilibrio | 5 067 2.6675 24146 24362 N/A
trabajo/vida
Apoyo 3.6938 3.6538 35 3.6250 4.1667
Social

Fuente: Elaboracién propia
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‘Bienestar’

General Género Género Personal Mandos

Masculino | Femenino | Operativo Medios

Variable | Promedio | Promedio | Promedio | Promedio | Promedio

Salud 3.9174 3.9349 3.7803 3.8763 4.2500
Mental

Seguridad | - 3 4747 3.6439 3.6101 3.5675 4.2500
Laboral

Fuente: Elaboracién propia

Dentro de este indicador se observa que la variable mas baja es el ‘equilibrio
trabajo/vida’, si bien en el resto de las variables un promedio de dos o uno
representa sentimientos negativos, en el caso de esta variable el promedio bajo
representa algo positivo ya que las preguntas referentes a esta variable median
la percepcién de los trabajadores sobre si cumplian horas extra frecuentemente y
si existe la sensacion de que su horario laboral les impide cumplir con cuestiones
o responsabilidades personales y ajenas a su empleo. Entonces el valor mostrado
en esta variable al estar en todos los casos entre el 2.4 y 2.6 se percibe que los
trabajadores de la industria del mueble duranguense tienen una sensacion buena
de equilibrio entre su empleo y su vida personal. En el resto de las variables se
perciben promedios que se acercan al cuatro, lo que indica sensaciones buenas
en ‘apoyo social’, ‘salud mental’y ‘seguridad laboral’, resaltando que los mandos
medios brindan buena calificacion a estas variables ya que los promedios de ese
puesto jerarquico rebasan el 4 de la escala, lo que significa que en su perspectiva

estas variables estan en un nivel muy bueno.
4.2.2 Resultados de ‘liderazgo formal’ e informal a nivel industria

En el analisis del “liderazgo formal e informal’, se observa una tendencia neutral
en los resultados, dado que los promedios de las variables se ubicaron entre 3.2
y 3.3. Estas cualidades, cuando se encuentran en un lider, pueden facilitar que
obtenga el respaldo de sus companeros. Los resultados completos sobre

liderazgo formal’ se presentan en la tabla 4.4.
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Tabla 4.4 Resultados de ‘liderazgo formal’ en la industria del mueble

Liderazgo Formal
General
Variable Promedio Desv.
Est.
‘Claridad en Comunicacion’ 3.3805 1.2002
‘Toma de Decisiones’ 3.2759 1.2310
‘Implementacion de Politicas’ 3.3013 1.2594
‘Supervisién y Evaluacion’ 3.3446 1.2306

Fuente: Elaboracion propia

No obstante, el ‘liderazgo informal’ presentdé una ligera ventaja, ya que las
variables relacionadas con el apoyo entre colegas y la resolucion de conflictos,
propias del ‘liderazgo informal’, obtuvieron calificaciones superiores, entre
personas que ocupan puestos con un mismo nivel jerarquico suele surgir una
afinidad basada en el trabajo colaborativo y la capacidad de resolver desacuerdos.

Estos resultados se observan a continuacion en la tabla 4.5.

Tabla 4.5 Resultados del indicador ‘liderazgo informal’

‘Liderazgo Informal’
General
Variable Promedio Desv.
Est.
‘Influencia’ 3.3230 1.1644
‘Comunicacion Informal’ 3.4064 1.1634
‘Apoyo entre pares’ 3.4475 1.1191
‘Resolucion de Problemas’ 3.5537 1.0745

Fuente: Elaboracion propia

4 .2.3 Resultados de ‘ausentismo’ a nivel industria

Se realiz6 el analisis de “ausentismo”, con el objetivo de identificar las causas
detras de las ausencias de los trabajadores, mas alla de simplemente registrar su
inasistencia a la jornada laboral. También se evaluaron las repercusiones de estas

ausencias en el entorno laboral. Dado que las empresas involucradas en el
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estudio son MIPyMEs, la falta de personal ocasiona que las tareas y el trabajo se
acumulen, ya que cuentan con equipos de trabajo con pocos integrantes. Los
resultados del analisis de ‘ausentismo’ se presentan en la tabla 4.6 para su
analisis.

Tabla 4.6 Resultados del indicador causas de ‘ausentismo’

Causas de Ausentismo

General
Variable | Promedio | Desv. Est.
‘Motivos’ 2.2526 1.3206
Fuente: Elaboracion propia

Se identificd que las causas del ‘ausentismo’ se agrupan en una sola variable,
motivos, la cual para el caso del estudio realizado se clasifica en dos categorias:
motivos de salud, que incluyen situaciones como enfermedades o problemas
familiares; o motivos personales lo cual se refiere a factores conductuales o
actitudinales, que engloban razones de ausencia asociadas a comportamientos
irresponsables, como faltar al trabajo tras una resaca, o a actitudes negativas,
como la falta de ‘Motivacion’ o la ’satisfaccion laboral’ negativa. En este estudio,
un valor inferior a tres, considerado neutral, sugiere que las razones de
‘ausentismo’, cuando ocurren, estdn mas relacionadas con temas de salud o

personales.

En relacién con las consecuencias del ‘ausentismo’, se observd una percepcion
neutral entre los trabajadores. Esto indica que, en general, no perciben un
‘impacto’ significativo en el ‘Ambiente Laboral’ cuando un companero se ausenta,
ya que consideran que pueden cubrir su ausencia gracias a la experiencia y
capacitacién que poseen. Sin embargo, dicha situacién incrementa notablemente
la carga de trabajo, lo que obliga a algunos empleados a asumir funciones
adicionales para mantener la operacion, sobre todo en las microempresas con

equipos de trabajo limitados en cantidad de personal.

Por otra parte, en cuanto a la variable de ‘politicas’, los resultados sugieren que
las normas sobre ausencias laborales son vistas como equilibradas. No se

perciben favoritismos ni una aplicacion excesivamente rigida de sanciones por
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inasistencia, lo cual contribuye a una percepcion de justicia y equidad en la
aplicacion de las politicas internas.

Estos resultados se observan a continuacion en la tabla 4.7.

Tabla 4.7 Resultados del indicador consecuencias.

Consecuencias de
ausentismo

General
Variable | Promedio | Desv. Est.
‘Impacto’ 3.5750 1.3133
‘Politicas’ 3.5278 1.3209
Fuente: Elaboracion propia

4.3.3 Resultados de ‘rotacion de personal’ a nivel industria

Los resultados de las encuestas tienen como ultimo punto la ‘rotacion de
personal’, la cual en sus variables solo fue evaluada por personal de gerencia, ya
que son quienes tienen una vision mas completa del manejo de personal en
cuanto a sus altas y bajas. El primer indicador dentro de este factor son las
‘politicas de recursos humanos’, cuyos resultados se muestran a continuacion en
la tabla 4.8.

Tabla 4.8 Resultados del indicador ‘politica de recursos humanos’

‘Politicas de Recursos Humanos’

General Género Masculino | Género Femenino
Variable Promedio | Desv. Est. | Promedio DEesstv. Promedio D;sstv.

‘Contratacion’ | 3.2500 1.3568 3.3333 1.0929 3.0000 0.0000
‘Capacitacion’| 3.0833 1.1645 3.1111 1.0000 | 3.0000 1.0000
Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de la variable de ‘contratacion’ muestran un promedio general
neutral. Sin embargo, en tres de las ocho empresas encuestadas, los gerentes
califican su proceso de contratacion entre 1 y 3, lo que indica que no consideran
optimo este proceso. Esto sugiere que un mal proceso de contratacion puede no
atraer a los mejores candidatos, lo que afecta el compromiso del trabajador y
aumenta la probabilidad de que busque otro empleo, contribuyendo asi a la
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‘rotacion de personal’. Ademas, se observa variabilidad significativa
(especialmente en hombres), lo que sugiere percepciones diversas sobre los

procesos de contratacion, las cuales se hacen presentes con el analisis anterior.

Continuando con la ‘capacitacion’, esta tiene un promedio de 3.08, con una
desviaciéon estandar de 1.16. Este valor refleja una opinion generalizada, con un
ligero consenso en la idea de que las oportunidades de capacitacion son limitadas.
La percepcion es menos positiva en comparacion con la contrataciéon, lo que
podria indicar que los empleados sienten que no reciben suficiente apoyo para su
desarrollo profesional, un factor que podria aumentar la rotaciéon si los

trabajadores no ven oportunidades de crecimiento.

El siguiente indicador es el ‘Ambiente Laboral’, el cual en este caso es definido
por las variables de ‘cultura organizacional’ y el ‘equilibrio entre la vida y el trabajo’
de los colaboradores en estas empresas, los resultados de este indicador se

encuentran en la tabla 4.9.

Tabla 4.9 Resultados de indicador ‘ambiente laboral’

‘Ambiente Laboral’

General Género Masculino | Género Femenino

Variable Promedio Desv. Promedio Desv. Promedio Desv.

Est. Est. Est.

Cultura | 35833 | 09062 | 3.7778 | 1.0929 | 3.0000 | 0.0000
Organizacional

Equilibrio | 3 6333 | 410209 | 4.0000 | 1.0000 | 3.3333 | 1.1547
Trabajo/vida

Fuente: Elaboracion propia

Hablando de ‘cultura organizacional, esta variable refleja una valoracién
moderada por parte del personal gerencial. Lo cual indica cierta neutralidad con
tendencia al positivismo en términos de si la empresa cuenta con una cultura
organizacional que refleja los valores que buscan practicar. Los hombres valoran
ligeramente mejor la cultura (3.77) que las mujeres (3.0). Las diferencias de
percepcion de género sugieren que podrian existir areas de mejora en la

integracion de ambos géneros o en la implementacion de una cultura
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organizacional inclusiva y coherente que favorezca la satisfaccion de todos los

empleados.

En cuanto a la variable ‘equilibrio trabajo/vida’, el promedio general de 3.81
sugiere que los gerentes, en su mayoria, perciben un buen equilibrio entre la vida
personal y laboral del personal a su cargo. Sin embargo, el grupo femenino tiene
una percepcion ligeramente mas baja (3.33) que los hombres (4.00). Esta
discrepancia puede sefalar que, aunque el balance es generalmente positivo, las
mujeres consideran que se podrian estar experimentando mayores dificultades
para que los empleados logren equilibrar sus responsabilidades personales y

laborales, lo cual es un factor relevante en la retencion de talento.

Posteriormente se encuentra el indicador de ‘compensacion y beneficios’, el cual
contiene a las variables de ‘salario y beneficios’; y ‘equidad salarial: La primera
variable hace referencia a si los gerentes consideran que su esquema salarial
vuelve a la empresa una opcion fuerte dentro del mercado laboral, mientras que
la segunda variable se refiere a si el salario ofrecido es equitativo respecto a lo
que se percibe segun el puesto laboral. Los resultados del indicador se encuentran
en la tabla 4.10.

Tabla 4.10 Resultados de indicador ‘compensacion y beneficios’.

‘Compensacién y Beneficios’

General Género Masculino | Género Femenino

Variable Promedio | Desv. Est. | Promedio Desv. Promedio Desv.

Est. Est.

Salario y 3.5833 | 0.9962 | 3.5556 | 1.1304 | 3.6667 | 0.5774
beneficios

Equidad 40833 | 09003 | 4.1111 | 1.0541 | 4.0000 | 0.0000
salarial

Fuente: Elaboracion propia

La percepcién general del salario es ligeramente positiva, con un promedio de
3.58. Esto brecha puede indicar que, aunque el salario es un factor positivo en
general, hay percepciones de desigualdad en la compensacion, lo cual puede ser
una causa significativa de la rotacién, especialmente si los empleados sienten que

no reciben una compensacion justa por su trabajo.
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Con un promedio de 4.08, la equidad es una de las variables mejor valoradas en
el analisis, indicando que los gerentes consideran que existe un trato equitativo
en la empresa hablando de esquema salarial, esto en referencia de que se paga
lo justo dependiendo de la complejidad del puesto. Este aspecto, al estar bien
valorado, no parece ser un factor critico que contribuya a la rotacién dentro de la

perspectiva de los gerentes, lo que es positivo para la organizacion.

Otro indicador dentro de la ‘rotacion de personal’ es el ‘desarrollo profesional, el
cual se refiere a las oportunidades de crecimiento que ofrece la empresa, sus
resultados indican una valoracion moderada de las oportunidades de desarrollo
profesional. Sin embargo, las diferencias entre géneros son notables: los hombres
valoran esta variable con un promedio de 3.88, mientras que las mujeres la
valoran mas bajo (3.0). Esta diferencia puede indicar una percepcion de
desigualdad en el acceso a oportunidades de crecimiento dentro de la empresa,
lo que podria ser una causa importante de rotacion, ya que los empleados podrian
sentirse desmotivados si perciben que sus posibilidades de avanzar son limitadas.

Los resultados se encuentran en la tabla 4.11.

Tabla 4.11 Resultados de indicador ‘desarrollo profesional’

‘Desarrollo Profesional’

General Género Masculino | Género Femenino

Variable Promedio Desv. Promedio Desv. Promedio Desv.
Est. Est. Est.

‘Oportunidades’| 3.6667 0.9847 3.8889 0.9280 3.0000 1.0000

Fuente: Elaboracion propia

Para la ‘rotacion de personal’ también se tomé como indicador la ‘comunicacion’,
ya que, si esta cuenta con deficiencias los trabajadores consideran muy
complicado cumplir con expectativas u objetivos que se les impongan, y esto
puede dar pie a que prefieran cambiar de trabajo. Los resultados de este indicador
en la variable de ‘comunicacion interna’ es un area de mejora. No existen grandes
diferencias entre los géneros en esta percepcién, lo que sugiere que, en general,
los empleados sienten que la ‘comunicacion’ dentro de la empresa no es

suficientemente efectiva ni fluida, lo cual puede generar frustracion y contribuir a
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la rotacion si los trabajadores no se sienten bien informados o incluidos en los

procesos clave. Los resultados se muestran en la tabla 4.12.

Con un promedio de 3.66, se muestra una percepcidn moderada de la
participacion en la ‘toma de decisiones’. Los hombres valoran esta variable
ligeramente mas alto (3.77) que las mujeres (3.33), lo que podria indicar que los
hombres tienen mayor influencia o participacion en los procesos decisionales.
Esta desigualdad de percepcion puede generar desmotivacion entre los
empleados que no sienten que tienen un rol activo en las decisiones importantes

de la organizacion.

Tabla 4.12 Resultados Indicador ‘comunicacion’

Comunicacion

General Género Masculino | Género Femenino
Variable Promedio Desv. Promedio Desv. Promedio Desv.
Est. Est. Est.

Comunicacion’| 5 4667 | 09374 | 32222 | 1.0929 | 3.0000 | 0.0000
Interna

‘Toma de 36667 | 1.1547 | 3.7778 | 1.3017 | 3.3333 | 0.5774
decisiones

Fuente: Elaboracion propia

Y para finalizar con el factor de ‘rotacion de personal’, el siguiente indicador es
‘relaciones laborales’, cuyas variables son ‘relaciones interdepartamentales’ y
‘gestion de conflictos’, las cuales evaluan la percepcidn de los gerentes sobre las
relaciones entre departamentos de la misma empresa y el cobmo se gestionan los
conflictos que pueden surgir entre dichos departamentos, respectivamente. Los

resultados de este indicador se encuentran en la tabla 4.13.

Tabla 4.13 Resultados de indicador ‘relaciones laborales’

‘Relaciones Laborales’
General Género Masculino Género Femenino
. . Desv. . Desv. . Desv.
Variable Promedio Est. Promedio Est. Promedio Est.
Relaciones , 3.6667 | 1.2309 | 3.6667 | 1.2247 | 3.6667 | 1.5275
interdepartamentales
‘Gestién de conflictos’ 3.4167 1.0836 3.5556 1.1304 3.0000 1.0000

Fuente: Elaboracion propia
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La variable de ‘relaciones interdepartamentales’ tiene un promedio de 3.66, lo que
indica que, en general, los gerentes perciben de manera neutral las relaciones
entre departamentos hablando de trabajo colaborativo y cordialidad en funcién de

cumplir objetivos.

Con un promedio de 3.41, la ‘gestion de conflictos’ no es una de las areas mas
valoradas en la organizacion. Este aspecto puede ser crucial en el clima laboral,
ya que la falta de una gestion eficaz de los conflictos puede generar frustraciones
y contribuir a la ‘rotacion de personal’ si los empleados sienten que los problemas

no se abordan de manera adecuada.

El analisis de cada uno de los factores a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas en escala de Likert ha sido fundamental para identificar las variables
que impactan mas en la satisfaccion de los trabajadores. Ademas, ha permitido
conocer el tipo de liderazgo con el cual los empleados se sienten mas alineados,
asi como las principales causas que generan inasistencias. Este analisis también
ha proporcionado una vision clara de las percepciones de la gerencia sobre las
cuestiones clave que influyen en la rotacion de personal, ofreciendo asi una
perspectiva integral que facilita la toma de decisiones para mejorar la retenciéon y

el bienestar organizacional.
4.3 Analisis de la productividad de las empresas

Una vez analizados los diversos factores, el siguiente paso consiste en evaluar el
nivel de ‘productividad’ de las empresas de este sector, ya que es la variable
dependiente que se examinara en funcion del impacto de las variables

previamente analizadas.

La recopilacion de la informacion sobre ‘productividad’ semanal de las ocho
empresas se llevo a cabo con éxito, se obtuvo el indice de ‘productividad’ de cada

empresa durante diez semanas, los resultados se expresan en la tabla 4.14.

Es preciso sefalar que todas las empresas a excepcion de una se encuentran con

un indice promedio por encima del uno, lo cual indica un balance positivo en su
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‘productividad’, aunque en ciertos casos puede considerarse que esta ajustado y

por ende es relevante realizar el analisis.

Tabla 4.14 Resultados de ‘productividad’

SEMANA
EMPRESA 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  PROMEDIO Dg:t‘f'
1 187 129 125 131 174 121 145 147 144 125 1.43 0.22
2 193 120 236 297 086 196 172 1.83 169 187 1.84 0.58
3 096 095 109 051 28 245 087 077 111 086 1.25 0.77
4 123 118 121 115 118 127 123 125 128 123 1.22 0.04
5 114 110 118 1.09 119 1.08 019 212 105 1.03 1.12 0.46
6 1.82 237 001 003 277 008 019 034 019 053 0.83 1.06
7 111 165 195 4.09 244 370 103 261 129 056 2.04 1.16
8 089 080 211 176 076 261 132 145 133 0.76 1.38 0.63

PROMEDIO 1.37 132 139 1.61 1.73  1.79  1.00 148 117  1.01
Fuente: Elaboracion propia

La tabla anterior permite observar que las empresas presentan diferencias entre
si, de manera natural al considerar que las empresas 1 y 2 son pequefas
empresas mientras que el resto son microempresas, sin embargo resaltan los
valores de ‘productividad’ en la semana 6, ya que presenta una notable baja en
varias empresas, especialmente en la empresa 6, y respecto a la empresa 3, en
la semana 4, de igual forma se observa una baja en la ‘productividad’, 1o que
sugiere la presencia de factores comunes que podrian estar afectando el
desempeno en dicho periodo, como cambios operacionales, escasez de recursos
o problemas estacionales. Por otro lado, la empresa 7 se destaca por su alta
variabilidad, lo que puede estar relacionado con una estrategia de trabajo que
depende de picos de rendimiento, aunque también podria reflejar una falta de

consistencia en los procesos productivos.

En contraste, algunas empresas como la empresa 4 muestran una mayor
estabilidad, lo cual podria interpretarse como un manejo mas eficiente y constante
de los procesos productivos. También es importante sefalar la consistencia de
empresas como la 1 y la 4 como lo dan a entender sus desviaciones estandar, lo

que quiere decir que tienen menos variabilidad en su indice a lo largo del tiempo.
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Es posible observar anomalias como la empresa 7 en la semana 4 donde el indice
alcanza un 4.09, sin embargo, en la semana 10 presenta un 0.59, picos tan altos
y bajos dentro de los limites de cada empresa pueden significar una entrega de
productos complejos que se encontraban en proceso desde tiempo atras en caso
de los indices altos, mientras que para los indices tan bajos indican una semana
con mucho producto no terminado por ende no registrado como venta, mucha

compra de material, etc.

A continuacion, se observa en las figuras 4.1, 4.2, 4.3...4.8 el comportamiento del
indice de ‘productividad’ particular de cada una de las empresas a lo largo de las

10 semanas de recopilacion de informacion.

Semana

Figura 4.1 Productividad empresa 1

Fuente: Elaboracion propia

La empresa 1 se presenta como una de las mas consistentes debido a su
desviacion estandar de 0.22, ademas que solo presenta dos picos altos en las
semanas 1y 5, sin embargo, es relevante poner atencion en la linea de tendencia
ya que se nota con una ligera propension hacia abajo, que puede deberse a

diversos factores tanto internos como externos.

En cuanto a la empresa 2, si bien es un poco mas inestable su ‘productividad’ a lo
largo de las semanas, se encuentra en un rango de consistencia adecuado ya que

presenta solo dos anomalias en las semanas 4 y 5, de llamar la atencion ya que
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son de alto a bajo, algun desajuste en la operacion que haya logrado
desestabilizar su indice promedio.
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Figura 4.2 Productividad empresa 2

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4.3 Productividad empresa 3

Fuente: Elaboracién propia
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En la empresa 3 se observa una tendencia neutral, sin embargo, cuenta con dos
anomalias en la semana 5y 6 lo cual desestabiliza su consistencia, aunque ayuda
a levantar su promedio ya que cuatro semanas no se acercan al valor de equilibrio

(1), y el resto estan ligeramente por debajo de dicho valor.
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Figura 4.4 Productividad empresa 4

Fuente: Elaboracion propia

La empresa 4 presenta la desviacion estandar mas baja a pesar de que
graficamente se observe con mucho movimiento entre semanas, ademas de una
tendencia al alta, lo que se traduce a que es una empresa consistente y con una

‘productividad’ buena.

En cuanto a la empresa 5 si bien la mayoria de sus valores de ‘productividad’ son
cercanos, las anomalias presentadas en las semanas 7 y 8 son de tales
magnitudes que su desviacion estandar se vio afectada, lo cual la coloca entre las
menos consistentes, aunque fue solo en ese periodo por lo cual un analisis a

profundidad daria mas claridad a las causas.
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Fuente: Elaboracion propia

3.00
2.50
2.00

1.50

indice

1.00

0.50

0.00

-0.50

Figura 4.6 Productividad empresa 6
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Figura 4.7 Productividad empresa 7

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4.8 Productividad empresa 8

Fuente: Elaboracion propia

Estas graficas proporcionan una visidbn mas clara del comportamiento de cada
empresa en términos de ‘productividad’, permitiendo observar las lineas de
tendencia. Se destaca que la empresa 4 presenta una tendencia positiva, mientras

que la empresa 6 muestra una tendencia negativa, lo cual resulta preocupante, al
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igual que la empresa 7. En contraste, las demas empresas exhiben una tendencia

neutral, lo que indica estabilidad en sus datos y en su ‘productividad’.

De igual forma es posible reconocer los rangos de error de cada una de las
empresas, por lo que si el indice de ‘productividad’ en determinada semana esta
fuera de esos limites se considera como una anomalia como anteriormente se
menciond, como existen en practicamente todas las empresas, lo cual puede
resultar en lo mencionado anteriormente referente a producto no terminado y

entregas de productos atrasados lo cual desfasa su registro en el estudio.

Analizando comportamientos es notable el de la empresa 6 ya que solo tres veces
su indice de ‘productividad’ rebasa el 1, ademas que en 3 semanas practicamente
esta en 0.0, lo cual se logra amortizar con las semanas mas productivas ya que
estas se acercan o rebasan el valor de 2, dejando el promedio que muestra en la
tabla, que, si bien esta por debajo de 1, quiza con mas semanas en estudio se

pudiera equilibrar.

4.4 Analisis de correlacion y varianza

Como complemento al analisis de la ‘productividad’ en las empresas que han
formado parte del estudio, se realizé un ANOVA, el cual es una técnica estadistica
utilizada para comparar las medias de tres 0 mas grupos, determinando si existen
diferencias significativas entre ellas. Esta metodologia permite evaluar si las
variaciones observadas en los datos se deben al efecto de una o mas variables
independientes categoricas sobre una variable dependiente continua. En el
contexto del ANOVA, se establece una hipotesis nula que asume que todas las
medias de productividad de los grupos son iguales, que para este caso se
considera que los grupos son los tamanos de empresa que fueron estudiados
(mediana, chica y microempresa). Para determinar si se rechaza esta hipétesis,
se utiliza el valor p. Si el valor p es menor o igual al nivel de significancia (por lo
general, 0.05) (LLC, s.f.) como en este caso, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y

se acepta la hipotesis alternativa (H1), con la cual se concluye que al menos una
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de las medias de productividad de los grupos difiere significativamente de las
demas, indicando la presencia de factores influyentes en los grupos analizados.
En otras palabras, se mostré una diferencia estadisticamente significativa en los
indices de ‘productividad’ entre las empresas, lo que indica que no todas las
empresas tienen niveles de ‘productividad’ homogéneos. Los resultados del

analisis de varianza se muestran en la tabla 4.15.

Tabla 4.15 Resultados ANOVA de ‘productividad’

ANOVA
Productividad
Suma de gl Media cuadratica F Sig.
cuadrados (P)
Entre grupos 5.139 2 2.570 | 54.305 | 0.000
Dentro de grupos 5583 | 118 0.047
Total 10.722 ' 120

Fuente: Elaboracion propia

Ho: Todas las medias de productividad de los grupos de empresas son

estadisticamente iguales.

Hi: Al menos una de las medias de productividad de los grupos es

significativamente diferente.

Los resultados muestran un valor p de 0.0, lo cual al ser menor a 0.05 se rechaza
la hipdtesis nula. Esto sugiere que existen factores internos o externos que
influyen de manera diferencial en la ‘productividad’ de las empresas. Estas
diferencias significativas podrian estar relacionadas con aspectos como las
estrategias operativas, las practicas de ‘liderazgo formal’ e informal, o las

condiciones de trabajo.

En particular, la ‘satisfaccion laboral’ de los empleados podria ser un factor clave
que impacta directamente el desempefio organizacional, al igual que la eficiencia
en los procesos operativos, el manejo de recursos, o las politicas de costos.
Asimismo, no se descarta que factores externos, como variaciones estacionales
o eventos puntuales, estén contribuyendo a las diferencias observadas entre los

grupos.
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Para explorar estas relaciones de manera mas profunda, se realizdé un analisis de
correlacion entre las variables estudiadas. Este analisis permitira identificar cuales
factores estan mas estrechamente relacionados con la ‘productividad’, asi como
la magnitud y direccién de dichas relaciones. Los resultados de este analisis
contribuiran a una mejor comprension de los elementos que inciden en la
‘productividad’ de las empresas fabricantes de muebles en la ciudad de Victoria

de Durango.

A continuacion, se presentan los indices de correlacion entre ‘productividad’y los

indicadores del factor ‘satisfaccién laboral’.

Tabla 4.16 Correlacién entre ‘productividad’y ‘satisfaccion laboral’

Productividad ‘Motivacion’ Comunicacion ‘Bienestar’

Productividad | Sorrelacion 1 _313" _221° _323"
de Pearson
Sig.
Dateral 0.001 0.021 0.001
N 121 109 109 109

‘Satisfaccion’ Correlacion
‘Motivacién’ de Pearson

Fuente: Elaboracion propia

-.313" 1 817" .749”

Estas relaciones son negativas, lo que puede se interpreta como un hallazgo
interesante y atipico. Este resultado podria deberse a como se estructuran las
empresas fabricantes de muebles, donde factores como ‘motivaciéon’ o ‘bienestar’
podrian no estar alineados con estrategias orientadas a la ‘productividad’, por
ejemplo, en algunos casos, los trabajadores pueden estar motivados por factores
ajenos a la ‘productividad’, como buenas relaciones personales en el trabajo,
comodidad laboral o beneficios que no estan alineados con las metas productivas
de la empresa, lo cual se conecta directamente con el ‘bienestar’, indicador que
también presenta relacion negativa y significativa, podria traducirse que al existir
‘bienestar’ o comodidad, que puede provenir de la ‘remuneracion’y estimulos sin
exigencia a cambio, los trabajadores en vez de volverse productivos prefieren

mantenerse en su confort sin esforzarse mas.
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Tabla 4.17 Correlacidon entre ‘productividad’y ‘liderazgo’/ ‘ausentismo’

. . .., ., ‘Liderazgo | ‘Liderazgo ‘Causas ‘Consecuencias
Productividad y y . ’ : ’
Formal Informal Ausentismo Ausentismo
‘Productividad’ | ©OTTe!acion 1 -0.153 -0.157 0.007 0.123
de Pearson
S'.g‘ 0.093 0.085 0.948 0.178
(bilateral)
N 121 121 121 97 121

Fuente: Elaboracion propia

‘Liderazgo’ (formal e informal), causas y consecuencias (‘ausentismo’) no tienen
una relacién estadisticamente significativa con ‘productividad’. Desde una
perspectiva empresarial, esto sugiere que, segun los datos actuales, las empresas
no estan viendo un impacto directo de estas variables (‘liderazgo’, causas o
consecuencias de ‘ausentismo’) en su ‘productividad’ medida por el indice que

resulto.

4.5 Discusion
4 5.1 ‘Satisfaccion laboral’

El analisis de los datos reveld que la ‘satisfaccion laboral’, si bien es un aspecto
esencial para el ‘bienestar’ de los empleados, no siempre se traduce en una
mejora del rendimiento organizacional. La correlacién negativa entre ‘satisfaccion
laboral’y ‘productividad’ sugiere que los empleados pueden percibir su entorno de
trabajo como estable y comodo, lo que puede reducir su ‘motivacion’ para alcanzar

mayores niveles de desempefo.

Los resultados de este estudio indican que los factores mejor evaluados en
términos de ‘satisfaccion laboral’ fueron la ‘remuneracion’y el ‘ambiente laboral’,
mientras que el ‘reconocimiento’ y la formacién profesional obtuvieron las
calificaciones mas bajas. Esto coincide con lo sefialado por Salessi (2014), quien
menciona que la ‘satisfaccion laboral’ esta influenciada en gran medida por
factores contextuales como el disefio del puesto y la ‘autonomia’ otorgada al
trabajador. Sin embargo, a diferencia de lo reportado por Robbins y Judge (2013),
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quienes afirman que la ‘satisfaccion laboral’ alta suele generar mayor compromiso
y ‘productividad’, en este estudio se observé una relacion negativa, lo que sugiere
que un exceso de satisfaccion podria llevar a una disminucién en el esfuerzo

laboral.

Por otro lado, los resultados muestran que los mandos medios presentan un nivel
de satisfaccion mayor en comparacion con el personal operativo, o que esta
alineado con lo reportado en estudios previos, donde se menciona que los
empleados con mayor ‘autonomia’y ‘reconocimiento’ suelen presentar niveles
mas altos de ‘satisfaccion laboral’ (Salessi, 2014). Sin embargo, se identifico que
la percepcidon de ‘autonomia’ es menor en las mujeres, lo que podria deberse a

diferencias en la asignacién de responsabilidades dentro de la industria.

En términos de ‘comunicacion’ dentro del trabajo, se identifico que la calidad de la
‘comunicacion’ fue el aspecto mejor valorado, mientras que la ‘retroalimentacion’
fue el menos apreciado, lo que sugiere oportunidades de mejora en la gestion del
desempefo y el desarrollo profesional de los empleados. Este hallazgo es
consistente con estudios como el de Alvarez Morales et al. (2019), quienes
encontraron que la ‘comunicacion’ efectiva y el compromiso organizacional son

factores clave para la ‘satisfaccion laboral’.
4.5.2 ‘Liderazgo formal e informal’

Los resultados del analisis de ‘liderazgo formal e informal’ en la industria del
mueble muestran una tendencia neutral en la evaluacion de ambas formas de
liderazgo’. Los puntajes promedio se ubicaron entre 3.2 y 3.3, lo que indica que
los empleados perciben su ‘fiderazgo’ como moderadamente efectivo, sin una

inclinacion fuerte hacia lo positivo o negativo.

Los hallazgos coinciden con estudios previos como el de Campos et al. (2020),
quienes resaltan que la importancia del ‘liderazgo’ radica en la sinergia entre los
estilos mas que en su predominancia individual. Esto se alinea con la correlacién

no significativa entre ‘liderazgo’ y ‘productividad’ encontrada en este estudio, lo
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que sugiere que el fiderazgo’, por si solo, no garantiza un impacto positivo en la

eficiencia operativa si no se integra adecuadamente en la cultura organizacional.

Por otro lado, Viloria-Escobar et al. (2016) afirman que los grupos informales son
inevitables dentro de las organizaciones y que su fiderazgo’ puede tener un
impacto positivo o negativo dependiendo de la percepcion del equipo. En este
estudio, el ‘liderazgo informal’ mostré una ligera ventaja en términos de apoyo
entre colegas y resolucién de problemas, lo que indica que los empleados confian
mas en la influencia de sus pares que en la autoridad formal para la gestion de

conflictos.
4 .5.3 ‘Ausentismo’

El ‘ausentismo’laboral es un fendmeno que afecta directamente la ‘productividad’
de las empresas, ya que la falta de personal en actividades criticas puede generar
retrasos operativos y una redistribucion ineficiente de las cargas de trabajo. En
este estudio, se encontr6 una correlacibn negativa entre ‘ausentismo’ y
‘productividad’, 1o que indica que un mayor indice de ‘ausentismo’ se traduce en

una disminucion del rendimiento organizacional.

Los resultados obtenidos coinciden con lo senalado por Robbins y Judge (2013),
quienes establecen que el ‘ausentismo’ frecuente deteriora la moral del equipo de
trabajo y genera costos adicionales en términos de cobertura de turnos y
reduccion de eficiencia. Asimismo, Gémez et al. (2020) mencionan que el
‘ausentismo’ es un reflejo del clima organizacional y que altos niveles de pueden
indicar problemas estructurales en la empresa, como condiciones laborales

deficientes o falta de incentivos adecuados para la asistencia regular.

En este estudio, los empleados sefalaron que las principales causas de
‘ausentismo’ fueron enfermedades, problemas personales y conflictos laborales.
Esto es consistente con lo planteado por Chiavenato (2009), quien destaca que
los factores de ‘ausentismo’ pueden dividirse en causas justificadas, como
problemas de salud, y causas evitables, como el descontento con el ‘Ambiente

Laboral’ o la falta de ‘Motivacion’.
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Ademas, se observo que el ‘ausentismo’ es mas frecuente en el personal
operativo en comparacion con los mandos medios y la gerencia, lo que sugiere
que la estabilidad y el compromiso con la empresa pueden variar segun el nivel
jerarquico. Esto concuerda con lo sefialado por Fernandez et al. (2018), quienes
identificaron que la percepcion de estabilidad laboral y oportunidades de

crecimiento influyen en la asistencia de los empleados.
4.5.4 ‘Rotacion de personal’

Los resultados obtenidos indican que la ‘rotacion de personal’ es un factor critico
que afecta la estabilidad y ‘productividad’ de las empresas fabricantes de muebles.
Se encontré que una alta rotacién genera costos significativos en términos de
contratacion, capacitacion y adaptacion de nuevos empleados, lo cual coincide
con lo senalado por Chiavenato (2009), quien destaca que los costos de rotacion
incluyen la inversion en reclutamiento, seleccion y formacion, ademas de la

disminucién temporal en el rendimiento organizacional.

En cuanto a las causas de la rotacion, los datos revelaron que la falta de
oportunidades de desarrollo profesional y la desigualdad percibida en la equidad
salarial son factores clave que influyen en la decision de los empleados de
abandonar sus puestos. Estos hallazgos son consistentes con los reportados por
Huali (2019), quien identifico que la baja ‘Remuneracion’, |a falta de oportunidades
de crecimiento y la carencia de programas de capacitacién son determinantes en

la ‘rotacion de personal’.

Por otro lado, la investigacion de Langle Flores et al. (2021) enfatiza que los
factores socioecondmicos, como el cuidado de hijos y el abandono de puesto por
razones personales, juegan un papel crucial en la rotacion laboral. Los datos del
presente estudio muestran que estas razones también estan presentes en la
industria mueblera de Durango, lo que refuerza la idea de que las estrategias para
reducir la rotacion deben considerar tanto aspectos internos de la organizacion

como factores externos relacionados con la situacion personal de los empleados.
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Un aspecto relevante identificado en los resultados es la diferencia de percepcion
entre géneros respecto a las oportunidades de desarrollo profesional. Mientras
que los hombres evaluaron de manera moderadamente positiva sus posibilidades
de crecimiento, las mujeres reportaron menores niveles de satisfaccién en este
aspecto. Esto coincide con lo sefialado por Flores et al. (2008), quienes
encontraron que la percepcidon de equidad en el acceso a oportunidades influye

en la decision de los empleados de permanecer o dejar una empresa.

Finalmente, la percepcion de la ‘Comunicacion’ interna y la gestion de conflictos
también se relacionan con la rotacion. Los resultados muestran que los empleados
consideran la ‘Comunicaciéon’ dentro de la empresa como moderadamente
efectiva, pero identifican deficiencias en la gestion de conflictos, lo que puede
generar frustracion y aumentar la intencién de rotacién. Esto es consistente con
lo sefalado por Castillo Olmos de Aguilera (2019), quien menciona que la falta de
mecanismos claros de resolucion de conflictos y la ‘Comunicacion’ deficiente

pueden incrementar la rotacion laboral.
4.5.5 ‘Productividad’

El analisis de los datos revela que la ‘productividad’ dentro de las empresas
fabricantes de muebles en Durango esta influenciada por multiples factores
organizacionales. Los resultados muestran que la ‘productividad’ no es un
elemento aislado, sino que depende de la interaccién entre ‘satisfaccion laboral’,
liderazgo’, ‘rotacion de personal’y ‘ausentismo’. En este sentido, los hallazgos
respaldan la perspectiva de Robbins y Judge (2013), quienes afirman que la
‘productividad’ es un indicador global de desempefio influenciado por el entorno

laboral y las practicas organizacionales.

Se observo que la ‘productividad’ en las empresas estudiadas presenta una
tendencia a fluctuar en funcién del nivel de rotacién y ‘ausentismo’, 1o que coincide
con lo sefalado por Chiavenato (2009), quien destaca que las organizaciones con
baja estabilidad laboral tienden a experimentar una disminucion en la eficiencia
productiva debido a la constante necesidad de adaptacion y capacitacion de

nuevos empleados. Ademas, los resultados muestran que la presencia de
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liderazgo informal’ juega un papel importante en la continuidad operativa, aspecto
sefalado por Bass (1990), quien indica que el ‘liderazgo’ dentro de los equipos de
trabajo puede compensar parcialmente deficiencias estructurales en la gestién

formal de la empresa.

Por otro lado, los datos muestran que las empresas con mejores indicadores de
‘productividad’ son aquellas que han implementado estrategias de retencion de
talento y desarrollo profesional, lo que es consistente con los estudios de Pfeffer
(1998), quien sugiere que las empresas con politicas de gestidn del talento bien
estructuradas tienden a ser mas productivas en el largo plazo. Sin embargo, los
resultados también reflejan que una ‘satisfaccion laboral’ elevada no siempre esta
relacionada con una mayor ‘productividad’, lo que concuerda con la postura de
Herzberg (1966) respecto a la ‘Motivacion’ en el trabajo, sefialando que factores
higiénicos como el salario y la estabilidad no necesariamente impulsan el
desempenio, sino que son los factores motivacionales los que generan mejoras

significativas en la ‘productividad’.

Asimismo, aunque algunas correlaciones entre ‘productividad’ y los factores
organizacionales no fueron estadisticamente significativas, su magnitud permite
observar tendencias relevantes. Por ejemplo, una correlacion positiva moderada
entre liderazgo’y ‘productividad’ sugiere que la influencia del Yfiderazgo’, aunque
no determinante, podria estar relacionada con una mejor organizacion del trabajo
y una mayor cohesion en los equipos. De manera similar, la correlacién negativa
entre rotacion y ‘productividad’, aunque no altamente significativa, refuerza la idea
de que la inestabilidad del personal afecta la continuidad operativa y la eficiencia

de los procesos.
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Conclusiones y recomendaciones

La presente investigacion tuvo como objetivo general analizar la relacion entre la
‘satisfaccion laboral’, el ‘ausentismo’, la ‘rotacion de personal’ y el ‘liderazgo’
(formal e informal) con la ‘productividad’ en empresas fabricantes de muebles en
la ciudad de Durango. A partir del analisis de los resultados obtenidos, se
presentan conclusiones y recomendaciones en funcién de los objetivos

especificos establecidos.

Los resultados revelaron que la ‘satisfaccion laboral’ no siempre se traduce en un
incremento de la ‘productividad’, e incluso se identificé una correlacién negativa.
Los aspectos mejor evaluados fueron la ‘estabilidad laboral’ y el ‘ambiente de
trabajo’, mientras que el ‘reconocimiento’ y la ‘formacion profesional’ mostraron
menor satisfaccion. Esto sugiere que, aunque los empleados perciben su entorno
laboral como estable, la falta de oportunidades de crecimiento limita su

desempeinio.

El ‘ausentismo’ laboral mostré una correlacion negativa con la ‘productividad’, esto
indica que una mayor frecuencia de ausencias afecta el rendimiento
organizacional. Las principales razones identificadas fueron enfermedades,
problemas personales y condiciones laborales desfavorables. Por otro lado, la
‘rotacion de personal’ también tuvo un impacto negativo en la estabilidad de las
empresas, siendo la falta de oportunidades de desarrollo y la equidad salarial las

causas mas recurrentes de la alta movilidad del personal.

El iderazgo informal’ desempefié un papel mas relevante en la organizacion que
el ‘liderazgo formal’, ya que los empleados demostraron mayor confianza en sus
pares para la resolucion de problemas y el trabajo en equipo. Sin embargo, la
correlacion con la ‘productividad’ fue moderada, lo que indica que el ‘iderazgo’,
aunque influyente, no es el factor determinante en el desempefo organizacional

si no se complementa con otros elementos como la ‘Motivaciéon’y el compromiso.

Se confirmd que la ‘productividad’ esta influenciada por la interaccion de los

factores analizados, en especial por la rotacion y el ‘ausentismo’, los cuales
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presentaron los efectos mas marcados. Aunque la ‘satisfaccion laboral’ y el
liderazgo’ mostraron cierta relacidén con la ‘productividad’, su impacto no fue tan
significativo como el de los otros factores. En términos generales, las empresas
fabricantes de muebles en la ciudad de Victoria de Durango presentan niveles de
‘productividad’ variables con una tendencia a la baja, estando directamente
condicionadas por la estabilidad de su personal y la capacidad para minimizar el
‘ausentismo’ y la rotacién. El analisis de correlaciones permitio identificar que la
‘productividad’ es mas sensible a factores como la estabilidad del personal que a

la percepcidn de ‘satisfaccion laboral’ o el ‘liderazgo’.

Las empresas fabricantes de muebles en Durango presentan un panorama
complejo, donde la ‘productividad’ depende principalmente de la estabilidad del
personal y del control del ausentismo y la rotacion. Factores externos, como la
disponibilidad de mano de obra calificada, la competencia regional y la variabilidad

en los costos de insumos, también influyen en su desempeno.

Se prevé que aquellas empresas que implementen estrategias integrales de
retencion de talento, formacion profesional y adopcion de tecnologias para
optimizar procesos podran mejorar su eficiencia y competitividad. Por el contrario,
las organizaciones que no atiendan estos factores internos y externos podrian
enfrentar una disminucion en su productividad y mayores desafios para mantener

su sostenibilidad en el sector mueblero de Durango.

Considerando que la mayoria de las empresas analizadas son microempresas
con limitaciones de recursos y estructura, se recomienda implementar estrategias
viables y de bajo costo que permitan mejorar la productividad sin comprometer su
sostenibilidad. En cuanto a la satisfaccion laboral, es conveniente desarrollar
esquemas de reconocimiento no monetario, como la mencion publica de logros
en juntas semanales, la entrega de diplomas simbdlicos o la designacién de un
“‘empleado del mes”, lo que puede reforzar el sentido de pertenencia sin generar
gastos significativos. Para enfrentar el ausentismo, las empresas pueden
flexibilizar horarios en temporadas de alta demanda, establecer permisos breves

por motivos familiares o aplicar controles sencillos de registro de asistencia que
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permitan detectar patrones y actuar oportunamente. Respecto a la rotacion, una
medida practica es ofrecer bonificaciones por permanencia al cumplir un afio de
antigledad o brindar apoyos como vales de transporte negociados con
proveedores locales, los cuales representan beneficios tangibles de bajo costo.
En relacion con el liderazgo, se recomienda fortalecer a los lideres informales
promoviendo talleres internos de comunicacién asertiva o reuniones quincenales
donde los trabajadores aporten sugerencias para mejorar procesos, lo que facilita
la delegacidon de responsabilidades y la cohesion del equipo. Finalmente, para
mejorar la productividad, se sugiere adoptar metodologias sencillas de mejora
continua como las 5S, asi como establecer indicadores basicos (ejemplo: piezas
producidas por jornada) que permitan a los duefios evaluar avances y tomar

decisiones estratégicas con informacién concreta.

Investigaciones futuras

Dado que la presente investigacion no incluyo el analisis de la ‘satisfaccién laboral’
y del ‘liderazgo’ en los niveles de gerencia, se recomienda que estudios futuros
exploren la percepcion de estos factores en dicho nivel jerarquico. Esto permitira
obtener una visidon mas completa sobre su impacto en la toma de decisiones y en

la ‘productividad’ global de las organizaciones.

Asimismo, futuras investigaciones podrian centrarse en la implementacion de
estrategias especificas para reducir la rotacion y el ausentismo en microempresas,
asi como en evaluar cémo la adopcion de nuevas tecnologias puede optimizar los
procesos productivos. También seria pertinente analizar la interaccién entre
satisfaccion laboral, liderazgo, ausentismo y rotacion, para comprender como la

combinacion de estos factores afecta la eficiencia organizacional.

Finalmente, se sugiere considerar factores externos, como la competencia
regional, la disponibilidad de mano de obra calificada, los costos de insumos de
forma mas precisa y las politicas publicas locales, ya que estos elementos pueden

condicionar la productividad y sostenibilidad de las empresas fabricantes de
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muebles de Durango. La integracion de estos aspectos permitira generar
recomendaciones mas precisas y aplicables, fortaleciendo la eficiencia, retencién
de talento y competitividad del sector, especialmente en microempresas con

recursos limitados.
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Anexos

Anexo A: Formato de encuesta para personal operativo

Encuesta para Personal Operativo

Indique en qué medida esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones, marcando con una x
la casilla correspondiente segun las opciones siguientes:

1= Totalmente en desacuerdo 2= Desacuerdo 3= Neutral 4= De acuerdo
5=Totalmente de acuerdo

Por favor, responda con honestidad y sinceridad. Sus respuestas son andénimas e
importantes para la evaluacién de la organizacion.

Género: M_ F_ Edad: Anos de antigiiedad en la empresa: Anos de
experiencia en la industria:

1 Considero que se me valora como miembro del

I,1,a,i .
equipo
[ 1aii | 2 Se reconocen mis logros y se le da importancia a mi
T labor en mi lugar de trabajo.
11 aiii | 3 EI. ‘Recqngcimiento’ que recibo me motiva a mejorar
T mi rendimiento laboral
I1bi | 4 Mi jeer me permite tener libertad de opinar en mi
T trabajo
I 1bii | 5 Es necesario que se me tenga que decir qué hacer
T en todo momento.
1ci |6 La empresa me brindg la capacitacion adecuada
T para realizar mis funciones
L1.c,i La empresa brinda capacitaciones relevantes para el

desarrollo de mis habilidades laborales
1,1,d,i | 8 | Misueldo es adecuado respecto a lo que dicta la ley
1,1,d,ii | 9 | Mi salario se me paga en tiempo y forma
Las prestaciones que me brinda la empresa son las
1,1,d,iii |10 .
que dicta la ley
I,1,e,i |11]|El ambiente de trabajo es de respeto y colaboracion
I,1,e,ii |12 |EXxiste buena relacién entre comparieros de trabajo
12ai |13 La informacién que se me proporciona es clara 'y
T relevante para mi trabajo diario
1,2,a,ii |14 |La ‘Comunicacion’ es clara, entendible y directa
. La frecuencia de las reuniones de equipo me parece
1,2,b,i |15
adecuada
16 Recibo de manera frecuente comentarios

2,0, constructivos sobre mi forma de trabajar
. Los comentarios que recibo me ayudan a ser mejor
1,2,c,ii |17 . )
en mi trabajo
13ai |18 Mi horario de trabajo interfiere con las actividades de

mi vida personal
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1,3,a,ii |19 | Cumplo horas extras muy seguido
13bi |20 En mi trabajo se me brinda apoyo en caso de
T situaciones o complicaciones personales
1,3,c,i |21]|La carga de trabajo me estresa
. El estrés causado por mi trabajo afecta mi actitud o
[,3,c,ii |22 .
mi humor
Me siento motivado (a) y comprometido (a) con mi
1,3,c,iii |23 )
trabajo
13di |24 Siento seguridad de mi permanencia dentro de la
T empresa
1,3,d,ii |25 | Mi trabajo me brinda estabilidad a largo plazo
Las instalaciones de mi lugar de trabajo se
1,3,d,iii |26 -
encuentran en estado éptimo.
Liderazgo Formal e Informal 3 4
: Las instrucciones de los lideres formales son
I,1,a,i |27 .
comunicadas de manera clara
. Mi jefe es claro al informar sobre cambios en
l,1,a,ii |28 i
procedimientos
Mi jefe me aconseja de manera comprensible y util
111,1,a,iii | 29 . . .
para mejorar en mi trabajo
. Mi jefe toma decisiones para mejorar el ‘bienestar’
[,1,b,i |30 :
de los trabajadores
I1,1,b,ii |31 |Mi jefe toma decisiones importantes rapidamente
Mi jefe toma diferentes puntos de vista antes de
11,1,b,iii | 32 . .
tomar decisiones importantes
ll1,1,c,i |33]|Mi jefe es firme al aplicar las reglas de la empresa
. Mi jefe es capaz de comunicar las reglas de la
l,1,c,ii |34
empresa de forma clara
Las reglas de la empresa son justas e iguales para
I1,1,c,iii | 35
todos los empleados
A,civ | 36 Mi jefe esta al tanto de que se cumplan las reglas de
la empresa
I,1,d,i | 37| Mi jefe supervisa de manera correcta mi trabajo
WA.d.ii |38 Mi jefe me supervisa de manera constante y
frecuente
I1,1,d,iii | 39 | Mi jefe reconoce y valora mi labor individual
1.1.d.iv | 40 La supervision de mi jefe me ayuda a mejorar en el
trabajo
. Existen empleados que tienen influencia sobre el
l,2,a,i |41 . )
equipo de trabajo
. Los empleados que influyen en el equipo motivan e
,2,a,ii |42|. . .
inspiran a los demas
Los empleados que influyen en el grupo ayudan a
I11,2,a,iii |43 .
lograr objetivos
: Los empleados que influyen en el grupo resuelven
l1,2,a,iv | 44 .
los conflictos adecuadamente
m2bi |45 IC_Iaargomun/caCIon entre los miembros del grupo es
M2.bii |46 Nos entendemos mejor entre miembros del equipo

que con mi jefe
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I1,2,b,iii | 47 ) : . .
mejorar nuestro trabajo y la convivencia
. Los miembros que influyen en el grupo promueven
l,2,c,i {48 . . .
un ambiente de apoyo y trabajo en equipo
. El companiero que influye mas en el grupo siempre
I1,2,c,ii |49 . . o .
esta en disposicién de ayudar a los demas
. Los miembros que influyen en el grupo resuelven
l,2,d,i {50
problemas de manera adecuada
2 dii 151 Los miembros que influyen en el grupo proponen
e soluciones antes que el jefe encuentre una solucion
IV,1,a,i |52 |Mis ausencias se deben a enfermedades
IV,1,a,ii | 53 | Mis ausencias se deben a problemas con transporte
Me ausento por problemas de salud mental como
IV,1,a,iii | 54 . !
estrés o ansiedad
V.1.aiv|55 Me ausentq de mi trabajo porque estoy insatisfecho
y/o desmotivado
Cuando un compafiero de trabajo no asiste tengo
IV,2,a,iii | 56 o s . . .
capacitacion necesaria para cubrir sus funciones.
IV.2b.i |57 Cons[dero Justas_ las reglas de la empresa cuando
no asisto a trabajar.
, Las reglas de la empresa relacionadas a las faltas
IV,2,b,ii |58 . ; o
se aplican de manera igualitaria a todos.
IV 2 biii | 59 Las justificaciones de faltas se dan por motivos

razonables.

100




Anexos

Anexo B: Formato de encuesta para mandos medios

Encuesta para Mandos Medios

Indique en qué medida esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones, marcando con una x la
casilla correspondiente segun las opciones siguientes:

1=Totalmente en desacuerdo 2=Desacuerdo 3=Neutral 4=De acuerdo
5=Totalmente de acuerdo

Por favor, responda con honestidad y sinceridad. Sus respuestas son anénimas e importantes
para la evaluacion de la organizacion.

Género: M_ F_ Edad: ___  Anos de antigiiledad en la empresa: Anos de
experiencia en la industria:

Considero que se me valora como miembro del

I,1,a,i .
1 | equipo
. Se reconocen mis logros y se le da importancia a mi
[,1,a,ii . )
2 |labor en milugar de trabajo.
El ‘Reconocimiento’ que recibo me motiva a mejorar
1,1,a,iii . -
3 | mi rendimiento laboral
. Mi jefe me permite tener libertad de opinar en mi
[,1,b,i :
4 |trabajo
|1 biii Es necesario que se me tenga que decir qué hacer
B 5 | en todo momento.
11ci La empresa me brinda la capacitacién adecuada
A 6 | para realizar mis funciones
11 cii La empresa brinda capacitaciones relevantes para el
T 7 | desarrollo de mis habilidades laborales
1,1,d,i 8 | Mi sueldo es adecuado respecto a lo que dicta la ley

1,1,d,ii 9 | Mi salario se me paga en tiempo y forma

Las prestaciones que me brinda la empresa son las
1,1,d,iii .
10 | que dicta la ley

I,1,e,i |11 |El ambiente de trabajo es de respeto y colaboracién

I,1,e,ii |12 |Existe buena relacion entre compafieros de trabajo

124 La informacién que se me proporciona es clara 'y
T 13 | relevante para mi trabajo diario

I,2,a,ii |14 |La ‘Comunicacién’ es clara, entendible y directa

. La frecuencia de las reuniones de equipo me parece
1,2,b,i
15| adecuada
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Recibo de manera frecuente comentarios

L2.c. 16 | constructivos sobre mi forma de trabajar
- Los comentarios que recibo me ayudan a ser mejor
1,2,c,ii . )
17 | en mi trabajo
13ai Mi horario de trabajo interfiere con las actividades de

18 | mi vida personal
[,3,a,ii |19 |Cumplo horas extras muy seguido

13b.] En mi trabajo se me brinda apoyo en caso de
e 20 | situaciones o complicaciones personales

1,3,c,i |21 |La carga de trabajo me estresa
El estrés causado por mi trabajo afecta mi actitud o

L.3.c.ii 22 | mi humor
Me siento motivado (a) y comprometido (a) con mi
1,3,c,iii )
23 | trabajo
134 Siento seguridad de mi permanencia dentro de la
T 24 | empresa

1,3,d,ii |25 |Mi trabajo me brinda estabilidad a largo plazo

Las instalaciones de mi lugar de trabajo se
1,3,d,iii e
26 | encuentran en estado 6ptimo.

La frecuencia con la que se evallua el desempefio

3.8 27 | laboral es adecuada.
. Las instrucciones de los lideres formales son
1,1,a,i s
28 | comunicadas de manera clara
. Existen empleados que tienen influencia sobre el
l,2,a,i . )
29 | equipo de trabajo
. Los empleados que influyen en el equipo motivan e
11,2,a,ii . . X
30| inspiran a los demas
Los empleados que influyen en el grupo ayudan a
I1,2,a,iii .
31 | lograr objetivos
. Los empleados que influyen en el grupo resuelven
I,2,a,iv .
32 | los conflictos adecuadamente
. La ‘Comunicacién’ entre los miembros del grupo es
[,2,b,i
33| clara
. Los miembros que influyen en el grupo promueven
l,2,c,i . . .
34 | un ambiente de apoyo y trabajo en equipo
.. El companero que influye mas en el grupo siempre
I1,2,c,ii . . o A
35 | esta en disposicién de ayudar a los demas
. Los miembros que influyen en el grupo resuelven
l,2,d,i
36 | problemas de manera adecuada
.2 d.ii Los miembros que influyen en el grupo proponen

37 | soluciones antes que el jefe encuentre una solucién

. Cuando se ausentan trabajadores la produccion se
IV,2,a,i
38| ve afectada
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.. La carga de trabajo se puede adaptar a la ausencia
IV,2,a,ii
39 | de empleados.
o Las reglas de la empresa relacionadas a las faltas
IV,2,b,ii ; ; o
40 | se aplican de manera igualitaria a todos.
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Anexo C: Formato de encuesta para gerencia

Encuesta para Gerencia

Indique en qué medida esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones, marcando con una x la
casilla correspondiente segun las opciones siguientes:

1= Totalmente en desacuerdo 2= Desacuerdo 3= Neutral 4= De acuerdo
5=Totalmente de acuerdo

Por favor, responda con honestidad y sinceridad. Sus respuestas son anénimas e importantes
para la evaluacion de la organizacion.

Género: M_ F_ Edad: ___  Anos de antigiiledad en la empresa: Anos de
experiencia en la industria:

I1,1,a,i 1 | Se tiene un proceso de contratacion adecuado

N1bi |2 Considgro que Iag qportunidades de capacitacion y
T formacion son suficientes y adecuadas

N2ai |3 La cultura orggnizacional que se maneja en la
S empresa se alinea a los valores que se buscan

N2bi |4 La empresa brinda equilibrio entre trabajo y vida
e personal

N3ai |5 El salar'ic.) y prestaciones que se brindan vuelven
B competitiva a la empresa en el mercado laboral

13bi |6 El §alario que se brinda es justo respecto a lo que
T estipula la ley

Ndai |7 La empresa brinda oportunidades de crecimiento
S laboral

I5ai |8 La ‘C_omuqicacién’ de la empresa es clarg y
B efectiva, sin lugar a confusiones o asunciones

I5bi |9 Las decisiones en Ig empresa se toman de forma
T transparente y analizada

6.ai |10 Los departamentos della empresa mantienen
B buena relacién entre si

06bi |11 Los conflictos internos se ma_nejan d(? manera
e correcta, no escalan a situaciones mas graves

. Liderazgo [ 1[2[3[4]5]

MA1ai 12 Las ins_trucciones de los lideres formales son
T comunicadas de manera clara

Mm2ai |13 Exi;ten empleaglos que tienen influencia sobre el
e equipo de trabajo
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Los empleados que influyen en el equipo motivan e

,2,a,ii [14|." . .
inspiran a los demas
Los empleados que influyen en el grupo ayudan a
l1,2,a,iii | 15 .
lograr objetivos
. Los empleados que influyen en el grupo resuelven
I11,2,a,iv]| 16 .
los conflictos adecuadamente
. La ‘Comunicaciéon’ entre los miembros del grupo es
,2,b,i (17
clara
. Los miembros que influyen en el grupo promueven
,2,c,i (18 . . :
un ambiente de apoyo y trabajo en equipo
. El companiero que influye mas en el grupo siempre
I,2,c,ii {19 . . O, ,
esta en disposicion de ayudar a los demas
ma2di |20 Los miembros que influyen en el grupo resuelven

problemas de manera adecuada
Los miembros que influyen en el grupo proponen
l11,2,d,ii |21 |soluciones antes que el jefe encuentre una
solucién
. Cuando se ausentan trabajadores la produccion se
IV,2,a,i |22
ve afectada

La carga de trabajo se puede adaptar a la ausencia
de empleados.

IV,2,a,ii |23
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Anexo D: Formato de registro para productividad

Anexos

Empresa:

Semana:

Registro de Produccion

Registro de Costos de Producciéon

Nombre del Producto

Precio de
Venta

Unidades
Producidas

Concepto de Costo

Monto

|| R |67 |67 |6R |67 |67 |67 |67 (67 (R (R | 6P | 6P |6R |67 |6 |69 |67 | 6F (6R |6R |6R | 6R | 6P |6R | &R |67 |67 |67 | &9 (A |~

R || A | |67 (A | A |67 |67 | R |67 |6F |[6R |6R |60 |67 | 6R |69 |60 (€ |6R |6 |6 | R |67 |6 | 6P |67 |67 |6R | &P | &5
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