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INTRODUCCION

Actualmente son mas las organizaciones preocupadas en mejorar e implementar
acciones que ayuden a eficientar las relaciones interpersonales entre los colaboradores

con la gerencia y con el ambiente laboral que les rodea.

Es por eso que el sentido de pertenencia no es mas que la identidad y afinidad que el
trabajador tiene con el conjunto de valores, politicas, objetivos, vision, mision,
programas y en general con todo aquello que forma parte de la filosofia de una
empresa, Garcia (como se citdé en Coelho, 2015) afirma que “la importancia que
presenta para las empresas contar con empleados de marcado sentido de pertenencia
es fundamental. Permite generar ambientes positivos, resolver problemas
eficientemente, alcanzar objetivos, mejorar servicios, ahorrar capitales, etc.” por lo
tanto, se puede decir que implementar en los colaboradores un alto y marcado sentido
de pertenencia es por hoy una herramienta fundamental, que permite aprovechar el
talento humano asi como un mejoramiento en el ambiente laboral; es por ello, que un
trabajador se siente identificado con la filosofia empresarial y principalmente con el

cumplimiento de objetivos, o que basicamente lleva a la entidad al éxito.

Por el lado contrario, cuando los directivos dejan a un lado la implementacion de este
tipo de herramientas, provocan comportamientos sociales nada favorecedores para el
fortalecimiento y crecimiento de la organizacion, pues propician la desercion, falta de
motivacion, desaprovechamiento del capital humano y otros recursos; es asi como
Scheinson (como se citdé en Coelho, 2015) “afirma que la gestién de recursos humanos
es importante para contar con empleados que corporicen los valores institucionales”,
por lo que las personas interesadas en mantener su capital humano, lo hacen a través
de la inclusion de estrategias que fortalezcan el sentido de permanencia para contribuir

al éxito de la institucion.



CAPITULO i. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El nuevo cambio de gobierno del actual Presidente Andrés Manuel Lépez Obrador
(2018-2024), trajo consigo una reestructuracion a la administracion publica, al proponer
una serie de recortes en los presupuestos a diversas instituciones publicas.

Un ejemplo claro de esta situacion fue el Servicio de Administracion Tributaria (SAT),
que funge como organo recaudador de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico
(SHCP); la cual se ha visto envuelta en despidos aparentemente injustificados en 12

sedes en toda la Republica Mexicana.

Una de las razones que justifican estas acciones es la nueva politica de austeridad
econdmica, con la cual se pretende evitar duplicidad de funciones e incrementar la
eficiencia. Las Administraciones Generales del SAT, a través de un analisis
organizacional, tomaron la decision de no contemplar plazas de personal de confianza

de oficinas locales, en el nuevo presupuesto 2019.

Dicha situacién se ha convertido en un fendmeno social, pues se sabe por los mismos
medios de comunicacion que los trabajadores de las sedes que fueron desaparecidas
no tuvieron derecho a una liquidacion o finiquito, fueron obligados a renunciar, sin
importar la trayectoria laboral y profesional de muchos de ellos, aspectos que han
provocado incertidumbre en los trabajadores que aun se encuentran laborando en esta
institucion, ya que no se tiene ningun conocimiento del nuevo modelo de recaudacion
que ahora tendra la desconcentrada situacion que para muchos expertos pone en
riesgo las finanzas publicas, asi como de igual manera se desconoce si los despidos y

la desaparicion de sedes va continuar dentro de los proximos meses.



Esta serie de hechos como ya se ha mencionado ha provocado una crisis e
incertidumbre en los colaboradores, y I6gicamente muchos han decidido buscar otras
alternativas de empleo, tal es el caso de la Administracion Desconcentrada de Auditoria
Fiscal de Morelos “1” (ADAF), integrada por las subadministraciones de Devoluciones y
compensaciones, Procedimientos Legales, Programacion, Gabinete y revision de
dictamenes, y Visitas domiciliarias 1 y 2; en la cual se basa dicha investigacién, bajo la
sospecha de una baja en el nivel de sentido de pertenencia de su personal de base y

de confianza ante lo ya mencionado.

Pregunta de Investigacion

¢El nivel de sentido de pertenencia es bajo por parte del personal de la ADAF de

Morelos “1” subsecuente a las nuevas medidas de austeridad econdmica?

Objetivo General

Demostrar que el nivel de sentido de pertenencia es bajo por parte del personal de la

ADAF Morelos “1”, subsecuente a las nuevas medidas de austeridad econdmica.

Objetivos Especificos

e |dentificar el nivel de sentido de pertenencia de los trabajadores de la ADAF de
Morelos “1”.

e Identificar la diferencia del nivel de sentido de pertenencia de Ilas
subadministraciones de la ADAF de Morelos “1”.

e Identificar la diferencia en los niveles de compromiso que presentan las
subadministraciones de la ADAF de Morelos “1”.

e Identificar la diferencia en los niveles de identificacion que presentan las
subadministraciones de la ADAF de Morelos “1”.

e Identificar la diferencia en los niveles de motivacion que presentan las

subadministraciones de la ADAF de Morelos “1”.



Hipotesis

H1: El nivel de sentido de pertenencia es bajo por parte del personal de la ADAF
Morelos “17, subsecuente a las nuevas medidas de austeridad economica.

H2: Existe diferencia en el nivel de sentido de pertenencia de las subadministraciones
de la ADAF de Morelos “1”.

H3: Existe diferencia en los niveles de compromiso de las subadministraciones de la
ADAF de Morelos “1”.

H4: Existe diferencia en los niveles de identificacion que presentan las
subadministraciones de la ADAF de Morelos “1”.

H5: Existe diferencia en los niveles de motivacion de las subadministraciones de la
ADAF de Morelos “1”.

Alcances y limites

La presente investigacion pretende dar a conocer si el nuevo plan de austeridad
econdmica, puesto en marcha por el gobierno federal, ha provocado una baja en el
nivel de sentido de pertenencia del personal de la ADAF de Morelos “1”, debido a la
alta rotacion de personal de confianza en los ultimos meses a inicio del afo 2019. Este
estudio fue realizado a 40 colaboradores entre hombres y mujeres de diversas edades,

niveles, areas, escolaridad entre otros aspectos.

Justificacion

La presente investigacion tiene el objetivo de medir el nivel de sentido pertenencia en
los trabajadores de la ADAF de Morelos “1”, con el fin de conocer si las nuevas
medidas de austeridad econdmica han tenido repercusion y que tanto han afectado el
compromiso, identificacién y motivacion de los colaboradores hacia la institucion.

Hasta ahora son pocos los estudios validados, es por ello que, esta investigacion
pretende aportar conocimiento a un ambito de estudio poco explorado, asi como
difundir una situacién actual en un momento de cambios politicos, sociales y
econdmicos que se encuentran afectando la estabilidad laboral de algunos trabajadores

del sector publico.






CAPITULO ii. MARCO TEORICO

Sentido de Pertenencia

Segun la RAE (Real Academia Espafola) el término pertenencia es el “hecho o
circunstancia de formar parte de un conjunto, como una clase, un grupo, una

comunidad, una institucion, etc. Su pertenencia a tal estamento”.

También por sentido de pertenencia, se sefiala a Alvarez (como se cité6 en Coelho,
2015), “se entiende a la consolidacion de la adaptacién y el incremento significativo del
nivel de fidelidad, implicacién y compromiso para con la organizacién, es decir, cuando
los publicos internos personalizan en sus comportamientos, desempeio y discursos el
proyecto institucional explicito en la mision, vision y valores de la empresa”. Dicho
concepto nos habla de la afinidad y compromiso a nivel laboral, normativo y emocional

que los colaboradores tienen hacia la institucion.

Otro concepto relevante es el que sugiere Chiavenato (como se cité en Jurado, 2014),
“sentido de pertenencia no es mas que la seguridad que la persona obtiene cuando se
siente que ocupa un lugar dentro de un grupo; esto lo llevara a buscar conductas que

permiten ocupar un sitio”.

De igual Mondy y Noé (como se citd en Herrera, 2012), declaran que es “la capacidad y
el deseo del empleado de trabajar en equipo y pertenecer al mismo. La importancia de
ser un miembro valioso del equipo empresarial debe ser trasmitida desde el inicio, en

los programas de induccion”.



En resumen, se puede decir que el sentido de pertenencia es la aptitud, de
considerarse y de sentirse integrante de un grupo; en las organizaciones, también se
puede identificar el sentido de pertenencia como la relacion empresa empleado. Esta
relacidn se orienta hacia la realizacién de los objetivos individuales y organizacionales.
Cuando estos dos objetivos se unen, se satisfacen mutuamente y existe
responsabilidad social por parte de la organizacion, produce bienestar en los
trabajadores, generando asi sentido de pertenencia a la empresa. Cuando el individuo
proporciona habilidades, conocimientos, capacidades y destrezas, junto con una actitud
positiva frente al aprendizaje y grado de desempefio, la empresa le asigna
responsabilidades, las cuales se convierten en un reto y un mejoramiento continuo de

su condicién en la organizacion. (Chiavenato, 1994).

Concepto de Afiliacion

Otro concepto de gran importancia es el de afiliacion, Schein (como se citdé en
Cohelo,2015) es este el que cumple con la funcidn psicolégica que tienen los grupos de
personas, el cual se encuentra relacionado con la necesidad de amistad, apoyo moral y

afecto por parte de los individuos.

Los grupos son un elemento de gran importancia para crear un sentido de pertenencia,
pues es en donde las personas crean lazos de amistad, asi como también el
sentimiento de pertenecer a una organizacion y reconocer su cultura, alinearse con la
misma, entenderla y lograr que la persona logre un cierto afecto, hacia su grupo de

trabajo e institucion (Cohelo 2015).

Importancia de la Pertenencia Organizacional

Despertar el sentido de pertenencia es una de las principales actividades de los

gerentes de hoy en dia, es por ello, que el autor Van den Berghe (Como se cité en
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Jurado 2014) menciona que “es obligacion de los directivos despertar el sentido de
permanencia en los colaboradores por medio de estrategias especificas, partiendo por
la comunicacion, la cual asegura se puede mejorar al realizar reuniones cotidianas para
darles a conocer todos los planes de trabajo, asi como asegurar el conocimiento y
entendimiento de los objetivos que se tienen planteados, sin dejar a un lado en tomar
en cuenta las opiniones de los mismos para con la organizacion. De igual manera
afirma que como bien ya se conoce el capital humano es recurso mas importante de la
empresa, pues son quienes poseen los conocimientos, habilidades, y experiencias
necesarias para desarrollar las distintas actividades. Por tal razon, reitera que es la
gerencia responsable de guiar, innovar, asi, como motivar a los colaboradores, para
que estos puedan ser mas productivos al mismo tiempo que los bienes y servicios
ofrecidos sean de calidad, lo que basicamente se resume en mejores resultados.
También menciona algunos principios para incrementar la productividad vy
competitividad de la empresa”:

e Despertar el sentido de pertenencia hacia la empresa

e Motivar al personal

e Considerar la importancia de cada puesto

e Permitir tomar decisiones

e Compensar salarialmente con base en resultados

e Aplicar la mega gerencia

e Realizar esporadicamente un benchmarking

e Desarrollar una gerencia tactica personalizada

e Innovar
De acuerdo a lo anterior, se observa la importancia que tiene el sentido de pertenencia
en las instituciones, y que una adecuada implementacion es funcién de la gerencia,
pues son quienes desarrollan los programas de integracion al trabajo, asi como los
responsables de dar a conocer la mision, vision, valores, manuales, organigrama,
historia de la empresa entre otros aspectos que comprenden la estructura
organizacional y filosofica; por lo cual Davis (Como se citd en Molina, Briones vy
Arteaga, 2016) asegura que “el comportamiento de un trabajador no es el resultado
directo de los factores organizativos existentes sino que depende en buena medida de
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la valoracion que el trabajador hace de estos factores en conjunto con las actividades,
interacciones y otras experiencias del colectivo con la empresa, y esta determinado por
factores tales como, el clima, la cultura y el cambio organizacional, que inciden en la
conformacién de los diferentes niveles de responsabilidad social, lo que es
determinante en la efectividad del cumplimiento del objeto social de cada empresa”, es
por eso que, el nivel de comprension que los colaboradores perciban, sera una guia
para su formacion dentro de la organizacion, pues se vera reflejada la motivacion y el

compromiso asumido.

Compromiso Organizacional

Dentro de los mecanismos que utiliza el area de Recursos humano o Capital humano
como también es llamado, se encuentra el “compromiso organizacional”, el cual se
emplea para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados hacia la organizacion.
Este concepto es definido por Davis y Newstrom (Como se citd en Pefa et al. 2016)
como “el grado en el que un colaborador se identifica con la organizacion y desea
seguir participando activamente en ella. Sostienen que el compromiso es habitualmente
mas fuerte entre los colaboradores con mas afos de servicio en una organizacion,
aquellos que han experimentado éxito personal en la empresa y quienes trabajan en un
grupo de colaboradores comprometidos”. Mientras que Meyer & Allen (como se citd en
Pefia et al.) lo definen como “un deseo, una necesidad y/o una obligacién de
mantenerse dentro de una organizacion”. Para Robbins y Judge (como se citdé en
Jurado A. 2014) como “un estado en el que el empleado se identifica con una
organizacion, sus metas y quiere seguir formando parte de ella. Consiste en

identificarse con la compania para la que se trabaja”.

Con lo ya citado, se puede decir que el compromiso organizacional, va mas alla de un
salario, asi también que este se presenta de manera independiente, ya que este varia

segun los anos de antigledad, nivel jerarquico, ambiente laboral, relaciones
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interpersonales, y sobre todo en las acciones que los directivos realicen para fomentar
un mayor compromiso, al hacer que estos adopten la mision, vision, objetivos, valores y
metas como parte de ellos, es decir una forma de vida laboral y social Meller et al.
(como se cito en Pefia et al. 2016) indican que también existen tres tipos de
caracteristicas para clasificar al compromiso organizacional. La primera es el
compromiso afectivo (Deseo), el cual representa la orientacion afectiva que tiene el
empleado hacia la organizacion, es decir la identificacion, participacion e
involucramiento emocional; este a su vez se clasifica en cuatro categorias descritas a

continuacion:

Caracteristicas Personales: edad, género y educacion.

2. Caracteristicas Estructurales: relaciones del empleado y su supervisor o jefe
inmediato; tener un puesto definido, asi como la sensacion de la importancia
dentro de la organizacion.

3. Caracteristicas relativas al Trabajo: tales como la participacion en la toma de
decisiones, para el cumplimiento de necesidades, la utilizacién de capacidades y
la expresion de valores, compatibles con la organizacion.

4. Experiencias Profesionales: tienen que ver el acoplamiento de la experiencia

profesional y el compromiso afectivo.

El segundo elemento es el compromiso Normativo (Deber), en el cual también Meller et

al. (como se cité en Penfia et al. 2016) lo describen como:

Aquel grado en que un individuo siente, una obligacion de caracter moral a
pertenecer y permanecer en la organizacion. En el compromiso o deber, se
encuentra la creencia de la lealtad o un sentido moral, quizas por percibir que las
prestaciones como la capacitaciéon, beneficios econémicos tales como bonos o
prestaciones superiores a la ley, hace que el empleado debe permanecer hasta

que la deuda sea cubierta.
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Ya por ultimo se encuentra el Compromiso de Continuidad (necesidad), el cual
representa “el grado en que un individuo percibe que debe permanecer en su

organizacion” (Pefa et al. 2016).

Como ya se menciono, el nivel de compromiso se presenta individualmente, es por lo
cual para las empresas el capital humano es lo mas importante, ya que el que estos
abandonen la organizacion representa grandes costos, no solo econdémicos, sino
también de tiempo y esfuerzo. Pero para los trabajadores, también pudiera representar
una perdida, ya que muchos de ellos han invertido afios de trabajo, y pudiera afectarlos
de manera fisica y psicoldgica, al perder toda una serie de prestaciones, claro esto no
siempre sucede, muchos de ellos lo hacen por un mejor desarrollo profesional. Asi que
sea cualquiera de los tipos de compromiso que el empleado tenga, es importante

cuidarlo y mantenerlo.

Cultura Organizacional

La mayoria de la entidades cuentan con una cultura organizacional, y sea adecuada o
no, esta ya ha sido desarrollada por sus relaciones sociales informales de los miembros
de una organizacion, esta se forma con el paso del tiempo, y del tipo de cultura que se
haya desarrollado durante ese tiempo dependera el comportamiento y apego hacia los
lineamientos internos, por ejemplo, Chiavenato (2007) indica que “es el modo en el que
las personas interactian en la organizacién, las actitudes predominantes, las
presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes en la
interaccién entre los miembros forman parte de la cultura de la organizacion”. También
indica que la cultura organizacional “representa las normas informales, no escritas, que
orientan el comportamiento de los miembros de una organizacion en el dia a dia y que

dirigen sus acciones en la realizacién de los objetivos organizacionales”.
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Las actividades cotidianas que siguen los integrantes de un grupo, no necesariamente
se encuentran escritas en algun manual o reglamente de la empresa, un ejemplo de
esto podria ser el festejo de acontecimientos como cumpleafos, bienvenidas,
despedidas, asi como la creacion de grupos informales entre los mismos
colaboradores, esta ultima siendo una de los principales elementos que integran a la
cultura organizacional, pues son ellos los responsables de establecer las pautas de
comportamiento y habitos que predominaran ya sea de manera favorable o no en las

relaciones laborales.

Caracteristicas de la cultura organizacional

De acuerdo con Luthans (Como se cité en Chiavenato 2009), la cultura organizacional
cuenta con 6 principales caracteristicas:

1. Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones entre los
miembros se caracterizan por un lenguaje comun, terminologia propia y rituales
relativos a las conductas y diferencias.

2. Normas. Pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos y lineamientos
sobre la manera de hacer las cosas.

3. Valores dominantes. Son los principios que defiende la organizacion y que espera
que sus miembros compartan, como calidad de los productos, bajo ausentismo y
elevada eficiencia.

4. Filosofia. Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben recibir los
empleados o los clientes.

5. Reglas. Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la
organizacion. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados en el
grupo.

6. Clima organizacional. La sensaciéon que transmite el local, la forma en que

interactuan las personas, el trato a los clientes y proveedores, etcétera (p.126)
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Importancia de una Cultura Organizacional

La formacion de una cultura organizacional adecuada, asi como también adaptada a
las distintas necesidades de la organizacion, crea prestigio a la misma, ya sea de
manera interna o externa; como ya se ha mencionado se encuentra integrada por las
diversas creencias, valores, comportamientos, estilos de liderazgo, cumplimiento de la
mision y vision, asi como determina la capacidad de la organizacion para interactuar y
colaborar con los miembros de la organizacién, los atributos como la excelencia, el
enfoque social, la flexibilidad, el orgullo, el reconocimiento, la apertura a ideas y el

espiritu de equipo muestran pautas positivas de comportamiento (Chiavenato, 2009).

La importancia radica en que esta seria de atributos sirven como marco de referencia
para los de integrantes de la institucion respecto a como deben conducirse dentro de la
misma, y son una guia de comportamiento para los nuevos integrantes. Es decir que,
estos actuaran de acuerdo a los lineamientos informales establecidos por los demas
miembros, por lo tanto, si se percibe una actitud de compromiso, identificacion, y
motivacion frente a los retos presentados en la institucion estos responderan de

manera positiva.
Comportamiento Organizacional (CO)

Al pasar tanto tiempo dentro de una organizacién, es inevitable darnos cuenta de como
se comportan estas mismas y cual es su funcion en sus diferentes sectores, es decir
que al saber como es la dindmica hara mas sencillo trabajar en ellas, relacionarnos, y
sobre todo dirigirlas hacia un buen camino; asi el comportamiento organizacional se
define como “al estudio de las personas y los grupos que actuan en las organizaciones.
Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en las organizaciones y de la

influencia que las organizaciones ejercen en ellos” (Chiavenato, 2009, p. 6).
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La forma en la que este observa a los diferentes comportamientos es de una manera
parcial o superficial como lo son “las estrategias de la organizacién, la definicién de sus
objetivos globales, las politicas y los procedimientos adoptados, la estructura de
organizacion, la autoridad formal y la cadena de mando, asi como la tecnologia que
utiliza” (Chiavenato, 2009, p. 7). También cuenta con aspectos mas detallados y poco
perceptivos como las “actitudes de los individuos, las normas del grupo, las
interacciones informales y los conflictos interpersonales e intergrupales, que influyen en

el comportamiento de las personas y los grupos” (Chiavenato, 2009, p. 8).

A todo esto, podemos decir que el CO ademas de estudiar los comportamientos de las
personas de manera individual también lo hace grupalmente, y es que son estas
conductas las que rigen el camino de una buena comunicacion y motivacion. Es por

€so que cuenta con una serie de caracteristicas, presentadas a continuacion:
Caracteristicas de CO

1. Es una disciplina cientifica aplicada. Esta ligado a cuestiones practicas cuyo
objeto es ayudar a las personas y a las organizaciones a alcanzar niveles de
desempeno mas elevados.

2. Se enfoca en las contingencias. Asi, procura identificar diferentes situaciones de
la organizacion para poder manejarlas y obtener el maximo provecho de ellas.

3. Utiliza métodos cientificos. Formula hipotesis y generalizaciones sobre la
dindmica del comportamiento en las organizaciones y las comprueba
empiricamente.

4. Sirve para administrar a las personas en las organizaciones. Las organizaciones
son entidades vivas y, ademas, son entidades sociales, porque estan constituidas
por personas.

5. Se enriquece con aportaciones de varias ciencias del comportamiento. Entre
ellas:

a. Las ciencias politicas,

b. La antropologia
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La psicologia
La psicologia social: que analiza conceptos relativos al grupo, la dinamica
grupal, la interaccion, el liderazgo, la comunicacion, las actitudes, la toma
de decisiones en grupo, ademas de otros.

e. La sociologia
La sociologia organizacional, en lo referente a la teoria de las

organizaciones y la dinamica de las organizaciones, entre otros conceptos.

6. Esta intimamente relacionado con diversas areas de estudio. como la teoria de
las organizaciones (TO), el desarrollo organizacional (DO) y la administraciéon de
personas o de recursos humanos (ARH). A diferencia de esas disciplinas, el CO

suele orientarse tedricamente hacia el microanalisis (Chiavenato,2009, p. 8-9).

Comportamiento individual

El comportamiento que las personas presenten ante las organizaciones tiene que ver
con su personalidad, como lo es el caracter, su actuar, su sentir, entre otros; pero asi
también este grupo de personas y personalidades cuentan con aspectos en comun
como lo son la comunicacion, el lenguaje y la motivacion; por lo que las organizaciones
deben ajustar estas diferencias y similitudes a todos los procesos y lineamientos de la
misma, por lo que Chiavenato (2009) afirma que “El comportamiento de las personas
en las organizaciones no depende solo de las caracteristicas individuales, sino también

de las organizacionales”. Asi mismo propone que existen 6 caracteristicas:

1. Las personas tienen capacidades diferentes.
Existen dos tipos de comportamientos el innato que es aquel que no cambia y el
aprendido el cual se puede modificar. Es por eso que durante el proceso de
capacitaciéon las personas aprenden a desarrollar diferentes destrezas y
habilidades; este proceso se dice que es continuo ya que el ser humano nunca
deja de aprender, ademas que brinda la experiencia al mismo.
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Las personas tienen necesidades diferentes y tratan de satisfacerlas.

El comportamiento humano estd motivado por diversas necesidades cada
individuo puede tener mas de una necesidad prioritaria al mismo tiempo. Asi, en
las organizaciones, las personas estan motivadas por numerosas y variadas
necesidades.

Las personas piensan en el futuro y eligen su comportamiento.

El comportamiento y decisiones que las personas desarrollan van de acuerdo a
sus intereses y a los resultados satisfactorios que este podra obtener, es decir
que cumplan y vayan acorde a sus necesidades.

Las personas perciben su ambiente en funcién de necesidades vy
experiencias pasadas.

La teoria de las expectativas sefiala que las personas actuan con base en su
percepcion de la realidad, que les permite comprender lo que pueden hacer y
alcanzar. La percepcion del entorno es un proceso activo mediante el cual las
personas tratan de dar sentido al mundo que las rodea.

Ese proceso puede provocar que la realidad sea percibida de manera
distorsionada. Esto explica por qué los estimulos que muchas organizaciones
ofrecen con frecuencia provocan conductas negativas y poco productivas.

Las personas reaccionan en forma emocional.

La satisfaccion de las personas se deriva de aspectos especificos del entorno,
como el salario, la tarea que se ejecutara, las oportunidades de ascenso, las
prestaciones, las relaciones personales, la seguridad en el empleo y el estilo de
liderazgo del superior. Todo ello interfiere y es evaluado por las mismas
personas en tanto si es de su agrado o no.

Los comportamientos y las actitudes son provocados por muchos
factores.

El comportamiento depende de cada persona y el entorno en el cual se
desempena. Como la conducta esta determinada por varios factores que actuan
al mismo tiempo, es dificil identificar las condiciones que produciran un
desempefio individual eficaz. Las organizaciones pueden influir en el

comportamiento de las personas por dos vias:
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a) Cambiar uno o varios de los principales factores: Todos se pueden modificar,
pero en ningun caso es facil. Es complicado influir en las necesidades y en
ciertas habilidades porque estan limitadas por las caracteristicas psicologicas
del individuo y por experiencias pasadas y ajenas al trabajo, que estan fuera
de la influencia de la organizacion.

b) Restringir las alternativas de conducta individual: Las organizaciones deben
prestar mayor atencion al entorno de trabajo que crean para saber si éste
bloquea las conductas deseables. Si la organizacién pretende relacionarse
mas con la sociedad, debe derribar muros y divisiones. (Chiavenato,2009,
p.186-188.

Valores Organizacionales

El fomentar los valores institucionales hacia todos los miembros de la organizacién, es
por hoy una herramienta de gran valor y peso, para mantener al personal, ya que son
los valores los que ayudan a crear una imagen y percepcion corporativa positiva ante
los miembros, y agentes externos. Cloke Goldsmith (Como se cité en Chiavenato 2009)
dicen que:
‘Los valores se comunican en todos los niveles de la interaccion humana: el
interpersonal, el organizacional, el cultural, el psicoldgico, el socioldgico, el politico y el
economico. Las organizaciones transmiten valores por medio de:
+ Todo aquello que recompensan
» Todo aquello que sancionan
* Todo lo que las personas dicen cuando no admiten la responsabilidad de
lo que han hecho
* Todo lo que las personas callan cuando surgen problemas
« Todo lo que hacen las personas cuando se angustian ante las criticas
+ Todo lo que las personas no hacen cuando evitan discutir problemas
importantes
« Congruencia o hipocresia, cuando las personas no hacen lo que dicen”.
(p-133)
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A lo ya mencionado se puede decir que los valores marcan la pauta de comportamiento
organizacional, de igual manera son elementos que ayudan a definir la responsabilidad
e integridad de los colaboradores; por lo tanto, cuando estos no llegan a ser claros

causan conflictos y diferencias.

Grupos de trabajo

La formacion de un grupo de trabajo en una organizaciéon sucede de manera
completamente natural debido a la necesidad que tiene el ser humano de relacionarse,
a este lo podemos definir como aquel que “esta compuesto por dos 0 mas personas
interdependientes que se unen e interactian para alcanzar determinados objetivos”
(Chiavenato, 2009, p. 272). También se puede definir Yi-Feng (como se citdé en Pérez,
Azzollini, 2013) al grupo de trabajo que comparte tareas con un propdsito, objetivo,
valor e interés comun, donde los roles son interdependientes, y las destrezas

complementarias”.

Asi pues, otro aspecto importante es que existen dos tipos de grupos, los formales y
los informales, los primeros se definen como aquellos que estan disefiados
especificamente por la organizacion para conseguir los objetivos empresariales
(Almenara, Romeo, Roca, 2005). Por lo que un grupo informal esta basado en las
relaciones personales y en los acuerdos establecidos entre los miembros del grupo
(Almenara et al.,2005). Este ultimo es uno de los principales, pues como se ha
mencionado anteriormente las relaciones interpersonales son las mas importantes a
cuidar y consolidar en cualquier entidad, ya que se consideran como punto de partida
para construir el sentido de pertenencia.

Mayo (como se citdé en Almenara, et al., 2005) indica que la estructura formal no logra

cubrir ni controlar todas las dimensiones de los individuos, ya que aparece una serie de

21



aspectos no previstos que facilita la formacién de redes informativas, de toma de
decisiones y de jerarquizacion de la autoridad que no han sido oficialmente aceptadas
ni planificas en el disefio formal organizativo, estos grupos de poder paralelos a la

propia estructura organizativa se denominan grupo informales.

Por otro lado, en un grupo de trabajo, “cada miembro ésta bajo la direccion de un
directivo o supervisor comun, pero los miembros individuales no necesariamente
colaboran para completar sus tareas”, puesto que “la colaboracion se produce entre el
directivo y los empleados individuales, pero no necesariamente entre los empleados”
(Malpica, Rossell, Hoffmann, 2014, p. 74). Es decir que cada uno de los colaboradores,
rinde cuentas de sus actividades directamente a sus jefes, puesto que es él quien toma

las decisiones.

Alguna de las ventajas de contar con grupos de trabajo es que, los requerimientos de
coordinacion son minimos, si todas las habilidades necesarias para conseguir el
objetivo de la unidad estan representadas dentro del grupo, el trabajo se ha delegado
bien, el lider-director sabe todo lo que hay que saber para conseguir el objetivo comun.
Aunque uno de los riesgos que se corre al delegar toda la responsabilidad en una
persona es que esta podria tardar mas en tomar las decisiones, y no contar con otras

opiniones (Malpica, et al. 2014).

Importancia de los grupos dentro del comportamiento organizacional

Un grupo esta orientado a trabajar unido, a interactuar constantemente ya sea positiva
0 negativamente, esto debido a que cada uno de los miembros contribuye en distinta
medida a los procesos de grupo, he ahi que su creacién, desarrollo, y mantenimiento

dentro la misma organizacion dependera de la calidad que los directivos establezcan,
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es por lo que Chiavenato (2009) asegura que la formacion de grupos de trabajo es de

suma importancia ya que:

1. Tanto la organizaciéon formal (aquella que esta claramente definida en el
disefio organizacional) como la informal (la que se desarrolla espontaneamente
a partir de las relaciones informales entre personas) se basan en grupos.

2. Los administradores dirigen grupos de subordinados.

3. La participacién en el grupo influye en el comportamiento de sus miembros.

4. La influencia del grupo en cada persona es diferente. El grupo puede influir
mucho en algunas personas y tal vez muy poco o nada en otras.

5. Los grupos pueden ayudar a que la organizacion alcance sus objetivos o
pueden impedirlo.

6. Los grupos pueden perseguir objetivos discrepantes y tener conflictos entre si

o con la organizacion. (p. 270)

Equipos de trabajo

El término “equipos de trabajo” en ocasiones suele aparentar el mismo significado de
“grupos de trabajo”, y esto es claramente que no es asi, como se indicd anteriormente
los grupos son la union de mas de una persona con objetivos en comun, en cuestion de
equipos, se refiere al conjunto 0 “grupos de personas cuyas tareas son redisenadas
para crear un alto grado de interdependencia y que tienen autoridad para tomar
decisiones respecto a la realizacion del trabajo”. Este es concepto es mucho mas
profundo, y detallado, ya que implica que los integrantes de los equipos “operen
mediante un proceso participativo de toma de decisiones, tareas compartidas y
responsabilidad por el trabajo “administrativo” de nivel superior”, es decir que estos
trabajan de manera mas eficiente, puesto que su interaccién y comunicacién es mas
avanzada y programada para el cumplimiento de un fin en especial. Por lo cual se dice
entonces, que un equipo “es un reducido numero de personas con habilidades

complementarias que estan comprometidas con un objetivo comun de cuyo
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cumplimiento son mutuamente responsables. Los miembros individuales interactuan

entre si y con el lider del equipo para conseguir su objetivo comun” (Malpica, et al.

2014, p. 75).

También se destaca una gran diferencia entre grupo y equipo, “en el grupo de trabajo,

el director tiene autoridad para tomar decisiones, un equipo toma decisiones que

reflejan el know-how (Saber Cémo) y la experiencia de mucha gente” (Malpica, et al.

2014, p. 75). Las diferencias entre estos conceptos se pueden visualizar en la figura 1.

Grupos

Equipos

Conjuntos de personas que no tienen
un objetivo comun.

Conjuntos de personas con un objetivo comun
en mente.

Las personas pueden tener los mismos
intereses.

Las personas tienen y comparten los mismos
intereses.

Las personas deciden de forma
individual.

Las personas deciden de forma conjunta.

Las personas actuan de manera
individual.

Las personas actuan de manera conjunta.

No hay interconexion ni intercambio de
ideas.

Tienen una fuerte interconexion e intercambio de
ideas.

Resultan en una suma de esfuerzos de
las personas.

Resultan en la multiplicacion de los esfuerzos de
las personas.

No hay interaccién emocional o
afectiva.

Existe una fuerte interaccion emocional y
afectiva.

Figura 1 Chiavenato, 2009, p. 233.

Caracteristicas principales de los equipos de trabajo:

Contar con la “Habilidad multifuncional,

es decir que cada miembro del grupo debe

poseer todas las habilidades para desempenar diferentes tareas”.
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» Los miembros son responsables del logro de resultados y metas y deciden
entre si la distribucion de las tareas, programan el trabajo, capacitan a los
demas, evaluan la contribucién de cada uno y son responsables de la calidad

del trabajo grupal y de la mejora continua (Chiavenato, 2009, p. 220-221).

Por su parte Hackman (Como se citdé en Malpica, et al. 2014) menciona que los equipos
bien conformados tienen cuatro caracteristicas esenciales:
» Una tarea de equipo,
» Limitaciones claras,
= Autoridad para gestionar sus propios procesos de trabajo claramente
especificado

» Estabilidad de los miembros a lo largo de un periodo de tiempo razonable.

Gil y Alcover (Como se citd6 en Malpica, et al. 2014) afirman que “La creacion de
equipos de trabajo es innecesaria cuando las tareas son simples y rutinarias, no
requieren una coordinacién de los trabajos de los empleados y no necesitan de una
variedad de experiencias o habilidades”, sin embargo, también comenta que estos
suelen ser la mejor opcién cuando:
= “Ningun individuo posee la combinaciéon adecuada de conocimiento, experiencia
y perspectiva para hacer el trabajo.
= Los individuos tienen que trabajar en grupo con un alto grado de
interdependencia.

= El objetivo representa un desafio unico”.
Tipos de equipos

Los directivos pudieran crear diferentes tipos de equipos de trabajo, de acuerdo a las
necesidades que la organizacién requiera, ya que estos se forman para el cumplimiento
de un fin especifico, de acuerdo a las habilidades, destrezas y conocimientos de los

colaboradores.
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Chiavenato (2009), clasifico a estos grupos de acuerdo a su origen y utilidad hacia la

entidad, los cuales se presentan a continuacion:

1.

Los equipos funcionales cruzados, compuestos por personas procedentes de
distintas areas de la compafia (marketing, produccion, finanzas, ingenieria) y
que se forman para alcanzar un objetivo especifico por medio de una mezcla de
competencias. Casi siempre son designados.

Los equipos de proyectos, formados por especialistas que buscan disefiar un
nuevo producto o servicio. La designacion de los participantes se basa en su
habilidad para contribuir al éxito. El grupo por lo general se desbanda una vez
terminada su tarea.

Los equipos autodirigidos, compuestos por personas altamente preparadas
para desempefiar un conjunto de tareas interdependientes dentro de una unidad
natural de trabajo. Los miembros usan el consenso en la toma de decisiones
para desempefiar el trabajo, resolver problemas o lidiar con los clientes internos
o externos.

Los equipos de fuerza de tarea, designados para resolver de inmediato un
problema. La fuerza de tarea es la responsable de un plan de largo plazo para
resolver un problema, que puede incluir la implantacion de la solucion propuesta.
Los equipos para mejorar los procesos son un grupo de personas
experimentadas de diferentes departamentos o funciones que se encargan de
mejorar la calidad, reducir costos, incrementar la productividad de los procesos
que afectan a todos los departamentos o las funciones involucrados. Los

miembros suelen ser nombrados por la gerencia. (p. 233)

Equipos de alto desempeno

Este otro concepto surge de la necesidad de las organizaciones a ser mas

competitivas, a reducir costos, incrementar la eficiencia, asi como también los

colaboradores exigen mejores prestaciones y estabilidad dentro de la misma. Para que

se pueda crear un equipo de alto desempeifo es necesario desarrollar un ambiente de

confianza, liderazgo, comunicacion, un claro entendimiento del objetivo y la
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participacion de cada miembro tratando de aprovechar al maximo sus fortalezas
(Malpica, et al. 2014).

los equipos de alto desempefio “son los que para alcanzar resultados excelentes son

capaces de combinar diferentes elementos organizacionales, colectivos e individuales

de tal forma que sacan a relucir lo mejor de la organizacion y de cada uno de sus

miembros” (Malpica, et al. 2014) es decir que son capaces de:

“Tener disposicion a escuchar y a responder de manera constructiva a los
puntos de vista de otros colegas

Darles a los miembros el beneficio de la duda

Proveer apoyo mutuo oportuno; reconocer los intereses de los miembros y sus
logros

Compartir conocimientos, soluciones y resultados probados

Hablar claro sin agendas ocultas enfocado en el problema y no en las personas
Demostrar autocontrol en momentos de presion y realizar acciones de manera

auto-dirigida sin necesidad de supervision” (Malpica, et al. 2014, P. 80 Y 81).

Para Chiavenato (2009), las caracteristicas de estos grupos son las siguientes:

Participacion: todos los miembros estan comprometidos con la delegacion de
autoridad (empowerment) y la autoayuda.

Responsabilidad: todos los miembros se sienten responsables del resultado del
desempeno. Claridad: todos los miembros comprenden y apoyan los objetivos
del equipo.

Interaccion: todos los miembros se comunican dentro de un ambiente abierto y
confiable. Flexibilidad: todos los miembros quieren modificar y mejorar el
desempeiio.

Concentracion: todos los miembros estan dedicados a alcanzar las expectativas
del trabajo. Creatividad: todos los talentos e ideas se utilizan en beneficio del
equipo.

Rapidez: todos los miembros actuan rapidamente ante los problemas y

oportunidades.

27



Asi mismo se muestra en la figura 2, el proceso para la creacién de equipos de alto

desempeinio.

:Quienes Dénde estamos

somos?

ahora?

+ Autocomprension « Analisis de la
= Autoevaluacion situacion
+« Valores « Balance del equipo

JHacia dénde
nos dirigimos?

cQué
reconocimiento
deseamos?

+ Realimentacion
« Reconocimiento
* Recompensas

= Mision
*  Vision
« Propobsitos

Equipo de alto
desempeiio

» Cuestionamiento
+ Procesos

* Objetivos
+ Planes de acciéon

.Qué tan
eficaces somos?

;Como llegar
ahi?

+ Responsabilidades
* Entrenamiento « Confiabilidad
= Aprendizaje = Reglas basicas

. Qué esperan
de nosotros?

. Qué apoyo
necesitamos?

Figura 2.Laconstruccion de un equipo de alto desempeiio, Chiavenato, 2009, p. 235.

Talento Humano

Actualmente ha tomado mucha importancia el concepto de “Talento Humano”,
usualmente se confunde con otras definiciones referidas a los integrantes de una
organizacion, y es que, aunque si tiene que relacion con las personas que colaboran,
este enunciado cuenta con aspectos muy particulares, el talento humano se refiere a
un “tipo especial de persona, no siempre toda persona es un talento. Para ser talento,
la persona debe poseer algun diferencial competitivo que la valore” (Chiavenato,2009,
p.49). Es decir que este individuo se conforma de una serie de habilidades vy
conocimientos muy particulares, significa saber hacer algo que muy pocos pueden,
también nos habla que hay que tener muy buen juicio para poder analizar cualquier tipo
de situacién, asi como contar siempre con una excelente actitud y positivismo a la hora

de colaborar, ya sea a manera individual o en grupal. Es por eso que es considerado el
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activo mas importante para las empresas, pues aprovecha y obtiene el mayor beneficio
posible para lograr el éxito.
Existe una serie de procesos para desarrollar a el talento humano, como se muestra en

la Figura 3.

Figura 3. La influencia de los procesos parta desarrollar a los talentos en los demas procesos de la administracion de personal.

Procesos para
desarrollar a talentos

y

talentos a talentos a talentos

Procesos para Procesos para .
Procesos para sumar a . Procesos para colocar Procesos para motivar
organizar a los recompensar a

talentos talentos

1

Mayor atraccién *  Tiempo de adaptacion - Mejores resultados *  Mayor adaptacion
Mejor perfil * Mejor adecuacion + Mayor incentivo *  Mayor permanencia
Mayor exactitud * MeJ: or desemple’ﬁo + Mayores ganancias . Mayor ﬁ_delidad
Mayor precision * Mejor eva_luamo_n + Mayor satisfaccion * Mejor clm_la .
* Mayor satisfaccion *  Mayor satisfaccion
Chiavenato 2009.

De acuerdo al esquema presentado, estos cinco pasos, son una guia para desarrollar
talentos en cualquier organizacion, con el fin de aprovechar al personal con el cual
cuenta la organizacion, asi como para los futuros colaboradores. Como se observa, se
busca reclutar a los mejores perfiles dentro o fuera de la entidad, desarrollar programas
de induccion para que las personas puedan adaptarse a las diferentes actividades, asi
como llegar a compartir y hacer suya a la filosofia de la organizacion, también se
describe la creacion e implementacion de programas de evaluacion continua, para
poder asi retroalimentar a cada una de las personas de manera independiente y con la
mejor calidad, esto con el objetivo de identificar aquellas personas que cuentan con
ciertas habilidades y conocimientos valiosos.

Pero, no solo consiste en la creacion de programas y estrategias para mejorar al
personal en torno a sus actividades laborales, también en cuestiones monetarias y no
monetarias, es decir todo tipo de prestaciones que logren convencer a los

colaboradores a mantenerse dentro de la misma, en esta parte va incluido el clima
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laboral, asi como todas las relaciones formales e informales entre trabajadores y

directivos.

Actualmente muchas empresas estan apostando por desarrollar talentos, ya que es
una manera de retencion como ya se menciond, pero también reduce en muchos casos
los costos, ademas de servir para la imagen que la misma empresa proyecta ante los
agentes externos, al ser considerada como una entidad que se preocupa por su
personal, que otorga servicios de calidad, que cuenta con personal capacitado y

motivado en todos los aspectos de su vida.
Motivacién

La motivacidon es un elemento por el cual muy pocas entidades se atreven a
implementarlo, debido a la ardua tarea que esto significa, y en consecuencia provocan
un pésimo ambiente laboral, alta rotacion, bajo desempefio entre otros. La motivacion
cuenta con numerosos conceptos a consecuencia de su complejidad, una de las mas
sencillas es la de Brinda (Como se cité en Chiavenato, 2009) “es la manera de incitar
un comportamiento, imbuirle energia, mantenerlo y dirigirlo” esto indica que hay que
saber cdmo y de qué manera dirigir al personal; De igual manera no hay q olvidar que
la motivacion es un proceso, por lo tanto, de acuerdo con Luthans (Como se cit6 en
Chiavenato 2009) “este comienza con una deficiencia fisiolégica o psicoldgica, o con
una necesidad que activa un comportamiento o un impulso orientado hacia un objetivo

o incentivo” .

Ademas, este autor indica que para poder comprender dicho proceso reside
principalmente en el significado y en la relacién entre necesidades, impulsos e
incentivos que a continuacion describe Luthans (Como se cité en Chiavenato 2009):

1. Necesidades. Aparecen cuando surge un desequilibrio fisiolégico o

psicoldgico; las necesidades son variables, surgen del interior de cada individuo
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y dependen de elementos culturales. En suma, una necesidad significa que la
persona tiene una carencia interna, como hambre, inseguridad, soledad, etc.

2. Impulsos. También se les llaman motivos, son los medios que sirven para
aliviar las necesidades. El impulso genera un comportamiento de busqueda e
investigacion, cuya finalidad es identificar objetivos o incentivos que, una vez
atendidos, satisfaran la necesidad y reduciran la tensién. Cuanto mayor sea la
tensién, mayor sera el grado de esfuerzo. Los impulsos fisioldgicos y
psicologicos se orientan hacia la accion y crean las condiciones que generaran
la energia para alcanzar un objetivo.

3. Incentivos. Al final del ciclo de la motivacion esta el incentivo, definido como
algo que puede aliviar una necesidad o reducir un impulso. Alcanzar un incentivo
tiende a restaurar el equilibrio fisioldgico o psicologico y puede reducir o eliminar

el impulso.

Teoria de las necesidades de Abraham Maslow

Una de las principales teorias de la motivacion es la propuesta por Abraham Maslow
llamada “Piramide de las necesidades”, en donde el propone la jerarquizacion de cinco
necesidades en un orden de importancia para el ser humano a nivel personal, tal y
como lo muestra la figura 4, en donde también se pueden apreciar los distintos

alcances de cada una de ellas, dentro del entorno laboral.

Primeramente, se encuentran las necesidades Fisiolégicas o Bioldgicos, estas
garantizan la existencia del ser humano, por ejemplo, la alimentacion y el descanso.

Adaptandose a la vida laboral en prestaciones y horarios.
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Posteriormente estan las necesidades de seguridad, que son las que garantizan el
estar fuera de peligros 0 amenazas en un determinado entorno. Estas se comparar con

la estabilidad en el trabajo.

También se encuentran las necesidades sociales, que son basicamente las relaciones
con otras personas, ya sean de amistad, amorosas, participacion y afiliacién en grupos,
dentro de la empresa, estas se cubren mediante la afiliacion en grupos de trabajo,

relacion con jefes y clientes.

Subsiguientemente esta la estima, que representa el nivel de confianza que tiene la
persona en uno mismo, el amor propio y demas. El trabajador la cubre mediante el
reconocimiento que recibe de sus superiores, a través de una promocion, es decir, el
otorgar mayores responsabilidades; Por ultimo. en la parte mas alta se halla la
autorrealizacion, en donde segun el autor el individuo ya ha desarrollado sus
capacidades y ve reflejado su esfuerzo. Que se traduce en cuanto el colaborador
presenta autonomia y toma decisiones, asi como también participa en ellas,
(Chiavenato, 2009).

Dicha teoria se sustenta a través de argumentos como lo son:

1. Las necesidades que no han sido satisfechas influyen en el comportamiento y lo
dirigen hacia metas u objetivos individuales.

2. Cada persona nace con cierto bagaje de necesidades fisiolégicas, las cuales son
innatas o hereditarias.

3. A partir de cierta edad, cada persona emprende un largo camino de aprendizaje
de nuevas pautas de necesidades.

7. Las necesidades fisiolégicas y las de seguridad son necesidades basicas para la

conservacion y supervivencia del individuo.
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A medida que la persona va controlando sus necesidades primarias por medio
del aprendizaje, surgen gradualmente las necesidades secundarias.

El comportamiento del individuo esta sujeto a la influencia de un gran niumero de
necesidades concomitantes que se incorporan a la jerarquia.

No obstante, mientras una necesidad de orden inferior no esté satisfecha, se
volvera imperativa y dominara el comportamiento hasta quedar parcial o
totalmente satisfecha. Las privaciones haran que un individuo use sus energias
para satisfacer sus necesidades basicas antes que ocuparse de las necesidades
de orden mas elevado.

Las necesidades basicas (hambre, sed, suefio) se rigen por un proceso de
motivacion mas rapido, mientras que las mas elevadas requieren de un ciclo

mucho mas largo (Chiavenato, 2009, p. 242).
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Figura 4. Pirdmide de las necesidades humanas de Maslow y sus implicaciones (Chiavenato, 2009, p. 243).

Retencién del capital humano

Retener a el personal requiere de un proceso que asegure la calidad de vida de los

colaboradores dentro de la empresa, lo cual implica mantener la motivacion vy

satisfaccion de los empleados, también mantener las condiciones fisicas, psicolégicas y

sociales para lograr generar sentido de pertenencia.

Existen empresas que ejercen modelos de retencion de personal bajo un modelo rigido

ya que utilizan parametros para calificar a su personal, imponen reglamentos para

ejercer una disciplina, dejando de lado sus caracteristicas y necesidades individuales.
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Actualmente han surgido empresas con una filosofia completamente distinta,
ejerciendo modelos mas complejos, pues se acercan mas a la autodeterminacion y
realizacion de personal de los individuos, dichos modelos se basan en la flexibilidad del
sistema, asi como en la motivacion intrinseca lo cual provoca en los colaboradores
mayor libertad y a diferencia de los modelos clasicos esta toma en cuenta las

caracteristicas individuales.

Aspectos para retener al personal
Desarrollo de las personas.

El desarrollo de las personas se relaciona principalmente con el constante aprendizaje
y actualizacion en los procesos, ya que implica desarrollar la capacidad para
comprender e interpretar el nuevo conocimiento, asi como formar su personalidad, es
por lo que el desarrollo de las personas se encuentra “enfocado hacia el crecimiento
personal del empleado y se orienta hacia la carrera futura y no se fija sélo en el puesto
actual” (Chiavenato, 2009, p. 414).

Existen varios métodos y técnicas especificas que auxilian el desarrollo del personal al
ayudarlo a mejorar y crear habilidades, descritas a continuacion por Censo, Robbins,

Filipczak, y Chiavenato (como se cita en Chiavenato, 2009, p. 416-417):

1. La rotacién de puestos. Significa hacer que las personas pasen por varios
puestos en la organizacion con la intencion de expandir sus habilidades,
conocimientos y capacidades. La rotacion de puestos puede ser vertical u
horizontal. La rotacion vertical significa que la persona es ascendida
provisionalmente a un puesto mas complejo. La rotacion horizontal funciona

como una transferencia lateral de corto plazo y tiene por objeto que la persona
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absorba conocimientos y experiencias de igual complejidad, brinda la posibilidad
de una evaluacién mas amplia y confiable del desempefio del trabajador.

Puestos de asesoria. Significa brindar a la persona que tiene gran potencial la
oportunidad de trabajar provisionalmente en diferentes areas de la organizacion,
bajo la supervision de un gerente exitoso. La persona trabaja como asistente de
staff o en equipos de asesoria directa y desempefa diferentes tareas bajo la guia
y con el apoyo de un administrador.

Aprendizaje practico. Es una técnica de capacitacion que permite a la persona
dedicarse, de tiempo completo, al trabajo de analizar y resolver problemas de
ciertos proyectos o de otros departamentos.

Asignacion de comisiones. Significa brindar a la persona la oportunidad de
participar en comisiones de trabajo, donde participa en la toma de decisiones,
aprende al observar a otros e investiga problemas especificos de la organizacion.
Por lo general, esas comisiones son de naturaleza temporal y efimera y actuan
como fuerzas de tarea disefiadas para resolver un problema especifico y
proponer soluciones alternas y recomendaciones para su implantacion.
Participacion en cursos y seminarios externos. Es una forma tradicional de
desarrollo por cursos formales, clases y seminarios. Brinda la oportunidad de
adquirir nuevos conocimientos y de desarrollar habilidades conceptuales y
analiticas. Se realiza con cursos o0 seminarios internos, con la ayuda de
consultores, proveedores, etc. Actualmente, las organizaciones utilizan la
tecnologia de la informacién para ofrecer ensefianza a distancia.

Ejercicios de simulacién. La simulacion ha extrapolado la seleccion de personal y
también se ha convertido en una técnica de capacitacion y desarrollo. Los
ejercicios de simulacion incluyen estudios de casos, juegos de empresas,
simulacién de funciones (role playing), etc. En el analisis de los estudios de casos
se utiliza la experiencia de otras organizaciones para que la persona describa y
diagnostique problemas reales, analice las causas, plantee soluciones alternas,
seleccione la que considera mas adecuada y la implante.

Capacitacion fuera de la empresa. Una tendencia reciente es utilizar capacitacion

externa, muchas veces relacionada con la busqueda de nuevos conocimientos,
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actitudes y comportamientos que no existen dentro de la organizacion y que se
deben obtener fuera de ella. Por lo general, este tipo de capacitacién es
proporcionada por organizaciones que se especializan en entrenamiento y
desarrollo y que ofrecen esquemas integrados, con un enfoque para ensefar a
los empleados la importancia de trabajar en conjunto, en equipo.

8. Estudio de casos. Es un método de desarrollo que presenta a la persona una
descripcion escrita de un problema organizacional que debe analizar y resolver.
Se trata de una técnica que permite diagnosticar un problema real y presentar
alternativas para su solucién, desarrolla habilidades para el analisis, la
comunicacion y la persuasion.

9. Coaching. El administrador puede representar varias funciones integradas, como
lider renovador, preparador, orientador e impulsor, para convertirse en un coach.

El coaching se refiere al conjunto de todas esas facetas.

Desarrollo de carrera

Otra herramienta empleada para mantener al personal en constante aprendizaje,
ademas de mantenerlo dentro de la misma institucion es el desarrollo de carrera, esta
no es mas que “la sucesion o secuencia de puestos que una persona ocupa a lo largo
de su vida profesional, la carrera presupone un desarrollo profesional gradual y la
ocupacion de puestos cada vez mas altos y complejos” (Chiavenato, 2009, p. 418).

Esto implica que la organizacion debera ofrecer a sus colaboradores las condiciones
Optimas y necesarias, asi como el apoyo suficiente para ampliar sus conocimientos ya

sea dentro o fuera de la organizacion.
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Las principales herramientas que utilizan las organizaciones para el desarrollo de las

carreras son:

Los centros de evaluacion
Las pruebas psicologicas
La evaluacion del desempefio

Las proyecciones de las promociones

a b~ w0 bh =

La planificacion de la sucesién

Remuneracion

Sin duda las remuneraciones son el principal factor que las empresas pueden emplear
para retener y promover la pertenencia de los colaboradores, estas recompensas o
pagos derivados del trabajo, sin duda alguna ayudan a motivar, asi como contribuyen a
mantener un Optimo ambiente y clima organizacional, pues generan seguridad al
empleado, ayudan a alcanzar los objetivos de la institucién, ademas de promover que
el trabajador invierta su tiempo en capacitarse y desarrollar mayores y mejores
habilidades; dejando en claro que estas no necesariamente deben ser econémicas.

La remuneracion cuenta con tres componentes, que dichos pueden variar dependiendo

del tipo de organizacion.

Remuneracion Total.

1. Basica. Paga fija que el trabajador recibe de manera regular en forma de
sueldo mensual o de salario por hora; no es satisfactorio ni consigue motivar
a las personas para que superen las metas y los objetivos

2. Incentivos Salariales. Programas disefiados para recompensar a los
trabajadores que tienen buen desempefio. Los incentivos se pagan de

diversas formas, por medio de bonos y participacién en los resultados.
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Prestaciones. Representan la compensacion econdmica indirecta, pagada por medio
de recompensas y servicios que proporciona la organizacion, ademas de los salarios.

Chiavenato (2009) las clasifica como se muestra en la figura 5.
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Austeridad Econdmica

La austeridad econdmica de acuerdo con Strober (2015) indica que es “una
disminucién en el gasto del gobierno para reducir los déficits publicos”. Por déficit
entendemos segun la Enciclopedia Econdmica (2018) es “un gasto que ha tenido el

gobierno que es mayor a los ingresos econémicos del pais”.

Otro concepto de austeridad indica que es el control riguroso del gasto publico, basado
en una politica econdmica que tiende a aplicarse cuando las cuentas publicas registran
un déficit dificil de corregir sino se adoptan medidas especificas para ello. El tipo de
medidas que suelen aplicarse como ya se ha mencionado son la reduccion del gasto
publico y el aumento de impuestos; lo que conlleva a realizar recortes salariales a
empleados publicos, aumento de impuestos, procesos de privatizacion de activos
publicos, y por ultimo la reduccién de transferencias publicas y sociales como por

ejemplo becas, pensiones, y subsidios (Serrano, 2015).

Gasto Publico

Por gasto publico de acuerdo a la Enciclopedia Econdémica (2018) es la inversion de
recursos financieros que un Estado realiza para cumplir con sus funciones, entre la
mas primordial esta satisfacer los servicios publicos de los ciudadanos. El cual cuenta

con los siguientes distintivos:

o Debe ser ejecutado por una entidad publica.

e La inclusion, como crédito presupuestario, necesita una autorizacion de las
cortes generales para utilizar los recursos publicos en la obtencion de los
objetivos expuestos en los distintos programas presupuestarios.

« Es de caracter vinculante y limitativo, pues no se puede exceder el total de gasto
publico que ha autorizado el poder legislativo.

« Su finalidad debe ser de utilidad publica.
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e Debe solventar y satisfacer las necesidades de la comunidad

Este también se clasifica en 3 tipos: el administrativo, econdmico y funcional, el primero
es el encargado de efectuar los gastos de las dependencias y entidades publicas en
cuanto a seguridad, sanidad, vivienda, transporte entre otros servicios. El segundo
consiste en identificar y agrupar los egresos del sector publico en categorias, pues
permite hacer gastos corrientes, de capital, aplicaciones financieras y transferencias. El
ultimo es el que muestra el gasto publico de acuerdo al tipo de servicios que ofrecen
las distintas entidades publicas permitiendo establecer los objetivos y lineamientos

(Enciclopedia Econdémica, 2018).

Importancia del gasto Publico

El gasto publico es la principal funcién que realiza el estado, pues se encarga de
adquirir bienes y servicios que ayuden econdmicamente a la poblacién en general, a
través de diversos programas publicos, es por ello, que la correcta administracion,
como una difusion y reparticiéon honesta por parte de los dirigentes sera fundamental
para evitar desvios y rezago en las instituciones encargadas de brindar dichos

servicios.

Politicas de Austeridad en México

Las llamadas politicas estructurales, puestas en marcha a partir de la década de 1980
no han producido los resultados que el gobierno predijo, debido a eso ha existido un
bajo crecimiento econémico, gran concentracion de la riqueza y del ingreso en unos
cuantos grupos, también una elevada alza en los niveles de pobreza, mayor

concentracion de la poblacion en el trabajo informal, es asi como se ha ido creando un
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gran deterioro en la calidad de vida de la poblacion y a todo esto se suma la creciente

violencia e inseguridad en todo el territorio mexicano.

Fue en 1983 cuando se abandona completamente el modelo econémico que México
venia siguiendo, y lo sustituye por un nuevo modelo conocido como “Neoliberal”, el cual
consiste en considerar al individuo, indiferenciado, abstracto, como el referente
principal de la explicacién de los fendmenos sociales. En él se buscaba descansar en
el libre juego de las fuerzas del mercado para asignar y utilizar los recursos,
desregulado, abierto a la competencia con el exterior y con una cada vez menor
participacion del Estado en la economia y la sociedad es por eso que considera que
cualquier esquema de accion que sustituya, coarte o aletargue el desempefio individual
independiente es considerado como una fuente de erosion de “la libertad” y “el
progreso”. Dicho programa se basaba principalmente en los siguientes puntos:

a) redimensionar el papel del Estado en la economia

b) la apertura de la economia nacional a la competencia con el exterior

c) liberalizacion financiera y de los flujos de capitales.

Estos corresponden a los tres principales instrumentos de politica: finanzas publicas,
moneda y crédito y relaciones econdmicas con el exterior. Fue hasta el afo 2012
cuando a esas reformas, se les sumaron otras un poco mas especificas y que

fortalecerian aparentemente las anteriores en los siguientes sectores econémicos:

a) laboral;

b) educacion
c) fiscal

d) financiera
e
f

g) energia.

competencia;

telecomunicaciones

)
)
)
)
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Es asi como, tras 35 afos de reformas y actualizaciones, estas no han conseguido
acelerar el ritmo de crecimiento en materia econdmica siendo asi que se ha mantenido
practicamente estancada y en desigualdad en cuanto a la distribucion de la riqueza e

ingreso.

El papel del Estado en la economia mexicana se tradujo, en la practica, en las
siguientes medidas de politica:
a) reduccién del gasto publico, sobre todo el de inversion y los de desarrollo
social.
b) privatizacion de numerosas empresas del Estado y liquidacién de otras.
c) desregulacion de los procesos de produccion e intercambio de

mercancias y de servicios (Tello, 2018).

Reduccién del gasto publico en México

Una de las grandes consecuencias que el pais ha tenido al no crecer econdmicamente,
es reduccion del gasto publico. Actualmente las necesidades son muchas, por lo que el
gasto publico no es suficiente para atenderlas de manera adecuada, provocando
rezago social y economico que con el pasar de los afos se ha ido acumulando,
provocando inclusive la reduccion al gasto privado que basicamente se concentraba en

la inversion extranjera. (Tello, 2018).

El Foro Econdmico Mundial (Como se cité en Tello 2018) declaro que:
El gasto publico como proporcion del PIB esta muy por debajo del promedio de
los paises miembros de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE), y si se le compara con varios paises de América Latina
sucede algo similar. Fue en la infraestructura basica (uso y aprovechamiento del
agua, energéticos, comunicaciones y transportes) donde se registré el mayor
ajuste a la baja, perpetuando el déficit que México ha tenido durante anos en

44



esta materia y afectando las futuras capacidades productivas y de desarrollo.
Los indicadores internacionales indican que el pais se encuentra en el lugar 64
de 148 paises en materia de infraestructura, y en el lugar 66 por lo que hace a

su calidad, incluso por debajo de varios paises con menor nivel de desarrollo.

México ha presentado una notable baja en cuestion de infraestructura basica, la
inversidon en ella significa beneficios en el nivel de ingreso por persona, crecimiento
economico asi también tiene efectos positivos sobre el desarrollo humano y bienestar
social. Tal vez los estados del Sur como Chiapas, Oaxaca, Tabasco, Quintana Roo y
Campeche sean los mas olvidados en este tema, lo que ha provocado un bajo

crecimiento en conjunto de la economia. (Tello, 2018).

Politicas de Austeridad en América Latina

Asi como México ha implementado nuevas politicas y reformas para acelerar su
crecimiento econdmico los paises de América Latina también han implementado sus
propias politicas, pero por si no fuera mas al igual que en México estas no han dado los
resultados esperados, y la llamada Austeridad tuvo lugar, a finales de 1970, tras la
llegada del Neoliberalismo; como era de esperarse los movimientos populares
surgierén, Walton y Shefner analistas reconocidos de protesta mundial contra la
austeridad econdmica, (como se cité en Almeida 2002) sefialan que:
Los disturbios de austeridad estaban asociados fuertemente con la deuda
externa y la politica consecuente de ajuste estructural que cortd los subsidios y
presupuestos del Estado. Dicha resistencia popular estaba en contra de los
siguientes aspectos:
1. Politicas especificas implementada por el estado de ajuste estructural (cortes
en gastos publicos y sociales, €j., salud, subsidios a los granos basicos,
educacion, empleo publico.
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2. Elincremento de precios con relacion al ajuste estructural o pagos a la deuda
externa, ej., inflacion de consumos, los nuevos impuestos (IVA).

3. La privatizacion de industrias publicas, ej., la energia eléctrica, la salud, la
educacion, las telecomunicaciones, el petréleo, la mineria, los puertos, el
agua potable, los aeropuertos.

4. Las instituciones internacionales que promueven ajuste estructural como el
Fondo Monetario Internacional (FMI), Banco Mundial (BM), Organizacion
Mundial de Comercio (OMC), Banco Interamericano de Desarrollo (BID), Foro
Mundial Econémico (FME), Area de Libre Comercio de las Américas (ALCA),

MERCOSUR, y el Acuerdo de Libre Comercio Norteamericano (ACLN).

Durante esta década la politica fiscal enfrenté condiciones relativamente positivas; ya
que el déficit publico fue moderado y el financiamiento se mantuvo por medio de
agentes externos. Pero fue a comienzos de 1980 que esta situacién da un giro
drastico. La politica fiscal es caracterizada por la caida en los ingresos, el aumento de
los gastos y las fuertes restricciones en las fuentes de financiamiento. Como
consecuencia las politicas de expansién de la demanda interna a través del gasto
publico Implementadas a fines de los 70, comenzaron a debilitar la capacidad del

sector publico que fueron las que provocaron la situacion de 1980.

La transferencia de recursos del exterior al haber caido, debilitaron la recaudacion
tributaria; de alli que una de las manifestaciones de la crisis de financiamiento externo
son los aumentos en el déficit del sector publico que se observan en la mayoria de los
paises durante los afios 80, aunque con mayor intensidad en los afios 1982 y 1983,
requiriendo aumentar los ingresos y reducir los gastos del sector publico. Entre los
anos 1984-1985 se produjo una reduccion del déficit aun mayor que en los dos afos
anteriores, claro que varios paises mantuvieron la tendencia a reducir el déficit publico

hasta alcanzar niveles razonables después de 1985, en otros casos se produjo un
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nuevo aumento del déficit entre 1986 y 1987. Este ultimo es el caso de Argentina,
Brasil, México, Peru y Venezuela (CEPAL 1989).

El inicio de este fendmeno en Latinoamérica no ha cesado, a pesar de que los
gobiernos han implementado nuevas politicas y reformas a las mismas, como en el
caso de México, la famosa austeridad como modelo econémico, no ha sido la mejor
opcion para los paises latinoamericanos, la economista Rosa Cafiete (2017) declaro
durante el seminario internacional “El futuro de la politica social en América Latina” que,
‘estas politicas ya demostraron su ineficiencia tanto en términos sociales como
econdmicos porque reducen el empleo, por lo tanto, la demanda, y frenan el
crecimiento econdémico” asi también declara que el surgimiento de estas nuevas
politicas se debe a que diversos paises de América Latina se encuentran atravesando

cambios politicos.

En cuestion de la reduccion del gasto publico Carfiete (2017) observo que “en
Latinoamérica se gener6 una ciudadania de primera, minoritaria, con ingresos
suficientes para asegurarse ciertos derechos via sector privado, y una de segunda que
depende de servicios publicos de muy mala calidad”. Asi también indica que “cualquier
politica de austeridad que reduzca aun mas los estados, a quien hace sufrir es a las

clases mas empobrecidas, pues son quienes dependen de los servicios publicos”.

Sin duda alguna estas declaraciones son una realidad para la mayoria de los paises
latinos, pero si bien no es solo cuestion de la reduccion del gasto publico, esta serie de
hechos provienen en buena medida de otra serie de factores, si bien es importante
reducir gastos innecesarios, también seria adecuado que los gastos efectuados sean
de calidad, fijar prioridades en cuanto al destino de los recursos, ya que actualmente

sectores como el educativo, salud, inversion, ciencia y tecnologia, seguridad social,
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infraestructura, campo, entre otros mas, los programas encargados no han prestado la

atencion necesaria a estos sectores.

Por estas razones algunos otros expertos en el area, estan a favor de implementar
politicas de austeridad, pero aclaran que no dara los recursos suficientes para atender
de manera adecuada las necesidades, asi como tampoco para eliminar los rezagos,
esto es cuestion de estrategias a largo plazo, que ayuden a eficientar la ejecucion de
los programas “Hay que financiar el creciente gasto publico de manera adecuada” , Asi
como también “se requieren mayores ingresos publicos que se traducirdn en mas
gasto, el cual, a su vez, dara lugar a mayor demanda de bienes y servicios. Mas

impuestos significan mas ventas y, con ello, mayor ganancia” (Tello, 2018, pp. 60).

Plan de Austeridad de AMLO

El Gobierno regente encabezado por el presidente Andrés Manuel Lopez Obrador,
junto con su principal partido simpatizante “Morena”, han desarrollado tres importantes
medidas para incrementar el crecimiento econdmico en un 6%, y crear un millén de
empleos. La primera de estas medidas es el combate a la corrupcion, la segunda el

plan de austeridad y la tercera abolir los privilegios fiscales.

El plan de austeridad o “plan 50” como también se le conoce, es una de las principales
medidas ya que consiste en reducir el gasto publico, para dar prioridad a otros
programas sociales. Algunos de los puntos mas destacados relacionados a reducir el
gasto del gobierno son los siguientes:

1. No habra adquisiciones de vehiculos nuevos para funcionarios.

2. No se compraran sistemas de computo en el primer afio de gobierno.

3. No habra mas de cinco asesores por secretaria en el gobierno federal.

4. Solo tendran secretarios particulares los secretarios del Gabinete o

equivalentes.
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No habra bonos y el salario sera integral.
Se suprimira toda partida para gastos médicos privados.
No habra caja de ahorro especial, dejara de existir la partida como seguro de
separacion individualizada.

8. No se viajara al extranjero sin autorizacion del secretario, y la partida
correspondiente se limitara a lo indispensable.

9. Reducir en un 70 por ciento todo el personal de confianza y 70 por ciento de
gastos en lo respectivo.

10.Cancelaran pensiones a ex presidentes de la Republica.

11.Se reducira en 50 por ciento el gasto de publicidad de gobierno.

12.No se remodelaran oficinas, ni se comprara mobiliario de lujo.

13.Desapareceran las partidas para vestuario o cualquier gasto de protocolo y
ceremonial dedicado al presidente, colaboradores, cercanos o familiares.

14.Se cuidaran los bienes de las oficinas de servidores publicos para proteger el
patrimonio colectivo.

15.Se evitaran gastos innecesarios en oficinas y se ahorrara electricidad, agua,
telefonia fija, movil, gasolinas y otros insumos pagados por el erario.

16.Las compras del gobierno se haran de manera consolidada, mediante
convocatoria, con observacion ciudadana y de la oficina de Transparencia de
la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU).

17.No habra partida en el presupuesto a disposicion de diputados o senadores,
se acabara la vergonzosa practica del soborno, los llamados moches.

18.No se autorizara la contratacion de despachos ni de asesores o consultores
externos para elaborar proyectos de ley, planes de desarrollo, informes de
labores o cualquier tipo de analisis, redaccién o recomendacion que puedan
hacerse con el trabajo y capacidad profesional de los servidores publicos
(Milenio 2018).
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CAPITULO iii. METODOLOGIA

Disefo de investigaciéon

El diseno de la presente investigacion fue de tipo descriptivo-exploratorio. Es
exploratoria puesto que, es un tema que ha sido poco indagado, y en el cual
unicamente se contd con guias de otros estudios, ademas al ser un estudio que mide
comportamientos humanos en diferentes entornos y medios, los resultados son
diversos. Descriptivo ya que el fendmeno se mide y selecciona una serie de elementos
de manera independiente, con el objetivo de especificar las propiedades mas
importantes de las personas, grupos, o cualquier otro evento (Sampieri, 2003).

A continuacion, se describen las variables del estudio:
Variables

= Sentido de pertenencia
= Motivacion
= Compromiso

= |dentificacion

Definicion de variables

¢ Definicion conceptual

Sentido de pertenencia
Anant (Como se citdé en Davila y Jiménez, 2014) define la pertenencia como “el sentido
de implicacién personal en un sistema social, de tal forma que la persona sienta que es

una parte indispensable e integral de ese sistema”.
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Motivacién

“Los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza un individuo para la consecucion de un objetivo” (Robbins y Judge, 2009, p.
175).

Compromiso

Porter y Lawler (Como se citdo en Pefa, Diaz, Chavez, Sanchez, 2016) “el deseo de
realizar elevados esfuerzos por el bien de la institucién, el anhelo de permanecer en la
misma y aceptar sus principales objetivos y valores”.

Identificacion

Se considera una forma de identificacién social, que implica motivacion para alcanzar

los objetivos comunes y conlleva una mayor implicacion en la organizacion.

e Definicion operacional

Sentido de pertenencia

Sentido de pertenencia es la intensidad que cada empleado ejerce sobre 3 factores
cuyo efecto se refleja en el cumplimiento de las metas organizacionales segun el area a
la que pertenecen, asi como por el clima laboral que se genera; colaborando asi con el
alcance de los objetivos de la empresa.

Los 3 factores son el compromiso, que es la dedicacién, colaboracion y lealtad que los
empleados ejercen, el segundo factor es la identificacién que el empleado desarrolla a
lo largo de su estancia laboral valiéndose del orgullo, reconocimiento, entrega entre
otros mas; el ultimo factor que menciona es la motivacion, que es la satisfaccion,
esfuerzo, innovacién y enaltecimiento que el empleado presenta (Herrera 2012, p. 20).
Estos factores representan la parte emocional y psicolégica de las personas que
integran un grupo, que en esencia son aquellos que generan el sentido de pertenencia

a un grupo o institucion.
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Motivacién
Los tres elementos que componen a la motivacion dentro de la organizacion son la

intensidad, direccion y persistencia.

La intensidad refiere a lo enérgico del intento de una persona. Es por eso que, es
improbable que una intensidad elevada conduzca a resultados favorables en el
desempeno en el trabajo, a menos que el esfuerzo se canalice en una direccion que
beneficie a la organizacion. Por tanto, tenemos que considerar tanto la calidad del
esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo que debemos buscar es el que esta dirigido
hacia las metas de la organizacion y es consistente con éstas. Por ultimo, la motivacion
tiene una dimension de persistencia, que es la medida del tiempo durante el que
alguien mantiene el esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en una tarea lo

suficiente para alcanzar su objetivo. (Robbins y Judge, 2009, p. 175).

Compromiso

Corresponde al gran reto actual de los representantes de Capital humano, pues son los
responsables de crear y fomentar acciones viables, para que el personal se
comprometa con los objetivos organizacionales e integrarse a la misma, lo cual creara
ventajas duraderas y sostenibles, lo que significa contar con mayores probabilidades de
permanencia, lealtad y vinculacién de los trabajadores con su trabajo y todo aquello
que les rodea. De esta manera, los altos niveles de compromiso posibilitaran que se
mantengan las capacidades colectivas generadas y las ventajas sostenibles y

duraderas hacia la organizacion.
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Identificacion

Tener las mismas creencias, propositos, ideas, objetivos, que los de la empresa, es
decir aceptacion de las metas organizacionales. Esto se consigue mediante una serie
de estrategias por parte del area de recursos humanos principalmente, para lograr la

permanencia de estos. (Claure y Bohrt 2004).

Seleccion de la muestra

Para la realizacion del estudio, se efectué un censo, ya que se invitd a toda la
poblacion de la ADAF de Morelos “1”, a colaborar de manera voluntaria y anénima en la

contestacion de un cuestionario entregado de manera fisica.

El total de participantes se conformé de 40 trabajadores entre hombres y mujeres de
todos los niveles jerarquicos, de las seis subadministraciones correspondientes al area
de Auditoria Fiscal. A continuacion, en la tabla 1, se mostraran las categorias de los

trabajadores, respecto a la subadministracion a la cual pertenecen.

Tabla 1

Distribucién por area

Subadministraciéon Cantidad Porcentaje

2:. Devolucpnes y 8 20%
ompensaciones

2. Procedimientos o

Legales 8 20%

3.Programacion 6 15%

4_.G§b|nete y revision de 6 15%

dictamenes

3.;/|S|tas Domiciliarias 1 12 30%

Total 40 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Seleccion de instrumento de recoleccion de datos

Para medir el sentido de pertenencia se utilizd6 una encuesta elaborada por el
investigador Gerardo David Herrera Gonzalez, proveniente de la Universidad Rafael
Landivar, de la Facultad de Humanidades, del estado Guatemalteco; el cual fue
validado por profesores de la misma institucion. El instrumento cuenta con la modalidad
de escala de Likert o sumatoria, en donde se especifica el nivel de acuerdo o
desacuerdo con una declaracion en donde se totalizan las puntuaciones en base a un

rango establecido.

La prueba, consta de 25 items, cada uno de los cuales presento 4 alternativas de

respuesta, ubicadas de la siguiente forma:

Totalmente

Totalmente De En en
de acuerdo D acuerdo [j desacuerdoD desacuerdo D

Cada item midié un factor especifico, como lo eran la motivacion, el compromiso, asi
como la identificacion, y se encontraron ubicados de manera aleatoria a modo de
elevar el nivel de confiabilidad, tal y como se muestra a continuacion:

e Compromiso: 1,4,6,7, 12,14, 15, 20, 22 y 23.

e Identificacion: 2, 5, 8, 9, 13, 17, 18, 21y 25.

e Motivacion: 3, 10, 11, 16, 19, y 24.

Cada opcion de respuesta tuvo una valoracion establecida, como se muestra en la

tabla 2. Y se calificd en base a la tabla 3.
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Tabla 2

Valor de respuestas

Respuesta Punteo

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo 1

Fuente: Herrera G. 2012

Tabla 3

Escala general

Punteo Calificacion
25-50 Bajo
51-75 Medio

76-100 Alto

Fuente: Herrera G. 2012
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Recoleccion de datos

El procedimiento que se realiz6 para recoleccion de datos fue la siguiente:

1. La recoleccion de datos dio inicio en el mes de marzo de 2019, y finalizo a principios
del mes de abril del mismo afo.

2. Se invitd a colaborar a todos los trabajadores de la ADAF de Morelos “1”, sin antes
comunicarles los fines académicos de dicha prueba.

3. Por motivos de tiempo y disposicion, por parte de los integrantes de la
administracion, no se obtuvo la muestra de toda el area. Solo se entregé la prueba a
aquellos que mostraron una actitud mas accesible y responsable.

4. Se hizo entrega de la prueba en forma fisica, y se dio cierto espacio para que
pudieran contestarla y entregarla en dias posteriores.

5. Al finalizar el proceso de campo, los datos se capturaron en el programa Excel,
obteniendo asi las tablas que describen la informacion demografica de la
investigacion. También con el mismo programa se realiz6 una tabla donde se
colocaron los reactivos de la prueba, para obtener el promedio de estos y conocer
cual es el nivel de sentido de pertenencia general.

6. Y, por ultimo, se utilizé el paquete estadistico Statistical Package for the Social
Sciences o Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS), en donde se
efectué el analisis de los datos, para comparar las diferencias en sentido de

pertenencia, motivacion, compromiso e identificacion.
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CAPITULO iv. RESULTADOS ESTADISTICOS

En este capitulo se presentan los resultados que arrojo el instrumento, con la
finalidad de conocer si las hipotesis planteadas se aceptan o se rechazan. Ademas

de conceptualizar detalladamente los datos demograficos de la investigacion.

Sobre la muestra

En el estudio participaron, voluntaria y andonimamente, 40 trabajadores, de los
cuales, el 75% eran mujeres y el 25% hombres (Grafica 1). Dentro de los cuales el
38% se encontraban en un rango de edad entre los 24-30 anos, mientras que el
35% con mas de 43 anos, el 18% entre los 31-36 afios y tan solo el 10% de 37-42

anos, (Grafica 2).

En cuestion de antigliedad, el 40% de ellos tiene mas de 1 afno, pero menos de 5
laborando, un poco mas de la mitad con un 53% cuenta con mas de 5 afios. Y tan
solo el 8% tiene menos de 1 afo trabajando, (Grafica 3).

De acuerdo con su escolaridad el 78% tiene una carreta universitaria, el 13% con la
preparatoria y tan solo el 8 % cuenta con una maestria. Y la minoria con un 3% solo

tiene la secundaria. (Gréfica 4).

A continuacion, se muestra en la tabla 4, la informacién descrita.
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Tabla 4

Informaciéon Demografica

Genero Cantidad Porcentaje
Hombres 10 25%
Mujeres 30 75%
Total 40 100%
Edad

24-30 15 38%
31-36 7 18%
37-42 4 10%
Mas de 43 14 35%
Total 40 100%
Antiguedad

Menos de 1 afio 3 8%
Mas de 1 afo pero

menos de 5 16 40%
Mas de 5 afos 21 53%
Total 40 100%
Escolaridad

Primaria 0 0%
Secundaria 1 3%
Preparatoria 5 13%
Universidad 31 78%
Maestria/Posgrado 3 8%
Total 40 100%

Fuente. Elaboracion propia



A continuacion se presentan las graficas de la informacion geografica obtenida.

Grafica 1
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Hombres Mujeres

El 75% de la muestra son mujeres y un 25% hombres.

Grafica 2
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El 37% de la muestra se encuentra entre los 24-30 afos, mientras que el 35% cuenta
con mas de 43 ano, el 18% cuenta con una edad de entre los 31-36 afios, y solo el

10% se encuentra de entre los 37-42 afnos de edad.
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Grafica 3
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De acuerdo con la informacion recabada el 53% cuenta con mas de 5 afios dentro de la
empresa, el 40% tiene mas de 1 ano, pero menos de 5 anos de permanencia dentro de

la misma, y un 7% ha estado dentro por menos de 1 ano.

Grafica 4
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Del total de la muestra, solo el 78% cuenta con estudios universitarios, el 12% con
preparatoria o su equivalente, un 8% con maestria o posgrado y tan solo un 2% con

educacion secundaria.
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Sobre el instrumento

Se aplico el instrumento a 40 trabajadores, de diferentes areas, edad, y nivel jerarquico.
Dicho instrumento compuesto por 25 items midid tres aspectos principales, como lo es
la motivacion, el compromiso y la identificacion. La tabla 5 muestra los resultados

obtenidos por cada una de las subadministraciones en cada una de las variables

medidas.
Tabla 5
Resultados de la escala general del sentido de pertenencia
subadministracion Motivacion Compromiso Identificacion Sentido d?
pertenencia
1. Devoluciones y 158 302 252 712
compensaciones
2. Procedimientos 147 209 237 683
Legales
3. Programacion 116 207 176 499
4. Gabinetey
revision de 114 213 162 489
dictamenes
9. Visitas 235 439 358 1032
domiciliarias
Total 770 1460 1185 3415

Fuente. Elaboracion propia

A continuacion, se hace un analisis detallado de cada uno de los constructos, tomando
en cuenta la interpretacion del Sentido de Pertenencia (capitulo iii) con el objetivo de

profundizar el analisis de la tabla 5.
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e Interpretacion por item
Enunciado 1
Me gusta dedicarme al trabajo que realizo en esta empresa

Grafica 5
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En el enunciado uno, se observa que al 85% de los trabajadores les gusta dedicarse a

su trabajo dentro de la empresa, mientras que el 15% solo esta de acuerdo.

Enunciado 2

Cuando escucho a desconocidos hablar bien de la empresa me siento orgulloso

Grafica 6
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Todos los trabajadores respondieron que se sienten orgullosos al escuchar a otros

hablar bien de su lugar de trabajo.

Enunciado 3

Pocas veces considero que mi trabajo es monétono o aburrido

Grafica 7
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En esta pregunta ya se vio reflejada una pequefia variabilidad de respuestas, en donde
el 47% considera que pocas veces siente monotonia en su trabajo, mientras que el
40% tan solo esta de acuerdo, asi como el 8 y 5% estan en desacuerdo y totalmente

desacuerdo.

63



Enunciado 4

Aunque mi superior no me lo pida, me gusta hacer bien mi trabajo

Grafica 8
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El 87% esta totalmente de acuerdo, en cuanto a realizar correctamente su trabajo.
Enunciado 5
Me satisface ver que cumplimos con un servicio de calidad

Grafica 9
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El 20% de los encuestados respondié que estd de acuerdo en cuanto a sentirse
satisfecho al ver que la empresa a la cual pertenece brinda un servicio de calidad,

mientras que el 80% afiima que estd totalmente de acuerdo.
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Enunciado 6

Dedico mas tiempo a mi trabajo del que me corresponde

Grafica 10
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El 67 y 20% dedica mas tiempo a sus actividades laborales, del que le corresponde.

Mientras que tan solo el 13% no esta de acuerdo en dedicar mayor tiempo a su trabajo.

Enunciado 7
Tengo un compromiso con la empresa por todo lo que he recibido de ella
Grafica 11
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El 90% siente un compromiso con la empresa, por todos los beneficios vy
reconocimientos que ha recibido de ella. Y tan solo el 10% esta en desacuerdo.
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Enunciado 8

De ser posible me gustaria trabajar en esta empresa por un largo tiempo

Grafica 12
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El 43% esta de acuerdo en continuar trabajando por mucho mas tiempo en la empresa,
asi como el 37% esta totalmente de acuerdo. Solo el 15% esta en desacuerdo y tan

solo el 5% se encuentra totalmente en desacuerdo.

Enunciado 9

Si pudiera traeria a mis familiares 0 amigos a trabajar para esta empresa
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El 35% esta de acuerdo en meter a trabajar a sus familiares a la empresa, el 30% esta

en desacuerdo, mientras que el 22% se encuentra totalmente de acuerdo y solo el 13%

esta totalmente en desacuerdo.

Enunciado 10

Pertenecer a esta empresa me motiva a hacer mi mejor esfuerzo

Grafica 14
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El 55% de los trabajadores respondié que esta totalmente de acuerdo en cuanto a que

pertenecer a la empresa para cual labora, lo motiva a hacer su mejor esfuerzo,
mientras que el 40% tan solo contesto que esta de acuerdo y tan solo el 5% esta en

desacuerdo en cuanto a sentirse motivado.
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Enunciado 11
Mis companeros se percatan de mi animo y motivacién para hacer el trabajo

Grafica 15
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El 58% y el 32% considera que sus compafieros se percatan de su animo y motivaciéon

en sus actividades laborales, y tan solo el 10% esta en desacuerdo.

Enunciado 12
Muestro lealtad a la empresa en las actividades que realizo

Grafica 16
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El 92% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo en que muestran gran
lealtad en todas las actividades que realizan en la empresa.

Enunciado 13
Me satisface que otras personas sepan que trabajo en esta empresa

Grafica 17
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El 65y el 27% se encuentran satisfechos al ver que otras personas detectan que

trabajan en dicha empresa, y solo el 8% esta en desacuerdo.

Enunciado 14
Me agrada cumplir con mis obligaciones en la empresa

Grafica 18
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El 80% esta totalmente de acuerdo en cuanto a que le agrada cumplir con sus
obligaciones laborales y el resto que fue un 20% solo se encuentra de acuerdo.

Enunciado 15

Colaboro con otras areas para alcanzar los objetivos

Grafica 19
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El 52% esta totalmente de acuerdo en colaborar con otras areas para lograr los
objetivos empresariales, asi como también el 38% se encuentra de acuerdo en esta

parte. Y solo el 10% esta en desacuerdo en colaborar con otras areas.

Enunciado 16

Necesito incentivos adicionales para dar lo mejor de mi

Grafica 20
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El 45% de los trabajadores estd en desacuerdo en necesitar incentivos adicionales
para esforzarse, el 25% esta de acuerdo el necesitarlos, asi como de igual manera el

17%, y solo el 13 % esta de total desacuerdo.

Enunciado 17

Me siento cdmodo y a gusto de trabajar en esta empresa

Grafica 21
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El 52% se encuentra totalmente de acuerdo en sentirse comodos de trabajar para la

empresa, como también el 40% lo esta. Solo un 8% no lo esta, estando en desacuerdo.

Enunciado 18

Constantemente hablo de mi empresa con familiares y amigos

Grafica 22
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El 40% habla constantemente de la empresa con sus familiares y amigos mientras que
el 37% esta en desacuerdo en dicha opcidn, el 10% se encuentra totalmente de

acuerdo, y tan solo el 13% muestra un total desacuerdo.

Enunciado 19

Aunque no reciba reconocimiento de mi jefe, realizo mi trabajo con entusiasmo

Grafica 23
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60% de los trabajadores realiza con gran entusiasmo su trabajo, el 35% también
muestra cierto entusiasmo en sus actividades a pesar de no contar con un
reconocimiento por parte de sus superiores. Y por ultimo el 5% esta en desacuerdo en

mostrar entusiasmo ya que no observa algun tipo de reconocimiento.
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Enunciado 20
Constantemente me esfuerzo para hacer mejor mi trabajo sin que nadie me lo sefale

Grafica 24
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El 77% considera que constantemente se esfuerza por realizar su trabajo, sin que

alguien se los senale, asi como también el 23% muestra simpatia por esta opcion.

Enunciado 21
Trabajar en esta empresa me hace sentir orgulloso

Grafica 25
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El 62% esta totalmente orgulloso de pertenecer a dicha empresa, el 35% también esta

orgulloso, y solo el 3% se encuentra en desacuerdo.
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Enunciado 22

Procuro no faltar a mi trabajo porque la empresa se veria afectada con mi ausencia

Grafica 26
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El 52% considera que la empresa no estaria afectada con su ausencia, al igual que el
35% opina lo mismo, y el 8 y 5% consideran que la empresa si se veria afectada con su

ausencia.

Enunciado 23
Considero que debo dar lo mejor de mi a la empresa por la oportunidad de trabajar en
ella

Grafica 27
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El 52% de los empleados respondio que esta totalmente de acuerdo en brindar lo mejor
de si para la empresa para la cual trabaja debido a la oportunidad de estar en ella,
mientras que el 35% respondié estar solo de acuerdo, el 8% se encuentra en

desacuerdo y tan solo un 5% respondié estar totalmente en desacuerdo.

Enunciado 24

Disfruto de la jornada de trabajo y no siento pesado el paso del tiempo
Grafica 28
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El 42 y el 35% disfrutan de su jornada laboral, mientras que el 23% no lo hace.
Enunciado 25
Me siento parte de esta empresa aun fuera del horario de trabajo

Grafica 29
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El 40 y 42% de los colaboradores se siente parte de la empresa, aun fuera de horarios
laborales, mientras que el 18% no se siente parte de la misma, aun fuera de horarios

laborales.

Analisis de resultados

En esta seccion se aplica la estadistica inferencial para poder poner a prueba las

hipdtesis planteadas de esta investigacion. Las hipotesis planteadas proponen que:

H1: El nivel de sentido de pertenencia es bajo por parte del personal de la ADAF
Morelos “1”, subsecuente a las nuevas medidas de austeridad econdmica.

H2: Existe diferencia en el nivel de sentido de pertenencia de las subadministraciones
de la ADAF de Morelos “1”.

H3: Existe diferencia en los niveles de compromiso de las subadministraciones de la
ADAF de Morelos “1”.

H4: Existe diferencia en los niveles de identificacion que presentan las
subadministraciones de la ADAF de Morelos “1”.

H5: Existe diferencia en los niveles de motivacion de las subadministraciones de la
ADAF de Morelos “1”.

A continuacion, se presenta el analisis estadistico de cada una de las hipotesis

mencionadas anteriormente:

H1: El nivel de sentido de pertenencia es bajo por parte del personal de la ADAF

Morelos “1”, subsecuente a las nuevas medidas de austeridad econdmica.
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Tabla 6

Resultados estadisticos

N Valido 40

Perdidos 0

Media 85.375

Moda 85

Suma 3415

Tabla 7
Sentido de pertenencia
Valido Frecuencia Porcentaje Porc;gntaje Porcentaje
valido  acumulado
66 1 2.5 2.5 2.5
70 1 2.5 2.5 5
72 2 5 5 10
74 2 5 5 15
76 1 2.5 2.5 17.5
78 3 7.5 7.5 25
79 1 2.5 2.5 27.5
82 1 2.5 2.5 30
83 3 7.5 7.5 37.5
85 4 10 10 47.5
87 2 5 5 52.5
88 3 7.5 7.5 60
89 2 5 5 65
90 3 7.5 7.5 72.5
91 2 5 5 77.5
92 1 2.5 2.5 80
93 1 2.5 2.5 82.5
94 1 2.5 2.5 85
95 2 5 5 90
97 2 5 5 95
98 2 5 5 100
Total 40 100 100

De acuerdo con la tabla 6, se muestra que la media de la ADAF de Morelos “17, tiene

un 85.3750 en sentido de pertenencia, por lo cual, nos indica que el nivel es alto, y con
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esto, se acepta la hipotesis. También en la tabla 7, se muestra a detalle la puntuacion

de sentido de pertenencia que obtuvo cada uno de los participantes.

H2: Existe diferencia en el nivel de sentido de pertenencia de las subadministraciones
de la ADAF de Morelos “1”.

Tabla 8
ANOVA
Suma de Media .
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos 229.167 4 57.292 0.818 0.522
Dentro de 2450.208 35 70.006
grupos
Total 2679.375 39

De acuerdo con la tabla 8 se puede observar que realmente no existe una diferencia
entre los tipos de puestos de la muestra. Por otro lado, podemos ver en la prueba
ANOVA que el nivel de significancia p=.522, por lo que es mayor a 0.05 demostrando
que no existe diferencia entre las subadministraciones, dando por rechazada la
hipbtesis propuesta. Sin embargo, se aplicé una segunda Prueba llamada “Turkey”
para identificar si existian diferencias significativas entre cada una de las mismas,
dando como resultado los datos descritos en la tabla 9 en donde el nivel de
significancia es mayor a 0.05, mostrando nuevamente que no existen diferencias entre

cada una de las subadministraciones.
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Tabla 9

Comparaciones multiples

Diferencia

Intervalo de confianza

1)) 4)) . Desv. . al 95%
- iy - . x de medias Sig.
Subadministraciéon  Subadministracion (1-J) Error Limite Limite
inferior superior
Procedimientos 3.625  4.18348 0907  -8.4028  15.6528
Legales
) Programacion 583333 4.51867 0.698  -7.1581  18.8248
Devoluciones y ] -
compensaciones Gabinete y revision 75 451867 0471  -54915 204915
de dictamenes
Y;S‘;as domiciliarias 3 3.81898 0933  -7.9798  13.9798
Devoluciones y 3.625  4.18348 0.907  -15.6528 8.4028
compensa(:lones
o Programacion 220833  4.51867 0.988  -10.7831  15.1998
Procedimientos . L
Legales Gabinete y revision 3.875 451867 0.91 9.1165  16.8665
de dictamenes
Y;SI;‘S domiciliarias 20.625  3.81898 1 -11.6048  10.3548
Devoluciones y 5.83333  4.51867 0.698  -18.8248 7.1581
compensacmnes
Procedimientos 220833 4.51867 0988  -15.1998  10.7831
» Legales
Programacion Gabi .,
da mete y revision 1.66667  4.83066 0997  -12.2218 155551
e dictamenes
Visitas domiciliarias
Iy2 2.83333  4.18348 096  -14.8611 9.1944
Devoluciones y 75 451867 0471  -20.4915 54915
compensaciones
Procedimientos
Gabinete y revisién Legales -3.875 4.51867 091 -16.8665 9.1165
de dictamenes )
Programacion -1.66667 4.83066 0.997 -15.5551 12.2218
Y;Sgas domiciliarias 45 418348 0.818  -16.5278 7.5278
Devoluciones y 3 3.81898 0933  -13.9798 7.9798
compensaCIOnes
Visitas domiciliarias ig;;‘“ig;m‘e“t"s 0.625  3.81898 1 -103548  11.6048
1y2
Programacion 2.83333  4.18348 096  -9.1944  14.8611
Gabinete y revision 45  4.18348 0818  -7.5278  16.5278

de dictamenes
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H3: Existe diferencia en los niveles de compromiso de las subadministraciones de la

ADAF de Morelos “1”.

Tabla 10
ANOVA
Entre 48.708 4 12177 1.378 0.262
grupos
Dentrode 559 597 35  8.837
grupos
Total 358 39
Tabla 11
Estadisticos descriptivos
N Suma Media
Compromiso 40 1460 36.5
l\_l valido (por 40
lista)
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Tabla 12

Comparaciones miiltiples

Intervalo de
(1 ) Diferenciade  Desv. Si confianza al 95%
Subadministracion Subadministraciéon medias (I-J) Error 9 Limite Limite
inferior  superior
Eroced'm'e”“’s 0375 148635 0999 -38983  4.6483
egales
. Programacion 3.25 1.60544 0.276 -1.3657 7.8657
Devoluciones y ] L
compensaciones ~ Gabinete y revision 225 160544 0631 -23657  6.8657
de dictamenes ’ ’ ’ ’ ’
\1/';';33 domiciliarias 116667  1.35684 0909 -2.7343  5.0677
Devoluciones y 0375  1.48635 0999 -46483  3.8983
compensaciones
e Programacion 2.875 1.60544 0.395 -1.7407 7.4907
Procedimientos ] L
Legales Gabinets y revision 1875  1.60544 0769 -27407  6.4907
de dictamenes
\1/';";33 domiciliarias 0.79167  1.35684 0977 -3.1093  4.6927
Devoluciones y 325  1.60544 0276 -7.8657  1.3657
compensaciones
E;‘;Z‘fgém'e”tos 2.875  1.60544 0.395  -7.4907  1.7407
Programacion Gabi .
abinete y revision A 1.71629 0977 -5.9344  3.9344
de dictamenes
\1"3';‘"3 domiciliarias 2.08333  1.48635 0.631  -6.3567 2.19
Devoluciones y 225 160544 0631 -6.8657  2.3657
compensaciones
Gabinete y Procedimientos 1875  1.60544 0769  -6.4907  2.7407
revision de Legales
dictamenes Programacion 1 1.71629 0.977  -3.9344 5.9344
Y';'tzas domiciliarias -1.08333  1.48635 0948  -5.3567 3.19
Devoluciones y 116667  1.35684 0909 -5.0677  2.7343
compensaciones
Visitas E;‘;‘;Tgém'e”tos -0.79167  1.35684 0977 -46927  3.1093
domiciliarias 1y 2 .
Programacioén 2.08333 1.48635 0.631 -2.19 6.3567
Gabinete y revision 1.08333  1.48635 0.948 319 53567

de dictamenes
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Tomando en cuenta la tabla 10 se observa que el nivel de significancia p= .262, siendo
mayor a 0.05, por lo que la prueba de ANOVA demuestra que no existe diferencia entre
las areas, dando por rechazada la hipotesis propuesta. De igual forma que en la
hipbtesis anterior se aplicé la prueba Turkey, para identificar si existian diferencias
significativas, mostrando nuevamente que no existen diferencias tal y como se describe

en la tabla 12.

H4: Existe diferencia en los niveles de identificacion que presentan Ilas

subadministraciones de la ADAF de Morelos “1”.

Tabla 13
ANOVA
Suma de Media si
cuadrados cuadratica 9.

Entre 705 4 17625 1.149 0.35
grupos
Dentro
de 536.875 35 15.339
grupos
Total 607.375 39

Tabla 14

Estadisticos descriptivos
N Suma Media

Identificacion 40 1185 29.625
N valido (por 40
lista)
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Tabla 15

Comparaciones miiltiples

(N

()

Diferencia de Desv.

Intervalo de
confianza al 95%

Subadministracion Subadministracion medias (I-J) Error Sig. Limite Limite
inferior  superior
Procedimientos 1875 1.95827 0872 -37551  7.5051
Legales
_ Programacion 2.16667 211517 0.842 -3.9146  8.2479
Devoluciones y ] L
compensaciones ~ Gabinete y revision 45 211517 0232 -15813 10.5813
de dictamenes ’ ) ’ ’ ’
\1/';”233 domiciliarias 166667 1.78765 0.882 -3.4729  6.8063
Devoluciones y 1875  1.95827 0872 -7.5051  3.7551
compensaciones
L Programacion 0.29167  2.11517 1 -5.7896 6.3729
Procedimientos ] L
Legales Gabinete y revision 2625 211517 0728 -34563  8.7063
de dictamenes
\1/';”2""3 domiciliarias -0.20833  1.78765 1 53479  4.9313
Devoluciones y 216667 2.11517 0.842 -8.2479  3.9146
compensaciones
Procedimientos -0.29167  2.11517 1 63729  5.7896
L. Legales
Programacion Gabinet L
abinete y revision 233333 2.26122 0.839 -4.1678  8.8345
de dictamenes
Yijitzas domiciliarias 205 195827 0999  -6.1301  5.1301
Devoluciones y 45 211517 0232 -105813  1.5813
compensaciones
Gabinete y Procedimientos 2625 211517 0728 -8.7063  3.4563
revision de Legales
dictamenes Programacion 2.33333  2.26122 0.839 -8.8345  4.1678
Y';'tzas domiciliarias 2.83333  1.95827 0.603 -8.4635  2.7968
Devoluciones y -1.66667  1.78765 0882 -6.8063  3.4729
compensaciones
Visitas E;Z‘;?ed;m'e”ws 0.20833  1.78765 1 49313  5.3479
domiciliarias 1y 2
Y2 Programacién 05 1.95827 0999 -51301  6.1301
Gabinete y revision 2.83333  1.95827 0.603 -2.7968  8.4635

de dictamenes

Los resultados de la tabla 13 arrojan una significancia p= .350, la cual es mayor a 0.05,

por lo que la prueba de ANOVA demuestra que no existe diferencia entre estas, dando

por rechazada la hipétesis propuesta. De igual manera se aplicd Prueba “Turkey” en

donde se reiteré6 nuevamente que no hay diferencias como se describe en la tabla 15.
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H5: Existe diferencia en los niveles de motivacion de las subadministraciones de la

ADAF de Morelos “1”.

Tabla 16
ANOVA
Suma de Media si
cuadrados 9 cuadratica 9.
Entre 9.875 4 2.469 0.404 0.804
grupos
Dentro
de 213.625 35 6.104
grupos
Total 223.5 39
Tabla 17
Estadisticos descriptivos
N Suma Media
Motivacion 40 770 19.25
N valido
(por lista) 40
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Tabla 18

Comparaciones multiples

Intervalo de confianza

@ 6)) Diferencia de Desv. Si al 95%
Subadministracion  Subadministraciéon medias (I-J) Error & Limite Limite
inferior superior
i‘;‘zg;m‘em"s 1375 1.23527 0799  -2.1765 4.9265
) Programacion 041667 133424 0.998  -3.4194 4.2527
Devoluciones y ] L
compensaciones dGeaZ‘irclfétfnZ;:S“S‘O“ 0.75  1.33424 0.98 -3.086 4.586
Visitas domiciliarias
ly2 0.16667  1.12764 1 -3.0754 3.4087
Devoluciones y 21375 1.23527 0.799 -4.9265 2.1765
compensacmnes
o Programacion 20.95833 133424 0.951 -4.7944 2.8777
Procedimientos ] L
Legales dG:l(’;ifclzfnZ;;V‘S‘on 20.625  1.33424 0.99 -4.461 3211
Yly“;as domiciliarias 2120833 1.12764 082  -4.4504 2.0337
Devoluciones y 041667 133424 0.998  -4.2527 3.4194
compensaciones
i‘;ﬁg;mlemos 0.95833  1.33424 0.951 2.8777 4.7944
Programacion Gabi L
d: dligte;;z;::‘“‘m 033333 1.42637 0999  -3.7676 4.4342
Y;Sgas domiciliarias 025 123527 1 -3.8015 3.3015
Devoluciones y 075 133424 0.98 -4.586 3.086
compensacmnes
Procedimientos
Gabinete y revisién Legales 0.625 1.33424 0.99 -3.211 4.461
de dictamenes .
Programacion 2033333 1.42637 0.999  -4.4342 3.7676
Y;;‘;as domiciliarias -0.58333  1.23527 0989  -4.1348 2.9681
Devoluciones y 20.16667 112764 1 -3.4087 3.0754
compensaclones
Procedimientos
Visitas domiciliarias Legales 1.20833 1.12764 0.82 -2.0337 4.4504
1y2
y Programacion 0.25 1.23527 1 -3.3015 3.8015
Gabinete y revisién 0.58333  1.23527 0.989  -2.9681 4.1348

de dictamenes

La tabla 16 demuestra que el nivel de significancia p= .804 el cual es mayor a 0.05, por

lo que la prueba de ANOVA demuestra que, no existe diferencia entre las diferentes

subadministraciones, dando por rechazada la hipétesis propuesta. La Prueba “Turkey”
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mostro un nivel de significancia mayor a 0.05 demostrando que no hay diferencias en

los niveles de motivacion, como se observa en la tabla 18.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

La importancia de este trabajo se basa en conocer si las nuevas politicas de austeridad
econdmica implementadas con mayor rigor durante la transicion de un nuevo cambio
de gobierno afectan el nivel de sentido de pertenencia en la ADAF de Morelos “1”, para
ello se utilizé un instrumento para medir el sentido de pertenencia del personal hacia su
institucion; a lo cual se realizé un censo de manera fisca en él que se invitoé a participar
de manera voluntaria a los trabajadores de dicha administracion, de los cuales se contd
con un total de 40 participantes de entre los 24 y mas de 43 afos de edad, compuesta
por 30 mujeres y 10 hombres, la permanencia de estos era de entre 1 aflo y mas de 5
afios en la institucién, asi como su nivel académico radicaba de entre la secundaria y

licenciatura.
Del Objetivo General.

El objetivo general se pudo cumplir puntualmente, ya que se identificé el nivel de
sentido de pertenencia por parte del personal de la ADAF Morelos “1”, mostrando que
las nuevas medidas de austeridad econémica no han sido la causa de un bajo nivel de

sentido de pertenencia.

De los Objetivos Especificos.

Los objetivos especificos se cumplieron en su totalidad, de acuerdo con lo siguiente:
e Se identificd el nivel de sentido de pertenencia de los trabajadores de la ADAF

de Morelos “1”.

e Se identific6 la diferencia del nivel de sentido de pertenencia de las

subadministraciones de la ADAF de Morelos “1”.

e Se identificd la diferencia en los niveles de compromiso que presentan las

subadministraciones de la ADAF de Morelos “1”.
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e . Se identifico la diferencia en los niveles de identificacion que presentan las
subadministraciones de la ADAF de Morelos
e Se identificé la diferencia en los niveles de motivaciéon que presentan las

subadministraciones de la ADAF de Morelos “1”.

De las Hipodtesis

De acuerdo con los resultados obtenidos se identifica que:

Hipodtesis 1. El nivel de sentido de pertenencia es bajo por parte del personal de la
ADAF Morelos “1”, subsecuente a las nuevas medidas de austeridad econémica.

La hipdtesis es rechazada al identificar que las nuevas medidas de austeridad
econoémica no han sido las causantes de una baja en el nivel de sentido de

pertenencia.

Hipotesis 2: Existe diferencia en el nivel de sentido de pertenencia de las
subadministraciones de la ADAF de Morelos “1”.

La hipotesis es rechazada al identificarse que los niveles de sentido de pertenencia
entre las subadministraciones no eran relevantes, tal y como lo demostré la prueba
ANOVA 'y Turkey.

Hipotesis 3: Existe diferencia en los niveles de compromiso de las subadministraciones
de la ADAF de Morelos “1”.
La hipotesis se rechaza puesto que no se encontraron diferencias significativas en los

niveles de compromiso.

Hipotesis 4: Existe diferencia en los niveles de identificacion que presentan las
subadministraciones de la ADAF de Morelos “1

Las diferencias que presentan las subadministraciones con respecto a la identificaciéon
es casi nula, ya que no hay gran relevancia en el resultado, por lo cual la hipétesis se

rechaza.
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Hipotesis 5: Existe diferencia en los niveles de motivacion de las subadministraciones
de la ADAF de Morelos “1”.

Las subadministraciones de la ADAF de Morelos “1” no presentan diferencias
significativas en cuanto a sus niéveles de motivacion y como resultado la hipétesis de

rechazada.

Aportaciones Generales

De acuerdo con el marco tedrico presentado en es esta investigacion, el sentido de
pertenencia se considera como la consolidacion de la adaptacion y el incremento
significativo del nivel de fidelidad, implicacién y compromiso de las personas para con
la organizacién (Coelho, 2015) asi como también implica la afinidad y compromiso a
nivel laboral, normativo y emocional que los colaboradores tienen hacia la institucion.
se puede decir que el sentido de pertenencia es la aptitud, de considerarse y de

sentirse integrante de un grupo.

De acuerdo con el instrumento aplicado, el sentido de pertenencia se mide mediante
tres variables que son la motivacibn, compromiso e identificacion. Por ellas
entendemos que la motivacion es la manera de incitar un comportamiento, mantenerlo
y dirigirlo (Chiavenato, 2009) el compromiso Meyer & Allen (como se cité en Pena et
al.) es un deseo, una necesidad y/o una obligacion de las personas para mantenerse
dentro de una organizacion, asi como la identificacién implica motivacién para alcanzar

los objetivos comunes y mayor participacion de la empresa.

En base a los objetivos planteados, el instrumento identifico los siguientes resultados:

Nivel de sentido de pertenencia: con un promedio de 85.3750 (ver tabla 6)
Nivel de motivacién con un promedio de 19.2500
Nivel de compromiso con un promedio de 36.5000
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Nivel de identificacion con un promedio de 29.6250
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ANEXO A

Ficha Técnica

Nombre Medicion del sentido de pertenencia
Autor Gerardo Herrera
. Medir en el personal el nivel de sentido de pertenencia hacia su
Objetivo Y
nstitucion
Dirigido Personal del Servicio de Administracién Tributaria del Estado de
g Morelos, de la Administracion de ADAF.
Fon:ma .(!e Encuesta auto dirigida
aplicacion

Tiempo para la

Aproximadamente 15 minutos

resolucion
Que mide . . ., .
N Compromiso, Identificacion, Motivacion.
(indicadores)
Compromiso: 1, 4, 6, 7, 12, 14, 15, 20, 22 y 23.
. Identificacion: 2, 5, 8, 9, 13, 17, 18, 21 y 25.
Items
Motivacion: 3, 10, 11, 16, 19, y 24.
Escala de .
valoracion * 25-50 Bajo

e 51-75 Medio

e 76-100 Alto
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ANEXO B

ESCALA PARA MEDIR EL SENTIDO DE PERTENENCIA

Departamento:

Horario de Trabajo :

Instrucciones: Seleccione la opcién que mas le identifique, colocando una "X" en el recuadro

Genero: Femenino D Masculino D

Tiempo de laborar en la empresa:

1 afio o menos D Mas de 1 pero menos de 5 aiios D

Escolaridad(Marque el ultimo ciclo terminado):

Educacién primaria
Educacién secundaria
Bachillerato / Prepa

Universidad

1

Maestria o posgrado

Edad cumplida:

24-30
31-36
37-42

43 en adelante

[ ]
[ ]
[ ]
[ 1]

De 5 afios en adelante D

Totalmente de

Totalmente en

No. |Enunciado De acuerdo En desacuerdo
acuerdo desacuerdo

1 Me gusta dedicarme al trabajo que realizo
en esta empresa

2 Cuando escucho a desconocidos hablar
bien de la empresa me siento orgulloso

3 Pocas veces considero que mi trabajo es
mondtono o aburrido

4 Aunque mi superior no me lo pida, me
gusta hacer bien mi trabajo

5 Me satisface ver que cumplimos con un
servicio de calidad

6 Dedico mas tiempo a mi trabajo del que
me corresponde

7 |Tengo un compromiso con la empresa por
todo lo que he recibido de ella

8 De ser posible me gustaria trabajar en esta
empresa por un largo tiempo

9 Si pudiera traeria a mis familiares o
amigos a trabajar para esta empresa

10 |Pertenecer a esta empresa me motiva a
hacer mi mejor esfuerzo

11 Mis compafieros se percatan de mi animo

y motivacion para hacer el trabajo
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Totalmente de

Totalmente en

No. (Enunciado De acuerdo En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
12 Muestro lealtad a la empresa en las
actividades que realizo
13 |Me satisface que otras personas sepan
que trabajo en esta empresa
14 Me agrada cumplir con mis obligaciones
en la empresa
15 Colaboro con otras areas para alcanzar
los objetivos
16 Necesito incentivos adicionales para dar
lo mejor de mi
17 |Mesiento comodo y a gusto de trabajar en
esta empresa
18 Constantemente hablo de mi empresa con
familiares y amigos
19 Aunque no reciba reconocimiento de mi
jefe, realizo mi trabajo con entusiasmo
Constantemente me esfuerzo para hacer
20 [mejor mi trabajo sin que nadie melo
sefiale
21 [Tra bajar en esta empresa me hace sentir
orgulloso
22 Procuro no faltar a mi trabajo porquela
empresa se veria afectada con mi ausencia
Considero que debo dar lo mejodemia la
23 |empresa por la oportunidad de trabajar en
ella
24 Disfruto de la jornada de trabajoy no
siento pesado el paso del tiempo
25 Me siento parte de esta empresa aun fuera

del horario de trabajo
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Cuernavaca, Mor., a 29 de Junio del 2020

MTRO. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FCAel

DE LA U.A.E.M.

PRESENTE

Por este conducto, me permito informar a usted que la Tesis denominada:
“Sentido de pertenencia del personal de la ADAF de Morelos "1” subsecuente a las
nuevas medidas de austeridad econémica"

que presenta el C. Alondra Sarahi Uribe Osorio.

Pasante de la carrera Licenciatura en Administracién.

A mi juicio, cumple con los requisitos de metodologia y contenido, por lo que no
tengo inconveniente en otorgarles mi VOTO APROBATORIO, para que continte
con los tramites de titulaciéon correspondientes.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE

SERGIO HEVIA MONTIEL



UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento firmado electronicamente de conformidad con el ACUERDO GENERAL PARA
LA CONTINUIDAD DEL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS
DURANTE LA EMERGENCIA SANITARIA PROVOCADA POR EL VIRUS SARS-COV2 (COVID-19) emitido el
27 de abril del 2020.

El presente documento cuenta con la firma electronica UAEM del funcionario universitario competente,
amparada por un certificado vigente a la fecha de su elaboracion y es vélido de conformidad con los
LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
ESTADO DE MORELQOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico

SERGIO HEVIA MONTIEL | Fecha:2020-11-06 12:34:30 | Firmante

iisMMwhivHhW3RAit5vhS/+Dd9GQB20KK24DSbkRi8s 1R +cGvwxiykeCY VJtMdSPWJBd3szuBBF WvOm9zI4hQj2zJG0a7raSbFuMXkLIJcuGRHAOQj8078B99cY /dhNH/k+WKsv
+19m52SQhOgAd8ArXMtCLgIff0S6/fQdA2voABWP 4AlIpbxgdsuK7Oh/OilVjutzF82xbpgshW CFczZ9WaDLdyUdenY JrdgevCVCEPCxv3Mri7rHwS gWY QuarXrgwaxtsSKgmREB3XZ
p4Ly+Y6dJqlo58ETFR 1bBbpZHceC2iQIcAWZg+HT CrpuF4pgXKW5t372v/xM89gPHY w==

Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccién electronica o
escaneando el codigo QR ingresando la siguiente clave:

qD4oGk

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/Bs87QX9JSPD2GDGCcAPEB9Q6RBFmMAJzou

UA
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Cuernavaca, Mor., a 29 de Junio del 2020

MTRO. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FCAel

DE LA U.A.E.M.

PRESENTE

Por este conducto, me permito informar a usted que la Tesis denominada:
“Sentido de pertenencia del personal de la ADAF de Morelos "1” subsecuente a las
nuevas medidas de austeridad econémica"

qgue presenta el C. Alondra Sarahi Uribe Osorio.

Pasante de la carrera Licenciatura en Administracion.

A mi juicio, cumple con los requisitos de metodologia y contenido, por lo que no
tengo inconveniente en otorgarles mi VOTO APROBATORIO, para que continue

con los tramites de titulacion correspondientes.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE

L.A. LIZBETH PIREZ BECERRA



UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento firmado electronicamente de conformidad con el ACUERDO GENERAL PARA
LA CONTINUIDAD DEL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS
DURANTE LA EMERGENCIA SANITARIA PROVOCADA POR EL VIRUS SARS-COV2 (COVID-19) emitido el
27 de abril del 2020.

El presente documento cuenta con la firma electronica UAEM del funcionario universitario competente,
amparada por un certificado vigente a la fecha de su elaboracion y es vélido de conformidad con los
LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
ESTADO DE MORELQOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico

LIZBETH PIREZ BECERRA | Fecha:2020-10-29 05:54:10 | Firmante
PVsSQKG3I+H8TCxs2hrhTT7zxi+5zLELBeMhrmS/0v8K5a2QnJ3KUiytGMAEY jkNkisheucW gEondEisvwI7C5JKOud7Q9ttY Ig7 GpERGORLY 1Pn0w2KtGvAOahCY 9GOLt9r +ivdz
QbKAdNYx1yPkba9fMLwlardLZdnBTgvsoTZhzGnI8D47LSmNY oh/LekZLOHVEyK2uXX2sVrAfHRJDn4wZddgivIPoQPj5/00nBfDANxfA3s2w9IF ZoX zA3gLmkyKQCgKBgDIi/nK6
Ry+W8FsJo/90ZoUOQIQGINY EugRZHr3JHiuXpeW2ms79P5+pZel wU/IN+/jjRZTOR +g==

Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccion electronica o
escaneando el codigo QR ingresando la siguiente clave:
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Cuernavaca, Mor., a 29 de Junio del 2020

MTRO. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FCAel

DE LA U.A.E.M.

PRESENTE

Por este conducto, me permito informar a usted que la Tesis denominada:

“Sentido de pertenencia del personal de la ADAF de Morelos "1” subsecuente a las
nuevas medidas de austeridad econémica”

que presenta el C. Alondra Sarahi Uribe Osorio.

Pasante de la carrera Licenciatura en Administracién.

A mi juicio, cumple con los requisitos de metodologia y contenido, por lo que no
tengo inconveniente en otorgarles mi VOTO APROBATORIO, para que continte
con los tramites de titulacién correspondientes.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE

MBA TANIA LIZBETH HERNANDEZ ANTONINO
DOCENTE DE LA FCAel



UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento firmado electronicamente de conformidad con el ACUERDO GENERAL PARA
LA CONTINUIDAD DEL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS
DURANTE LA EMERGENCIA SANITARIA PROVOCADA POR EL VIRUS SARS-COV2 (COVID-19) emitido el
27 de abril del 2020.

El presente documento cuenta con la firma electronica UAEM del funcionario universitario competente,
amparada por un certificado vigente a la fecha de su elaboracion y es vélido de conformidad con los
LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
ESTADO DE MORELQOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico

TANIA LIZBETH HERNANDEZ ANTONINO | Fecha:2020-09-21 16:46:40 | Firmante
py7pjs7+z5Pzi70PGn/ySgidgfm7NVGy7FiemwAGY f4ZkXFz4A/jlUvbyJuORA4QBh/fflLo6 Txwmii+hnw1RhBZuc5cHV plr7d606L +LbIGRVHPNg/W3GT qY tt2riQjrZdQX2bDwOolgy 1n
XF02B15+mJ4F0gxpYnd1rX3Ustja+ZHWP3jlwH2IckhW8NzoorwgmfXgF/PMxrmaOMZKS CsKvjFCsV GrB7HIkQETJYVOtWILVE 1pOVOmMWKkISpHjw4vuA2A0v4P IkflUO7 djlad6Kc

oFafCCpwI9HBNV gw4dFUR09Dpw//yXQGbkglfenO3FWA+50epY qHskFX6/w/rsQ==

Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccion electronica o
escaneando el cédigo QR ingresando la siguiente clave:

eu8j2T

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/RCcShiF pviIhwMWToF 1j0uMHDV THfxFPJ
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Cuernavaca, Mor., a 29 de Junio del 2020

MTRO. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FCAel

DE LA U.A.E.M.

PRESENTE

Por este conducto, me permito informar a usted que la Tesis denominada:
“Sentido de pertenencia del personal de la ADAF de Morelos "1” subsecuente a las
nuevas medidas de austeridad econdémica”

que presenta el C. Alondra Sarahi Uribe Osorio.

Pasante de la carrera Licenciatura en Administracion.

A mi juicio, cumple con los requisitos de metodologia y contenido, por lo que no
tengo inconveniente en otorgarles mi VOTO APROBATORIO, para que continte

con los tramites de titulaciéon correspondientes.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE

Dr. Fernando Romero Torres
PITC de la FCAel de la UAEM



UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento firmado electronicamente de conformidad con el ACUERDO GENERAL PARA
LA CONTINUIDAD DEL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS
DURANTE LA EMERGENCIA SANITARIA PROVOCADA POR EL VIRUS SARS-COV2 (COVID-19) emitido el
27 de abril del 2020.

El presente documento cuenta con la firma electronica UAEM del funcionario universitario competente,
amparada por un certificado vigente a la fecha de su elaboracion y es valido de conformidad con los
LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
ESTADO DE MORELQOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico

FERNANDO ROMERO TORRES | Fecha:2020-09-21 17:14:22 | Firmante
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tQeVWoY kmJkgfsHIFcRX3WA1xW afK2Wu3MNZwvCMB14F /P WUE xJxX K/OgGRTowhP T gj7XJxOX GmR 1my TWEV 2iN4S X fPtMnJr/ievL 5Y EX2IPuXIZ8COIY dJréSIhXg1FJMYn
PWEXIHNVJGTLVB/gj6qqu1iTJdSIdgiISz8QT +gvli/Q+pBgkPM8frt+WQTUVUCQPY a1dCgow==

Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccién electronica o
escaneando el cédigo QR ingresando la siguiente clave:

EFeHOU

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/M7nZ6d8IJCKk5SNWTGNJv5cNphAszFRRx5
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Cuernavaca, Mor., a 29 de Junio del 2020

MTRO. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FCAel

DE LA U.A.E.M.

PRESENTE

Por este conducto, me permito informar a usted que la Tesis denominada:
“Sentido de pertenencia del personal de la ADAF de Morelos "1” subsecuente a las
nuevas medidas de austeridad economica" que presenta el C. Alondra Sarahi

Uribe Osorio. Pasante de la carrera Licenciatura en Administracion.
A mi juicio, cumple con los requisitos de metodologia y contenido, por lo que no

tengo inconveniente en otorgarles mi VOTO APROBATORIO, para que continte

con los tramites de titulacion correspondientes.

Sin otro particular, aprovecho la ocasion para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE

Dr. AUGUSTO RENATO PEREZ MAYO

PROFESOR INVESTIGADOR



UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento firmado electronicamente de conformidad con el ACUERDO GENERAL PARA
LA CONTINUIDAD DEL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS
DURANTE LA EMERGENCIA SANITARIA PROVOCADA POR EL VIRUS SARS-COV2 (COVID-19) emitido el

27 de abril del 2020.

El presente documento cuenta con la firma electronica UAEM del funcionario universitario competente,
amparada por un certificado vigente a la fecha de su elaboracion y es vélido de conformidad con los
LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
ESTADO DE MORELQOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico

AUGUSTO RENATO PEREZ MAYO | Fecha:2020-09-21 15:19:23 | Firmante
WifslsyY727nHrhGKwTloT9uY 1Rhfyt0573LzKGdmxMmku43McUSM6kCE8XMsbHES39U4DOAT CrbdHPP6CB4PLaRt19WGQVyY1CFb/Lw7UOSIvhzdY 4VH/igED2V LuywlSQSYV

Z1Kk9+z+T q36nbuD10vJ3e+4gfdF ABcm/BrMruMK96t/QF ueRjp3D6V 2qyu9sOMmLAY8Wzdc/WwKLEXV5CR/6LQMtKNciIREZoxy TtwUP dXVC864 1kr8sIDdJ2ocvpMMBLta/p+uF
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Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccion electronica o
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