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La neguentropia enfocada a la intencionalidad del Recurso Humano de la
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organization of the central state region of Coahuila
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Resumen

La Organizacion moderna se encuentra encallada entre el deseo de
que las cosas mejoren automaticamente y la incapacidad interna de
producir un cambio necesario, tratando de convencerse ante este
malestar emocional de su personal, esto debe tender precisamente
hacia un cambio positivo para su mejora; la organizacion como
sistema natural, posee una cantidad total de energia. Parte de esa
energia esta en libertad y es la que el sistema utiliza para desempefiar
sus funciones. El resto de la energia no es utilizable y corresponde a
la energia entropica. La cantidad total de energia en un sistema
resulta de la suma de la energia entrépica més la energia libre o
Neguentropia. En la medida en que un sistema se aproxima al
equilibrio y la estabilidad, aumenta la cantidad de energia entropica
a expensas de la Neguentropia. Los conflictos politicos, sociales y
econdmicos de la organizacién moderna, pueden reducirse a una
busqueda fundamental de nuevas fuentes de Neguentropia. Siendo la
organizacion un sistema termodinamico todavia mas complejo que
los sistemas fisicos o bioldgicos, necesita acceso a fuentes mayores
de Neguentropia para alimentarse de ese orden almacenado en la
naturaleza para tener posibilidades de sobrevivir. Por otra parte, la
aceptacion de la intencionalidad enfocada hacia la Conciencia
Intencional de la organizacion, tiende definitivamente hacia llevar a
cabo una transformacion necesaria del comportamiento de donde
resulta la percepcion de tacticas y técnicas de control sostenidos, para
que el cambio en la mentalidad organizacional se produzca. Como
complemento de todo eso la intencionalidad, de manera muy
importante se debe alcanzar como estrategia, un enfoque de aprender
a vivir, actuar y laborar de manera cada vez mas plena y efectiva,
formando parte del Recurso Humano de la organizacion.

Neguentropia, Conciencia Intencional. Efectividad y Actitud

Abstract

The modern organization is run aground between the desire that
things will improve automatically and the inability to produce a
necessary change, internal trying to convince before this emotional
discomfort of its staff, this should aim precisely to a positive change
for its improvement; the Organization as a natural system, has a total
amount of energy. Part of this energy is released and that the system
uses to carry out its functions. The rest of the energy is not usable
and corresponds to the entropic energy. The total amount of energy
in a system is the sum of the energy entropic more free energy or
Negentropy. Insofar as a system approaches equilibrium and
stability, increases the amount of energy at the expense of the
Negentropy entropic. The political, social and economic conflicts of
the modern organization, can be reduced to a basic search for new
sources of Negentropy. As the Organization a thermodynamic
system still more complex than the physical or biological systems,
you need access to sources of Negentropy to feed on that order stored
in nature to have a chance of surviving. On the other hand, the
acceptance of the intentionality focused on the intentional awareness
of the Organization, definitely tends to carry out a necessary
transformation of the behavior of where is the perception of tactics
and techniques of control supported, to allow the change in the
organizational mindset. To complement all this intentionality, in a
very important way should be achieved as a strategy, an approach to
learning to live, Act, and work way more fulfilling and effective,
forming part of the human resources of the organization.

Negentropy, intentional consciousness. Effectiveness and
attitude

Citacién: VAZQUEZ-LUNDEZ, Jorge Luis, AGUILERA-MANCILLA, Gabriel, DE LA GARZA-CIENFUEGOS, Sandra Patricia,
ARMENDARIZ-MARTINEZ, Juan Francisco y CERVANTES-MALDONADO, Cintya Paola. La neguentropia enfocada a la
intencionalidad del Recurso Humano de la organizacion de la egién centro del estado de Coahuila. Revista de Formacion de Recursos
Humanos. 2018, 4-11: 1-13.

T Investigador contribuyendo como primer autor.
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Introduccion

Es importante tener en cuenta que la conciencia
es intencional en su propia constitucién en
cuanto es formal en la conciencia de algo, la
actividad intencional planeada que en este
estudio, se orienta hacia la organizacion, todos
los esfuerzos que acttan en el proceso
interactivo, en algin caso la responsabilidad, el
compromiso y disminucion de fallas laborales y
la motivacion misma, enfocada al Recurso
Humano, suponen intencionalidad, pero mas alla
del &mbito de la conciencia en la medida en que
constituye un elemento desde el cual es posible
su reactivacion trascendente debe ser vista desde
este sentido.

Esta actividad, en tanto que adapta a los
objetos de ella a las necesidades
organizacionales, es también una necesidad. Asi
pues, esta funcién tiene que ser ejercida dentro
de aquella para que la organizacion alcance su
objetivo. (W. Delthey, 1966).

El papel de la ideologia mediante
intencionalidad empresarial en una formacion
laboral, no consiste sélo en explicar a los agentes
de la dindmica y fuentes de la estructura en que
se encuentran intercalados, sino mas bien, en la
identificacion de acciones que, a modo de
actividad practica, son participes activos.

Es importante tener en cuenta que la
conciencia es intencional en su propia
constitucion, en cuanto es formal en la
conciencia de algo; por tanto, la realidad no
puede suponer entidades absolutas que se
vinculen a algo distinto, sino que, en el sentido
mas radical, la realidad debe poseer la presencia
de elementos intencionales en presencia de la
conciencia personal y organizacional misma,
para ser conformados y orientados hacia el logro
de fines especificos.

Tambiéen es importante sefialar que la
Neguentropia significa lo opuesto de lo que
aparenta a primera vista, la Neguentropia es algo
muy positivo. La Neguentropia se relaciona
intimamente con la informacion que posee un
sistema y esta a su vez depende del grado de
complejidad y heterogeneidad del ordenamiento
estructural de dicho sistema. (Boltzmann en
1872).
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El fendmeno a estudiar que se plantea en
el presente estudio es que la Neguentropia que se
acumula en cada ser humano, en las
organizaciones Yy en la sociedad, esto depende
también de la apertura dcl sistema y del aporte
continuo de energia libre que las actividades
mentales tendientes a la toma de decisiones no
logran alcanzar el resultado deseado y que esto,
no es atribuido al azar (Reason, 1990) .

Justificacion y enfoque

El enfoque de este estudio, asi como la
relevancia del tema, se basan en centralizar el
origen socio cultural y humano de la
intencionalidad y su comportamiento basado en
el incremento de la Neguentropia hacia la
busqueda de contenidos informativos y su
orientacion hacia fines utilitaristas especificos y
por supuesto pasando por la busqueda intrinseca
de los resultados que estos fines pretenden en
beneficio de la Organizacion, activando el
proceso de recuperacion de las personas hacia
una adaptacién y cambio de mentalidad que
provoca nuevas acciones laborales, este enfoque
profesional, en la Region Centro del Estado de
Coahuila.

Objetivo General

Ofrecer un marco referencial, desde la
experiencia real de las Organizaciones, en favor
del fortalecimiento e impulso de la consciencia
laboral y social, orientado hacia la aplicacion de
la Neguentropia, teniendo como base la
aplicacién intencional, considerado este
concepto como aportacion original, para
aspectos fundamentales relativos a establecer
oportunidades y crecimiento personal, en apoyo
a la aplicacion de la efectividad y el logro de las
metas y objetivos.

Los pasos que se pretenden alcanzar en el
proceso de este estudio tomando en cuenta el
fendbmeno en  funcion del  desarrollo
organizacional y personal son los siguientes:

1. Realizar mediante opiniones reales, un
analisis general de situaciones laborales
actuales.

2. Visualizar y proponer bases para el
desarrollo y aplicacion en el proceso
administrativo de la  Organizacion
Moderna.

VAZQUEZ-LUNDEZ, Jorge Luis, AGUILERA-MANCILLA, Gabriel, DE LA
GARZA-CIENFUEGOS, Sandra Patricia, ARMENDARIZ-MARTINEZ, Juan
Francisco y CERVANTES-MALDONADO, Cintya Paola. La neguentropia
enfocada a la intencionalidad del Recurso Humano de la organizacion de la egi6n
centro del estado de Coahuila. Revista de Formacién de Recursos Humanos. 2018.
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3. Deteccion de los efectos que la mentalidad
negativa ofrece en puestos directivos y/o
con colaboradores bajo puestos de
responsabilidad.

El Problema Detectado

El desconocimiento de la Neguentropia en
relacion con el potencial humano y los
beneficios que representa para el desarrollo y la
aplicacion de la intencionalidad considerada
como proceso de recuperacion de las personas
hacia una adaptacion y cambio de mentalidad
que provoca en ellos realizar nuevas acciones
laborales positivas y ante la carencia en la
aplicaciéon de los métodos dindmicos estos
conceptos aportan en el desarrollo empresarial,
para la aceptacion de opciones que generen
nuevas soluciones.

Sustento Teorico

Para la organizacion sobrevivir a una crisis y
transformarla en un medio para crecer, significa
primeramente iniciar un proceso de adaptacion
mental, adaptar las ideas, desarrollar conciencia
y asi incorporar nuevos conceptos sobre metas y
objetivos previamente trazados.

Para la psicologia laboral, este proceso se
denomina dominio cognitivo que abarca las
siguientes tres etapas:

1. Investigar cual que es causa de la crisis.

2. Indagar mediante estudios rigurosos, los
hechos de la crisis y enfrentarlos para
iniciar el su dominio de manera mental. La
indagacion se inicia con la comprension de
los acontecimientos reales que violan las
expectativas y objetivos.

3. Realizar un “cambio de mentalidad” como
desarrollo de nuevas imagenes, e ideas que
permitan  construir  un  ambiente
radicalmente diferente, que contenga la
creacion y adopcion de nuevos sentidos,
prioridades y valores para la organizacion.

Interpretar la mentalidad como un cambio
de actitud, conduce a una vision que acepta la
realidad en lugar de negarla como una forma
nueva de conciencia empresarial, crear un nuevo
sentido en la vida de la organizacién, mas
satisfactoria y productiva, ya que una mentalidad
estacionaria, constituye un obstaculo
permanente para la organizacion.
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Otro aspecto importante en este estudio
sobre la Neguentropia relacionada con la
intencionalidad, definida en la antigua Grecia.
Aristdteles decia: Lo que se presenta a nuestros
ojos es una “intentio” del alma. A finales del
siglo XIX, Brentano lo introduce en la
psicologia occidental como conciencia definida
por el hecho mismo de ser intencional,
direccionada hacia algo, ubicado fuera de ella
misma, o sea, presupone un objeto. De tal modo,
la intencionalidad otorga significados a la
conciencia, dandole sentido. Husserl, discipulo
de Brentano, estudia la intencionalidad desde un
caracter estricto, consideraba que la conciencia
no existe en un vacio subjetivo, sino que es
siempre “conciencia de algo”. La conciencia no
s6lo no puede ser separada del mundo de sus
objetos, sino que ella misma constituye ese
mundo. De acuerdo a la concepcion husserliana,
no es posible comprender cémo esta construida
la realidad, sin comprender a fondo la
intencionalidad de la conciencia que construye
dicha realidad. Husserl abre el camino de la
independencia del pensar respecto de la
materialidad de los fenémenos.

El psicdlogo americano R. May define
etimoldgicamente la “intencionalidad” como
movimiento en direccion a algo, inclinacion,
tendencia. En este concepto, lo central es la
particula “tend”, que significa inclinarse,
dirigirse hacia. “Nuestra accién no es solo
resultado de excitaciones provenientes del
pasado; nos movemos “en direccion a” algo. Por
otra parte, esta palabra significa también
“ocuparse de”. Nos ocupamos de nuestros seres
queridos, de nuestro trabajo, dirigimos nuestra
atencion a nosotros mismos. En uno y otro caso
se manifiesta nuestra inclinacion, tendencia”.

Como complemento a lo dicho, las
organizaciones como sistemas no lineales
alejados del equilibrio. Son altamente sensibles
a las innovaciones, a los eventos o al azar,
propios del ambiente empresarial, sus patrones
de comportamiento emergen trabajando
basicamente sin intencionalidad. De hecho, los
comportamientos empresariales no
corresponden a la intension de los individuos
que los generan, lo que produce inesperados y
contados resultados intuitivos (Holland, 1995).
Lo anterior pone de manifiesto la imposibilidad
de predecir y controlar el futuro en la
organizacion y hace necesario encontrar nuevas
formas que faciliten su comprension y
desarrollo.

VAZQUEZ-LUNDEZ, Jorge Luis, AGUILERA-MANCILLA, Gabriel, DE LA
GARZA-CIENFUEGOS, Sandra Patricia, ARMENDARIZ-MARTINEZ, Juan
Francisco y CERVANTES-MALDONADO, Cintya Paola. La neguentropia
enfocada a la intencionalidad del Recurso Humano de la organizacion de la egi6n
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En relacién con lo anterior, como parte de
las ciencias de la complejidad como la
termodinamica del no equilibrio, entre otras han
sido los campos de investigacion de mayor
crecimiento para el estudio de las organizaciones
como sistemas (Allen, Maguire y McKelvey,
2011); sin embargo, los sistemas adaptativos
complejos (CAS, del inglés Complexity
Adaptative Systems) se han presentado como la
perspectiva tedrica que se fundamenta en una
amplia cantidad de propuestas (Stacey, 1995;
Anderson, 1999; Mitleton, 2003).

Los fundamentos e implicaciones
filosoficas y epistemologicas del paradigma de
la  complejidad, tienen un  caracter
transdisciplinar. Teorias, ciencias, pensamiento
cientifico, posiciones, conversaciones,
disciplinas, aproximaciones, creaciones
artisticas, literarias o tecnologicas, han
contribuido y contindan contribuyendo a la
construccién de un nuevo paradigma emergente.

En el proceso de estructuracion de este
paradigma epistémico se intenta dar una
respuesta alternativa a la llamada crisis del
paradigma de la ciencia en cuanto modo de
conocer (MARTINEZ MIGUELEZ.2001: 2) es
decir, la mas profunda crisis en la matriz
epistémica enfrentada por el hombre hasta
nuestros dias. Una ruptura epistémica profunda,
una transformacion fundamental de nuestro
modo de pensar, percibir y valorar la realidad,
signada por un mundo global que interconecta
pensamientos y fendmenos, sucesos y procesos
y donde los contextos fisicos, bioldgicos,
psicologicos, sociales, laborales, econdmicos,
ambientales son reciprocamente
interdependientes.  MORIN 1982  cfr
MARTINEZ MIGUELEZ 2001a).

Por otra parte, la Neguentropia como
concepto, se puede definir como el concepto
antagonico a la entropia, o simplemente como su
opuesto; de forma que, asi como la entropia
establece que la materia tiende a descomponerse
y a permanecer en un estado de caos continuo, la
neguentropia define la energiacomo medio
indestructible que tiende a regular el
comportamiento de la materia buscando
provocar en ella una tendencia al orden.
(Césarman, 1986). Algunos de los conceptos y
planteamientos mas reiterados entre los autores
que alimentan el pensamiento complejo. Esto es
el mapa, para adentrarnos en ese nuevo universo
paradigmatico. J.V.Rubio (2001).
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Hasta donde sabemos, solo la materia viva
constituye un sistema capaz de oponerse a esa
tendencia entropica del cosmos. Los sistemas
vivos son los Unicos sistemas capaces de
acumular neguentropia, de ir cuesta arriba del
caos al orden, de la simplicidad a la complejidad,
de la dispersion a la estructuralizacion, yendo de
la desintegracion a la integracion, del
desequilibrio al equilibrio, de la improbabilidad
a la probabilidad, de la ignorancia al
conocimiento, de la destruccion a la creatividad
y de la locura a la razén. (Césarman, 1986).

La Neguentropia, maneja a la energia
como un medio indestructible que tiende a
regular el comportamiento de la materia
buscando provocar en esta una tendencia al
orden.

La neguentropia, es definible también
como la fuerza opuesta al segundo principio de
la termodinamica, es una fuerza que tiende a
producir mayores niveles de orden en los
sistemas abiertos. En la medida que el sistema es
capaz de no utilizar toda la energia que importa
del medio en el proceso de transformacion, esta
ahorrando o acumulando un excedente de
energia que es Neguentropia y que puede ser
destinada a mantener o mejorar la organizacion
del sistema, la Neguentropia, entonces, se refiere
a la energia que el sistema importa del ambiente
para mantener su organizacion y sobrevivir, Tal
como la Entropia que se puede relacionar con la
materia y sus propiedades, y predice que ésta
tiende a desintegrarse para volver a su estado
original de Caos primordial, la Neguentropia se
relaciona con la energia y predice que ésta ni
disminuye ni  aumenta, simplemente se
transforma constantemente.

En tal sentido se puede considerar la
Neguentropia como un mecanismo auto-
regulador con capacidad de sustentabilidad, es
decir con una capacidad y un poder inherente de
la energia de manifestarse como desee de
incontables formas y maneras. La neguentropia
busca la subsistencia del sistema para lo cual usa
mecanismos que ordenen, equilibren, o
controlen el caos. Mecanismo por el cual el
sistema pretende subsistir y busca estabilizarse
ante una situacion caotica. (Césarman, 1986).
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(Bateson) —  Afrontar la parte psicologica de

Correlacion (Bohm)
Emergencia (Haken, Varela)
Resonancia (Sheldrake, Morin, Bateson)

El sistema no tiene limites definidos, ni
entre los elementos ni al interior de ellos. La
totalidad del sistema esta constituida por el
fenOmeno observado y el proceso de
observacién. Los puntos de control estan
dispersos, difusos en la estructura de un sistema
impredecible. La unidad del sistema es la
complementariedad del sujeto y objeto. El todo
esta en la parte que estd en el todo. Los
fendmenos son despliegues de consciencia y la
consciencia despliegue de fendmenos. Las cosas
pueden ser y no ser a la vez; ser implicitos y
explicitos, a la vez. Estos principios son:

Flujicidad

Impredecibilidad

Inclusion (Bohm, Kosko, Morin)
Metadimensionalidad (Kaku)

Los limites del presente trabajo impiden
ser exhaustivos en la revisién de todos y cada
uno de estos aportes, pero se pretende tomar de
manera resumida la vision de complejidad desde
las distintas disciplinas, ramas, teorias y ciencias
en la operacionalizacion de las variables.

Las Ciencias de la Conducta y la
Neurociencia como  experiencias cognitivas
plantean esa  gigantesca transformacion
paradigmética. La ciencia cognitiva aplicada a
las organizaciones, se encuentra contenida en los
campos del conocimiento donde confluyen la
cibernética, la psicologia, la antropologia, la
biologia, la fisica, la filosofia de la mente, la
ecologia y otras, que para reconocer la
posibilidad de un conocimiento al menos basico
de las organizaciones, muestran maultiples
inteligencias, que conllevan a una variedad de
estados alterados de consciencia de la
organizacion que plantean resultados muy
distantes de las metas y objetivos del pasado
inmediato

Tipologia
Actividades Generales del Proyecto

— Analizar las causas en forma objetiva

— Blsqueda de la parte positiva de la
situacion laboral
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cualidades personales y profesionales

- Detectar las actividades que eleven la
autoestima

—  Activacion de la conciencia de la
importancia y valia personal

- Fortalecer puntos débiles y fuertes, su uso
para crecer personal y profesionalmente

— Aumentar la mentalidad positiva, hacia
nuevas perspectivas de vida

- Blsqueda y generacion de nuevas
expectativas

- Inicio de la nuevas etapas laborales y
profesionales

Metodologia Propuesta

La metodologia propuesta para realizar este
trabajo es establecer conclusiones preliminares
sobre aspectos de la Intencionalidad Empresarial
en oportunidades laborales, utilizando un
enfoque de Sistemas Complejos, para realizar un
planteamiento de supuestos béasicos, analizar las
causas en forma objetiva utilizando aspectos de
investigacion mixta con variables reales,
desarrollos objetivos y manejo estadistico
pertinente, que permitan finalmente de acuerdo
a los resultados obtenidos generar aumento de
mentalidad positiva, hacia nuevas perspectivas
organizacionales y fortalecer puntos débiles que
mediante sugerencias puedan ser modificados en
su uso para el crecimiento y desarrollo
profesional. Para el logro del desarrollo de este
trabajo se consideran cuarenta sujetos de
estudio, ocho variables independientes, treinta
variables dependientes.

Pasos Metodoldgicos

— Generacion de variables

—  Operacionalizacion de Variables

- Generacion y aplicacién de Instrumentos
—  Obtencién de conclusiones

1. Generacion de variables
Variables dependientes

1. Conciencia: concepto fundamental de la
vida emocional y sentimental de la persona
(Gaos. 1993, p. 334); sobre esto se
interpreta lo que concierne o relaciona con
el sentimiento y la voluntad, pero dentro
del marco de la razon; que se limita a
determinar direcciones en el
comportamiento de la persona.
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Proceso de recuperacion de las personas
hacia una adaptacion y cambio de
mentalidad que provoca en ellos realizar
nuevas acciones laborales positivas
Efectividad

Actitud: sistema de valores y creencias,
con cierta estabilidad en el tiempo, de un
individuo o grupo que se predispone a
sentir 'y reaccionar de una manera
determinada ante algunos estimulos.
Confianza: Cualidad propia de los seres
humanos, que hace que condesciendan
conscientemente  hacia opiniones u
acciones favorables en la que la persona o
grupo es capaz de actuar de forma correcta
en determinadas situaciones.

Aceptacion: Apertura hacia las reacciones
emocionales sin la necesidad de
autocastigos ni lastres de culpa o
vergienza. Curiosidad: actitud ante las
cosas ha de ser como la de la primera vez
que se hace u observa algo, ante la
novedad que permita observar los detalles
sin los prejuicios de las primeras
impresiones.

Apertura: Alcanzar y mantener un estado
abierto de lo observado, es necesaria la
capacidad de observar la reactividad
interna de manera natural, para evitar
distorsiones que impondran pensamientos
a las emociones.

Autoestima: valoracion positiva, de uno
mismo. Para la psicologia, se trata de
la opinién emocional que los individuos
tienen de si mismos, que supera en sus
causas la racionalizacion y la légica.
Mentalidad: actitud que conduce a una
vision que acepta la realidad en lugar de
negarla, como una forma nueva de
conciencia, crear un nuevo sentido para la
vida tanto personal como empresarial.

Variables independientes

NS

Neguentropia

Intencionalidad:

Neguentropia

Control implantado: Sistema de valores
y creencias, predispuestos para que
individuos y/o grupos, sientan reaccionen
y actlen de acuerdo a estimulos, que
preparados de manera determinada, los
induzcan directamente al cumplimiento de
fines precisos previamente establecidos.
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Hipotesis

- H1. La organizacion al aplicar la

conciencia sobre la actividad intencional,
utilizando la mentalidad de motivacion, se
transforma en una ventaja invaluable para
la actuacion y direccion de sus recursos
humanos, apoyando de este modo el logro
de las metas y objetivos organizacionales.

- H2. La organizacion presenta aceptacion

de la actividad intencional y la motivacion
del personal como sustento del control
implantado y desarrollado por la

— H3. El cambio hacia la mentalidad

positiva, presenta una expectativa de valor
agregado para las organizaciones, presenta
mejora efectiva en el comportamiento,
actuacién y direccion, tanto asi como el
logro sus metas y objetivos que son
orientados por la intencionalidad

Desarrollo representativo del proceso.

ACTITUD

CONCIENCIA

NUEVA ACTITUD
CURIOSIDAD INENCIONALIDAD DESEADA
APERTURA CONTROL CAMBIO DE
IMPLANTADO COMPORTAMIENTO
ACEPTACION RESPUESTA
MOTIVACION ESPERADA
CONFIANZA .
ACTUALIZACION

AUTOESTIMA

Figura 1 Proceso de la conciencia intencional, mediante
la estrategia Neguentrépica y medio efectivo de mejora y
actualizacion (Elaboracion propia)

Con la cual se determina una muestra de
Poblacion y Muestra

El desarrollo se inicia con una poblacion de 45
sujetos compuesta por directivos y empleados de
10 organizaciones productivas de la Region
Centro del Estado de Coahuila.
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Calculo d= I8 muestra para lexvanmmisnto da ancuasm@s

para proporcones:

poblacion IN = 45
= S03%6
[l S036
mivelde confian=a 203
Faa— 1845
margen da arror 535
tamafio de fa mueasera FI = 40

Trickh F. Mario (2013), Estadistica, 11a ed. Pearson
Formula desarrollada por Armenddri=-Ni Juan (2018)

n= 40

Una vez establecidas las 30 preguntas del
instrumento se utiliza la siguiente escala de
LIKERT.

Instrumento de Investigacion

El instrumento de investigacidn queda integrado
como a continuacion se indica:

1. Escala de medicion

Se aplica la siguiente escala de medicion
tipo Likert.

ESCALA LIKERT

1 Irrelevante
2 Poco Relevante
3 Medianamente
4 Relevante
5 Muy Relevante

2. Instrumento

Se aplica una encuesta en base a diez Variables
Independientes y veinte variables Dependientes,
aplicando una encuesta de veinte preguntas
cerradas y precisas a cuarenta sujetos integrantes
de diez organizaciones de la region centro del
Estado de Coahuila.

VARIABLES DE INVESTIGACION
Independientes Dependientes

1 —— -

1 Intencionalidad Intenc!onalfdad emoFlonaI
2 |Intencionalidad sentimental

) Actitud 3 Act!tud de participacion
4 [Actitud de esfuerzo

3 Motivacién 5 Mot!vac!?n!nduada 4
6 |Motivacion independiente

4 Curiosidad 7 Cur|v05|vdad natural
8 | Curiosidad provocada

5 Apertura 9 |Apertura generél
10|Apertura selectiva

6 Aceptacion 11 Aceptac!l?n profesional
12|Aceptacion conductual

7 Confianza 13|Confianza propia
14|Confianza sustentada

3 Autoestima 15[Autoestima relacional
16[Autoestima conducida

9 Mentalidad 17 Mental{dad ser.1$|ble
18|Mentalidad guiada

10 Control implantado 19|Control !mplantado original
20(Control implantado desarrollado

Tabla 1 Listado de Variables
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3. Realizacién de analisis estadisticos

Se efectla una bateria de cinco analisis
estadisticos, utilizando el paquete SPSS. a saber:

Fiabilidad

Frecuencia y porcentaje
Analisis de normalidad
Estadistica descriptiva
Anélisis factorial

S

4. Obtencion de resultados y conclusiones.

Se incluye un apartado con los resultados
de los analisis estadisticos aplicados y las
conclusiones obtenidas

Realizacion de los andlisis.
Primer analisis: Fiabilidad

Para este analisis se obtiene un Alfa de Cronbach
de 0.723, el cual se considera aceptable para la
muestra resultante, que expresa el grado de
exactitud, consistencia y precision que posee el
instrumento de medicion utilizado.

Alfa de Cronbach | N. de elementos

723 20

Tabla 2 Valor de Alfa de Cronbach. Segun Spearman
mencionado en (Mufiiz, 1998 y 2003) de acuerdo a
(Garcia, 2010).

Segundo analisis: Frecuencia y Porcentaje

Consideracion del analisis de frecuencia en
relaciébn con 800 opiniones consideradas se
obtiene lo siguiente:

Opiniones Escala utilizada Porcentaje

97 Irrelevante 12%

133 Poco Relevante 17%

174 Medio Relevante 22%

240 Relevante 30%

156 Muy Relevante 19%

800 100%
Tabla No. Valores obtenidos del analisis de

Frecuenciay Porcenteje

Tabla 3 Valores de distribucion de Frecuencia y
Porcentaje (800 Opiniones)

VAZQUEZ-LUNDEZ, Jorge Luis, AGUILERA-MANCILLA, Gabriel, DE LA
GARZA-CIENFUEGOS, Sandra Patricia, ARMENDARIZ-MARTINEZ, Juan
Francisco y CERVANTES-MALDONADO, Cintya Paola. La neguentropia
enfocada a la intencionalidad del Recurso Humano de la organizacion de la egi6n
centro del estado de Coahuila. Revista de Formacién de Recursos Humanos. 2018.



Articulo

8

Revista de Formacion de Recursos Humanos

Conciencia de la mentalidad con respecto a
la actividafsintencional dela motivgt/:ién

6 Muy
Relevante, Irrelevante

19% + 12%

133 Poco

Relevante,
17%

2 o
Relevante ,

30%

174 Medio
Relevante,
22%

Figura 1 Grafica de distribucion de Frecuencia
y Porcentaje (800 Opiniones)

Los resultados de este analisis muestran
que: existe conciencia en la mentalidad con
respecto a la actividad intencional de la
motivacion orientadas hacia el interior de la
misma, con base a los elementos que la
conforman de (800) opiniones emitidas, (240)
que representa el (32%), indica que es relevante,
por otra parte, se indican (156) opiniones, el
(19%) que mencionan que es Muy relevante. Lo
cual presenta congruencia con la hipotesis H1.
Que fue presentada como: La organizacion
presenta conciencia en la mentalidad con
respecto a la actividad intencional de la
motivacion orientadas hacia el interior de la
misma, lo cual es una ventaja para la actuacion y
direccion de sus recursos humanos, apoyando de
este modo el logro de las metas y objetivos.
Solamente (97/800) opiniones (12%) del total,
indican que el concepto expresado es irrelevante.

Tercer andlisis: Normalidad

Este analisis es representado por el teorema
central de limite a £ 1 §) (Calot,1988) (Pérez
Diez, 2000).

El resultado de esta prueba indica:

De las veinte variables analizadas mediante la
aplicacion un instrumento de medicion a
cuarenta (40) sujetos, se obtuvo una distribucién
normal aceptable, en la cual se pueden apreciar
6 variables como significativas, de acuerdo a la
siguiente tabla:
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VARIABLES SIGNIFICATIVAS
No. DESCRIPCION X-X
Intencionalidad emocional 4.400

2 |Intencionalidad sentimental | 4.275

10 |Apertura selectiva 4.267
13 |Confianza propia 4.333
17 [Mentalidad sensible 4.200

19 (Control implantado original | 4.260

Tabla 4 Variables significativas

Las variables indicadas como
significativas son justificadas porque aparecen
en el andlisis ubicadas arriba del limite superior
de normalidad (4.195) £ 1 6, de acuerdo a la
siguiente gréfica:

ESCALA GRAFICA DE NORMALIDAD

5

44

4175 4.26
4275 4275 A375

3.975 3.925
MM. 3.625

4 LS

34

33 3.525

2,925

255 2.52
2475 2175 525

L 2175 225
)

12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

PARAMETROS MEDIDOS

Figura 2 Grafica de distribucién normal = 1  (Teorema
central de limite) (Calot,1988) (Pérez Diez, 2000)

Por otro lado, esta prueba también refiere
congruencia en relaciébn con las variables
encontradas significativas, ya que concuerdan de
manera directa las hipotesis planteadas,
apoyando estos conceptos a manera de manera
confirmatoria hacia las hipétesis.

Cuarto analisis: Estadistica Descriptiva

Los resultados de los analisis aplicados en
esta prueba, se indican en la tabla siguiente:
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ESTADISTICA DESCRIPTIVA Variables Significativas)
Rep.| VariableNdmero | 1 [ 2 | 10| B | 7 | 19
X |Media 44| 4275 [4.295] 4375 | 4175 | 426
. [Mediana 41444 4 4
Mo. [Moda 4 4 4 4 4 4
S |Desviacion estandar | 0.496 | 0599 | 0.861| 0.58 | 0.675 | 0.9%3
C [Sesgo. Coef. Asimetriaf 0.424 [ -0.171| 3.563 [ -0.048 | 0.046 | 0.102
K [Curtosis -1.919| 0467 |-0487) -0.662 | -0.729 | -0.778
m
M

=
)

Minimo 4 3 3 3 3 3
Maximo 5 5151 5 5 5

Tabla 5 Valores de Estadistica Descriptiva de Variables
significativas 6 de 20

Interpretacion y lectura de Estadistica
Descriptiva: De las treinta variables analizadas
mediante la aplicacion del instrumento de
medicion a cuarenta (40) sujetos, a continuacion,
seran leidos los valores encontrados en la prueba
de Estadistica Descriptiva, para las siguientes
seis variables que fueron las mas representativas
para el andlisis anterior, las cuales son:

Variable No.1. Intencionalidad emocional.
El promedio de 40 opiniones es (X=4.4), su
ocurrencia se ubica de manera relevante, los
valores mas expresados, también la indican
relevante (Mo=4). En lo referente a la dispersion
que presentan los datos expresados para esta
variable, en cuarenta opiniones es bastante
apreciable y ofrece una curva Leptocurtica, (K=-
1.019), alejando relativamente entre si los
valores con respecto a la media (X=4.4),

Existe uniformidad (S=0.46) en la
composicién de las opiniones y su cercania con
la media para esta variable, ya que esta se
encuentra ubicada con tendencia hacia los
valores medios de la escala utilizada, y una
concentracion Platicurtica (K=-0.4242) significa
que los valores se encuentran dispersos. Por lo
anterior expresado, los valores obtenidos,
oscilaron entre Relevante y Muy Relevante.

Variable No.2: Intencional Sentimental se
indic6 con un promedio es (X=4.275) su
ocurrencia se ubica desde manera Relevante
(Me=4), el valor que méas se expresa de manera
maés frecuente (Mo=4), también la ubica como
Relevante. En lo referente a la dispersién que
presentan los datos expresados para esta variable
No.2, en cuarenta opiniones es bastante
apreciable y ofrece una curva Leptocurtica (K=-
1.019), alejando de manera pronunciada la
distribucion los valores con respecto a la media
(X=4.275).
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La la dispersion que presentan los datos es
regular, con (S=0.599), por lo cual existe para
esta variable presenta uniformidad en la
dispersion con respecto al promedio (X=4.2757)
de las (40) opiniones emitidas.

Existe uniformidad (C=-0.171) en la
composicion de las opiniones para esta variable
con sesgo negativo. ya que, por lo anterior
expresado, los valores de la escala oscilaron
desde medio relevante (m=3) y Muy relevante
(M=5), con un rango de mayor amplitud.

La variable No. 10: Apertura Selectiva, en
la conciencia laboral de la empresa, el promedio
de las 40 opiniones es (X=4.295) su ocurrencia
se ubica desde muy frecuente, el valor que méas
se expresa (Me=4), de igual manera que el valor
que aparece de manera mas frecuente, también
es Siempre. (Mo= 4).

En lo referente a la dispersion que
presentan los datos es baja, con (S=0.861), por
lo cual existe para esta variable baja lejania de
sus datos con respecto al promedio (X=
X=4.275) de las (40) opiniones emitidas.

Existe uniformidad (S=0.86) en la
composicion de las opiniones y su cercania con
la media es aceptable para esta variable, ya que
esta se encuentra ubicada con tendencia hacia los
valores medios de la escala utilizada, y una
concentracion PlaticUrtica (K=-0.4242) significa
que los valores se encuentran relativamente
separados con respecto al promedio. Por lo
anterior expresado, los valores oscilaron desde
(m=3) desde Medio a Muy relevante (M=5), con
un rango de mayor amplitud.

La variable No. 13: Confianza propia, el
promedio de las 40 opiniones es (X=4.375) su
ocurrencia se ubica desde muy frecuente, el valor
que mas se expresa (Me=4), de igual manera que
el valor que aparece de manera mas frecuente,
también es Siempre. (Mo= 4).

En lo referente a la dispersion que
presentan los datos es baja, con (S=0.586), por
lo cual no existe para esta variable mucha lejania
de sus datos con respecto al promedio (X=4.275)
de las (40) opiniones emitidas.
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Existe uniformidad (S=0.586) en la
composicion de las opiniones su cercania con la
media para esta variable es aceptable, ya que se
encuentra ubicada con tendencia hacia los
valores medios de la escala utilizada, y una
concentracion Platicurtica (K=-0.662) significa
que los valores se encuentran relativamente
separados con respecto al promedio. por lo
anterior expresado, los valores oscilaron desde
(m=3) y Muy relevante (M=5), con un rango de
amplitud hacia los valores altos de la escala.

La variable No. 17: Mentalidad sensible, el
promedio de las 40 opiniones es (X=4.175) su
ocurrencia se ubica desde muy frecuente, el
valor que mas se expresa (Me=4), de igual
manera que el valor que aparece de manera mas
frecuente, también es Siempre. (Mo= 4).

En lo referente a la dispersion que
presentan los datos es baja, con (S=0.675), por
lo cual no existe para esta variable mucha lejania
de sus datos con respecto al promedio (X=4.175)
de las (40) opiniones emitidas.

Existe uniformidad (S=0.675) en la
composicion de las opiniones su cercania con la
media para esta variable es aceptable, ya que se
encuentra ubicada con tendencia hacia los
valores medios de la escala utilizada, y una
concentracion Platicurtica (K=-0.729) significa
que los valores se encuentran relativamente
separados con respecto al promedio. por lo
anterior expresado, los valores oscilaron desde
(m=3) y Muy relevante (M=5), con un rango de
amplitud hacia los valores altos de la escala.

La variable No. 19: Control implantado
original, el promedio de las 40 opiniones es
(X=4.26) su ocurrencia se ubica desde muy
frecuente, el valor que mas se expresa (Me=4),
de igual manera que el valor que aparece de
manera mas frecuente, también es Siempre.
(Mo=4).

En lo referente a la dispersién que
presentan los datos es muy baja, con (S=0.933),
por lo cual no existe para esta variable mucha
lejania de sus datos con respecto a su promedio
(X=4.26) de las (40) opiniones emitidas.
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Existe uniformidad (S=0.933) en la
composicion de las opiniones en su cercania con
la media para esta variable es buena, ya que se
encuentra ubicada con tendencia hacia los
valores medios de la escala utilizada y estos a los
valores altos de la escala, y una concentracion
Platicurtica (K=-0.778) significa que los valores
se encuentran relativamente separados con
respecto al promedio. por lo anterior expresado,
los valores oscilaron desde (m=3) y Muy
relevante (M=5), con un rango de amplitud hacia
los valores altos de la escala. EI comentario
importante con respecto a los valores obtenidos
en la prueba de Estadistica Descriptiva, es que
los valores obtenidos como significativos para
seis variables, coinciden para reflejar la
tendencia de las opiniones hacia los valores altos
de la escala, con sentido de gran Relevancia 'y en
apoyo con las hipotesis planteadas.

Quinto Analisis: Factorial
Como resultado se obtienen cuatro factores

indicados con la alineacion correspondiente en la
siguiente grafica de sedimentacion:

Autovalor

T T T T T T T T T T T T T T T 7T
12 3 4 5 B 7 8 9 10 11 1213 14 15 16 17 18 19 20

Namero de componente

Figura 3 Gréfica de Sedimentacién

Mediante este analisis se muestra después
de aplicar analisis factorial sin rotar varimax, la
varianza total explicada, (77.368 %), utilizando
cuatro factores, que se indican en la siguiente
tabla:

Varianza total explicada

Sumas de extraccion de

Autovalores iniciales
cargas al cuadrado

(factor)

Y%de | % % de
Total . Total | . % acum.
varianza | acum. varianza

Componente

4726 | 23.631 |23631(4726( 23.631| 23631
3472 [ 17.358 [40.989|3472] 20.358 | 43989
2757 | 13.784 [54.773|12.757| 18.700 |  62.680
2338 | 11.688 |66.460|12.338| 14.688 |  77.368

s~ wf o) -

Tabla 4 Varianza Total explicada Andlisis Factorial
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Los cuatro factores obtenidos, se muestran
en la siguiente tabla de matriz de componentes:

Matriz de componentes

E Componentes

; DESCRIPCION (FACTORES)

s

1 2 3 4

1 Intencionalidad emocional A476| .378| .619(-.104
2 Intencionalidad sentimental .233| .732|-.485]-.172
3 Actitud de participacion -.046| .173| .394( .614
4 Actitud de esfuerzo .597| .167| .329(-.089
5 Motivacién inducida .374|-.613|-.250( .412
6 Motivacién independiente .091| .270| .771| 535
7 Curiosidad natural .684| .128|-511| .169
8 Curiosidad provocada .224(-.073] .165(-.099
9 Apertura general -.364| .101| .591|-.238
10 Apertura selectiva .021] .631|-.380| .106
11 Aceptacion profesional .405| .185| .626| .248
12 Aceptacion conductual .685( .609| .049(-.065
13 Confianza propia 412]-.302| .119|-.575
14 Confianza sustentada .544]-.758| .174| .109
15 Autoestima relacional .213| .155| .383| .764
16 Autoestima conducida -.726( .454| .059|-.346
17 Mentalidad sensible .768| .440| .022]-.088
18 Mentalidad guiada -.746| .340| .093| .179
19 Control implantado original .683|-.001|-.118]-.441
20| Control implantado desarrollado .056-.496(-.303|-.060

Tabla 5 Matriz de Componentes Principales, Con
consideracion de (p) mayor a 0.6

Una finalidad importante del anélisis
factorial como técnica estadistica multivariante
de reduccidn de datos, que utiliza como base la
regresion multiple, se aplica para la
confirmacion de las hipdtesis existentes y
también mediante generacién de evidencia
objetiva, propicia la generacién de nuevos
constructos complementarios (Kaizar. J. B,
1958). De manera confirmatoria se agrupan en el
Factor No.1, las siguientes variables:

1.  Variable No.17 (p=.768): Mentalidad

sensible.

2. Variable No.12 (p=.685): Aceptacion
conductual.

3. Variable No.7 (p=.684): Curiosidad
natural.

4. Variable No.19 Control

implantado original.

(p=.683):

Este conjunto formado de cuatro variables,
segun En el proceso de fortalecimiento del
presente estudio, soporta la generacion confiable
del siguiente supuesto: A partir de mentalidad
sensible y aceptacion conductual del individuo,
se da cabida una nueva aceptaciéon conductual
que puede ser fortalecida con valores de control
implantado original, con valor para Ila
organizacion.
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Factor No.2, integra las siguientes
variables:

1.  Variable No.2 (p=.732): Intencionalidad

sentimental.

2. Variable No0.10 (p=.631): Apertura
selectiva.

3. Variable No.12 (p=.609): Aceptacion
conductual.

Este conjunto de tres variables, soporta la
generacion confiable del siguiente supuesto: La
intencionalidad  sentimental, mediante la
apertura  selectiva  genera  aceptacion
conductual que modifique positivamente el
comportamiento.

Factor No.3, formado por las siguientes
variables:

1. Variable No. 6 (p=.771): Motivacion
independiente.

2. Variable No.11 (p=.626): Aceptacion
profesional.

3. Variable No.1 (p=.619): Intencionalidad
emocional.

Este conjunto de tres variables, soporta la
generacion confiable del siguiente supuesto:
La Motivacién Independiente, requiere
elementos de aceptacion profesional y de
intencionalidad emocional aplicable.

Factor No.4, formado por las siguientes
variables:

1. Variable No.15 (p=.764): Autoestima
relacional.

2.  Variable No.3 (p=.614): Actitud de
participacion.

Para este conjunto de variables, no
relacionado directamente con los grupos
anteriores, genera supuestos con valor por si
mismos, congruentes con elementos sensibles de
este estudio, ejemplo:

Los valores organizacionales y personales
que fomentan la autoestima relacional, estan
basados en actitudes de participacion.
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Conclusiones

Con respecto los resultados encontrados
mediante los analisis aplicados para esta
investigacion, mismos que fueron trabajados
tomando en cuenta las perspectivas recogidas
por las cuarenta personas que laboran en
empresas, aun cuando existe desconocimiento
sobre actitudes y mentalidad con respecto a la
conciencia intencional que es orientada hacia el
interior de la organizacion, lo cual es una
desventaja para el desarrollo de la motivacion,
desarrollo y manejo de sus recursos humanos,
afectando de modo directo el logro de las metas
y objetivos, se indica que al realizar un manejo
sentimental de la intencionalidad, se genera
aceptacion del cambio conductual, mediante la
generacién de apertura selectiva, es posible
modificar de manera positiva el comportamiento
de las personas.

De manera similar el aspecto sentimental
de la intencionalidad, genera una mayor
aceptacion al cambio conductual de manera
selectiva ante la falta de apertura que modifique
positivamente el comportamiento. la desventaja
que la organizacion presenta ante La falta de
motivacion independiente, requiere generar
elementos de manera profesional aumenten la
aceptacion y aplicabilidad de este tipo de
intencionalidad.

La organizacion debe combatir el rezago
ante posibles perspectivas confianza y
superacion  también se opina que la
Intencionalidad es un agente importante para el
cambio positivo de mentalidad para el logro de
las metas laborales y nuevos retos.

Ante el panorama anteriormente descrito,
se cuenta con evidencia para indicar que los
valores organizacionales y personales que
fomentan la autoestima de las personas en la
organizacion, también deben estar basados en
actitudes de participacion.

De manera contundente también aparece
que la aplicacién de la Intencionalidad y la
motivacion debe ser considerada por los
directivos manera importante para el logro de las
metas laborales, la Intencionalidad, aunque poco
conocida y aplicada en la mentalidad laboral
dentro de las formas modernas de motivacion, se
convierte en un detonante potencial hacia los
procesos acelerados de modernizacion.
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La primera hipotesis que se plantea en este
estudio, relacionada con que la organizacion al
aplicar la conciencia  sobre la actividad
intencional, utilizando la mentalidad de
motivacion, se transforma en una ventaja
invaluable para la actuacion y direccion de sus
recursos humanos, apoyando de este modo el
logro de las metas y objetivos organizacionales,
queda confirmada ya que sus principios se
sustentan.

Se establece como constructo béasico
(paradigmatico) que Puede ser causa favorable
para el desarrollo laboral la aplicacion de los
Sistemas Complejos y la Intencionalidad
Empresarial y que la empresa los considere
cuenta posibles resultados de su aplicacién, aun
cuando exista actualmente desconocimiento
generalizado de estos conceptos.

Dentro de las perspectivas particulares de
la organizacion moderna a la superacién en todas
las perspectivas posibles, la organizacion podria
hacer un importante esfuerzo por rehacerse
desde el ideal de plantear y generar propuestas
con valor cientifico con una interesante vision
para desarrollar posibilidades reales de mejora
del comportamiento administrativo mediante el
cambio de mentalidad bajo el impulso positivo
en favor de su comportamiento basado en los
sistemas complejos y la intencionalidad.
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Resumen

El presente trabajo se renen los principales resultados y
conclusiones de un estudio, realizado en el periodo Enero- Mayo
2018 sobre las incidencias registradas que causan ausentismo
laboral en la empresa de piezas y ensambles para la industria
automotriz de Puebla, en el cual se reflejé que la causa mayor de
inasistencia al trabajo es provocada por el concepto de
incapacidad por enfermedad general. Se aplicaron formulas de
coeficiente de frecuencia y gravedad para sacar el indice mayor
de accidentes presentados durante este periodo y loas dias
perdidos a causa de la incapacidades debido a los accidentes
ocurridos por millén de horas trabajadas hombre. En el mismo se
describen distintas pautas de ausentismo laboral, asi como
propuestas para reducirlo, las recomendaciones que se formulan
sobre la supervision de los altos mandos 0 mandos medios que
estan especificamente dirigidas a todos aquellos que tienen la
posibilidad mejorar la asistencia del trabajador. Para las
organizaciones el talento humano representa un elemento
indispensable, sin él no podrian operar y llevar a cabo el
cumplimiento de proyectos establecidos; destinados a producir
bienes y servicios. Por lo tanto, se hace necesario crear un clima
organizacional y desarrollar estrategias que permitan que el
individuo se sienta satisfecho e identificado con los objetivos
organizacionales y a nivel individual, En la actualidad, son
muchas las organizaciones que estan siendo afectadas por un alto
indice de ausentismo, lo que origina costos elevados y baja
productividad. Son variadas y complejas las causas que
promueven estas situaciones, las cuales presentan caracteristicas
distintas segun sea el caso. De alli, que este fendmeno esté
relacionado con la politica de la empresa, calidad del entorno de
trabajo, la insatisfaccion de los trabajadores.

Ausentismo laboral, Incapacidades, Trabajador, Coeficiente,
Asistencia.

Abstract

This paper presents the main results and conclusions of a study
carried out in the period January to June 2017 on the registered
incidents that cause absenteeism in the company of parts and
assemblies for the automotive industry of Puebla, gather in which
they showed that the major cause of absence from work is caused
by the concept of disability due to illness. Formulas coefficient
of frequency and severity were applied to get the higher rate of
accidents during this period and presented loas days lost because
of disability due to accidents per million man hours worked.
Similarly different patterns of absenteeism, as well as proposals
to reduce the recommendations made on the supervision of senior
officers and middle managers that are specifically intended for
those who have the possibility of improving care worker
described. For organizations, human talent represents an
indispensable element, without it they could not operate and
carry out the fulfillment of established projects; destined to
produce goods and services. Therefore, it is necessary to create
an organizational climate and develop strategies that allow the
individual to feel satisfied and identified with the organizational
objectives and at the individual level. Currently, there are many
organizations that are being affected by a high rate of
absenteeism. , which causes high costs and low productivity. The
causes that promote these situations are varied and complex,
which have different characteristics depending on the case.
Hence, that this phenomenon is related to the company's policy,
the quality of the work environment, the dissatisfaction of the
workers.

Work absenteeism, Disabilities, Worker, Coefficient,
Assistance
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Introduccion

El ausentismo laboral es un problema cuyas
magnitudes generan polémicas y diferencias de
criterios; Es un fendmeno endémico; es decir, se
da tanto en las empresas privadas como en las
publicas; existe en las grandes y en las pequefias
ciudades, al igual que en el mundo rural. No
respeta las barreras del sexo, raza, religion ni
nacionalidad. Es costoso, tanto para la
organizacion como para el individuo, esta
influenciado por diferentes factores
interrelacionados entre si, y asociado a un
ndmero importante de consecuencias, tanto
positivas como negativas; su significado es
aparentemente claro, pero las discrepancias
surgen cuando cada quien adapta este concepto
a su punto de vista. En tal sentido el criterio mas
generalizado referente a esta problematica se
define como la ausencia del empleado en sus
dias de labor.

Justificacion

El absentismo es un mal que se tiene que
erradicar a través de medidas clave para poder
entender de una forma mas clara las situaciones
por las cuales se presenta este fendmeno. La
necesidad que presenta la organizacion de
estudiar la problematica existente y hallar las
soluciones idoneas al caso.

Es por esto que el departamento de
recursos humanos tendra mision de llevar a cabo
las medidas necesarias para disminuir el
ausentismo a partir de las estadisticas que se
presentan y de estudiar una forma maés clara al
determinar las causas clave con las que se
puedan combatir y verificar en las areas; que los
procesos se desarrollen integramente de acuerdo
a lo planeado.

Problema

El siguiente estudio se realizara por la
problematica que se estd presentando en la
actualidad y que es importante analizar para
obtener una posible solucién y evitar que acarree
problemas en el futuro y esto afecte la
estabilidad actual de la empresa. Cuando los
trabajadores toman unos dias de inasistencia por
enfermedad, vacaciones, permisos etc. el
impacto financiero que sufre la empresa no se
deriva Unicamente de las tareas especificas que
deja de desemperiar ese trabajador enfermo.
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A menudo el impacto se nota en el resto
de la empresa, en especial si el trabajador forma
parte de un equipo cuyos resultados deben
obtenerse en un plazo determinado. Estos costos,
no solo son asumidos por la empresa; también
los trabajadores, las instituciones de seguridad
social (que funcionan con los aportes de
empresarios y trabajadores) y, en una escala mas
amplia, el pais, pues se presenta una reduccién
del producto interno bruto.

Hipotesis

Un elevado ausentismo laboral puede contribuir
a reducir la productividad de una empresa,
provocarles  problemas  organizativos vy
gerenciales, altos costos, ya que hay que cubrir
el puesto del ausentista o0 en su ausencia puede
provocar la mala ejecucion de las actividades,
debido a que cada individuo forma parte de un
sistema.

Objetivos
Objetivo General

Determinar los factores del absentismo laboral a
partir de datos estadisticos de la empresa de
piezas y ensambles para la industria automotriz
de Puebla durante el periodo 2018 y con ello
plantear estrategias para que este factor se
disminuya, una vez analizando los datos
arrojados.

Obijetivos especificos

- Evaluar el ausentismo dentro la empresa
mediante indicadores como el indice de
frecuencia, tasa de ausentismo, indice de
severidad, promedio de duracion del
episodio de ausencia.

— Identificar otras variables en el ausentismo
como: género, dia de la semana y mes del
afno.

- Identificar los factores ocupacionales y no
ocupacionales que generan ausentismo
para emitir recomendaciones.

Marco Tedrico

A continuacion se hace referencia a la teoria,
conceptos y fundamentos que daran soporte de
fundamentacion al presente desarrollo.
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Antecedentes No siempre las causas del Ausentismo

El ausentismo es la no comparecencia del
trabajador a su puesto laboral en horas que
realmente deberia estarlo, entonces se dice que
el ausentismo es la suma del periodo en que los
empleados de una organizacion no estén en su
trabajo.

En Mexico la ley federal del trabajo
protege a los mismos; de acuerdo a los dias de
descanso la ley federal de trabajo mencionaen el
capitulo 11 al art 69: que por cada seis dias de
trabajo disfrutara el trabajador un dia de
descanso, por lo menos, con goce de salario
integro. En el art 70: menciona que en los en los
trabajos que requieran una labor continua, los
trabajadores y el patron fijaran de comun
acuerdo los dias en que los trabajadores deban
disfrutar de los de descanso semanal. (Ultima ley
publicada DOF 30-11-2012 Federacion, 1970,
pags. Capitulo 111, art.69,70)

Concepto de Ausentismo

El ausentismo se refiere a la ausencia en
momentos en que los empleados deberian estar
laborando. Algunos especialistas consideran al
accidente de trabajo como ausentismo lo cual
puede causar confusién cuando se pretenda
medir los indices de ausentismo de diversas
organizaciones. (Jose M. Peiro, Espafia, 2008).

El absentismo es un fendmeno
caracteristico e inevitable del mundo del trabajo.
Sin embargo. Cuando las conductas de ausencia
de los trabajadores exceden ciertos limites
considerados “normales” se plantea un
problema para la organizacion, puesto que se
dificulta la consecucion adecuada de sus
objetivos. Ademas, en funcion de las causas del
absentismo, este también puede estar indicando
problemas para los trabajadores, en especial los
relativos a su salud, que puede resultar
perjudicada por causa de su actividad laboral.

La informacion obtenida se ha organizado
principalmente a los procesos de incapacidad
temporal, edad la relevancia numérica de las
ausencias debidas a esta causa. (Jose M. Peiro,
Espafia, 2008). El ausentismo se refiere a las
ausencias en momentos en que los empleados
deben estar trabajando normalmente.
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dependen del propio empleado, sino de la
organizacion, de la deficiente supervision del
empobrecimiento de las tareas, de la falta de
motivacion y estimulo, de las desagradables
condiciones de trabajo, de la escasa integracion
del empleado en la organizacion y del impacto
psicoldgico de una direccion deficiente.

Factores externos e internos que generan

Ausentismo

Factores de salud incluyen la alteracion de la salud
(enfermedad o accidente) que padece el
trabajador y el estado de salud previo

Factores

O Destacan caracteristicas personales como
individuales P

son la edad (personas de mayor edad
presentan procesos de mayor duracion),
género (las mujeres suelen presentar
procesos mas largos) y la situacion familiar
(personas con hijos menores y/o familiares
dependientes al cargo suelen ausentarse con
mayor frecuencia).

Factores laborales | relacionados con las condiciones de trabajo,
valores y cultura de la empresa, politicas y
précticas en la gestion de la IT

Factores Incluyen las caracteristicas del mercado de
socioecondémicos trabajo (tasa de desempleo, temporalidad),
el sistema sanitario (listas de espera, acceso
a especialistas), las politicas sociales y
legales, entre otros.

Tabla 1 Factores externos e internos que generan
ausentismo

Descripcion de tipos de ausentismo
La clasificacion definitiva por la que se ha

optado en funcion de las causas son las
siguientes:

Concepto Caracteristicas Factores

Ausentismo .

legal e |se caracteriza por ser v' Enfermedad

involuntario |un costo para la normal.
empresa porque el v' Accidente
trabajador en tales laboral.
circunstancias  sigue v' Licencias
percibiendo su legales.
remuneracion, es lo v’ Maternidad o
que se puede adopcion
considerar ausentismo
retribuido y
comprende los

siguientes apartados:

Ausentismo personal o
voluntario: se
caracteriza por ser un
coste de oportunidad
para la empresa porque
el trabajador, en tales

v' Permisos
particulares.

v' Ausencias
no
autorizadas.

Enfermedad
profesional

circunstancias, no v Conflicto
sigue percibiendo su laborales.
remuneracién. Es lo v Cuidado de
gque se denomina los hijos.
ausentismo no v Salir a
retribuido y fumar.
comprende los v Retrasos.

siguientes apartados:
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Ausentismo | Consiste en acudir al v' Consultar Indices mas utilizados
presencial trabajo, pero paginas Web.
dedicand ted v U . . .
o omada s Slectrénico. con —  De accidentes: ausencias por accidentes,
activ(;dgdesI que no , ll‘_ines personalesi con o sin baja
Ihs tareas propias del ooriodico, ~  De enfermedad ausencia por enfermedad
puesto que se cumple, v' Llamadas a
j lo: i ..
como por ejemplo fai oY Otras mediciones:
v' Pasear por los
illos. . .
pas s —  De frecuencia por accidentes = n° de
Ausentismo | Es aquella que  se v Vacaciones. accidentes x 1.000.000/n° horas totales
por  razones |presenta cuando el v/ Matrimonio. C ' o
conocidas trabajador le comunica v Cambio de - De frecuencia por enfermedad = n
a su  supervisor domicilio.

inmediato cudndo y
por qué razones se
ausenta de su puesto de
trabajo. Estas razones
tienen  que  estar
enmarcadas en las
leyes o0 convenios
colectivos de trabajo,
€Oomo son:

Tabla 2 Tipos de ausentismo
Cémo medir el absentismo laboral: los indices

Para conocer los problemas del absentismo en
una empresa, es basico recoger datos, efectuar
calculos y presentarlos de manera adecuada. La
elaboracion de un buen registro de ausencias,
que cubra a toda la plantilla y todas las
situaciones, parece bastante ldgico, pero el
tamafio de la empresa matiza esta necesidad.
Resulta menos importante en las compafiias de
menor magnitud, tanto por el costo adicional de
este tipo de registros y valoraciones, como por
la existencia de otros modos mas directos de
control que permiten no tener que recurrir a
exhaustivos registros.

Normalmente se recurre a una
tipificacion de las ausencias, que permita ser
objetivo en la valoracion y en las
comparaciones con otras empresas, otros
entornos u otros departamentos de la misma
compariia, o en fechas diferentes. También se
recurre a indices comunmente utilizados, para
que los datos obtenidos puedan ser
comparables.

También se pueden medir por grupos en
distintos periodos de tiempo desde diario hasta
anual, algunas empresas lo realizaran diario
para asi poder comparar con dias anteriores,
otras lo realizan con periodos de tiempo mas
largos, todo segun la necesidad o la funcion a
cumplir por el indice.
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casos enfermedad/n® empleados

- De gravedad por accidentes =n° de dias
por accidentes x 1.000/n° horas

- De gravedad por enfermedad = n° de
dias perdidos por enfermedad x 1.000/n°
horas totales.

Estadistica de accidentes
Formula coeficiente de frecuencia CF

La VI conferencia internacional de estadisticas
laboral establecio el coeficiente de frecuencia y
el coeficiente de gravedad como medidas para el
control y evaluacion de los accidentes. Los dos
coeficientes se utilizan en casi todos los paises y
ello permite las comparaciones entre diferentes
ramos industriales.

Formula del coeficiente de frecuencia CF es la
siguiente

Num.de accidentes con ausencia x1000000
CF = trabajadas (1)

Num.de horas hombres

El coeficiente de frecuencia CF
representa el nimero de accidentes con ausencia
ocurrido por cada millon de horas
trabajadas/hombre durante el periodo en
cuestion.se trata de un indice que relaciona el
numero de accidentes sufridos por los hombres
por cada millon de horas trabajadas, a efecto de
permitir las comparaciones con varios tipos de
tamanos de empresas. El calculo del CF requiere
de la siguiente informacion.

1.-la cantidad media de empleados de la
empresa en determinado periodo (dia, mes o
afio) es la relacion entre el total de horas
trabajadas por todos los empleados en ese
intervalo de tiempo y la duracion normal de la
jornada laboral en el mismo intervalo (con base
en 8 horas al dia, 25 dias 0 200 horas al mes y
300 dias 0 2400 horas al afio).
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2.-las horas trabajadas/hombres es el
namero que expresa la suma de todas las horas
trabajadas por todos los empleados de la
empresa.se trata de horas en las cuales los
empleados podrian sufrir un accidente laboral.
En el nimero de horas trabajadas hombres/se
deben incluir las horas extras y excluir las horas
remuneradas no trabajadas, como las que se
deben a faltas justificadas, licencias vacaciones
enfermedades y descansos remunerados.se
considera que la jornada laboral es de 8 horas. El
numero de horas trabajadas/hombres se refiere a
todos los empleados de la empresa.

La formula de coeficiente de gravedad CG

Dias perdidos+dias computadosx1000000
cG =22 P (12)

Num.de horas trabajadas/hombres

El coeficiente de gravedad representa el
namero de dias perdidos y computados por cada
millon de horas trabajadas/hombres durante el
periodo en cuestion. Se trata de un indice que
relaciona la cantidad de ausencias de hombres
por millébn de horas trabajadas, a efecto de
permitir las comparaciones con otros tipos y
tamafios de industrias. El célculo del CG
requiere de la informacion siguiente:

1.- dias perdidos; son el total de dias en los
cuales el accidentado esta incapacitado para
trabajar por consecuencia de un accidente o
incapacidad temporal. Los dias perdidos se
cuentan a partir del dia siguiente del accidente
hasta, inclusive, el dia de la alta médica. En la
cuenta de los dias perdidos se incluyen los
domingos, las vacaciones y otro dia cualquiera
en que no trabaje la empresa.

En caso de un accidente, que inicialmente
se haya considerado sin ausencia, pero que por
justa razon pase a ser incluido entre los
accidentes con ausencia, la cuenta de los dias
perdidos se iniciara el dia del aviso de que la
lesion se ha agravado.

2.- Los dias perdidos trasladados son los
dias perdidos durante el mes, por un accidente
sufrido en el mes anterior o0 en meses anteriores.
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3.- los dias acreditados o dias computados
por reduccién de capacidad o muerte, son el
numero de dias que convencionalmente se
atribuye en caso de accidentes que tienen por
resultados muerte o incapacidad permanente,
total o parcial, debido a la pérdida total o la
reduccion de la capacidad para trabajar, de
acuerdo a la tabla de evaluacion convencional de
reduccion permanente de la capacidad para
trabajar.

4.-las horas trabajadas/hombres es el
numero que expresa la suma de todas las horas
trabajadas por todos los empleados de la
empresa.se trata de horas en las cuales los
empleados podrian sufrir un accidente laboral.
En el nimero de horas trabajadas hombres/se
deben incluir las horas extras y excluir las horas
remuneradas no trabajadas, como las que se
deben a faltas justificadas, licencias vacaciones
enfermedades y descansos remunerados.se
considera que la jornada laboral es de 8 horas. El
namero de horas trabajadas/hombres se refiere a
todos los empleados de la empresa

Disefio de intervencién: obtencion y analisis
de datos

Es conveniente disponer de un modelo que
comprende mejor el fendmeno del absentismo
y posibilite analizar de forma efectiva los
mecanismos de registro, la medicién, las
decisiones a tomar, las actuaciones y la
valoracion de resultados.

No se debe olvidar que el absentismo no
puede reducirse a cero, debido a caracteristicas
propias de la condicion humana, por lo que el
objetivo final ha de ser conseguir un nivel
Optimo o minimo. En este proceso han de
intervenir los diferentes responsables en la
escala jerarquica, con una implicacién y control
efectivo. Para poder actuar eficazmente contra
el absentismo en una empresa, es necesario
conocer con precision como se manifiesta en
ella. La manera adecuada de lograrlo es recoger
datos sobre el mismo y realizar una
observacion detallada. A continuacion se
presentan los graficos en resumen de las
incidencias durante el periodo enero-mayo. Se
presentan todas las incidencias presentadas
tales como; permisos sin goce de sueldo,
permisos con goce de sueldo, faltas
injustificadas, incapacidades concepto en el
cual se integran enfermedad general, accidentes
de trabajo, maternidad, vacaciones, castigos
etcétera.
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Toda esta informacion esta basada en los
967 empleados con los que cuenta la empresa
incluyendo a empleados y sindicalizados, mas
adelante se presenta la informacion detallada
por sector.

Ausentismo | Sub total
Accidente de Trabajo 288
Castigos 80
Defuncion Familiar 12
Enfermedad General 1062
Faltas 386
Horas Compensacion 13
Jornada por Compensar 1107
Maternidad 72
Matrimonio 2
Nacimiento hijo 80
Permiso Activ. Sindical 1
Permiso Capacitacion 43
Permiso con goce de sueld 927
Permiso Sin Goce de Sdo 855
Tiempo no Trabajado 118
Trabajo fuera de la empresa |20
Vacaciones 3385
(en blanco)

Total general 8451

Tabla 3 General de ausentismos
Metodologia de Investigacion

El personal que labora en la empresa esta
dividido en dos sectores cuenta con 967
trabadores incluyendo empleados y
sindicalizados en total de trabajadores
sindicalizados con los que cuenta es de 624. En
primera parte se analizaran datos estadisticos de
sindicalizados: Se categoriza a los sindicalizados
por MA'y MB a los empleados esto se hace
practico.

Cantidad total de trabajadores

MA Sindicalizados 624
MB Empleados 343
Total 967

Tabla 4 Total Personal

Total incidencias presentadas por el periodo
y por clasificacion de trabajador Empleados,
Sindicalizados

Concepto MA MB |Total General |
\Vacaciones 1807 |[1539 |[3346
Enfermedad General 720 342 1062

Dias de Castigo 56 24 80

Accidentes De Trabajo |84 204 288

Maternidad 0 72 72

Faltas 264 122 386

Tabla 5 Total incidencias presentadas en el periodo
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Grafica de barras en donde se refleja mejor
el comparativo del periodo
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Graéfico 1 Comparativo del periodo Enero-Mayo 2018

En esta grafica se observa que el mayor
numero de incidencias en vacaciones fue mayor
para sindicalizados por 1807 registradas, y para
empleados se presentd un registro de 1539, por
lo que se reflejo fue que en enfermedad general,
dias de castigo, accidente de trabajo y faltas fue
mas representativo para los sindicalizados ya
gue tuvo un mayor registro de incidencias. En
cuanto al caso de incapacidad por maternidad
solo tuvo registro en empleados.

La informacion anterior se desarrolld, para
aplicar las siguientes formulas de coeficiente de
frecuencia y coeficiente de gravedad. En donde
se expresa la siguiente informacion.

Formula del coeficiente de frecuencia CF
es la siguiente

CF = Num.de accidentes con ausencia x1000000
- trabajadas
hombres

Num.de horas

La formula de coeficiente de gravedad CG

__ Dias perdidos+dias computadosx1000000

cG

Num.de horas trabajadas/hombres

Existen 4 turnos laborados en la empresa al dias

en promedio laboran 8 horas al dias esto se multiplicara por
los 4 turnos

con base a la siguiente informacion se procederd a la
aplicacion de la formula

1 dias =8 horas

25 dias=200 horas al mes

300 dias = 2400 horas al afio

Primero se realizo un calculo individual se
valoré informacion de sindicalizados: para esto
se metio informacion requerida a la a las
formulas presentadas anteriormente. Y solo se
tomo informacidn de vacaciones y faltas.
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PARA SINDICALIZADOS
MES VACACIONES ~ TOTALHORAS ~ HORAS EXTRA [N;::::::D TOTALHORAS L TOTAL HORAS FALTAS TOTAL HORAS

ENERO 756) 24192 0| 160) 5120 1 32 69) 2208
FEBRERO 03 7136) 0 71 27 30) 960 36 1152
MARZO 211 675 0 3 2683 2 64 4% 1472

0

0

0

aeniL » 5] a8l q 28 3 1120
aro 3 1050 T " g 6 20q)
o B ) PR 0 q 9 2
TOTAL PERIODO 1807 57824 720 23040 56 1792 264 8448

Tabla 6 Datos para el calculo No. de Horas Trabajadas
Hombres

Para realizar esta operacion primero se
calcul6 el nimero de horas trabajadas hombre a
partir de sacar el total horas multiplicando el
namero de empleados por 200 horas. Mensuales
a eso se le suman las horas extra, y se resta el
total de horas vacaciones y faltas.

No. De horas
Total horas Horas extra suma resta trabajadas
hombre

193400 0 193400 26400 167000
193400 0 193400 8288 185112
193400 0 193400 8224 185176
193400 0 193400 8320 185080
193400 0 193400 12768 180632
193400 0 193400 2272 191128
1160400 0 1160400 66272 1094128

Tabla 7 Datos para Total de No. de Horas Trabajadas
Hombre

Coeficiente de frecuencia y gravedad para
sindicalizados.

Dias

Mes No. De accidentes X FC CG
perdidos
ENERO 2 9 11.9760479 53.89
FEBRERO 2 23 10.8042698 124.25
MARZO 3 16 16.2008036 86.40
ABRIL 1 3 5.40306894 16.21
MAYO 2 32 11.0722353] 177.16
JUNIO 1 1 5.23209577 5.23
TOTAL PERIODO 11 84 10.0536683 76.77

Tabla 8 Coefiente de Frecuencia y Gravedad
Sindicalizado

Para tener una mejor percepcion de estos
coeficientes se observa en la grafica siguiente
que coeficiente de gravedad midi6 en términos
de la cantidad de dias perdidos por accidentes
causantes de incapacidad, contabilizados en un
millon de horas trabajadas hombre. Y en
sindicalizados tuvo una mayor cantidad de dias
perdidos lo que resulto que el coeficiente de
gravedad tuviera como resultado 177.18 para el
mes de mayo.

Mientas que coeficiente de frecuencia
demostré que durante el mes de mayo hubo
mayor No. accidentes causantes de incapacidad
ocurrida por cada millon de hombres/horas
trabajadas durante el periodo enero-mayo.
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Gréafico 2 Coeficiente de Frecuencia y Gravedad
Sindicalizados

Primero se realizé un calculo individual se
valoré informacion de Empleados: para esto se
metié informacion requerida a la a las formulas
presentadas anteriormente. Y solo se tomo
informacion de vacaciones y faltas.

EMPLEADOS

ENFERMEDAD DIASDE
MES VACACIONES ~ TOTALHORAS  HORAS EXTRA TOTAL HORAS TOTALHORAS ~ FALTAS TOTAL HORAS
GENERAL CASTIGO

ENERO 543 17376)
FEBRERO 26 7872
MARZO 233 7456)
ABRIL 278 8896)
MAYO 209 6688| 60) 1920
JunIo 30| 960} 2 64
TOTAL PERIODO 1539 49248 382 10944 2

86| 2752
65) 2080}
91| 2912
38| 1216}

160 27| 864
96| 25, 800|
160 16) 512
256) 30| 960|
96| 24| 768
0f 0] 0]
768 122 3904
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Tabla 9 Calculo de horas para el dato No. de horas
Trabajas Hombre

Para realizar esta operacion primero se
calcul6 el nimero de horas trabajadas hombre a
partir de sacar el total horas multiplicando el
numero de empleados por 200 horas. Mensuales
a eso se le suman las horas extra, y se resta el
total de horas vacaciones y faltas.

Total Horas suma resta No. De horas
horas extra trabajadas
hombre

193400 0 193400 | 18240 175160
193400 0 193400 8672 184728
193400 0 193400 7968 185432
193400 0 193400 | 9856 183544
193400 0 193400 | 7456 185944
193400 0 193400 960 192440

1160400 0 1160400 | 53152 1107248

Tabla 10 Datos para el total de No. de Horas trabajadas
hombre

Coeficiente de frecuencia y gravedad para
Empleados

Mes No. De accidentes Dias perdidos | FC CG

Enero 2 33| 11.42 | 188.40
Febrero 3 55 | 16.24 | 297.74
Marzo 3 39 | 16.18 | 210.32
Abril 3 38 | 16.34 | 207.03
Mayo 4 36 | 21.51 | 193.61
Junio 1 3| 5.20| 15.59
Total Periodo 16 204 | 14.45 ] 184.24

Tabla 11 Coefiente de Frecuencia y Gravedad
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Para tener una mejor percepcion de estos
coeficientes se observa en la gréafica siguiente
que el coeficiente de gravedad midi6 en términos
de la cantidad de dias perdidos por accidentes
causantes de incapacidad, en un millén de horas
trabajadas hombre. Resulto que el coeficiente de
gravedad tuviera como resultado 297.74 para el
mes de mayo Y esto hace representativo que en
ese mes durante ese periodo se presentd en mayo
el mayor No. De dias perdidos.

Mientas que coeficiente de frecuencia
demostr6 que durante el mes de mayo hubo
mayor No. accidentes causantes de incapacidad
ocurrida por cada millon de hombres/horas
trabajadas durante el periodo enero-mayo.
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Gréfico 3 Coefiente de Frecuencia y Gravedad Empleados

Para tener una mejor percepcion de estos
coeficientes se observo en la gréfica siguiente
que el coeficiente de gravedad midi6 en términos
de la cantidad de dias perdidos por accidentes
causantes de incapacidad, en un millén de horas
trabajadas hombre. Lo que resulto que el
coeficiente de gravedad tuviera como resultado
para el mes de febrero durante ese periodo o el
mayor No. De dias perdidos. Mientas que
coeficiente de frecuencia demostré que durante
el mes de mayo y marzo hubo mayor No.
accidentes causantes de incapacidad ocurrida
por cada millon de hombres/horas trabajadas
durante el periodo enero-mayo.
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Gréfico 4 General Coefiente de Frecuencia y Gravedad
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—  Trabajar directamente con la plantilla,
especialmente con los empleados
conflictivos desde el punto de vista del
absentismo, evitando caer en practicas
paternalistas que terminen "creando
monstruos”. Es un proceso lento, pero
eficaz. La clave es trabajar con los
valores de los empleados, lograr que
aprecien el trabajo, su aportacion, para
generar compromiso.

— La flexibilidad horaria, la semana
comprimida y evitar sobrecarga de
trabajo ayudan a reducir el ausentismo.

—  Valorar si a los empleados que faltaron
sin justificacion se les pueda otorgar
una justificacion rapida que esta seria
una vacacion.

—  Se otorgan vacaciones conforme sean
necesarias y a las que se tiene derecho,
el trabajador, y que tenga un limite y no
pasarse de su saldo.

Conclusiones

Estos tipos de inasistencia han trascurrido en el
tiempo convirtiéndose en un ausentismo
historico, trayendo como consecuencia perdida
de dinero para la empresa, debido a que tiene que
remunerar al ausente y a su suplente. Por otro
lado esto causa retardo en las actividades,
situacion que no permite la continuidad de las
mismas, también un desequilibrio en las labores.
Existe un patron de ausentismo.

Este consiste en faltar a la organizacion,
con la excusa de un reposo médico, antes o
después de su periodo vacacional. Esto es una
evidencia clara de que el trabajador no quiere
permanecer en la empresa.

- Los principales factores externos que
causan ausentismo laboral son:

Las enfermedades que puedan presentar
los trabajadores o sus hijos en cualquier
momento de sus vidas.

— Los principales factores internos que
causan este fendmeno en la empresa son:

Falta de liderazgo y supervision, producto
de la inexistencia de una figura representativa de
poder, que ejerza esa funcion. Esto causa
desequilibrio en la estructura organizacional, y
como consecuencia la principal causa de
ausentismo.
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Falta de control interno, como
consecuencia de un mal registro de asistencia,
falta de supervision, falta de castigos o sanciones
por incumplimiento al trabajo.

En este sentido es importante destacar el
hecho de que se debe oir y considerar las
opiniones de cada uno de los trabajadores en la
toma de decisiones.
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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue detectar las
necesidades de capacitacion de las mujeres
emprendedoras, especificamente en el espacio rural;
con base en la aplicaciéon de un cuestionario a 53
mujeres emprendedoras. En este articulo se muestra
la participacion econdémica de las mujeres
emprendedoras en el espacio rural y se confirma que
tienen distintas necesidades de capacitacion al
realizar actividades por cuenta propia, ya que la
mayoria de ellas inicia su entrada en el mercado de
trabajo en condiciones de irregularidad e
inestabilidad. Se concluye que no so6lo requieren
capacitacion en el aspecto técnico, sino también en el
ambito emocional. Ademéas de que los gobiernos
tienen un papel fundamental en su potencial
crecimiento, ya que deben mejorar las regulaciones
y procedimiento para que puedan formalizar su
negocio y asi ellas sean sujetas de mayores
beneficios.

Mercado de trabajo rural, Necesidades de
capacitacion, Mujeres emprendedoras

Abstract

The objective of this research is to detect the training
needs of women entrepreneurs, specifically in rural
areas; based on the application of a questionnaire to
53 enterprising women. This article shows the
economic participation of women entrepreneurs in
rural areas and confirms that they have other training
needs to carry out activities on their own, that most
of them started entering the market in conditions of
irregularity and instability. It is concluded that | do
not lack training in the technical aspect, but also in
the emotional context. In addition to having the
necessary requirements for their growth, they need to
improve the laws and procedure so that they can
formalize their business and they are.

Rural labor market, Training needs, Women
entrepreneurs
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Introduccion

Las mujeres se han incorporado al mercado de
trabajo muy rapidamente desde finales del siglo
pasado y muchas de ellas, debido a la falta de
oportunidades y de las exigencias que la vida
familiar les demanda, han decidido emprender,
con la creacion de un negocio propio,
principalmente en el espacio rural, donde las
oportunidades son aun mas  escasas.
Generalmente en el espacio rural las mujeres
crean su negocio para complementar el ingreso
del hogar y no cuentan con las habilidades,
actitudes y conocimientos para hacerlo crecer,
por lo que es necesario que conozcan sobre las
areas que demanda su negocio para desarrollarse
y lograr entrar a los mercados.

La generacién de empresas se relaciona
con un conjunto complejo de razones que va
desde la necesidad de autorrealizacion y
aprovechamiento de oportunidades de negocios
hasta la situacion de necesidad de sobrevivencia,
en un entorno que no proporciona empleo. Es asi
COMO nuevas empresas surgen  como
autoempleo, tanto en situaciones de
aprovechamiento de oportunidades como en
situaciones de sobrevivencia (Carosio, 2004).
Entre las caracteristicas de las empresas
impulsadas por mujeres destacan su decidida
orientacion hacia actividades de servicios
tradicionales, especialmente comercio,
hosteleria y servicios personales; y las razones
que se citan con mayor frecuencia para volverse
empresarias no es el poder ni el dinero, sino el
control del tiempo vy la flexibilidad en el sitio de
trabajo (Lambing y Khuel, 1998; Rodriguez y
Santos, 2008).

A nivel mundial, hoy dia las mujeres son
duefias y administradoras de mas del 30 % de
todas las empresas, desde las independientes — o
trabajadoras  por  cuenta  propia- las
microempresas y pequefias empresas hasta las
medianas y de grandes dimensiones. Sin
embargo, se observa una tendencia a su
concentracion en las micro y las pequefias
empresas segun informacion de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2015).

En la actualidad, las mujeres tienen una
creciente participacion en la vida social que
anaden a sus “actividades tradicionales” de
reproduccion y el funcionamiento de las familias
y el hogar. Esas nuevas responsabilidades estan
relacionadas con la actividad econémica y el
ingreso familiar.
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Es necesario reconocer que asumen los
roles de madres de familia, asalariadas,
campesinas y empresarias para contribuir al
bienestar y desarrollo de su familia en las duras
condiciones de un medio rural que les es
adverso, en comparacion con las areas urbanas.

En el espacio rural las emprendedoras se
convierten ahora en protagonistas de la nueva era
que comienza, como en su momento lo fueron
los agricultores. Y en un entorno envejecido y
casi vacio de jovenes, la promocion del
autoempleo femenino y de las empresas
dirigidas por mujeres constituye actualmente
uno de los puntales de las politicas de desarrollo
rural (Chong-Gonzalez, 2016).

Camarero (2005), constata en su libro:
Emprendedoras rurales: de trabajadoras
invisibles a sujetos pendientes, que la economia
irregular es una estrategia de iniciacion al mundo
laboral, también afirma que la mujer construye
su identidad como empresaria en torno a las
relaciones familiares proximas y buscando la
conjuncién con sus roles de madre y esposa, para
ellas el emprendimiento puede ser la Unica
alternativa para estar activas en el mercado
laboral (Amoros y Pizarro, 2006; Sampedro y
Camarero, 2007).

Por supuesto, antes, durante y después de
iniciar un negocio, es necesario que la
emprendedora tenga la formacion
basica necesaria para apoyar la toma de
decisiones que giran en torno a la actividad
empresarial de su negocio. El hecho de que la
empresaria posea conocimientos basicos en
finanzas, mercadotecnia, organizaciéon 'y
produccion, aspectos fiscales y
legales, laborales y en ventas, es un arma
importante a la hora de tomar decisiones para el
beneficio de su empresa, y llevarla con firmeza
para alcanzar los objetivos empresariales
marcados (Rodriguez y Ramirez, 1995; Gémez
y col., 2015).

Debido al costo de la capacitacion, y para
obtener un rendimiento maximo de esta
inversion, Mendoza (2005) y Aguilar-Morales
(2010), recomiendan evaluar las necesidades de
capacitacion, la cual permite establecer un
diagnostico de los problemas actuales y los
desafios que es necesario enfrentar.
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De acuerdo con Gonzalez (2001), existen
tres niveles de necesidades: necesidades de nivel
organizacional, necesidades de nivel
ocupacional-operacional y necesidades de nivel
individual-humano. Para este trabajo se
consideran exclusivamente las necesidades de
capacitacion de nivel organizacional e individual
debido a que las mujeres entrevistadas no
cuentan con trabajadores, por lo que no hay
grupo de personas que analizar para detectar sus
necesidades de capacitacion de nivel
organizacional u operacional.

En el espacio rural, el emprendimiento no
es un estilo de vida sino en muchas ocasiones su
anico medio para subsistir, ademas, la mayor
parte de estas mujeres emprendedoras combinan
sus actividades econdémicas con una mezcla de
actividades diversas como el cuidado de los
hijos, de sus familiares, inclusive son jefas de su
hogar por la migracion de sus esposos.

A pesar de que este estudio se limita a una
poblacidn en particular, muestra un panorama de
lo que esta sucediendo en el entorno rural y
puede propiciar la realizacion de nuevos estudios
enfocados a potenciar el emprendimiento en su
comunidad, promoviendo la valorizacion de sus
recursos.

El objetivo de esta investigacion fue
realizar un estudio para detectar las necesidades
de capacitacion de las mujeres emprendedoras
para que los gobiernos instrumenten medidas
que puedan elevar su competitividad en el
mercado y que logren consolidar sus negocios.

Materiales y métodos

El presente estudio se basa en la revision
documental de distintas fuentes bibliograficas y
hemerograficas y se complementa con
informacion recolectada de la aplicacion de un
cuestionario. Las mujeres que fueron elegidas
debian tener un negocio propio ya fuera
establecido o no. Al hacer el recorrido por la
localidad se contabilizaron 61 negocios de
mujeres, pero solamente se les aplico el
cuestionario a 53, debido a que 8 de ellas
decidieron no participar. El trabajo de campo se
llevd a cabo en la comunidad El Estanco,
Municipio de Almoloya de Juéarez, Estado de
México.
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El lugar objeto de estudio tiene una
poblacion de 806 habitantes donde el 51 % son
mujeres, sus afios de estudio son en promedio de
7 afos, las actividades econdmicas que
desarrollan principalmente son: el comercio y
servicios, destacando  principalmente la
elaboracion de productos derivados de la leche.
El cuestionario se divide en cuatro secciones: en
la primera parte se identifica el perfil
sociodemogréafico de las mujeres
emprendedoras, en segundo lugar aspectos
relativos a la creacion, giro y tamafio de negocio,
posteriormente se busca obtener caracteristicas
de las emprendedoras como: motivos Yy
dificultades para emprender y finalmente se
obtiene informacion respecto a la percepcion
sobre sus necesidades de capacitacion para hacer
crecer su negocio. Para el procesamiento de los
datos se utilizaron teécnicas de estadistica
descriptiva.

Resultados

Son pocos los estudios que abordan la
capacitacion de los emprendedores y en lo que
respecta al género femenino, es casi nulo, y si lo
hacen es en relacion a capacitacion en aspectos
técnicos de la empresa, esta investigacion aborda
ademads de la capacitacion técnica, la
capacitacion en el ambito personal.

Bermudez (2014), realiz6 un estudio para
detectar las necesidades de capacitacion de las
PYMES en Costa Rica, donde encontr6 que
tenian mucha deficiencia en materia legal,
administrativa y tributaria, por lo que concluye
que a pesar de que los Gobiernos han
implementado programas para fortalecer el
emprendimiento, estos aun no dan frutos.

Otros estudios se refieren a la capacitacion
desde el punto de vista de la formacién
universitaria, donde el peso esta en su proceso de
formacion, estructuras curriculares y su estrecha
vinculacion con el sector productivo, (Orozco y
Chavarro, 2008; Alvarado y Rivera, 2011,
Hernandez, 2013; Elstein, 2014). A pesar de que
esta preparacion es significativa y, sin duda
permitira que haya emprendedores mas
capacitados, se requiere ir mas alla del aula e
implementar  estrategias que apoyen al
emprendedor in situ.
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Caracteristicas de las mujeres . 42 %

emprendedoras 40%

Las mujeres emprendedoras de los espacios
rurales, se caracterizan por tener grandes cargas
familiares y con una gran dificultad para
equilibrar su vida laboral, personal y familiar; la
capacidad de emprendimiento de la mujer en el
mundo rural es inferior a la de los hombres,
estando condicionadas por las actividades
familiares (Soto y Fawas, 2016; Millan-
Vazquez-de-la Torre y col.,, 2017). Algunos
estudiosos del emprendimiento femenino dejan
ver que la falta de capacitacion en materia de
orden econdémico Yy gestion, limita su acceso al
crédito y lo explican desde las relaciones de
género, donde mencionan que para los hombres
es mucho mas sencillo ya que para ellos no
tienen gran peso las actividades del hogar
(Hernandez, 2010; Gomez y col., 2015).

En la primera fase de esta investigacion,
donde se recolecté informacion del perfil
sociodemografico de las mujeres se encontro
que: el 72 % de las mujeres encuestadas tiene
Unicamente primaria y secundaria terminada, la
mayoria es casada y tiene en promedio entre 2 'y
3 hijos, su promedio de edad es de 42 afios, este
dato contrasta los datos de la Encuesta Nacional
sobre Productividad y Competitividad de las
Micro, Pequeiias y Medianas Empresas
(ENAPROCE, 2015), donde menciona que la
edad promedio para emprender es de 22 afios, sin
embargo su muestra fue tomada de las zonas
urbanas, por lo que se puede observar un
envejecimiento en el emprendimiento del
espacio rural, esto se debe a que la gente méas
joven emigra a las zonas urbanas para ser
asalariado o emprendedor, por las escasas
oportunidades que le ofrece su comunidad
(Machin y Pardo, 2013; Monreal- Bosch y col.,
2013).

Por otra parte, se constata que la mayoria
de las emprendedoras aparte de tener su negocio,
son amas de casa, debido a que tienen que
combinar ambas actividades, lo que en muchas
ocasiones no permite que Su negocio crezca
(GEM, 2016). Respecto a los principales
motivos que llevaron a las mujeres rurales a
emprender esta investigacion confirma lo que
han encontrado diversos autores: tener una
fuente de ingresos y ser su propio jefe (Grafico
1).
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Grafico 1 Motivos para emprender de las mujeres del
Estanco, Almoloya de Juarez, México
Fuente: Resultados de trabajo de campo

Caracteristicas de los negocios de las mujeres
rurales

Al identificar aspectos relacionados a las
caracteristicas de los negocios de las
emprendedoras, se encontro que: el 74 % de ellas
no ha trabajado en otro lugar, por lo que el Gnico
medio de traer ingresos a su familia fue: creando
un negocio; el Global Entrepreneurship Monitor
(GEM, 2016), menciona que, para las mujeres,
la economia irregular es su estrategia para
iniciarse en el mundo laboral y se puede
comprobar en este estudio, ya que las actividades
que desarrollan las mujeres encuestadas
pertenecen en su mayoria, al sector informal y
relativos al comercio y servicios, en los que
destaca la elaboracion de quesos (actividad
predominante del lugar) y servicios de comida
(Gréfico 2). La mayoria de ellas inici6 su
empresa sola, el 46 % de ellas no tiene
empleados, por lo que la manera en que las
apoya su familia es con trabajo y este proviene
principalmente por parte de sus hijos.

Seriesl,
Comercio,
50%

Series1, Seriesl,
Servicios, Manufactur
25% a, 25%

Gréfico 2 Giro del negocio de las mujeres emprendedoras
del Estanco, Almoloya de Juarez, México
Fuente: Resultados de trabajo de campo
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Necesidades de capacitacion de las mujeres
emprendedoras

En un mundo tan competitivo, la capacitacion es
una herramienta eficaz para el crecimiento y
consolidacion de los negocios. A pesar de que el
negocio se encuentre consolidado, siempre habra
alguna herramienta que ayude a perfeccionar
técnicas. En cambio, para los pequefios
emprendimientos es vital la capacitacién, ya que
de ésta depende en gran medida su permanencia
0 salida del mercado.

En consecuencia, los resultados del trabajo
de campo indican que el 100 % de las
encuestadas menciona que es importante la
capacitacion, sin embargo todas ellas no han
tomado algun curso de capacitacion desde que
abrieron su negocio, ellas indicaron que su
mayor dificultad de ser emprendedora es la falta
de capital y de alianzas con proveedores. El 74
% no conoce los programas que el gobierno
ofrece a las mujeres emprendedoras, por lo que
hace falta mayor difusion de los servicios que
brinda, ya que el gobierno estatal a través de sus
gobiernos  municipales maneja  diversos
programas de apoyo. Se les pregunto respecto al
tipo de capacitacion que les funcionaria para su
negocio, destacando en primer lugar la
promocion y mejor uso del espacio (Grafico 3).

Seriesl, Seriesl,
Series1, Atencion al Promocién
Administrac clientey y mejor uso
i6n y toma promocion deespacio,
de buenas adecuada, 42%
decisiones, 29%

29%

Gréafico 3 Principales &reas en las que necesitan
capacitacion las mujeres emprendedoras del Estanco,
Almoloya de Juérez, México

Fuente: Resultados de trabajo de campo

Para conocer sus necesidades de
capacitacion en el ambito personal, en las
preguntas relacionadas con la importancia del
liderazgo en el negocio, la mitad de ellas
menciono que se siente con poca confianza en si
misma en relacién a cdmo manejar el negocio.
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También se le pregunto respecto a la toma
de decisiones y solucion de problemas, el 30 %
mencion6 que le es dificil identificarlos vy
solucionarlos. Esta informacion nos permite
saber que también necesitan capacitacion en
aspectos internos como el liderazgo, solucion de
problemas, toma de decisiones, no solo en
aspectos que giren entorno al propio negocio,
sino es importante capacitar a las mujeres en la
parte emocional, no solo técnica. Actualmente
las politicas de los gobiernos se concentran en la
creacion de empresas y no en promover su
crecimiento y consolidacion.

Diversos estudios muestran que todos los
esfuerzos encaminados a fortalecer el sector
empresarial han sido débiles y carentes de
resultados reales, las acciones emprendidas no
han logrado trascender e ir més alld (Casas-
Alatriste, 2013; Hernandez, 2013; Bermudez,
2014; CONAMYPE, 2014; GEM, 2016). El
gobierno Mexicano ha establecido acciones
orientadas a apoyar emprendedores en su etapa
inicial, proveyéndolos de ferias, conferencias,
redes de emprendedores y financiamiento, sin
embargo son aspectos con resultados a corto
plazo, que pocas veces impactan en el beneficio
y consolidacion de los emprendimientos.

En consecuencia, el papel del gobierno es
muy importante ya que puede abonar a la
consolidacién del sector empresarial con el
mejoramiento de las  regulaciones y
procedimientos para abrir negocios, el
fortalecimiento en el procesamiento y gestién de
tramites empresariales; la eficiencia en
recaudacion que impliquen reducciones de
costos de transaccion en cuestiones fiscales para
las empresas; y la mayor eficiencia y orientacion
adecuada del gasto publico y las compras
gubernamentales hacia el crecimiento de las
estructuras empresariales locales.

Por otra parte, en el &mbito rural es menor
su apoyo, debido a que se sigue pensando en
promover actividades vinculadas al sector
primario, sin comprender que hay pluractividad
en los hogares rurales, concentrada en los
distintos sectores de la economia (Carton-de-
Grammont, 2009; Martinez y Rodriguez, 2013).

Por tal motivo se deben instrumentar
politicas como financiamiento y subsidio para
apoyar nuevos y mejores métodos de produccién
basados en las vocaciones de las comunidades
rurales, asi como promover el acceso a redes y
nuevos mercados para empresarias.

CHONG-GONZALEZ, Elizabeth Guadalupe. Necesidades de
capacitacion en el mercado de trabajo rural: Caso mujeres emprendedoras
de la comunidad El Estanco, Municipio de Almoloya de Juarez, Estado
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De lo contrario seguiremos contando con
un gran porcentaje de empresas de subsistencia
que en ocasiones solo llegan a vivir menos de
tres afios.

Conclusiones

Esta investigacion permite identificar las
caracteristicas de las mujeres emprendedoras
rurales, asi como las necesidades de
capacitacion que tienen. En la primera parte se
observa que la mayoria de ellas tienen un nivel
educativo bajo, por lo que se deben instrumentar
medidas para tener mujeres més instruidas, lo
que a largo plazo permitira que ensefien con el
ejemplo a las generaciones que estan por venir.

En lo referente a capacitacion técnica, se
observa que, el area donde ellas sefialaron tener
mas dificultades, es la mercadotecnia, ya que
mencionaron tener problemas en atencién al
cliente, promocion y publicidad de su producto,
uno de los principales inconvenientes de los
pequefios negocios: los clientes y la
competencia. Asi también, se observan como
malas administradoras de sus negocios.
Respecto a la importancia de su capacitacion en
el area personal, esta investigacion nos permite
saber que también la requieren especificamente
en: liderazgo, solucion de problemas, toma de
decisiones, no solo en aspectos que giren entorno
a la administracion del propio negocio, sino es
elemental capacitar a las mujeres en la parte
emocional.

Todo esto con la finalidad de mejorar las
operaciones y promover el crecimiento de su
negocio. Finalmente se recomienda dentro de la
formacion al capital humano, considerar
aspectos tales como: autoestima, asesoria legal,
desarrollo organizacional, asesoria tecnologica,
los cuales deben contribuir con efectividad al
mejoramiento en el desempefio del negocio
modificando los resultados palpables en ventas y
permanencia en el mercado.
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Resumen

Contar con una clientela leal genera grandes beneficios a
la empresa; el gerente que logre entender como se forma
la lealtad mejorard sus politicas hacia el servicio de
restaurantes y establecera una mejor base para generar
fidelidad en sus clientes. En este estudio se realizdé un
andlisis del fendémeno denominado ‘“Lealtad de los
consumidores”; se desarrolld en tres cafeterias de una
ciudad de tamafio medio. Se utiliz6 la entrevista
semiestructurada en un grupo de 62 clientes. Cada
establecimiento se maneja como una unidad
independiente.  En el andlisis se identificaron 13
categorias, elaborandose una matriz de datos para
profundizar en el estudio. Se disefié una red mostrando las
diferentes dimensiones de la lealtad. Para reforzar la
informacion obtenida se presentan graficos e imagenes de
diferentes grupos de informantes que fueron abordados en
su momento. Las conclusiones revelaron que la
satisfaccion del cliente es el primer paso hacia una relacion
de lealtad, la cual reviste elementos tanto objetivos como
subjetivos. El servicio es el elemento que méas valor le
otorga el cliente; la calidad no es estética, el cliente la
ajusta a sus necesidades. Los vinculos emocionales
positivos permiten ayudar a construir relaciones de largo
plazo con los clientes.

Lealtad, Satisfaccion, Servicio, Calidad, Clientes

Abstract

Having loyal customers generates great benefits for the
company; the manager who accomplished how loyalty is
formed can improve his policies towards restaurant service
and to establish a better base to generate loyalty in his
customers. In this study an analysis of the phenomenon
called "Loyalty of the consumers" was carried out; it was
developed in three coffee shops in a medium-sized city.
Semi-structured interview was used into a group of 62
clients. Each establishment is managed as an independent
unit. In the analysis, 13 categories were identified, and a
data matrix was elaborated to deepen the study. A network
was designed showing the different dimensions of loyalty.
To reinforce the information obtained, graphs and images
of different groups of informants that were addressed at
the time are presented. The findings revealed that
customer satisfaction is the first step towards a relationship
of loyalty, which has both objective and subjective
elements. The service is the element that gives more value
to the customer; the quality is not static; customers adjust
it to their needs. Positive emotional ties help to build long-
term relationships with customers.

Loyalty, Satisfaction, Service, Quality, Customers
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Introduccion

El objetivo del estudio fue conocer cuales son las
razones que tienen los consumidores para repetir
un comportamiento de compra y mostrar
fidelidad hacia un establecimiento en particular
- en este caso, las cafeterias-, pudiendo elegir
entre una gran variedad de opciones a su alcance,
manteniendo su lealtad a través del tiempo.

Este proyecto se aborda bajo el enfoque de
la investigacion cualitativa, mediante el
procedimiento de la teoria fundamentada, cuyo
proposito es ofrecer una explicacion de los
fendmenos con base en datos empiricos, la cual
se aplica a areas especificas. Al inicio del trabajo
se desarrolla un conjunto de preguntas basicas
que sirvieron de guia para la conduccion de la
entrevista realizada a 62 informantes que fueron
abordados. Cada establecimiento se maneja
como una unidad independiente.

El analisis de la informacion se desarrolla
en tres etapas: en la primera se lleva a cabo una
clasificacion de categorias, surgiendo 13 en
total. En la segunda, se construy6 una matriz de
datos. En la tercera etapa se edificé una red que
muestra las dimensiones de la lealtad. Los
hallazgos muestran que la lealtad de los clientes
se compone de elementos tanto objetivos como
subjetivos, en tanto que la base para la lealtad del
cliente es su satisfaccion.

Cada cafeteria relne caracteristicas
especificas que la diferencian del resto y
satisfacen a cada grupo de clientes; sin embargo,
existen elementos comunes en los tres
establecimientos; el servicio se convierte en el
factor mas importante para los clientes. La
cordialidad, el trato personalizado y la calidez
son elementos a los que se les confiere gran
valor.

Los vinculos emocionales positivos
ayudan a construir relaciones de largo plazo con
los clientes. Las ventajas emocionales de los
clientes varian de un establecimiento a otro.

El ambiente fisico afecta psicologicamente
a los clientes; éstos buscan que el ambiente se
ajuste a sus expectativas.

La calidad no es un elemento estéatico,
cada cliente la ajusta a su capacidad adquisitiva;
a mayor capacidad adquisitiva, mayor la
exigencia.
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El precio influye en las expectativas del
cliente; si es alto, se espera un alto nivel de
calidad en los productos, las instalaciones vy el
servicio; si es bajo, el cliente ajusta el nivel de
calidad acorde a ese precio.

La inquietud por estudiar la lealtad de los
consumidores en restaurantes y/o cafeterias
surge al encontrar que en México el tema no ha
sido explorado a profundidad, ya que existen
muy  pocas investigaciones  realizadas.
Especificamente en Ciudad Juarez, Chihuahua,
no se encontrd alguna evidencia de investigacion
formal; a pesar de que el tema reviste gran
importancia, ya que, con la globalizacién, la
competencia se ha intensificado en todos los
sectores econdémicos Yy la industria restaurantera
no esta exenta de estos cambios; por lo que uno
de sus grandes retos es la generacion y
mantenimiento de clientes leales.

En un esfuerzo por mantenerse en el
mercado, los establecimientos empezaron a
agregar diferentes elementos a sus productos
para incrementar su valor y asi diferenciarse de
sus competidores. En el servicio de restaurantes
la satisfaccion de los consumidores hace la
diferencia en cuanto a lealtad y preferencia; por
supuesto, la calidad de los productos es una
exigencia para sobresalir entre los demas, donde
la pérdida de clientes puede resultar devastador
para este sector.

Con el presente trabajo se espera brindar
a los establecimientos en estudio una guia que
les permita identificar cuéles son los factores
ma&s importantes para conservar la satisfaccion
de sus clientes. EIl objetivo general se centra en
estudiar las variables que influyen en la lealtad
de los clientes de las cafeterias en estudio; para
ello se pretende: 1) conocer las razones que
motivan a los consumidores a permanecer fieles
en su preferencia a un establecimiento en
particular. 2) Determinar qué caracteristicas
definen a los clientes de cada cafeteria. 3)
Establecer qué caracteristicas definen a cada
cafeteria.

En los apartados siguientes se expone
como se construyd el presente trabajo de
investigacion; se explica el contenido de cada
capitulo; se muestra cuales fueron las teorias que
ejercieron un fuerte impacto por la validez de sus
afirmaciones, asi como el proceso que siguio la
investigacion hasta su conclusion.

GUERRA-REMBAU, Silvia & CASTILLO-PEREZ, Velia. La
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I. Antecedentes de los establecimientos:
Muestran la historia del inicio de operaciones de
cada uno, asi como el tipo de servicio que
brindan y el segmento de mercado que atienden.

Il. Marco tedrico: El presente estudio
confirma los hallazgos realizados por los
autores: Kotler & Keller (2006), dos autores
cuyos avances en el estudio de la satisfaccion de
los clientes a través de la calidad en el servicio
presenta una importancia muy relevante en las
estrategias de marketing y ofrecerla proporciona
una ventaja competitiva o puede ser utilizada
como una herramienta para mantener una
relacion de largo plazo con el cliente.

Esta importancia hace que las empresas
realicen esfuerzos e incurran en gastos para tratar
de mantener a sus clientes y defender, en el peor
de los casos, su participacion en el mercado.
Adicional a lo anterior, Kotler & Keller (2006,
p. 148) refieren también que “la calidad de
productos y servicios, la satisfaccion de los
clientes, y la rentabilidad de la empresa estan
estrechamente relacionada”.

Allen y Rao (2000 p. 9) proponen que “la
lealtad del cliente tiene dos dimensiones
primarias: un componente afectivo y otro
racional. La dimension afectiva de la lealtad es
un estado emocional que involucra interaccién
humana. Por el contrario, la dimension
cognitiva de la lealtad incluye evaluaciones de
la relacién comercial que comprende el precio,
cercania, ahorro de tiempo, entre otras”. Allen
y Rao, (2000) también mencionan a Oliver
(1999), como uno de los primeros investigadores
que desarrollaron modelos explicativos de la
satisfaccion de clientes a partir de sus
antecedentes.

Véazquez- Parraga y Alonso, (2000) explican
a través de la determinacion de los antecedentes
de la lealtad del consumidor el dilema del por
qué la existencia de satisfaccion del consumidor
no es suficiente para generar fidelidad y entender
como y por qué se desarrolla la lealtad del
consumidor. Ellos afirman que el proceso de
creacion de lealtad comenzaria con una primera
experiencia satisfactoria con el producto
(satisfaccion de consumo) y con el vendedor del
producto (satisfaccion de transaccion); y que
desde ese paso partiria el proceso hacia la
lealtad. Asimismo, establecen las variables
confianza y compromiso como mediadoras o
intervinientes en la consecucion de relaciones
estables y duraderas.
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Oliver (1999, 33-45), un reputado teorico
sobre el concepto de la lealtad ha llegado a
considerar que “la lealtad esta basada en una
actitud positiva y un factor emocional; que la
verdadera fidelidad es una relacion psicologica
de largo plazo hacia la marca, producto o
servicio, que implica una repeticion de compra
basada en factores cognoscitivos, afectivos,
evaluativos y de disposicion, de tal forma que la
lealtad seria un concepto emocional y
actitudinal, ademés de conductual”.

I11. Metodologia: Este proyecto se abordo
bajo el enfoque de la investigacion cualitativa,
mediante el procedimiento de la teoria
fundamentada (TF), cuyo proposito es ofrecer
una explicacion de los fendmenos con base en
datos empiricos, la cual se aplica a areas
especificas. Las teorias sustantivas son de
naturaleza “local” (se relacionan con una
situacion y un contexto particular). El proyecto
se desarrolla atendiendo las aportaciones de la
TF wvertidas por Hernandez, Ferndndez y
Baptista (2010), asi como Alvarez-Gayou
(2003).

Al inicio del proyecto se desarrolla un
conjunto de preguntas basicas que sirvieron de
guia para la conduccion de la entrevista que se
realizo a cada uno de los 62 informantes
abordados. Cada establecimiento se manejo
como una unidad independiente.

El andlisis de la informacion, se desarrollo
en tres etapas:

Primera etapa: Se llevo a cabo una
clasificacion de categorias, surgiendo 13 en
total; cada categoria es explicada ampliamente.

Segunda etapa: Consistio en construir una
matriz de datos, donde se analizan las
caracteristicas de los informantes, en cuanto a
género, educacién, ocupacion, rango de edad,
frecuencia de visitas al establecimiento
atendiendo a su edad, el ambiente que
caracteriza a cada establecimiento y, finalmente,
el tipo de servicio que ofrece cada
establecimiento.

Tercera etapa: Se disefid una red que
muestra las diferentes dimensiones de la lealtad,
las cuales se clasificaron en: “precio”,
“instalaciones”, “calidad” y “funcionalidad”,
donde cada una de ellas es explicada en sus
diferentes subdivisiones.

GUERRA-REMBAU, Silvia & CASTILLO-PEREZ, Velia. La
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IV. Resultados: Se agruparon en cuatro
categorias denominadas: “clientela leal”,”
servicio”, “calidad” y “adultos mayores”. La
relevancia de esta investigacion se divide en dos
partes: primera, el estudio sobre la lealtad de los
clientes, un tema que reviste gran importancia
debido a la enorme competencia desarrollada a
raiz de la globalizacion y que ha afectado de
manera importante al sector restaurantero;
segunda, se enfoca en la deteccion de un vacio
en la atencidn a los adultos en edad de retiro, por
parte de las instancias gubernamentales, siendo
los adultos mayores de mas bajos ingresos los
mas afectados.

Rango de Edad

20-40 41-60 61-80

Grafico 1 Café La Bola Dorada
Fuente: Elaboracion Propia Entrevistas realizadas

Resultados

Los resultados obtenidos dan respuesta clara a
las preguntas plasmadas en el Planteamiento del
Problema:

Primera pregunta: ¢Cuales son las razones
que motivan a los consumidores a permanecer
fieles en su preferencia a un establecimiento en
particular? La respuesta se ha clasificado en
cuatro categorias:

Clientela leal: Cada estrato econdémico de
clientes desarrolla una lealtad en base a
necesidades personales que son cubiertas por el
establecimiento de su preferencia; dichas
necesidades son tanto objetivas: precio, calidad,
instalaciones, entre otras, como subjetivas o
emocionales, tales como: atencion eficiente y
personalizada, sentido de logro o status,
seguridad y funcionalidad en las instalaciones,
entre otras.
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Por lo tanto, este estudio es congruente con
la afirmacion de Vésquez-Parraga y Alonso
(2000),

Servicio: La evaluacion del servicio se
lleva a cabo en dos sentidos, uno objetivo y el
otro emocional. Se encontrd que cada estrato de
clientes presenta necesidades distintas en cuanto
al servicio que recibe; asi, para los clientes de
Starbucks y Calesa Misiones la calidad en el
servicio incluye no solo la atencion répida y
eficiente del personal, sino que también lo hacen
extensivo al estacionamiento, el cual aprecian en
gran medida que sea seguro y muy amplio.

En cambio, para los clientes de La Bola
Dorada, ningan informante menciond el
estacionamiento, debido a que la mayoria de su
clientela se traslada o en transporte publico, o
bien, son transportados hasta las instalaciones
por otras personas; para ellos es muy importante
el servicio que reciben en cuanto a atencion
personalizada y amable del personal, asi como el
beneficio del “refill” en el consumo de bebidas,
al cual le confieren un alto valor. (Mostrado en
la Gréafica 2. Comparativo de Servicio de 3
cafeterias)

14
12
10
8
6 m Bola Dorada
;1 Starbucks
0 Calesa

Gréfica 2 Comparativo de Servicio de 3 cafeterias.
Fuente: Elaboracién propia con base en las entrevistas
realizadas

Por lo anterior, se confirma la afirmacion
de Allen & Rao (2000), quienes proponen que la
lealtad de los clientes tiene dos dimensiones
primarias: Un componente afectivo y otro
racional.

GUERRA-REMBAU, Silvia & CASTILLO-PEREZ, Velia. La
lealtad del cliente: Un estudio de tres casos de cafeterias en
Ciudad Juarez Chihuahua, México. Revista de Formacion de
Recursos Humanos. 2018.



Articulo

34

Revista de Formacion de Recursos Humanos

Calidad: Se encontro que la calidad no es
percibida siempre de la misma manera. Cada
cliente determina el nivel de calidad que
necesita; lo anterior tiene una relacion muy
estrecha con su poder adquisitivo: a mayor poder
adquisitivo, mayor exigencia en el nivel de
calidad. Lo anterior se aprecia claramente al
comparar los comentarios vertidos por los
informantes de las tres cafeterias. Los
consumidores de cada establecimiento perciben
la calidad de manera diferente, y sin embargo,
todos muestran su satisfaccion, ya que
encuentran que la oferta de cada establecimiento
se ajusta a su definiciébn muy personal y esta
calidad esta también ajustada su poder
adquisitivo.

Adultos mayores: Aun y cuando la
intencion del presente estudio se centra en
buscar un acercamiento a la comprension de la
lealtad de los consumidores, esa busqueda
derivo en un hallazgo adicional en uno de los
establecimientos. La Bola Dorada, que como ya
se ha mencionado, atiende a un estrato de
clientes con una capacidad adquisitiva mas baja
-en comparacion con los otros dos cafés-,
presenta, ademas, como caracteristica particular,
un elevado numero de clientela de avanzada
edad, cuyas edades fluctian desde los sesenta
hasta mas de ochenta afios, caracteristica que no
presentan los otros establecimientos. (Mostrado
en el Grafico 1.)

El hallazgo mencionado se enfoca en el
alto indice de permanencia de los adultos
mayores en el establecimiento. De las entrevistas
realizadas se deprende que la razon obedece a
que estas personas en etapa de retiro disponen de
mas tiempo libre, por lo que requieren de un
espacio adecuado para socializar y este
establecimiento se los ofrece, ademas de un
ambiente calido y un servicio amable y
personalizado a muy bajo costo y sin exigencias
en el volumen de consumo. Con lo anterior, se
confirman las investigaciones realizadas por
Allen & Rao (2000), y Vazquez-Parraga &
Alonso  (2000), quienes afirman haber
encontrado una alta correlacion entre la
satisfaccion y la lealtad. El caso de los adultos
mayores confirma plenamente la investigacion
de estos autores.
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Adicionalmente, se encontré que los
servicios que el gobierno ofrece a los adultos
mayores, al menos en esta ciudad, son muy
limitados en las opciones que ofrece; esta es la
razon por la que La Bola Dorada esta supliendo
una necesidad latente en ellos, toda vez que el
gobierno parece no tener la capacidad o el interés
para atenderlos adecuadamente.

BElementos -
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Mobiliarie —)
Viejomostrad
madera .

Moline de cafe

Cafetera
indudrial
Instala- . Refrigerador

_ciones |7 Microondas
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Derada +—}— Dimen- {2 Ambienta- —~———

Gafe Sones cion . .
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vintage T

Distribu- —, Espaciomuy
cion — reducido dmesa
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. recien mali
Productos (—)

Pagel bu
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Rapido
Senvicic =) Mencion
personalizad

Reunione s
Funcicna- . socializacion

lidad . Reuniones
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Figura 1l La Bola Dorada. Lealtad. Dimensiones
Fuente: Elaboracion Propia

Segunda Pregunta: ¢Qué caracteristicas
definen a los clientes de cada categoria? Las
respuestas varian considerablemente de un
establecimiento a otro, como se explica: La Bola
Dorada agrupa a una clientela mayoritariamente
de adultos en etapa de retiro, hombres en su gran
mayoria, Cuyos recursos econdémicos son
limitados, aunque también recibe estudiantes y
adultos en etapa laboral activa en una proporcion
mucho menor.

Café Calesa Misiones se caracteriza por
una clientela cuya mayoria se encuentra en la
etapa familiar; es decir, clientes que acuden en
grupo, generalmente con nifios o adolescentes;
también se perciben grupos de jovenes; en este
café es poco comun encontrar adultos de edad
avanzada. El perfil econémico es claramente
promedio, ya que no es tan bajo como La Bola
Dorada, ni tan alto como Starbucks
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Starbucks se define claramente por su
clientela mayoritariamente joven, en plena
actividad laboral o estudiantes de educacion
superior, asi como por clientes con un alto perfil
de negocios, ambos grupos con un poder
adquisitivo muy superior a las otras cafeterias.

La teoria de Oliver queda plenamente
demostrada en este lugar, debido a que: Oliver
(1999, 33-45), define la satisfaccion como “el
cumplimiento  placentero. Es decir, el
consumidor siente que el consumo llena una
necesidad, deseo o meta, o algo similar y que
este cumplimiento es placentero”. Oliver
procede a describir al consumidor leal como
“aquél que fervientemente desea la recompra de
un producto o servicio y no quiere tener ninguno
otro”.

Tercera Pregunta: ¢Qué caracteristicas
distinguen a cada cafeteria? La Bola Dorada se
distingue por ser un establecimiento muy
pequefio, con una decoracion, mobiliario y
equipo muy sencillos, donde no se aprecian
elementos de lujo.

Café Calesa es un establecimiento un poco
maés grande que el anterior, con una decoracion
tradicional pero que claramente se diferencia de
los otros establecimientos, ya que contiene
algunos elementos modernos en su equipo, pero
conservando un ambiente de sencillez.

Café Starbucks se posiciona como el
establecimiento donde los elementos de su
mobiliario y equipo con tecnologia de punta, asi
como la decoracion vanguardista han sido
cuidadosamente elegidos, confiriéndole un
ambiente de modernidad y confort, otorgandole
una clara ventaja competitiva respecto a las otras
cafeterias.

Con lo anterior, se cumple la afirmacion de
Kotler y Keller (2006, p.6), quienes mencionan
que “la calidad de productos y servicios, la
satisfaccion de los clientes, y la rentabilidad de
la empresa estan estrechamente relacionadas.
Una gran calidad conlleva un alto nivel de
satisfaccion de sus clientes, que, a su vez, apoya
unos precios mas altos y, con frecuencia, costos
mas bajos”.
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Conclusion

Esta investigacion cumplio su objetivo
cabalmente al realizar un acercamiento hacia la
comprension de la lealtad de clientes de tres
cafeterias que operan en Ciudad Juarez
Chihuahua, México.

Se concluy6 que la lealtad de los clientes
se compone de elementos tanto objetivos, como
subjetivos;  algunos son  medibles y
comprobables, mientras que otros son de indole
individual y varian de una persona a otra, sin que
dejen de ser validos.

El ambiente fisico es un factor que
permite que los clientes categoricen una
empresa. En el sector restaurantero, el ambiente
fisico afecta psicoldégicamente a los clientes. El
aspecto del lugar motivara al cliente a quedarse
0 a pensar en no regresar. EIl cliente busca que
el ambiente desde un enfoque estético se ajuste a
sus expectativas. A las personas les gusta el
ambiente fisico que tienen los restaurantes y
esperan disfrutar el tiempo que pasan dentro de
él, convirtiendo su experiencia en algo muy
agradable.

El precio es otro factor que influye en las
expectativas del cliente; si el pecio es alto, se
espera un alto nivel de calidad en los productos,
las instalaciones y el servicio; si el precio es
bajo, el cliente ajusta el nivel de calidad acorde
a ese precio.

Al analizar los clientes de las tres
cafeterias, en La Bola Dorada, éstos afirman que
se sienten satisfechos con el servicio, la calidad
de los productos y el ambiente, a pesar de que los
productos son servidos en recipientes
desechables y el local cuenta con un minimo de
elementos de confort. Los clientes de Starbucks
-CUy0S  recursos econdmicos son  muy
superiores-, estan dispuestos a pagar un precio
mucho mayor ya que no solo aprecian la calidad
del servicio y sus productos, sino el entorno en
el cual son presentados, por lo cual las
instalaciones, el mobiliario y equipo han sido
cuidadosamente dispuestos para ofrecer un
mayor confort y sensacién de logro. Los clientes
de Café Calesa valoran especialmente la rapidez
en el servicio, la variedad de los productos y sus
precios accesibles en un entorno agradable. (La
Figura 1 presenta la Dimension de la Lealtad en
La Bola Dorada).
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La calidad del servicio, ha quedado
demostrado que es el factor mas importante para
los clientes. El servicio siempre se espera que sea
de calidad tanto si el precio es alto como si es
bajo: la cordialidad, el trato personalizado, la
colaboracion y la puntualidad son elementos a
los que se les confiere alto valor y que pueden
constituir una ventaja competitiva para los
negocios que lo ofrecen.

Los vinculos emocionales positivos
permiten ayudar a construir relaciones de largo
plazo con los clientes, como se evidencia
claramente en el caso de La Bola Dorada, donde
muchos de sus clientes han mantenido una
relacién continua superior a los 20 afios.

Entonces, la base para la lealtad del cliente
es su satisfaccion; un cliente satisfecho estard
mas dispuesto a ignorar las propuestas de la
competencia; por otro lado, un cliente leal se
volvera un aliado con la empresa, ya que estara
dispuesto a promoverla entre su circulo familiar
y social, lo cual resulta particularmente
importante hoy en dia con el uso masivo de las
redes sociales, donde un cliente inconforme
puede crear un dafio mucho mas profundo en la
organizacion que un cliente leal con su
publicidad gratuita.

El estudio revela que la calidez en la
prestacion del servicio, aunada a la calidad, es un
elemento que remarca gran importancia para los
clientes, independientemente del estrato social.
El ser humano busca permanentemente sentirse
apreciado y reconocido en todos los ambitos de
su actividad. En el sector restaurantero esta
caracteristica cobra una importancia mayor,
debido a que, si un cliente percibe una falla u
omisién en la calidad del servicio, estard mas
dispuesto a pasarla por alto si se siente comodo
con el trato que recibe del personal que lo
atiende; caso contrario, si no percibe que es
atendido con amabilidad y calidez, una falla en
el servicio lo predispondra para no volver.

Cada estrato social tiene necesidades
diferentes en cuanto al nivel de reconocimiento
que requiere; por esta razon, entre mas alto es el
estrato social que atiende una empresa, en este
caso un restaurante, mas alto sera el grado de
especialidad requerido para atender a esos
clientes.
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Volviendo a las cafeterias en estudio, si se
compara la atencion que se brinda a los clientes
de La Bola Dorada con el servicio que ofrece
Starbucks, se percibe una diferencia en el trato
informal y familiar que se le brinda a los de la
primera cafeteria, donde los clientes con una
larga tradicion de visitas se sienten muy
apegados emocionalmente al establecimiento;
Starbucks busca ofrecer un trato personalizado,
pero alejado de la familiaridad, esto en parte se
debe a los volumenes de clientes que atiende; sin
embargo, realiza un acercamiento a través de la
personalizacion al anotar el nombre del cliente
en el envase. Por otro lado, en Café Calesa
donde se atiende mayoritariamente a grupos
familiares, el principal valor que le confieren sus
clientes, se centra en la rapidez del servicio.

El andlisis anterior muestra cémo las
empresas buscan la manera de propiciar un
acercamiento a los clientes -a pesar de que los
tres segmentos muestran claras diferencias entre
si-, a través de la calidad en el servicio
principalmente, con la intencién de que se
desarrolle una percepcion  positiva  del
establecimiento y regresen una y otra vez en el
tiempo.

Concluyendo, en la medida en que la
empresa logre un acercamiento a las necesidades
objetivas y emocionales de su clientela, en esa
medida logrard capitalizar su satisfaccion y
prologar su fidelidad.

Recomendaciones

1.  Elestudio revela que, a mayor satisfaccion
del cliente, mayor lealtad. Por lo tanto, se
recomienda a gerentes de los
establecimientos implementar politicas
que les permitan mantener una
retroalimentacion constante sobre las
experiencias que viven sus clientes en el
establecimiento a fin de desarrollar una
cultura de mejoramiento continuo en su
equipo de trabajo, para ampliar su base de
clientes leales.
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2. Los hallazgos realizados en La Bola
Dorada con los clientes en la etapa de
retiro, llevan a sugerir se realice un estudio
mas profundo en el cual se estudie el caso
de los adultos mayores, donde se
verifique la calidad y cantidad de los
servicios y espacios designados para
atender sus necesidades, de tal manera que
constituya una evidencia sélida para
gestionar ante las instancias
correspondientes una revision seria de la
politica publica en materia de atencion al
adulto mayor, a fin de que se revalore este
segmento de la poblacion que en México
tradicionalmente ha sido relegado por las
autoridades por considerarsele
improductivo, y se trabaje para ofrecerle
una vida mas plena.

Al respecto, Zupiria (2000, p.12-13),
afirma que “el hombre, como individuo necesita
de las relaciones interpersonales. La necesidad
de relacionarse se ha demostrado como una de
las necesidades basicas del ser humano, y las
relaciones interpersonales una via importante
de recobrar el bienestar. Por lo tanto, vivir en
grupo y relacionarse con los semejantes no es
solo ventajoso, sino que es necesario.”
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Instrucciones para la Publicacion Cientifica, Tecnoldgica y de Innovacion

Introduccion

Texto redactado en Times New Roman No.12,
espacio sencillo.

Explicacion del tema en general y explicar
porque es importante.

¢ Cuél es su valor agregado respecto de las demas
técnicas?

Enfocar claramente cada wuna de sus
caracteristicas

Explicar con claridad el problema a solucionar y
la hipotesis central.

Explicacién de las secciones del Articulo

Desarrollo de Secciones y Apartados del
Articulo con numeracion subsecuente

[Titulo en Times New Roman No.12, espacio
sencillo y Negrita]

Desarrollo de Articulos en Times New Roman
No.12, espacio sencillo.

Inclusién de Graficos, Figuras y Tablas-
Editables

En el contenido del Articulo todo gréfico, tabla
y figura debe ser editable en formatos que
permitan modificar tamafo, tipo y nimero de
letra, a efectos de edicion, estas deberan estar en
alta calidad, no pixeladas y deben ser notables
aun reduciendo la imagen a escala.

[Indicando el titulo en la parte inferior con Times
New Roman No. 10 y Negrita]
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Grafico 1 Titulo y Fuente (en cursiva)

No deberan ser imagenes, todo debe ser editable.
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Figura 1 Titulo y Fuente (en cursiva)

No deberan ser imagenes, todo debe ser editable.

Tabla 1 Titulo y Fuente (en cursiva)

No deberan ser imagenes, todo debe ser editable.

Cada Articulo debera presentar de manera
separada en 3 Carpetas: a) Figuras, b) Gréficos
y ¢) Tablas en formato .JPG, indicando el
numero en Negrita y el Titulo secuencial.

Para el uso de Ecuaciones, sefialar de la
siguiente forma:

Yij = o+ Xh=1BuXnij + uj + €j; 1)

Deberan ser editables y con numeracién alineada
en el extremo derecho.

Metodologia a desarrollar

Dar el significado de las variables en redaccion
lineal y es importante la comparacion de los
criterios usados

Resultados

Los resultados deberan ser por seccion del
Articulo.

Anexos
Tablas y fuentes adecuadas.
Agradecimiento

Indicar si  fueron financiados por alguna
Institucion, Universidad o Empresa.

Apellidos (EN MAYUSCULAS), Nombre del ler Autor, Apellidos (EN
MAYUSCULAS), Nombre del 1er Coautor, Apellidos (EN
MAYUSCULAS), Nombre del 2do Coautor y Apellidos (EN
MAYUSCULAS), Nombre del 3er Coautor. Titulo del Revista de
Formacion de Recursos Humanos. Afio (Times New Roman No.8)
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Conclusiones

Explicar con claridad los resultados obtenidos y
las posibilidades de mejora.

Referencias

Utilizar sistema APA. No deben estar
numerados, tampoco con vifietas, sin embargo
en caso necesario de numerar serd porque se
hace referencia 0 mencion en alguna parte del
Articulo.

Utilizar Alfabeto Romano, todas las
referencias que ha utilizado deben estar en el
Alfabeto romano, incluso si usted ha citado un
Articulo, libro en cualquiera de los idiomas
oficiales de la Organizacion de las Naciones
Unidas (Inglés, Francés, Aleméan, Chino, Ruso,
Portugués, Italiano, Espafiol, Arabe), debe
escribir la referencia en escritura romanay no en
cualquiera de los idiomas oficiales.

Ficha Técnica

Cada Articulo deberad presentar un documento
Word (.docx):

Nombre de la Revista

Titulo del Articulo

Abstract

Keywords

Secciones del Articulo, por ejemplo:

1. Introduccién

Descripcién del método

Analisis a partir de la regresion por curva de
demanda

Resultados

Agradecimiento

Conclusiones

Referencias

w N

No ok

Nombre de Autor (es)
Correo Electrénico de Correspondencia al Autor
Referencias

Requerimientos de Propiedad Intelectual
para su edicion:

-Firma Autdgrafa en Color Azul del Formato de
Originalidad del Autor y Coautores

-Firma Autdgrafa en Color Azul del Formato de
Aceptacion del Autor y Coautores
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MAYUSCULAS), Nombre del 1er Coautor, Apellidos (EN
MAYUSCULAS), Nombre del 2do Coautor y Apellidos (EN
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Reserva a la Politica Editorial

Revista de Formacion de Recursos Humanos se reserva el derecho de hacer los cambios editoriales
requeridos para adecuar los Articulos a la Politica Editorial del Research Journal. Una vez aceptado el
Articulo en su version final, el Research Journal enviard al autor las pruebas para su revision.
ECORFAN® unicamente aceptara la correccion de erratas y errores u omisiones provenientes del
proceso de edicion de la revista reservadndose en su totalidad los derechos de autor y difusion de
contenido. No se aceptaran supresiones, sustituciones o afiadidos que alteren la formacion del Articulo.

Cadigo de Etica — Buenas Practicas y Declaratoria de Solucién a Conflictos Editoriales

Declaracion de Originalidad y caracter inédito del Articulo, de Autoria, sobre la obtencion de
datos e interpretacion de resultados, Agradecimientos, Conflicto de intereses, Cesion de derechos
y distribucion

La Direccion de ECORFAN-Meéxico, S.C reivindica a los Autores de Articulos que su contenido debe
ser original, inédito y de contenido Cientifico, Tecnoldgico y de Innovacion para someterlo a evaluacion.

Los Autores firmantes del Articulo deben ser los mismos que han contribuido a su concepcion,
realizacion y desarrollo, asi como a la obtencion de los datos, la interpretacion de los resultados, su
redaccion y revision. EI Autor de correspondencia del Articulo propuesto requisitara el formulario que
sigue a continuacion.

Titulo del Articulo:

— El envio de un Articulo a Revista de Formacion de Recursos Humanos emana el compromiso del
autor de no someterlo de manera simultanea a la consideracion de otras publicaciones seriadas para
ello debera complementar el Formato de Originalidad para su Articulo, salvo que sea rechazado por
el Comité de Arbitraje, podré ser retirado.

- Ninguno de los datos presentados en este Articulo ha sido plagiado 6 inventado. Los datos
originales se distinguen claramente de los ya publicados. Y se tiene conocimiento del testeo en
PLAGSCAN si se detecta un nivel de plagio Positivo no se procedera a arbitrar.

- Se citan las referencias en las que se basa la informacién contenida en el Articulo, asi
como las teorias y los datos procedentes de otros Articulos previamente publicados.

— Los autores firman el Formato de Autorizacion para que su Articulo se difunda por los medios que
ECORFAN-Meéxico, S.C. en su Holding Spain considere pertinentes para divulgacion y difusién
de su Articulo cediendo sus Derechos de Obra.

— Se ha obtenido el consentimiento de quienes han aportado datos no publicados obtenidos
mediante comunicacion verbal o escrita, y se identifican adecuadamente dicha comunicacién y
autoria.

— El Autor y Co-Autores que firman este trabajo han participado en su planificacion, disefio y
ejecucion, asi como en la interpretacion de los resultados. Asimismo, revisaron criticamente el
trabajo, aprobaron su versiéon final y estan de acuerdo con su publicacion.

— No se ha omitido ninguna firma responsable del trabajo y se satisfacen los criterios de
Autoria Cientifica.

— Los resultados de este Articulo se han interpretado objetivamente. Cualquier resultado contrario
al punto de vista de quienes firman se expone y discute en el Articulo.



Copyright y Accesso

La publicacion de este Articulo supone la cesion del copyright a ECORFAN-Mexico, S.C en su
Holding Spain para su Revista de Formacion de Recursos Humanos, que se reserva el derecho a
distribuir en la Web la version publicada del Articulo y la puesta a disposicion del Articulo en este
formato supone para sus Autores el cumplimiento de lo establecido en la Ley de Ciencia y Tecnologia
de los Estados Unidos Mexicanos, en lo relativo a la obligatoriedad de permitir el acceso a los resultados
de Investigaciones Cientificas.

Titulo del Articulo:

Nombre y apellidos del Autor de contacto y de los Coautores Firma
1.

2.
3.
4

Principios de Etica y Declaratoria de Solucion a Conflictos Editoriales
Responsabilidades del Editor

El Editor se compromete a garantizar la confidencialidad del proceso de evaluacion, no podra revelar a
los Arbitros la identidad de los Autores, tampoco podréa revelar la identidad de los Arbitros en ningun
momento.

El Editor asume la responsabilidad de informar debidamente al Autor la fase del proceso editorial en que
se encuentra el texto enviado, asi como de las resoluciones del arbitraje a Doble Ciego.

El Editor debe evaluar los manuscritos y su contenido intelectual sin distincion de raza, genero,
orientacion sexual, creencias religiosas, origen étnico, nacionalidad, o la filosofia politica de los Autores.

El Editor y su equipo de edicion de los Holdings de ECORFAN® no divulgaran ninguna informacion
sobre Articulos enviado a cualquier persona que no sea el Autor correspondiente.

El Editor debe tomar decisiones justas e imparciales y garantizar un proceso de arbitraje por pares justa.
Responsabilidades del Consejo Editorial

La descripcion de los procesos de revision por pares es dado a conocer por el Consejo Editorial con el
fin de que los Autores conozcan cuales son los criterios de evaluacion y estard siempre dispuesto a
justificar cualquier controversia en el proceso de evaluacion. En caso de Deteccion de Plagio al Articulo
el Comité notifica a los Autores por Violacion al Derecho de Autoria Cientifica, Tecnoldgica y de
Innovacion.

Responsabilidades del Comité Arbitral

Los Arbitros se comprometen a notificar sobre cualquier conducta no ética por parte de los Autores y
sefialar toda la informacidn que pueda ser motivo para rechazar la publicacion de los Articulos. Ademas,
deben comprometerse a mantener de manera confidencial la informacion relacionada con los Articulos
que evaluan.

Cualquier manuscrito recibido para su arbitraje debe ser tratado como documento confidencial, no se
debe mostrar o discutir con otros expertos, excepto con autorizacion del Editor.

Los Arbitros se deben conducir de manera objetiva, toda critica personal al Autor es inapropiada.

Los Arbitros deben expresar sus puntos de vista con claridad y con argumentos validos que contribuyan
al que hacer Cientifico, Tecnoldgica y de Innovacion del Autor.



Los Arbitros no deben evaluar los manuscritos en los que tienen conflictos de intereses y que se hayan
notificado al Editor antes de someter el Articulo a evaluacion.

Responsabilidades de los Autores

Los Autores deben garantizar que sus Articulos son producto de su trabajo original y que los datos han
sido obtenidos de manera ética.

Los Autores deben garantizar no han sido previamente publicados o que no estén siendo considerados en
otra publicacion seriada.

Los Autores deben seguir estrictamente las normas para la publicaciéon de Articulos definidas por el
Consejo Editorial.

Los Autores deben considerar que el plagio en todas sus formas constituye una conducta no ética
editorial y es inaceptable, en consecuencia, cualquier manuscrito que incurra en plagio sera eliminado y
no considerado para su publicacion.

Los Autores deben citar las publicaciones que han sido influyentes en la naturaleza del Articulo
presentado a arbitraje.
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