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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Introduccioén

En el entorno laboral actual, la eficacia y el rendimiento de los empleados son
aspectos cruciales para el éxito organizacional. La capacidad de comprender y
mejorar el desempefio laboral no solo beneficia a los individuos en su desarrollo
profesional, sino que también contribuye al logro de los objetivos institucionales
y al bienestar organizacional en su conjunto. En este contexto, el presente
estudio se centra en investigar las percepciones, practicas y factores
determinantes del desempefio laboral en un grupo especifico de trabajadores
sindicalizados del Sindicato de Trabajadores Administrativos de la Universidad
Auténoma del Estado de Morelos (STAUAEM).

El STAUAEM, como sindicato representativo de los trabajadores administrativos
de la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos, desempefia un papel
fundamental en la proteccion de los derechos laborales y en la promociéon del
bienestar de sus afiliados. Comprender las dinAmicas de desempefio laboral
dentro de este contexto sindical no solo es relevante para mejorar las
condiciones laborales de los empleados, sino que también puede ofrecer
valiosas perspectivas sobre como fortalecer la eficacia organizacional en un

entorno universitario.

El presente estudio adopta un enfoque exploratorio cualitativo para analizar
diversas dimensiones del desempefio laboral, incluyendo percepciones
individuales, practicas laborales, relaciones laborales y factores
organizacionales. A través de una encuesta semiestructurada realizada a los
trabajadores técnicos especializados del STAUAEM, se exploran las opiniones,
experiencias y necesidades de capacitacion de este grupo de empleados en

relacion con su desempefio laboral.

El objetivo principal de este estudio es identificar las principales areas de mejora
en el desempefo laboral de los trabajadores sindicalizados del STAUAEM vy
proponer recomendaciones practicas para fortalecer su eficacia laboral y su

bienestar en el trabajo. Para lograr este objetivo, el estudio se estructura de la



siguiente manera: en el Capitulo 2 se revisara la literatura relevante sobre
desempeiio laboral y temas relacionados; en el Capitulo 3 se describira la
metodologia utilizada en el estudio; en el Capitulo 4 se presentaran los hallazgos
y resultados obtenidos; finalmente, en el Capitulo 5 se discutirdn las
implicaciones de los hallazgos y se ofreceran recomendaciones para futuras

investigaciones y practicas laborales.

Antecedentes

El Sindicato de Trabajadores Académicos y Administrativos de la Universidad
Auténoma del Estado de México (STAUAEM) ha desempefiado un papel crucial
en la defensa de los derechos y el bienestar de sus afiliados. Fundado hace mas
de 50 afios el STAUAEM ha sido una entidad clave en la negociacion de
condiciones laborales y el establecimiento de politicas que buscan mejorar el
entorno de trabajo de sus miembros. La Universidad Autbnoma del Estado de
México (UAEM) es una institucion educativa de gran prestigio en el pais,
reconocida por su compromiso con la excelencia académica y la formacion
integral de sus estudiantes. Los trabajadores técnicos especializados
desempefan un papel fundamental en el funcionamiento y la calidad de los
servicios que ofrece la universidad. Sin embargo, el desempefio laboral y las
relaciones laborales en este grupo de trabajadores han sido temas de interés y
preocupacion para la administracion y el sindicato.

La literatura sobre desempefio laboral y relaciones laborales es extensa y ha
evolucionado significativamente en las Ultimas décadas. Diversos estudios han
demostrado que el desempefio laboral esta influenciado por una variedad de
factores, incluyendo la capacitacion y el desarrollo profesional, la comunicacién
organizacional y el compromiso de los empleados (Robbins & Judge, 2017;
Armstrong & Taylor, 2014). Ademas, la capacitacion adecuada y continua es
esencial para el desarrollo de habilidades y competencias necesarias para el
desempenfio eficaz en el trabajo. Estudios como los de Goldstein y Ford (2002)
han destacado la importancia de programas de capacitacion bien disefiados para

mejorar el desempefio y la satisfaccion laboral.



Otro elemento importante es la comunicacién efectiva dentro de las
organizaciones, ya que sirve para mejorar la satisfaccion de los empleados.
Segun Greenberg y Baron (2008), una comunicacion clara y abierta puede
reducir malentendidos, aumentar la cohesion del equipo y mejorar el clima
organizacional. Por ultimo, el compromiso de los empleados con la organizacién
es un predictor clave de su desempeiio y retencion. Meyer y Allen (1997)
desarrollaron un modelo tridimensional del compromiso organizacional, que
incluye el compromiso afectivo, normativo y de continuidad, todos los cuales

influyen en el comportamiento y la actitud de los empleados hacia su trabajo.

En el contexto del STAUAEM, los trabajadores técnicos especializados enfrentan
desafios Unicos que afectan su desempefio laboral y sus relaciones laborales.
La necesidad de un analisis detallado y especifico de estos aspectos es evidente
para identificar areas de mejora y desarrollar estrategias que promuevan un

entorno de trabajo méas positivo y productivo.

Planteamiento del Problema

El estudio del desempefio laboral en entornos sindicalizados como el Sindicato
de Trabajadores Administrativos de la Universidad Autbnoma del Estado de
Morelos (STAUAEM) es fundamental para comprender y mejorar las condiciones
laborales y el rendimiento de los empleados. Dentro de este contexto, los
trabajadores técnicos especializados desempefian un papel crucial en el

funcionamiento de la universidad y en la prestacidon de servicios de calidad.

Sin embargo, la eficacia y la satisfaccion en el trabajo de estos trabajadores
pueden estar influenciadas por una variedad de factores, incluyendo la
capacitacién, la comunicacion, el compromiso organizacional y la calidad de las
relaciones laborales. Identificar y comprender estos factores determinantes del
desempeiio laboral es esencial para promover un ambiente laboral saludable y

mejorar la productividad y el bienestar de los empleados.

Por lo tanto, en el presente estudio, se propone explorar en profundidad los
factores determinantes del desempefio laboral en los trabajadores técnicos

especializados del STAUAEM. A través de un enfoque de estudio de caso, se



examinara las percepciones, practicas y experiencias de estos trabajadores en

relacion con diversos aspectos de su trabajo y su entorno laboral.

Pregunta de Investigacion

La siguiente pregunta de investigacién guiara este estudio:

¢,Cudles son las percepciones de los trabajadores técnicos especializados del

STAUAEM respecto a su desempefio laboral y sus relaciones laborales?

Objetivo de la Investigacion

Tomando en cuenta el planteamiento del problema propuesto en el trabajo de

investigacién, se ha definido el siguiente objetivo general:

Analizar las percepciones de los trabajadores técnicos especializados del

STAUAEM sobre su desempeiio laboral y sus relaciones laborales.

Objetivos Especificos

Asimismo, y con base en la problemética identificada, se presentan los siguientes

objetivos secundarios para el trabajo de investigacion propuesto:

1. Identificar las percepciones de los trabajadores técnicos especializados
del STAUAEM sobre el desemperio laboral.

2. ldentificar las percepciones de los trabajadores técnicos especializados
del STAUAEM sobre las relaciones laborales.

3. ldentificar &reas de mejora en el entorno laboral y las practicas laborales
del STAUAEM que podrian contribuir a un mejor desempefio laboral y una
mayor satisfaccion de los trabajadores técnicos especializados.

4. Proponer recomendaciones practicas para fortalecer el desempefio
laboral y el bienestar de los trabajadores técnicos especializados del

STAUAEM, basadas en los hallazgos de la investigacion.



Hipotesis

Tomando en cuenta el planteamiento del problema y sus objetivos que se
proponen como parte del trabajo de investigacion que se plantea, se han definido

las siguientes hipotesis:

Hipotesis nula (HO): No hay diferencia significativa en las percepciones de los
trabajadores técnicos especializados del STAUAEM sobre su desempefio laboral

y sus relaciones laborales.

Hipotesis alternativa (H1): Existe una diferencia significativa en las percepciones
de los trabajadores técnicos especializados del STAUAEM sobre su desempefio
laboral y sus relaciones laborales.

Alcances de la Investigacion

El alcance del presente trabajo de investigacion se encuentra delimitado en los

siguientes aspectos:

e Geografico: El estudio se llevara a cabo especificamente en el entorno
laboral de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos, sin considerar
otras instituciones o entornos laborales.

e Tematico: La investigacion se centrard en los factores determinantes del
desempefio laboral de los trabajadores técnicos especializados,
incluyendo aspectos como la capacitacion, la comunicacion, el

compromiso organizacional y las relaciones laborales.

Limitaciones de la Investigacion

A pesar de los esfuerzos por realizar una investigacion exhaustiva, es importante

tener en cuenta las siguientes limitaciones:

e Muestra: Debido a la naturaleza especifica de la poblacién de estudio
(trabajadores técnicos especializados del STAUAEM), los resultados
podrian no ser generalizables a otros grupos de trabajadores o0 a

diferentes entornos laborales.



e Meétodo de Recoleccion de Datos: El uso de entrevistas semiestructuradas
como principal método de recoleccion de datos podria introducir sesgos
de interpretacién y subjetividad en los resultados, asi como limitar la
capacidad de obtener datos cuantitativos robustos.

e Factores Contextuales: Las condiciones especificas del entorno laboral
del STAUAEM durante el periodo de estudio podrian influir en los
resultados y limitar su aplicabilidad a otros contextos o momentos

temporales.

Justificacién de la investigacion

La investigacion se justifica en base a la importancia critica que tiene el
desemperio laboral tanto para el éxito organizacional como para el bienestar de
los empleados. En el contexto del STAUAEM vy otros entornos sindicalizados,
donde las relaciones laborales y las dinamicas entre empleadores y empleados
son especialmente relevantes, comprender los factores que influyen en el

desemperio laboral se vuelve aun mas crucial.

Al profundizar en este tema especifico, se espera que los hallazgos de la
investigacién proporcionen una comprension mas completa de los desafios y las
oportunidades que enfrentan los trabajadores técnicos especializados en su
entorno laboral. Esta comprension puede traducirse en practicas laborales mas
efectivas y politicas organizacionales mas sdélidas, no solo en el STAUAEM, sino

también en otras organizaciones sindicalizadas que enfrentan desafios similares.

Ademas, la investigaciéon no solo tiene implicaciones practicas, sino también
beneficios sociales y comunitarios. Mejorar el desemperio laboral y el bienestar
de los trabajadores sindicalizados no solo beneficia a la organizacion y a sus
empleados directamente involucrados, sino que también contribuye al desarrollo
mas amplio de la comunidad. Un entorno laboral saludable y productivo es
fundamental para el crecimiento y la estabilidad de cualquier comunidad, y este
estudio puede ayudar a avanzar hacia ese objetivo al identificar areas de mejora

y oportunidades de intervencion.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

El presente capitulo se centra en el establecimiento del marco tedrico que
sustenta la investigacion sobre los factores determinantes del desempefio
laboral en trabajadores técnicos especializados del Sindicato de Trabajadores
Administrativos de la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos (STAUAEM).
Este marco tedrico proporciona la base conceptual y la comprension teorica
necesaria para abordar de manera integral el problema de investigacion y guiar
el andlisis de datos en los capitulos subsiguientes.

En primer lugar, se explora el desempefio laboral, que es fundamental para
comprender como los individuos se desempefian en su entorno laboral y qué
factores influyen en su rendimiento. Se examinan diversas perspectivas tedricas,
incluidas las teorias de la motivacion, la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, con el fin de identificar los mecanismos subyacentes que pueden

influir en el desempefio laboral de los trabajadores técnicos especializados.

Tambien se analizardn las relaciones laborales, que son especialmente
relevantes en un contexto sindicalizado como el STAUAEM. Se exploran las
dinamicas de poder, la negociacion colectiva y la representaciéon de los
trabajadores, entre otros aspectos, para comprender codmo las relaciones
laborales pueden afectar el desempefio laboral y el bienestar de los empleados

en un entorno sindicalizado.

En resumen, este capitulo establece el marco tedrico que guiara el analisis y la
interpretacion de los datos recopilados en el estudio. Al proporcionar una
comprension soélida de los fundamentos tedricos subyacentes, se sientan las
bases para una investigacion rigurosa y significativa sobre los factores
determinantes del desempefio laboral en trabajadores técnicos especializados
del STAUAEM.



Desempeiio laboral

El desempefio laboral es un concepto fundamental en el ambito de la gestion de
recursos humanos y la administracion de empresas. A lo largo de los afios,
diversos autores han aportado diferentes definiciones y perspectivas sobre este
concepto, lo que ha enriquecido su comprension y aplicacion en contextos

organizacionales.

La revision de la literatura muestra una evolucion del concepto de desempeio
laboral desde una perspectiva de control hacia un enfoque mas integral y
evaluativo. Quispe y Condor (2021) afirman que la historia del desempefio
laboral ha evolucionado desde el control de los trabajadores hacia un enfoque
medible y evaluativo, considerando el aporte individual en el logro de objetivos.
Esta evolucion refleja un cambio en la gestion de recursos humanos hacia
practicas mas inclusivas y centradas en el desarrollo del empleado. Flores et al.
(2019), citando a Koopmans et al. (2011), precisan que el desempefio laboral es
uno de los criterios mas importantes para medir resultados en el entorno
organizacional, ya que busca evaluar la contribucion individual de cada
empleado hacia los objetivos organizacionales. Esta perspectiva subraya la
importancia de medir el desemperfio en funcion de su impacto en el éxito global

de la organizacion.

Chiavenato (2002) enfatiza la eficacia con la que los empleados cumplen sus
funciones dentro de una organizacion. La eficacia es esencial para el buen
funcionamiento de la empresa y para alcanzar los objetivos trazados. Este
enfoque destaca la importancia de la alineacion entre las capacidades
individuales y las necesidades organizacionales. Para Campbell (1990), el
desempeno laboral incluye todas las tareas y comportamientos necesarios para
que una organizacion cumpla sus metas, evaluados en términos de
productividad. Este enfoque subraya que el desempefio es multidimensional y

que cada tarea y comportamiento contribuye al éxito organizacional.

Pedraza (2010) define el desempefio laboral como el conjunto de acciones

realizadas por una o mas personas con el objetivo de crear, transformar y forjar
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una labor de manera €eficiente, logrando buenos resultados en menos tiempo y
con alta calidad. Esta definicién pone énfasis en la eficiencia y la calidad como
indicadores clave del desempefio. Robbins y Judge (2013) describen el
desempeno laboral como el proceso mediante el cual la organizacién evalua a
su personal para determinar el grado de cumplimiento de los objetivos laborales.
Esta definicion resalta la importancia de la evaluacion continua y sistematica del
desempeno para asegurar que los empleados contribuyen efectivamente a los

objetivos organizacionales.

Stoner (1994) refiere al desempeno laboral como la manera en que los
trabajadores realizan sus funciones diarias de manera eficaz, siguiendo los
estandares establecidos para alcanzar objetivos comunes. Este enfoque destaca
la importancia de la eficacia y el cumplimiento de estandares como indicadores
del buen desempeno. Bohérquez (2007) define el desempefio laboral como el
resultado del comportamiento eficaz del colaborador en un tiempo determinado,
ayudando a lograr las metas de la institucion. Esta definicion subraya que el
desempeno es un proceso dinamico que debe ser medido en relacién con el
tiempo y los objetivos especificos de la organizacion. Drucker (2002) menciona
que el desempeno laboral es cdmo los miembros de una empresa ejecutan sus
actividades diarias con confianza, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos
propuestos y siguiendo las normativas organizacionales. Este enfoque destaca
la importancia de la confianza y el cumplimiento de las normativas como

elementos clave del desempeiio.

Benavides (2002) considera el desemperio laboral como la actividad observable
y medible del personal, que ayuda a la empresa a tomar decisiones para mejorar
el rendimiento de su personal. Esta definicion pone énfasis en la medicion y
observacion del desempefio como herramientas esenciales para la gestién
efectiva de los recursos humanos. Schermerhorn (2003), citado en Castillo
(2017), menciona que el desempefio institucional se mide por la calidad y
cantidad de cumplimiento de las tareas asignadas a los colaboradores por la
empresa. Este enfoque resalta la importancia de la medicion cuantitativa y

cualitativa del desempefio para asegurar el éxito organizacional.

11



Evaluacion del Desempeio Laboral

Chiavenato (2000) sugiere que el desempefio de los empleados se evalua
mediante factores actitudinales (como disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidades de seguridad, discrecidn, presentacion personal,
interés, creatividad y capacidad de realizacion) y factores operativos (como
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y
liderazgo). Este enfoque integral de la evaluacién del desempefio destaca la
necesidad de considerar tanto las actitudes como las habilidades técnicas de los
empleados. Hose (2004) define el desempefno laboral como la eficiencia y
eficacia con la que los empleados realizan su trabajo, evaluada durante
supervisiones periddicas que consideran factores como la capacidad de
liderazgo, gestion del tiempo, talento, habilidades organizativas y productividad.
Esta definicion subraya la importancia de la evaluacion continua y detallada del

desempeno para identificar areas de mejora y desarrollo.

Bohdérquez (2007) destaca que el desempefio laboral se mide segun los niveles
de ejecucion alcanzados por un trabajador en el logro de las metas
organizacionales. Esta definicién resalta la importancia de establecer metas
claras y medir el desempefio en funcion de su cumplimiento. Robbins, Stephen
y Coulter (2013) definen el desempefio laboral como un proceso para determinar
el éxito de una organizacion, individuo o proceso en el cumplimiento de sus
actividades y objetivos. Este enfoque subraya la importancia de la evaluacién del
desempeno a nivel individual y organizacional para asegurar el éxito a largo

plazo.

Chiavenato (2016) define el desempefio como el conjunto de caracteristicas o
capacidades de comportamiento o rendimiento de una persona, equipo u
organizacion, comparado con los objetivos, normas o expectativas previamente
definidos. Esta definicion pone énfasis en la comparacion del desempefio con
estandares previamente establecidos para asegurar su efectividad. Griffin et al.
(2007) describen el desempefio como las conductas laborales de los empleados
comparadas con las normas establecidas en la organizacién. Este enfoque

destaca la importancia de las conductas observables y medibles como

12



indicadores clave del desempefio. Koopmans et al. (2011) aportan que el
desempeno laboral es multidimensional y que, dependiendo del contexto, los
criterios y dimensiones se adaptan para una mayor precision o generalizacion.
Esta definicion destaca la necesidad de adaptar los enfoques de evaluacion del
desempeno a las caracteristicas especificas de cada contexto organizacional

para asegurar su relevancia y efectividad.

En resumen, el concepto de desempeio laboral ha evolucionado y se ha
adaptado a lo largo del tiempo, integrando diversos enfoques y criterios para su
evaluacion. Este marco tedérico proporciona una base soélida para comprender
como el desempeno laboral se conceptualiza, mide y evalia en diferentes

contextos organizacionales.

Motivacion Laboral

La motivacion laboral es una fuerza esencial que impulsa a los colaboradores a
alcanzar tanto sus objetivos personales como los organizacionales. Segun
Chiavenato (2002), la motivacion es el deseo de dedicar altos niveles de esfuerzo
a determinados objetivos organizacionales, condicionados por la capacidad de
satisfacer necesidades individuales. Este concepto sugiere que el esfuerzo
dedicado a las metas de la organizacion esta directamente influenciado por la
satisfaccion de las necesidades personales de los empleados, creando un ciclo

virtuoso de motivacion y rendimiento.

Robbins y Decenzo (2002) definen la motivacién como la voluntad de realizar
grandes esfuerzos para alcanzar las metas de la organizacién, con la condicidon
de que dichos esfuerzos satisfagan alguna necesidad personal. Esta definicion
enfatiza que la motivacién es bidireccional: los empleados estan dispuestos a
esforzarse mas si perciben que su trabajo les ayuda a satisfacer sus propias
necesidades. La motivacién laboral implica un compromiso tanto de la
organizacion como del colaborador para incrementar el desempefio. Por lo tanto,
es crucial que la empresa reconozca y valore el desempefio de sus
colaboradores y los motive adecuadamente. Esto no solo mejora la satisfacciéon

personal de los empleados, sino que también contribuye al éxito organizacional.
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Rodriguez (2024) sefiala que la teoria de las necesidades de McClelland puede
ser util para identificar las motivaciones dominantes de los trabajadores. Una vez
reconocidas, estas motivaciones pueden influir en la formulacion de objetivos y
en la retroalimentacion, facilitando actividades alineadas con las caracteristicas
individuales de cada trabajador para lograr una mayor eficacia. Este enfoque
permite una personalizacion de la motivacién, ajustando las estrategias a las

necesidades especificas de los empleados para optimizar su rendimiento.

Dalton et al. (2007) describen la motivacién como el estimulo emocional que nos
impulsa a actuar, ya sea una necesidad o un impulso que activa ciertas
conductas. En el contexto laboral, la motivacién es una combinacién de factores
del entorno que generan esfuerzos positivos o negativos. Comprender lo que
motiva a los empleados aumenta la probabilidad de que alcancen sus metas
personales y profesionales. Newstrom (2011) define la motivacion laboral como
el conjunto de fuerzas internas y externas que llevan a un empleado a elegir un
curso de accion y a comportarse de cierta manera. Idealmente, estas conductas
deben dirigirse al logro de metas organizacionales. Esta definicion subraya la
importancia de alinear las motivaciones individuales con los objetivos de la

organizacion para maximizar el desempenfio.

La motivacién, por lo tanto, debe ser fomentada para mantener un ambiente
laboral saludable y productivo. Chiavenato (2009) destaca que la motivacion no
es visible, sino un constructo hipotético que nos ayuda a comprender el
comportamiento humano. Es el resultado de la interaccion entre el individuo y su
entorno, variando entre diferentes personas y en diferentes momentos para la
misma persona. Esta variabilidad sugiere que la motivacion es dinamica y

contextualmente dependiente.

En resumen, la motivacién laboral es un proceso complejo y dinamico que
requiere un equilibrio entre la satisfaccion de necesidades personales y el logro
de objetivos organizacionales. Reconocer y manejar adecuadamente las
motivaciones de los empleados es esencial para fomentar un entorno laboral

productivo y satisfactorio.
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Satisfaccion laboral

Palma Carrillo conceptualiza la satisfaccidn laboral como la predisposicién frente
al trabajo, basada en creencias y valores positivos generados por la rutina
laboral. Esta definicion incluye factores como la significacién de la tarea,
condiciones laborales, reconocimiento personal y social, y beneficios
econdémicos (Palma, 2005, citado por Lozada, 2017). Este enfoque destaca la
importancia de una variedad de factores que contribuyen a la percepcion positiva
del trabajo por parte de los empleados, sugiriendo que la rutina y la consistencia

en el entorno laboral son cruciales para generar satisfaccion.

Hannoun (2011) ofrece una definicibn mas amplia de la satisfaccion laboral,
describiéndola como la actitud general que una persona tiene hacia su trabajo.
Hannoun destaca que la satisfaccion laboral no solo se relaciona con las tareas
diarias, sino también con experiencias emocionales positivas que surgen de la
interaccion con colegas, jefes y la infraestructura laboral, como espacios
adecuados, buena ventilacién, iluminacion y recursos tecnolégicos y humanos.
Este enfoque enfatiza que la satisfaccion del empleado resulta de una compleja
interaccion de multiples elementos dentro del entorno laboral, sugiriendo que la
calidad de estas interacciones y condiciones puede influir significativamente en

la actitud y satisfaccion del trabajador.

Arbaiza (2010) recoge diversas definiciones sobre la satisfaccién laboral,
destacando que esta puede ser vista como una expresiéon verbal del empleado
sobre la evaluacién de su trabajo. Para Wanous y Lawler Il (citado en Arbaiza,
2010), la satisfaccion laboral es la percepcion que una persona tiene de su
trabajo y las tareas asociadas, asi como sus sentimientos hacia estas. La
satisfaccion se relaciona con la motivacion y el desempefio, influenciando la
realizacion personal. Segun Locke (citado en Arbaiza, 2010), la satisfaccion
laboral es un estado emocional positivo resultado de la evaluacion del trabajo y
las experiencias en este ambito. Estas definiciones subrayan que la satisfaccion
laboral es multifacética, abarcando tanto la percepcién del trabajo como los

sentimientos hacia este.
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Robbins (1999) define la satisfaccion laboral como el conjunto de actitudes
generales de un individuo hacia su trabajo. Un empleado satisfecho muestra
actitudes positivas hacia su puesto, mientras que uno insatisfecho tiende a
exhibir actitudes negativas. Esta definicion implica que la satisfaccion laboral es
un indicador clave de las actitudes de los empleados y que las actitudes positivas
0 negativas hacia el trabajo son reflejo de su satisfaccion general. Robbins
sugiere que la satisfaccion laboral y las actitudes laborales son términos a
menudo utilizados indistintamente, lo que indica la estrecha relacion entre ambos

conceptos.

En resumen, la satisfaccién laboral es un concepto integral que abarca la
percepcion, las actitudes y las emociones de los empleados hacia su trabajo.
Factores como las condiciones laborales, el reconocimiento, las relaciones
interpersonales y la congruencia entre las expectativas personales vy
organizacionales juegan un papel crucial en la determinacion de la satisfacciéon
laboral. Al comprender y gestionar estos factores, las organizaciones pueden
mejorar la satisfaccion de sus empleados, lo cual puede tener un impacto positivo

en el rendimiento y la retencion del personal.

Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un concepto clave en el estudio de la gestion
de recursos humanos y el comportamiento organizacional. Allen, Evans y White
(2011) lo definen como la actitud que un colaborador adopta respecto a los
objetivos y metas de su empresa, subrayando la importancia de sentirse una
parte integral de la organizacion. Este compromiso se manifiesta como un
vinculo entre el colaborador y la organizacion, formado por la relacion continua
entre ambos, y que se expresa en un estado psicoldgico duradero. No obstante,

este estado puede variar segun factores circunstanciales.

Sin embargo, existen empresas cuyos lideres se centran exclusivamente en la
productividad, sin considerar el factor humano, y a menudo implementan
practicas negativas que danan la confianza de los colaboradores, abusando del

poder. Estas actitudes pueden hacer que los empleados sientan que sus
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derechos han sido vulnerados, lo que lleva a una desvinculacion afectiva
(Wathne & Heide, 2000). En contraste, una empresa con empleados
comprometidos esta mejor posicionada para el éxito organizacional, ya que la
satisfaccion de los clientes, considerada crucial para la sostenibilidad y
rentabilidad a largo plazo, esta estrechamente relacionada con el compromiso

de los empleados (Peird, 1990).

Meyer y Allen (1991) describen el compromiso organizacional como un estado
psicolégico que refleja la relacion entre el individuo y la organizacion, influyendo
en la decision de permanecer o abandonar la empresa. Proponen un modelo
tridimensional del compromiso organizacional que incluye el compromiso
afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo. Este modelo
ha sido ampliamente investigado y respaldado en la literatura académica, siendo
la teoria mas estudiada en este campo (Arciniega & Gonzalez, 2006). El
compromiso organizacional es considerado un factor crucial para determinar si
un empleado permanecera en su puesto, influyendo en la rotacion del personal,
el absentismo y el desemperio laboral (Hellriegel y Slocum, citado en Montoya,
2019; Mathieu y Zajac, citado en Montoya, 2019). Por otro lado, Kinicki y Kreitner
(2006) sostienen que el compromiso organizacional simboliza el grado en que
un individuo se identifica con la organizacion y esta involucrado con sus

objetivos.

En resumen, el compromiso organizacional es esencial para el éxito de cualquier
empresa, ya que fomenta la retencién de personal, mejora el desempefio y
asegura la satisfaccién de los clientes. Este compromiso se ve influenciado por
una combinacién de factores individuales y organizacionales, y su gestion
efectiva puede conducir a resultados organizacionales significativamente

positivos.

Definicion de Relaciones Laborales

Las relaciones laborales, que comprenden las interacciones entre trabajadores

y empleadores, son fundamentales para determinar la calidad del trabajo y, por
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extension, la calidad de una sociedad. Cuando se habla de "relaciones
laborales", no solo se refiere a la relacion binaria entre empleadores y
trabajadores, sino también al entorno mas amplio que los rodea, afectando
potencialmente su desarrollo. Dentro de este marco, Pérez (1994) sefala que
existen dos dimensiones cruciales en las relaciones laborales: la cooperaciéon y

el conflicto.

La dimensidon de cooperacion se caracteriza por reconocer la legitimidad de
intereses en conflicto que deben ser conciliados para alcanzar los objetivos y
metas de la organizacion. Esto no implica que una de las partes deba ceder
siempre, sino que el bienestar de la empresa debe involucrar directamente el
bienestar de sus constituyentes: empresarios y trabajadores. Por otro lado, la
dimension de conflicto representa la contraposicion de estos intereses,

reflejando la dinamica inevitable de las relaciones laborales.

En las relaciones laborales, intervienen tres actores sociales principales:
trabajadores, empresarios y el Estado. Cada uno de ellos tiene una perspectiva
distinta sobre la calidad de las relaciones laborales. Desde el punto de vista de
los trabajadores, mejorar la calidad de las relaciones laborales esta vinculado a
factores que aumentan su bienestar sostenido. Para el Estado, la calidad de
estas relaciones se asocia con aspectos distributivos, como la reduccion de la
pobreza y la desigualdad social, esenciales para la estabilidad y la reduccion del
riesgo pais. Los empresarios, en cambio, vinculan la calidad de las relaciones
laborales con la necesidad de ser competitivos en el mercado, lo que exige altos
niveles de productividad y un crecimiento sostenido (Infante y Vega-Centeno,
1999).

Las relaciones laborales son un componente esencial para el funcionamiento y
desarrollo de cualquier organizacion y sociedad. Estas relaciones estan
influenciadas por las dinamicas de cooperacién y conflicto, y se ven afectadas

por las estrategias empresariales y las politicas publicas.
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Comunicacién Organizacional

La comunicacién organizacional es un componente vital para la eficiencia y
efectividad dentro de cualquier entidad. Segun Robbins (2009), una persona
pasa alrededor del 70% de su tiempo despierto interactuando con otros, lo cual
es crucial para satisfacer las necesidades sociales innatas. Hellriegel y Slocum
(2009) amplian esta definicion al destacar la capacidad de transmitir,
comprender y recibir ideas, pensamientos y otras formas de comunicacion, tanto
verbal como no verbal, con precision. Por otro lado, Chiavenato (2000) describe
la comunicacion como la transferencia de informacidén y significado entre
individuos, un proceso esencial para la transmision de ideas, valores y datos.
Asimismo, este autor identifica tres tipos de canales formales de comunicacién

dentro de las organizaciones:

1. Comunicacion descendente: Procede de la alta gerencia y se utiliza para
transmitir instrucciones, politicas y otra informacion obligatoria.

2. Comunicacion ascendente: Circula desde la base de la empresa hacia arriba
y se manifiesta en didlogos diarios, buzones de sugerencias y encuestas de
clima o satisfaccién laboral.

3. Comunicacion horizontal: Se lleva a cabo entre personas de jerarquias
similares para fomentar la coordinacion y armonia. También puede darse entre

personas de distintas jerarquias, manteniendo un sentido de igualdad.

Ademas de estos canales formales, existen canales informales que surgen de
manera espontanea y no son controlados por la organizacion. Hellriegel y
Slocum (2009) también describen redes de comunicacion que pueden ser de tres
tipos: la cadena, la rueda y todos los canales (Robbins, 2009). Estas redes
pueden estructurar la comunicacion de diversas maneras, desde seguir la
cadena de mando formal hasta permitir la comunicacion libre entre todos los

miembros del grupo sin un lider especifico.
Pablo Ansede Espifieira (2010) define la comunicacién organizacional como "el

entramado de mensajes formados por simbolos verbales y signos no verbales

transmitidos diadicamente y de manera seriada dentro del marco de la
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organizacion". Segun Preciado et al. (2013), la organizacion es un sistema social
creado y sostenido a través de la comunicacion, lo que resalta la idea de Etzioni
(1972) y DeBruyne (1973) de que la empresa es una realidad humana dinamica

y viva, moldeada por la interaccion constante de sus miembros.

Lucas (1997) sostiene que la comunicacion organizacional surge de la necesidad
tedrica y practica de mejorar las habilidades de comunicacién en los procesos
economicos y en la evolucion de la cultura organizacional. La comunicacion
organizacional no solo es crucial para el flujo de informacion, sino también para
el logro de los objetivos tanto organizacionales como individuales. Kreps (1995)
afirma que la comunicacién organizacional permite a los publicos internos
obtener informacion sobre su organizacion, lo que mejora la eficacia en el

cumplimiento de sus funciones.

En resumen, la comunicacién organizacional es esencial para la coordinacién, el
bienestar de los empleados y la consecucion de los objetivos de la organizacion.
A medida que las tecnologias y las metodologias de comunicacién evolucionan,
es crucial que las organizaciones adapten sus estrategias de comunicacion para

seguir siendo efectivas y competitivas.
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CAPITULO lIl. METODOLOGIA

Disefio de la investigacion

Este estudio se enmarca dentro de un disefio de investigacion cualitativa,
especificamente un estudio de caso. Este enfoque permite una exploracion en
profundidad de los factores determinantes del desempeiio laboral en
trabajadores técnicos especializados del Sindicato de Trabajadores
Administrativos de la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos (STAUAEM).
La eleccion de este disefio se justifica por su capacidad para capturar la
complejidad de las experiencias individuales y los contextos laborales

especificos.

Seleccién de la muestra

La poblacién de estudio consistié en trabajadores sindicalizados de la categoria
técnico especializado del STAUAEM. Se selecciond la poblacion total, que
representa seis participantes.

Seleccién del instrumento

La principal técnica de recoleccion de datos utilizada fue la entrevista abierta a
profundidad semidirigida. Esta entrevista se disefié con base en las categorias
de andlisis y los indicadores previamente establecidos en el marco conceptual
de la investigacion. Se elabordé un guion de entrevista flexible que permitid
explorar en detalle las percepciones y experiencias de los participantes en

relacion con los factores determinantes del desemperio laboral.
La estructura de la entrevista fue la siguiente:

1. ¢Usted qué elementos personales considera que se necesitan para un
buen desempefio en su puesto?
¢ Usted cual considera que deberia de ser el objetivo de la capacitacion?
3. ¢Para usted qué tan profunda considera que deben de ser las

capacitaciones y por qué?
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4. ¢Usted que considera que deberia de capacitar primero para realizar
mejor su trabajo, ¢ qué después y qué al final?

5. ¢Qué actividades, con respecto de su puesto y tematicas cree usted que

necesitan capacitacion?

¢, Qué técnicas usted considera que podria mejorar en su puesto?

¢, Qué instrumentos considera que le hacen falta atender?

¢ Para usted qué significa el compromiso con su trabajo?

© ® N O

¢, Usted se siente parte de la organizaciéon y de su lugar de trabajo?

10. ¢ Usted se siente motivado en su trabajo, en particular con lo que hace, y
con la relacién con sus comparfieros, y su jefe inmediato?

11. ;. Para usted qué significa un buen desempefio laboral?

12. ¢ Usted considera que los jefes en la organizacion son autoritarios o piden
las opiniones para tomar decisiones?

13. ¢ Usted se da cuenta cuando se esta enojando por algo que pasa en su
trabajo?

14. ¢ Qué hace usted cuando otras personas, o jefes hacen cosas que a usted
no le gustan?

15. ¢ Cbmo considera usted que es la comunicacién con los jefes y entre los
comparfieros del trabajo?

16. ¢ Usted considera que se logran los objetivos en el trabajo?

17. ¢ Para usted qué significa un servicio de calidad?

18. ¢ Usted es feliz realizando el trabajo que desempefa, por qué?

19. ¢ Usted se ha sentido enfermo fisica 0 mentalmente debido al trabajo?

20. ¢ Usted esté satisfecho con el trabajo?

21. ¢ Usted siente que hay compromiso entre los miembros del equipo de
trabajo?

22.¢Las estrategias que se plantean en el trabajo para resolver problemas
son eficaces y funcionan, por qué?

23.¢Usted considera que los jefes tienen las competencias habilidades,
conocimientos y valores para tomar las decisiones?

24. ¢ Usted considera que hay un gran desempefio entre los trabajadores del

area?

25. ¢ Para usted qué significa el éxito en la realizacion de las tareas?
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26.¢Usted considera que las personas que son contratadas tienen las
competencias y habilidades para sus puestos?
27. ¢ Usted considera que los trabajadores del area tienen las capacidades,

conocimientos y habilidades?

Variables

En este estudio, se exploran dos categorias principales de variables: Variables
de Desempeiio Laboral y Variables de Relaciones Laborales. Estas variables se
seleccionaron cuidadosamente para capturar diversos aspectos del entorno
laboral y las experiencias de los trabajadores técnicos especializados del
Sindicato de Trabajadores Administrativos de la Universidad Auténoma del
Estado de Morelos (STAUAEM).

Variables de Desempefio Laboral:

Tabla 1. Definicién de variables de desempefio laboral

Variable Definicién

Esta variable busca comprender habilidades,

conocimientos y caracteristicas personales son consideradas

qué
Elementos personales

necesarios para un buen
. como fundamentales para un buen desempefio en el puesto de
desempenio: .
trabajo por parte de los empleados.

o L Se refiere a la percepcién de los empleados sobre el propoésito
Objetivo de la capacitacion o o )
y los objetivos de la capacitacion en el contexto de su trabajo.

. Explora la opinién de los empleados sobre el nivel de detalle o
Profundidad de las _ . o
o profundidad que deberian tener las capacitaciones para ser
capacitaciones . i L
efectivas, y las razones detras de esa opinién.

Priorizacion de la ) o )
L Evalla las prioridades de los empleados en cuanto a qué
capacitacion para i _ ) )
] aspectos deberian ser capacitados primero, luego y al final, en
diferentes aspectos del N )
] relacion con su trabajo.
trabajo

Actividades que requieren
capacitacion en relacion

con el puesto

Identifica las &reas especificas en las que los empleados
sienten que necesitan capacitacién para mejorar su desempefio

laboral.
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o i Esta variable se refiere a las habilidades especificas o técnicas
Técnicas que podrian ] ] .
) que los empleados consideran que podrian mejorar en su
mejorarse en el puesto .
puesto de trabajo.

Evalla la percepcién de los empleados sobre los instrumentos

Instrumentos que se 0 recursos que necesitan para realizar su trabajo de manera
necesitan atender efectiva y que sienten que no estan recibiendo suficiente
atencion.

Fuente: elaboracion propia
Variables de Relaciones Laborales:

Tabla 2. Definicidn de variables de relaciones laborales

Variable Definicién

] ] Explora las percepciones de los empleados sobre el estilo de
Estilo de liderazgo de los i . . .
o liderazgo de sus superiores y cdmo esto afecta su desempefio
jefes ) .
y satisfaccion laboral.

) ] Evalla la capacidad de los empleados para manejar
Manejo del enojo en el _ ) _ » }
situaciones de enojo o frustracion en el entorno laboral y como

trabajo . ~
esto afecta su bienestar y desempenio.

Se refiere a las estrategias y habilidades que los empleados

Manejo de conflictos con utilizan para resolver conflictos con sus superiores y

jefes y colegas compafieros de trabajo.

) Explora la percepcion de los empleados sobre la calidad de la
Calidad de la o o )
L ] comunicacion dentro de la organizacion, tanto con los jefes
comunicacion con jefes y i . .
. . como entre colegas, y como esto influye en su compromiso y
compafieros de trabajo _ .
satisfaccion laboral.

Fuente: elaboracion propia

Estas variables proporcionan un marco integral para analizar los factores que
influyen en el desempefio laboral y las relaciones laborales de los trabajadores

técnicos especializados del STAUAEM
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Recoleccién de los datos

Los participantes fueron contactados y reclutados mediante comunicacion
directa con el sindicato y la coordinacion de recursos humanos de la universidad.
Una vez obtenido el consentimiento informado de los participantes, se
programaron las entrevistas en un lugar y momento conveniente para ellos.
Durante las entrevistas, se siguieron las pautas establecidas en el guion,
permitiendo que los participantes compartieran libremente sus experiencias y

perspectivas.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

En esta seccion, se proporcionara una descripcion detallada de los resultados

de la muestra de participantes.

Descripcion de la Muestra

Se entrevistaron seis participantes, quienes ofrecieron informacion detallada
sobre su percepcidn y experiencia en relacién con el desempefio laboral y las

relaciones laborales en su organizacion.

Pregunta 1: ¢Usted qué elementos personales considera que se necesitan

para un buen desempefio en su puesto?
Respuestas:

1. "Conocimiento técnico, habilidades de comunicacion, capacidad de trabajo en
equipo, adaptabilidad, liderazgo y ética profesional.”

2. "Organizacion, disciplina, puntualidad, creatividad, innovacion vy
responsabilidad.”

3. "Actitud positiva, compromiso, proactividad, empatia, capacidad de
aprendizaje y gestion del tiempo."

4. "Motivacién, autocontrol, capacidad de resolucion de problemas, capacidad de

analisis, iniciativa y honestidad."

5. "Capacidad de negociacion, habilidades interpersonales, orientacién al logro,

habilidades de gestion, habilidades de delegacion y tolerancia al estrés."

6. "Integridad, confiabilidad, honestidad, inteligencia emocional, habilidades de

planificacidon y capacidad de adaptacion a cambios."
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Observaciones:

Se observa una variedad de elementos personales mencionados, que incluyen
habilidades técnicas, habilidades sociales, actitudes y valores, todos ellos

importantes para un buen desempefio laboral.

La mayoria de las respuestas hacen hincapié en la importancia de la actitud, la
ética y las habilidades de comunicacion, destacando la importancia de las
habilidades interpersonales en el entorno laboral.

Pregunta 2: ¢Usted cudal considera que deberia de ser el objetivo de la

capacitacion?
Respuestas:

1. "Mejorar el desempeiio laboral, actualizar conocimientos, desarrollar
habilidades, fomentar el trabajo en equipo, promover la innovacién y mejorar la

calidad del trabajo.”

2. "Incrementar la productividad, fomentar la creatividad, mejorar la eficiencia,

fortalecer el compromiso, reducir errores y aumentar la satisfaccion laboral.”

3. "Adquirir nuevas habilidades, adaptarse a los cambios tecnolégicos, fomentar
el liderazgo, promover la autonomia, mejorar la comunicacion y desarrollar el

pensamiento critico."

4. "Mejorar la calidad del servicio, aumentar la competitividad, fortalecer la
cultura organizacional, reducir la rotacién de personal, potenciar el talento y

aumentar la rentabilidad."

5. "Desarrollar habilidades de liderazgo, promover el trabajo en equipo, fomentar
la innovacién, adaptarse a los cambios del mercado, mejorar la atencion al

cliente y garantizar el cumplimiento de los estandares de calidad.”

6. "Actualizar conocimientos técnicos, desarrollar habilidades gerenciales,
fomentar la colaboracion entre areas, promover la responsabilidad social,

mejorar la seguridad laboral y reducir costos operativos."”
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Observaciones:

Las respuestas muestran una comprension clara de los objetivos de la
capacitacion, que incluyen mejorar el desempefio laboral, actualizar

conocimientos, desarrollar habilidades y promover el trabajo en equipo.

Se destaca la importancia de la capacitacion para adaptarse a los cambios
tecnolégicos y del mercado, asi como para mejorar la calidad del servicio y la
satisfaccion del cliente.

Pregunta 3: ¢Para usted qué tan profunda considera que deben de ser las

capacitaciones y por qué?
Respuestas:

1. "Las capacitaciones deben ser profundas para garantizar un dominio completo
de los temas, permitiendo aplicar los conocimientos de manera efectiva en

situaciones laborales diversas."

2. "La profundidad de las capacitaciones debe ser suficiente para abordar todos
los aspectos relevantes de los temas tratados, asegurando una comprension

integral y duradera.”

3. "Las capacitaciones deben ser lo suficientemente profundas para cubrir tanto
los aspectos tedricos como practicos de los temas tratados, garantizando una

aplicacién efectiva en el trabajo."

4. "La profundidad de las capacitaciones debe ser adecuada para profundizar en
los temas relevantes, sin embargo, también deben ser accesibles y practicas

para facilitar su implementacién en el trabajo.”

5. "Las capacitaciones deben ser lo suficientemente profundas para cubrir las
necesidades especificas del puesto y del trabajador, garantizando una aplicacion

efectiva en situaciones laborales reales."

6. "La profundidad de las capacitaciones debe ser Optima para asegurar un
aprendizaje significativo y duradero, pero también deben ser flexibles y
adaptables a las necesidades individuales y organizacionales."
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Observaciones:

Se reconoce la importancia de la profundidad en las capacitaciones para

garantizar un aprendizaje completo y duradero.

Las respuestas resaltan la necesidad de equilibrar la profundidad de las
capacitaciones con la practicidad y la accesibilidad para facilitar su

implementacion en el entorno laboral.

Pregunta 4. ¢Usted que considera que deberia de capacitar primero para

realizar mejor su trabajo, ¢qué después y qué al final?
Respuestas:

1. "Primero se deberia capacitar en habilidades técnicas especificas del puesto,
luego en habilidades de comunicacién y trabajo en equipo, y finalmente en

habilidades de liderazgo y gestién."

2. “Primero se deberia capacitar en conocimientos basicos del puesto, luego en
técnicas de resolucion de problemas y toma de decisiones, y finalmente en

habilidades de negociacion y gestion del tiempo.”

3. "Primero se deberia capacitar en aspectos practicos del trabajo, luego en
habilidades interpersonales y manejo de conflictos, y finalmente en estrategias

de planificacion y organizacion."

4. "Primero se deberia capacitar en procedimientos y protocolos especificos del
puesto, luego en habilidades de liderazgo y motivacion, y finalmente en técnicas

de analisis y mejora continua."

5. "Primero se deberia capacitar en el uso de herramientas y tecnologias
relevantes, luego en habilidades de gestion del tiempo y manejo del estrés, y

finalmente en técnicas de delegacién y empowerment.”

6. "Primero se deberia capacitar en normativas y regulaciones del sector, luego
en habilidades de comunicacion efectiva y trabajo en equipo, y finalmente en

técnicas de resolucion de conflictos y liderazgo situacional.”
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Observaciones:

Las respuestas muestran una comprensiéon de la secuencia logica en la
capacitacion, comenzando con conocimientos basicos y habilidades técnicas
especificas, luego avanzando hacia habilidades interpersonales y de liderazgo,
y finalmente hacia habilidades de gestion y resolucién de problemas.

Se destaca la importancia de priorizar la capacitacion en funcion de las
necesidades especificas del puesto y del trabajador, adaptando el enfoque de

capacitacion a las demandas del trabajo y del entorno laboral.

Pregunta 5: ¢Qué actividades, con respecto de su puesto y tematicas cree

usted que necesitan capacitacion?
Respuestas:

1. "Necesito capacitacién en el uso de software especifico del puesto, técnicas
de andlisis de datos, habilidades de presentacion, gestion del tiempo y

liderazgo."

2. "Considero que necesito capacitacion en técnicas de ventas, atencion al

cliente, resolucion de reclamaciones, manejo de conflictos y trabajo en equipo.”

3. "Creo que necesito capacitacion en normativas legales relevantes,
procedimientos operativos estandar, habilidades de comunicacién, negociacion

y gestion del estrés."

4. "Necesito capacitacion en técnicas de investigacion, redaccion de informes,
habilidades de networking, gestion de proyectos y toma de decisiones

estratégicas."

5. "Considero que necesito capacitacion en técnicas de disefio grafico, marketing
digital, analisis de mercado, gestion de redes sociales y desarrollo de marca

personal.”

6. "Creo que necesito capacitacion en técnicas de disefio de productos,
desarrollo de prototipos, gestion de la cadena de suministro, analisis de costos y

mejora continua de procesos."
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Observaciones:

Las respuestas muestran una variedad de areas en las que los encuestados
sienten la necesidad de capacitacion, desde habilidades técnicas especificas

hasta habilidades interpersonales y de gestion.

Se observa una conciencia de las demandas cambiantes del mercado laboral,
con énfasis en areas como tecnologia, ventas, gestion de proyectos y marketing
digital.

Pregunta 6: ¢Qué técnicas usted considera que podria mejorar en su

puesto?
Respuestas:

1. "Creo que puedo mejorar en técnicas de negociacion, andlisis de datos,

manejo del tiempo, resolucién de problemas y liderazgo."

2. "Considero que podria mejorar en técnicas de atencion al cliente, manejo de

reclamaciones, trabajo en equipo, comunicacion efectiva y toma de decisiones."

3. "Pienso que podria mejorar en técnicas de planificacion estratégica, gestion

de proyectos, andlisis financiero, innovacion y gestion del cambio."

4. "Creo que podria mejorar en técnicas de disefio grafico, desarrollo de

productos, marketing digital, gestion de redes sociales y branding personal.”

5. "Considero que puedo mejorar en técnicas de investigacion de mercado,
analisis de competencia, desarrollo de estrategias de ventas, gestion de clientes

y desarrollo empresarial.”

6. "Siento que puedo mejorar en técnicas de desarrollo de prototipos,
optimizacién de procesos, gestion de la cadena de suministro, andlisis de riesgos

y cumplimiento normativo."
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Observaciones:

Las respuestas reflejan una conciencia de las areas en las que los encuestados
ven margen para mejorar en términos de habilidades y técnicas especificas

relacionadas con su puesto.

Se observa una variedad de areas de mejora, desde habilidades blandas como
la comunicacion y el trabajo en equipo hasta habilidades técnicas como el
andlisis de datos y la gestion del tiempo.

Pregunta 7: ¢Qué instrumentos considera que le hacen falta atender?
Respuestas:

1. "Siento que necesito dedicar mas tiempo a herramientas de software
especificas para mi trabajo, actualizar mi conocimiento sobre procedimientos

operativos estandar y aprender a utilizar nuevos equipos técnicos."

2. "Considero que debo mejorar mi manejo de herramientas de comunicacion
digital, estar al tanto de las Ultimas actualizaciones en mi campo y asistir a

seminarios sobre nuevas tecnologias."

3. "Creo que necesito adquirir conocimientos sobre herramientas de andlisis de
datos, software de gestion de proyectos y sistemas de gestidon de relaciones con
el cliente (CRM)."

4. "Siento que debo mejorar mi manejo de herramientas de disefio grafico,
software de marketing digital y plataformas de gestion de redes sociales."

5. "Considero que necesito actualizarme en herramientas de investigacion de

mercado, software de analisis financiero y plataformas de comercio electrénico."

6. "Pienso que debo mejorar mi manejo de herramientas de disefio de productos,

software de gestidn de inventario y sistemas de seguimiento de pedidos."
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Observaciones:

Las respuestas indican una necesidad percibida de familiarizarse con
herramientas especificas relacionadas con el trabajo, incluidos software, equipos
técnicos y sistemas de gestion. Se destaca la importancia de mantenerse
actualizado en un entorno laboral en constante evolucion, especialmente en

términos de tecnologia y herramientas digitales.

Pregunta 8: ¢ Para usted qué significa el compromiso con su trabajo?
Respuestas:

1. "Para mi, el compromiso con mi trabajo significa dedicacion, responsabilidad,
lealtad, motivacion y entrega total en la realizacibn de mis tareas y

responsabilidades."

2. "Considero que el compromiso con mi trabajo implica estar comprometido con
los objetivos y valores de la empresa, trabajar con ética y profesionalismo, y

esforzarme por alcanzar la excelencia en todo lo que hago."”

3. "Creo que el compromiso con mi trabajo significa estar dispuesto a asumir
responsabilidades adicionales, colaborar con mis colegas, contribuir al éxito de
la organizacion y mantener una actitud positiva incluso en situaciones

desafiantes."

4. "Para mi, el compromiso con mi trabajo implica identificarme con la mision y
vision de la empresa, buscar constantemente oportunidades de crecimiento y

desarrollo, y trabajar en equipo para alcanzar metas comunes."

5. "Considero que el compromiso con mi trabajo significa ser proactivo, innovador
y adaptable, buscar continuamente formas de mejorar y contribuir al crecimiento

y éxito de la empresa."

6. "Para mi, el compromiso con mi trabajo implica tener pasién por lo que hago,
mantener altos estandares de calidad, ser confiable y honesto, y demostrar un

fuerte sentido de responsabilidad y dedicacion."
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Observaciones:

Las respuestas reflejan una comprension profunda del compromiso laboral,
destacando valores como la dedicacion, la responsabilidad, la lealtad y la
motivacion. Se observa un énfasis en la identificacion con los objetivos y valores
de la empresa, asi como en la disposicién para asumir responsabilidades

adicionales y colaborar con los colegas para alcanzar metas comunes.

Pregunta 9: ¢Usted se siente parte de la organizacion y de su lugar de

trabajo?
Respuestas:

1. "Si, me siento parte de la organizaciéon y de mi lugar de trabajo. Me identifico
con los valores y objetivos de la empresa, y tengo una relacion positiva con mis

colegas y superiores."

2. "Siento que soy parte de la organizacion, pero a veces me siento excluido o
no completamente integrado en ciertos aspectos. Sin embargo, estoy

comprometido con mi trabajo y con contribuir al éxito de la empresa."”

3. "No me siento realmente parte de la organizacion ni de mi lugar de trabajo.
Siento que soy solo un nimero mas y que mi contribucion no es valorada

adecuadamente."

4. "Me considero parte de la organizacion, pero a veces me siento desconectado
0 desmotivado debido a la falta de reconocimiento o oportunidades de

crecimiento."”

5. "Si, definitivamente me siento parte de la organizacion y de mi lugar de trabajo.
Me siento valorado y respetado por mis colegas y superiores, y tengo una fuerte

conexion con la cultura y la mision de la empresa.”

6. "Aunque me siento parte de la organizacién en ciertos aspectos, en otros me
siento marginado o infravalorado. Creo que hay areas en las que la empresa
podria mejorar para promover un mayor sentido de pertenencia entre los

empleados."”
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Observaciones:

Las respuestas reflejan una variedad de experiencias en cuanto al sentido de
pertenencia a la organizacion y al lugar de trabajo. Se observa una clara
diferencia entre aquellos que se sienten parte integral de la empresa y aquellos
gue experimentan cierto grado de desconexién o falta de integracion. El
reconocimiento, el respeto y la valoracion por parte de los colegas y superiores
emergen como factores clave que influyen en el sentimiento de pertenencia de

los empleados.

Pregunta 10: ¢Usted se siente motivado en su trabajo, en particular con lo

gue hace, y con larelacién con sus compafieros, y su jefe inmediato?
Respuestas:

1. "Si, me siento motivado en mi trabajo. Disfruto lo que hago y tengo una buena
relacion con mis compaferos y mi jefe inmediato, o que me impulsa a dar lo

mejor de mi."

2. "A veces me siento motivado en mi trabajo, especialmente cuando estoy
involucrado en proyectos interesantes o colaboro con colegas inspiradores. Sin
embargo, hay momentos en los que la relacion con mi jefe inmediato afecta mi

motivacion."

3. "No me siento realmente motivado en mi trabajo. No encuentro significado en
lo que hago y la relacion con mis comparfieros y mi jefe inmediato es poco

satisfactoria."

4. "Me siento motivado en mi trabajo en general, pero hay aspectos especificos
gue podrian mejorarse. Por ejemplo, me gustaria tener mas oportunidades de

desarrollo y una comunicacién mas abierta y transparente con mi jefe inmediato."

5. "Si, me siento muy motivado en mi trabajo. Me apasiona lo que hago y disfruto
trabajando en equipo con mis comparferos y mi jefe inmediato, quienes me

brindan el apoyo y la retroalimentacién que necesito para crecer y tener exito."

6. "Aunque me siento motivado en mi trabajo en general, hay momentos en los

gue la relacién con mis compafieros o mi jefe inmediato afecta mi nivel de
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motivacién. Sin embargo, trato de enfocarme en las partes positivas de mi trabajo

para mantenerme motivado."

Observaciones:

Las respuestas revelan una gama de experiencias en cuanto a la motivacion en
el trabajo, influenciadas tanto por la naturaleza del trabajo en si como por las
relaciones con los compafieros y los superiores. Se destaca la importancia de
tener una relacion positiva y de apoyo con los comparieros y el jefe inmediato
para mantener altos niveles de motivacion en el trabajo. La busqueda de
significado, el interés por el trabajo y las oportunidades de desarrollo también

emergen como factores clave que influyen en la motivacion de los empleados.

Pregunta 11: ¢ Para usted qué significa un buen desempefio laboral?
Respuestas:

1. "Para mi, un buen desempefio laboral implica cumplir con las expectativas del
trabajo de manera consistente, superar metas y objetivos establecidos, mantener

una actitud profesional y proactiva, y contribuir al éxito general de la empresa.”

2. "Considero que un buen desempefio laboral va mas alla de simplemente
completar tareas. Se trata de agregar valor a la organizacion, demostrar
habilidades y competencias relevantes para el puesto, y buscar continuamente

formas de mejorar y crecer profesionalmente."”

3. "Un buen desempefio laboral implica ser eficiente y efectivo en la realizacién
de las tareas asignadas, trabajar bien en equipo, y demostrar compromiso y

responsabilidad en el trabajo."

4. "Para mi, un buen desempefio laboral significa no solo cumplir con las
expectativas del trabajo, sino también destacar por la calidad de mi trabajo, mi
ética laboral y mi capacidad para resolver problemas de manera creativa y

eficiente."
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5. "Considero que un buen desempefio laboral implica tener un impacto positivo
en el equipo y en la empresa en general, mantener una actitud positiva y
proactiva frente a los desafios, y buscar constantemente oportunidades para

aprender y crecer profesionalmente.”

6. "Para mi, un buen desempefio laboral significa ser capaz de alcanzar y superar
los objetivos establecidos, mantener altos estandares de calidad en mi trabajo, y

colaborar de manera efectiva con mis colegas para lograr resultados exitosos."

Observaciones:

Las respuestas reflejan una comprensién comun de lo que implica un buen
desempenio laboral, destacando la importancia de cumplir con las expectativas
del trabajo, contribuir al éxito de la empresa y buscar oportunidades de
crecimiento profesional. Se enfatiza la necesidad de tener habilidades
interpersonales, trabajar bien en equipo y mantener una actitud positiva y

proactiva como componentes clave de un buen desempefio laboral.

Pregunta 12: ¢Usted considera que los jefes en la organizacién son

autoritarios o piden las opiniones para tomar decisiones?
Respuestas:

1. "Considero que los jefes en la organizacion son mas bien autoritarios. Suelen
tomar decisiones de manera unilateral y no suelen buscar ni valorar las opiniones

de los empleados.”

2. "Creo que los jefes en la organizacion tienen un enfoque mixto. A veces son
autoritarios y toman decisiones sin consultar a los empleados, pero en otras
ocasiones estan abiertos a escuchar diferentes puntos de vista antes de tomar

una decision."

3. "En mi experiencia, los jefes en la organizacién suelen ser autoritarios y poco
receptivos a las opiniones de los empleados. Esto puede crear un ambiente de

trabajo poco colaborativo y desmotivador.”
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4. "Siento que los jefes en la organizacion tienden a ser mas autoritarios que a
pedir opiniones para tomar decisiones. Esto puede limitar la participacion y el

compromiso de los empleados en el proceso de toma de decisiones.”

5. "En general, considero que los jefes en la organizacion son abiertos a
escuchar las opiniones de los empleados antes de tomar decisiones importantes.
Sin embargo, aun hay margen de mejora en cuanto a la inclusién y la valoracion

de estas opiniones."

6. "Aunque algunos jefes en la organizacion pueden ser autoritarios, he tenido
experiencias positivas donde se fomenta la participacion y se valoran las

opiniones de los empleados en el proceso de toma de decisiones."

Observaciones:

Las respuestas muestran una variedad de percepciones sobre el estilo de
liderazgo de los jefes en la organizacion, desde autoritario hasta mas inclusivo y
participativo. Se destaca la importancia de la comunicacién abierta y la inclusion
de las opiniones de los empleados en el proceso de toma de decisiones para
promover un ambiente de trabajo colaborativo y motivador. Algunas respuestas
sugieren que aun existe espacio para mejorar la participacion y la valoracion de

las opiniones de los empleados por parte de los jefes en la organizacion.

13. ¢ Usted se da cuenta cuando se esta enojando por algo que pasa en su

trabajo?
- Respuesta 1: Si

Esta respuesta sugiere que el individuo es consciente de sus emociones en el
entorno laboral, lo que puede ser (til para gestionar el enojo de manera

constructiva.
- Respuesta 2: No

Indica una posible falta de conciencia emocional, lo que podria dificultar la
gestion adecuada del enojo en el trabajo.
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- Respuesta 3: A veces

Sugiere que la persona tiene cierta conciencia de sus emociones, pero esta

conciencia puede variar segun la situacion.
- Respuesta 4: Depende de la situacion

Esto implica que la capacidad de percibir el enojo puede variar segun el contexto,

lo que podria indicar una adaptabilidad emocional.
- Respuesta 5: No siempre

Indica una falta de consistencia en la percepcion del enojo, lo que puede dificultar

la identificacion y gestion de las emociones.
- Respuesta 6: Si, pero no siempre lo expreso

Esta respuesta sugiere que el individuo puede ser consciente de su enojo pero
opta por no expresarlo siempre, lo que podria indicar una capacidad de

autorregulacion emocional.

Observaciones:

Es importante que el individuo reconozca sus emociones en el entorno laboral
para gestionarlas de manera efectiva y evitar conflictos o malentendidos. La
capacidad de percibir el enojo puede influir en la calidad de las relaciones

interpersonales y en el clima laboral en general.

14. ;Qué hace usted cuando otras personas, o jefes hacen cosas que a

usted no le gustan?
- Respuesta 1: Lo expreso directamente

Indica una comunicacion abierta y directa sobre las preocupaciones, lo que

puede facilitar la resolucién de conflictos.

- Respuesta 2: Lo ignoro
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Esto podria indicar una tendencia a evitar el conflicto o a no abordar los
problemas de manera directa, lo que podria afectar la comunicacion y las

relaciones laborales.
- Respuesta 3: Lo comento con mis comparieros

Sugiere que el individuo busca apoyo o validacion entre sus comparieros antes
de abordar el problema directamente, lo que puede afectar la dinamica del

equipo.
- Respuesta 4: Lo analizo internamente

Implica que la persona reflexiona sobre la situacion antes de actuar, lo que puede

ser beneficioso para una respuesta mas ponderada y controlada.
- Respuesta 5: Intento cambiar la situacion

Indica una actitud proactiva hacia el cambio y la resolucion de problemas, lo que

puede ser constructivo en términos de mejora continua.
- Respuesta 6: Me retiro de la situacion

Sugiere una tendencia a evitar o retirarse de situaciones conflictivas, lo que

podria indicar dificultades para afrontar el conflicto directamente.

Observaciones:

La forma en que se abordan las situaciones conflictivas puede afectar
significativamente la dinamica del equipo y el ambiente laboral. La comunicacion
abierta y constructiva suele ser mas efectiva para resolver conflictos y mejorar la

colaboracion en comparacion con la evasion o la pasividad.

15. ¢,Cémo considera usted que es la comunicacidén con los jefes y entre

los compafieros del trabajo?

- Respuesta 1: Muy abierta y efectiva
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Indica una comunicacion fluida y eficiente tanto con los superiores como entre
los comparieros, lo que puede contribuir a un ambiente de trabajo positivo y

productivo.
- Respuesta 2: Buena, pero podria mejorar

Sugiere que la comunicacion es satisfactoria en general, pero hay margen para

la mejora, lo que podria indicar areas especificas que podrian fortalecerse.
- Respuesta 3: Regular, hay altibajos

Implica que la comunicacion puede ser inconsistente, con momentos de eficacia
y momentos de dificultad, lo que podria indicar desafios en la dinAmica de

equipo.
- Respuesta 4: Deficiente, falta comunicacion

Indica que hay problemas significativos en la comunicacion, lo que puede afectar

la colaboracion, la coordinacion y la eficiencia en el trabajo.
- Respuesta 5: No hay comunicacion

Sugiere una falta total de comunicacion, lo que puede ser muy perjudicial para el

ambiente laboral y la eficacia organizacional.
- Respuesta 6: Depende del contexto y la situacién

Implica que la calidad de la comunicacion varia segun las circunstancias, lo que

puede indicar una adaptabilidad en el estilo de comunicacion del individuo.

Observaciones:

La calidad de la comunicacién en el lugar de trabajo puede tener un impacto
directo en la eficacia organizativa y en la satisfaccion laboral de los empleados.
Identificar &reas de mejora en la comunicacion puede ser el primer paso para

fortalecer las relaciones interpersonales y mejorar el rendimiento del equipo.
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16. ¢ Usted considera que se logran los objetivos en el trabajo?
Respuestas:

1. Si, la mayoria de las veces.

2. A veces se logran.

3. No, rara vez se logran.

4. Nunca se logran.

5. No estoy seguro.

6. Depende de las circunstancias.
Observaciones:

La percepcion sobre el logro de objetivos puede reflejar la eficacia de los
procesos de planificacion y ejecucion dentro de la organizacion. Identificar areas
donde los objetivos no se cumplen puede ser crucial para realizar ajustes y

mejorar el rendimiento general.

17. ¢ Para usted qué significa un servicio de calidad?
Respuestas:

1. Cumplir con las expectativas del cliente.

2. Superar las expectativas del cliente.

3. Ofrecer productos o servicios confiables y consistentes.

4. Proporcionar una experiencia positiva al cliente.

5. Ser eficiente y efectivo en la entrega de servicios.

6. Adaptarse a las necesidades cambiantes del cliente.
Observaciones:

La comprension de lo que constituye un servicio de calidad puede variar segun
las expectativas individuales y las experiencias previas. Definir claramente el

concepto de calidad en el servicio puede ayudar a alinear las préacticas
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organizativas con las expectativas de los clientes y mejorar la satisfaccion del

cliente.

18. ¢ Usted es feliz realizando el trabajo que desempefia, por qué?
Respuestas:
1. Si, me gusta lo que hago y me siento realizado/a.
2. A veces me siento feliz en mi trabajo.
3. No, no estoy contento/a con mi trabajo actual.
4. Estoy feliz con algunas partes de mi trabajo, pero no con otras.
5. Mi felicidad en el trabajo depende de varios factores.

6. No estoy seguro/a de cOmo me siento acerca de mi trabajo.

Observaciones:

La satisfaccion laboral puede estar influenciada por una variedad de factores,
incluidas las responsabilidades del trabajo, el entorno laboral, las relaciones
interpersonales y las oportunidades de crecimiento. Identificar los aspectos que
contribuyen a la satisfaccién laboral puede ayudar a mantener y mejorar el

compromiso y el bienestar de los empleados.

19. ¢ Usted se ha sentido enfermo fisica o mentalmente debido al trabajo?
Respuestas:

1. Si, con frecuencia.

2. A veces me siento enfermo/a debido al trabajo.

3. No, rara vez me siento enfermo/a por el trabajo.

4. Nunca me siento enfermo/a debido al trabajo.

5. No estoy seguro/a.
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6. Depende de la situacion.

Observaciones:

La salud fisica y mental de los empleados puede ser afectada por el entorno
laboral, las demandas del trabajo y el equilibrio entre la vida laboral y personal.
Reconocer y abordar los factores que contribuyen al estrés y la enfermedad
relacionados con el trabajo es fundamental para promover un ambiente laboral

saludable y productivo.

20. ¢ Usted estéa satisfecho con el trabajo?
Respuestas:
1. Si, estoy muy satisfecho/a con mi trabajo.
2. En general, estoy satisfecho/a, pero hay areas que podrian mejorar.
3. No estoy muy satisfecho/a, pero no estoy completamente insatisfecho/a.
4. No estoy satisfecho/a en absoluto con mi trabajo.
5. Mi nivel de satisfaccion varia segun las circunstancias.

6. No estoy seguro/a de cdmo me siento acerca de mi trabajo.

Observaciones:

La satisfaccion laboral puede tener un impacto significativo en la motivacion, el
compromiso y el rendimiento en el trabajo. Identificar las &reas de satisfaccion y
los puntos de insatisfaccion puede proporcionar informacién valiosa para la

gestion del talento y la mejora del clima laboral.

21. ¢Usted siente que hay compromiso entre los miembros del equipo de

trabajo?

Respuestas:
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H

. Si, hay un alto nivel de compromiso entre los miembros del equipo.

N

. En general, hay un compromiso moderado.
3. No siento un compromiso significativo entre los miembros del equipo.

4. Hay muy poco compromiso entre los miembros del equipo.

ol

. El nivel de compromiso varia segun las circunstancias.

[o2]

. No estoy seguro/a.

Observaciones:

El compromiso entre los miembros del equipo puede influir en la cohesion del
equipo, la colaboracion y la eficacia en la realizacion de tareas. Identificar el nivel
de compromiso puede ayudar a identificar &reas para mejorar la comunicacion,

la confianza y la motivacién dentro del equipo.

22. ¢Las estrategias que se plantean en el trabajo para resolver problemas

son eficaces y funcionan, por qué?

Respuestas:
1. Si, las estrategias son muy efectivas y suelen funcionar bien.
2. En general, las estrategias son eficaces, pero pueden mejorar.
3. Algunas estrategias funcionan, pero otras no tanto.
4. Las estrategias no son eficaces y rara vez funcionan.
5. Depende de la situacion y del problema especifico.

6. No estoy seguro/a.

Observaciones:

La efectividad de las estrategias para resolver problemas puede impactar en la

productividad, la calidad del trabajo y la satisfaccién laboral. Evaluar la eficacia
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de las estrategias puede ayudar a identificar aquellas que son mas exitosas y

aguellas que requieren ajustes o mejoras.

23. ¢Usted considera que los jefes tienen las competencias, habilidades,

conocimientos y valores para tomar las decisiones?
Respuestas:

1. Si, los jefes poseen todas las competencias necesarias para tomar

decisiones efectivas.

2. En general, los jefes tienen las competencias necesarias, pero pueden

mejorar en ciertas areas.
3. Algunos jefes tienen las competencias necesarias, pero otros no.

4. Los jefes carecen en gran medida de las competencias necesarias para

tomar decisiones efectivas.
5. Depende del jefe y de la situacion especifica.

6. No estoy seguro/a.

Observaciones:

La percepcion sobre las competencias de los jefes para tomar decisiones puede
influir en la confianza, la satisfaccion laboral y la eficacia organizativa. Identificar
areas de fortaleza y debilidad en las competencias de liderazgo puede

proporcionar informacion valiosa para el desarrollo y la formacion de los lideres.

24. ¢Usted considera que hay un gran desempefio entre los trabajadores

del area?
Respuestas:

1. Si, en general, los trabajadores del area tienen un desempefio excepcional.
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2. En general, el desempefio de los trabajadores del area es bueno, pero

puede mejorar.
3. Algunos trabajadores del area tienen un buen desempefio, pero otros no.
4. El desempeiio de los trabajadores del area es mediocre en su mayoria.
5. Depende del trabajador y de la situacion especifica.

6. No estoy seguro/a.

Observaciones:

Evaluar el desempefio de los trabajadores del area puede ayudar a identificar
areas de excelencia y areas que requieren apoyo o desarrollo adicional.
Reconocer y recompensar el desempefio excepcional puede fomentar la
motivacion y el compromiso de los empleados, mientras que abordar las

deficiencias puede ayudar a mejorar el rendimiento general del equipo.

25. ¢ Para usted qué significa el éxito en larealizacién de las tareas?
Respuestas:

1. El éxito significa completar las tareas de manera eficiente y dentro del plazo

establecido.

2. El éxito implica alcanzar los objetivos y cumplir con los estandares de

calidad.

3. El éxito se relaciona con obtener resultados positivos y contribuir al logro

de los objetivos organizativos.

4. El éxito radica en superar las expectativas y demostrar un alto nivel de

desempeinio.
5. El éxito esta vinculado a aprender de los errores y mejorar continuamente.

6. No estoy seguro/a.
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Observaciones:

La definicion de éxito en la realizacion de tareas puede variar segun las
expectativas individuales y los estandares de desempefio de la organizacion.
Comprender qué significa el éxito para los empleados puede ayudar a establecer
metas claras, proporcionar retroalimentacion efectiva y fomentar un ambiente de

trabajo motivador.

26. ¢Usted considera que las personas que son contratadas tienen las
competencias y habilidades para sus puestos?

Respuestas:

1. Si, las personas contratadas suelen tener las competencias y habilidades

necesarias para sus puestos.

2. En general, las personas contratadas tienen algunas competencias y

habilidades, pero pueden carecer de otras.

3. Algunas personas contratadas tienen las competencias y habilidades

necesarias, pero otras no.

4. Las personas contratadas rara vez tienen las competencias y habilidades

necesarias para sus puestos.
5. Depende del candidato y del proceso de contratacion.

6. No estoy seguro/a.

Observaciones:

Evaluar si las personas contratadas poseen las competencias y habilidades
requeridas puede ayudar a identificar areas de fortaleza y debilidad en el proceso
de seleccion. Proporcionar capacitacion y apoyo adicional a las personas
contratadas puede ser beneficioso para garantizar su éxito en el puesto y su
contribucion al equipo.
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27. ¢ Usted considera que los trabajadores del area tienen las capacidades,

conocimientos y habilidades?
Respuestas:

1. Si, los trabajadores del area tienen las capacidades, conocimientos y

habilidades necesarias.

2. En general, los trabajadores del area tienen algunas capacidades,

conocimientos y habilidades, pero pueden carecer de otras.

3. Algunos trabajadores del area tienen las capacidades, conocimientos y
habilidades necesarias, pero otros no.

4. Los trabajadores del area rara vez tienen las capacidades, conocimientos
y habilidades necesarias.

5. Depende del trabajador y del area especifica.

6. No estoy seguro/a.

Observaciones:

Evaluar las capacidades, conocimientos y habilidades de los trabajadores del
area puede proporcionar informacion valiosa sobre las necesidades de
formacion y desarrollo. Identificar areas de mejora puede ayudar a disefiar
programas de capacitacion personalizados y estrategias de desarrollo
profesional para maximizar el rendimiento y la satisfaccion laboral de los

empleados.

Con base en las respuestas proporcionadas en las entrevistas, podemos

organizar los resultados del estudio de la siguiente manera:

Andlisis de las Variables de Desempefio Laboral

En esta seccidn, se presentaran los resultados relacionados con las variables de

desemperio laboral, abordando cada indicador mencionado en las entrevistas:
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Elementos personales necesarios para un buen desempefio: Los
participantes resaltaron la importancia de la responsabilidad, la capacidad
para resolver problemas, la comunicacion efectiva y la atencion al detalle.
Objetivo de la capacitacion: La mayoria de los entrevistados enfatizo la
necesidad de mejorar y adquirir nuevas habilidades especificas para sus
funciones laborales.

Profundidad de las capacitaciones: Los participantes coincidieron en la
importancia de que las capacitaciones sean profundas y continuas para
mejorar el desempenio laboral.

Priorizacion de la capacitacién: Se observé una tendencia hacia la
capacitacion integral, abordando todas las areas de forma simultanea
para avanzar eficazmente.

Actividades que requieren capacitacién: Se identificaron diversas
areas de capacitacion, incluyendo atencién al cliente, manejo de
plataformas y conocimiento de obligaciones fiscales, entre otros.
Técnicas que podrian mejorarse: Algunos participantes mencionaron la
necesidad de mejorar en el manejo de herramientas informaticas y
técnicas de resolucion de problemas.

Instrumentos que se necesitan atender: Se destaco la importancia de

mejorar la atencion y concentracion en las actividades laborales.

Analisis de las Variables de Relaciones Laborales

En esta seccidn, se abordaran los resultados relacionados con las variables de

relaciones laborales, examinando cada indicador mencionado en las entrevistas:

Estilo de liderazgo de los jefes: Se observéo una diversidad de
opiniones, desde lideres autoritarios hasta aquellos que valoran las
opiniones del equipo.

Manejo del enojo en el trabajo: Los participantes expresaron diferentes
formas de manejar el enojo, desde la aceptacién hasta la comunicacién

pacifica con los comparfieros.
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Manejo de conflictos con jefes y colegas: Se destacé la importancia de
la comunicacion efectiva y la resolucién pacifica de conflictos en el
entorno laboral.

Calidad de la comunicacién: Aunque la mayoria consideré que la
comunicacién es buena, algunos mencionaron que puede ser escasa en

ciertos casos.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES

Identificacion de Areas de Mejora en el Entorno Laboral

Durante el proceso de investigacion, se identificaron diversas oportunidades

para mejorar el entorno laboral de los trabajadores técnicos especializados del

STAUAEM, lo que podria contribuir significativamente a su desempefio laboral y

bienestar general:

Fomento de una Cultura de Comunicacién Abierta y Colaborativa:
Existe un potencial para mejorar la comunicacion interna dentro de la
organizacion, promoviendo un ambiente donde se valoren y se escuchen
las ideas y opiniones de todos los miembros del equipo. Una
comunicacién mas abierta y colaborativa puede mejorar la claridad en las
expectativas laborales, fortalecer las relaciones interpersonales vy

aumentar el compromiso de los empleados.

Desarrollo de Liderazgo Participativo y Empéatico: Se identifico la
oportunidad de promover un estilo de liderazgo mas participativo y
empatico, que fomente la confianza, la motivacion y el desarrollo
profesional de los empleados. El desarrollo de habilidades de liderazgo,
como la escucha activa, la empatia y la resolucién de problemas, puede
contribuir a crear un entorno de trabajo mas inspirador y orientado al

crecimiento.

Promocion de Estrategias Efectivas de Resolucion de Conflictos:
Existe un interés en implementar estrategias efectivas para abordar y
resolver los conflictos de manera constructiva, promoviendo el dialogo
abierto y el entendimiento mutuo. Proporcionar a los empleados y

superiores las herramientas y habilidades necesarias para gestionar los
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conflictos puede fortalecer las relaciones laborales, mejorar el trabajo en

equipo y aumentar la productividad.

Recomendaciones para Fortalecer el Desempefio Laboral y el Bienestar

Basado en los hallazgos de la investigacion, se proponen las siguientes

recomendaciones para abordar las areas de mejora identificadas y promover un

entorno laboral mas saludable y productivo:

Implementar Programas de Capacitacién Integral: Desarrollar
programas de capacitacion que aborden habilidades blandas como
comunicaciéon efectiva, trabajo en equipo, resolucion de conflictos y
liderazgo participativo. Estos programas deben estar disefiados tanto para
empleados como para superiores, con el objetivo de mejorar las
habilidades de gestion y promover un liderazgo mas participativo y

empatico.

Fomentar una Cultura de Comunicacion Abierta: Establecer canales
formales e informales de comunicacion que faciliten el intercambio de
ideas, sugerencias y preocupaciones entre todos los niveles jerarquicos
de la organizacion. Promover la transparencia y la apertura en la
comunicacién puede contribuir a mejorar la confianza, la colaboracién y el

compromiso de los empleados.

Implementar Mecanismos de Resolucién de Conflictos: Disefiar e
implementar procesos claros y efectivos para la gestion de conflictos, que
incluyan mediacion, negociacién y arbitraje. Proporcionar a los empleados
y superiores las herramientas y habilidades necesarias para resolver los
conflictos de manera constructiva y evitar que afecten negativamente el

ambiente laboral.
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e Promover el Bienestar Integral: Desarrollar iniciativas que promuevan
el bienestar fisico, mental y emocional de los empleados, como programas
de salud y bienestar, actividades recreativas y politicas de flexibilidad
laboral. Priorizar el bienestar de los trabajadores puede contribuir a
reducir el estrés laboral, aumentar la satisfaccion en el trabajo y mejorar

el rendimiento general de la organizacion.

Estas recomendaciones se fundamentan en las necesidades y percepciones
identificadas durante el estudio y tienen como objetivo promover un entorno
laboral méas saludable, productivo y satisfactorio para todos los trabajadores

técnicos especializados del STAUAEM.
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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 MORELOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico

PABLO GUERRERO SANCHEZ | Fecha:2024-05-16 11:05:01 | FIRMANTE
cUB62eLIJEpzDocYjQLScH5AaukgdMaGGAIKVs2MsLDbETz2nXccU3wpg3Nku+0e8Eagws5gmZIhNA4hNLjw9/5PH3IXExvZHVsBakezVJIB/o/KwMYKt49raY s5xgpsPtyqpi2mpyJ
HcTW6WFg9pxmKt2idyhpM1QZ4SeAOWQ2b400fBcDarsYy/8rCY3mLKyt3EHVV3+GNouTGsIPjUSTZdckgccZc60CjYabakXsgCu5P59QpKMXCihKG1CINVRN/3aafMOZt5U/da
hS6m85UMPXGVAanWQEG93UTS1XA7sVOb1Z3Ppfik2GTq20zawM7BIGYUhLXVVvH1v4jb902w==

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

g8CwIAURK

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/bjuOKQgsnp3VC5COxopggHglIJWiKO34n
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Facultad de Contadura, Cuernavaca, Morelos a 14 de mayo del 2024.

Adminiscracién e Informitica

DR. FELIPE DE JESUS BONILA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FACULTAD DE CONTADURIA,
ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracién de Organizaciones, de la estudiante Colin Michua
Beatriz Adriana, con matricula 10036964, con el titulo Perspectivas laborales: Un Estudio de Caso
en Trabajadores Técnicos Especializados. por lo cual, me permito informarle que después de una
revisién cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de
objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro. Ademas, construye
una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos

contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo que
de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continle con los tramites que esta

Secretaria de Investigacién y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dr. Emmanuel Daniel Cisneros Arizmendi
Profesor de Tiempo Completo
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica
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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 MORELOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico

EMMANUEL DANIEL CISNEROS ARIZMENDI | Fecha:2024-05-16 14:51:52 | FIRMANTE
RvtYy1J34wT9JeEd3AKkymhwjxM7u9uhilM1nficYwO/PkQ+63AWTEje6xD3tbAJccagBTY8F5sNImY5uYWqz+UNW620mxFRITZhUREzEop4Q+2spRuOXoJEUMduTC7i8HFdIBCc)
RFB87RnaFvOUVEtCSOGpKoxOUXKgHFEamvyZVKVnpNfpyDKkH5j/LZWR1ge5pn7DAADEEOqdTwIPIbJGZC3ae0YzeWiXgxDuUBfcw714csY 7Y zFyjmffNsh2lwuBEgUeNRS5yitX
TYKtf86YDLGLNJIpS4KRB4bdy5FvwDON14zFgUUijo1kF5/tDRvks61dWUy2Rm7G5BzrN+HCQ==

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

WlawK7XDb

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/d7N7WhtsIHD4ebG925Gx2sffMOXXNxpJ

e\9R UAEM
= %N


https://efirma.uaem.mx/noRepudio/d7N7WhtsIHD4ebG925Gx2sffMOXXNxpJ

FACULTAD DE CONTADURIA, ADMINISTRACION e INFORMATICA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL SECRETARI’A DE INVESTIGACION
ESTADO DE MORELOS
e
[/
Facultad de Contadura, Cuernavaca, Morelos a 14 de mayo del 2024.

Adminiscracién e Informitica

DR. FELIPE DE JESUS BONILA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FACULTAD DE CONTADURIA,
ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracién de Organizaciones, de la estudiante Colin Michua
Beatriz Adriana, con matricula 10036964, con el titulo Perspectivas laborales: Un Estudio de Caso
en Trabajadores Técnicos Especializados. por lo cual, me permito informarle que después de una
revisién cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de
objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro. Ademas, construye
una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos

contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo que
de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continle con los tramites que esta

Secretaria de Investigacién y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dra. Eloisa Rodriguez Vazquez
Profesor- investigador y Docente de la
Facultad de Contaduria, Administracién e Informatica
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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 MORELOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico

ELOISA RODRIGUEZ VAZQUEZ | Fecha:2024-05-30 09:55:28 | FIRMANTE
VE+wtkUWbcCVUHjLIKGINnmVwmzaFCPEbm3f9hBPquyfPA/mbQkomDmTtbX0Z4xm9y5FDzbs6VcBGTArJKNOR7SWBz6mMmmF0046wwQTSdX3PvalLJZRIDdwY4/[Dn74v+
N8tnUVfEaJtappGP3F1VX5XXr4dA/NWcpgOxSI6iChUsCi/I/WhE3V6+wTvm8/7a9h/X9QfVstEKkcCD7V+0ir3u3URWZkZ9/799XzeKxrFljk63YRc+gkyz4epifrvZAkOrEv8d8EuyXSDO0al
hpFEaowvwI1+Tp2PN6uL1BIYtluhn9uHbVVcktmf+Ssz/Wf7IH3UVFHHPp875Z060gHOg==

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

SbqD3zvJR

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/JDphFy8Isp7MqleG4hwOvc2C5cm2e8AE
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Facultad de Contadura, Cuernavaca, Morelos a 14 de mayo del 2024.

Adminiscracién e Informitica

DR. FELIPE DE JESUS BONILA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FACULTAD DE CONTADURIA,
ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracién de Organizaciones, de la estudiante Colin Michua
Beatriz Adriana, con matricula 10036964, con el titulo Perspectivas laborales: Un Estudio de Caso
en Trabajadores Técnicos Especializados. por lo cual, me permito informarle que después de una
revisién cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de
objetivos académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro. Ademas, construye
una estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos

contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo que
de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continle con los tramites que esta

Secretaria de Investigacién y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dra. Belem Gabriela Hernandez Jaimes
Profesor- investigador de tiempo Completo de la
Facultad de Contaduria, Administracién e Informatica
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Sello electrénico

BELEM GABRIELA HERNANDEZ JAIMES | Fecha:2024-05-17 10:05:54 | FIRMANTE

R8xC9D0g5diLzF5nVed9kSY SMSqIxDtrwlZkD63QkxNDIg99tYrLkzwY2ms7LjLegrfd5Z3CPxdyMYK4f2nnJUAMTH23LB2EWC63b/0EIJWpgSR6Fq3Yxduz321G8vLgf3ZVWHIGpN
Cvz0o+x00hNQ90OdIuBA424ecRdJ3a/mIGcHVcfefETrrCQjuRtsA4jMHMYNDSYanEJAui01vy5Y48QyRWiTZ3t2iQ7h8u6XOToczWJIZY OPOhucHxnKrAIQDgJStA/E++i70OgH1Qv5
7Z121tP18ZU13pzgbCFWFnqg/78wotfsc3wiUtjziAPyGgE80/0O0307XQQuM9bssYc2LDg==

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

x0emjNrzl

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/rJtbCFfgBT4UhoKQmDieqZFYx25BijW6
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