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INTRODUCCION

La rotacion de personal surge por varios factores, por hacer mencion de algunos:
mejora salarial, cambio de domicilio, pocas garantias e incertidumbre en el area de
trabajo, ambiente laboral desfavorable, entre muchas otras variables. Lo que genera
graves problemas a las empresas, especificamente en relacion a su imageny, quiza

mas importante, en lo econdémico.

En México, datos retomados en 2020 del Instituto Nacional de Geografia y
Estadistica (INEGI), 4. 1 millones son Pequefias y Medianas Empresas
(Pymes) del total que representa 95.4%, de estas 3.6% son pequefias y 0.8%
medianas. Las Pymes contribuyen el 52% al Producto Interno Bruto (PIB) y

generan el 72% de empleos en México. (Zepeda, 2020)

En la actualidad el capital humano es uno de los recursos mas importantes
para cualquier organizacién, en especial para las Pymes, dado que las personas
que se desempefan dentro de esta clasificacion son las encargadas de generar
competencias, conocimientos, creatividad, capacidad para resolver problemas y
liderazgo con la finalidad de generar a las organizaciones un valor agregado, el cual
serd uno de los factores determinantes para la consecucion de los objetivos

organizacionales.

Littlewood & Herman (2006) mencionan que “pese a la importancia que el
capital humano representa para las organizaciones, son pocas las investigaciones
gue en México se han efectuado respecto al origen multivariado de la Rotacion de
personal’” (pag. 8). Esta problematica también aqueja a nivel local, en el caso
especifico de los municipios de Amozoc de Mota y Puebla perteneciente al Estado
de Puebla, no se han identificado los motivos por el cual existe un alto indice de

rotacion de personal (IRP) en las empresas del sector hotelero-motelero.

La separacion de personal en las empresas, incurre en costos de
oportunidad, costos de reclutamiento, seleccion y capacitacion, asi como en una
baja de moral de los empleados que permanecen. Estos costos son aln mas serios

cuando la organizacién pierde empleados valiosos; sin embargo, cabe aclarar que

1



no en todos los casos la rotacion es indeseable, aungque en algunas organizaciones
puede llegar a niveles disfuncionales. Esto es, algun nivel de rotacion resulta ser
necesario, como es el caso de la separacion de trabajadores de bajo rendimiento.
(Dalton, Todor, & Krackhardt, 1982)



PROYECTO DE INVESTIGACION APLICADA

l. Problema de Investigacion
La rotacion de personal es un problema a nivel mundial que aqueja a todo tipo de
empresas. El porcentaje de rotacion de personal en 2017 se situé en el 10.9%, es
decir, que mas de uno de cada diez profesionales cambiaron de empresa, ...
Asimismo, los datos destacan a los sectores ligados a la tecnologia, retail' y medios-
entretenimiento, como los que mayor rotacion de talento registran (Booz, 2018). Por
otro lado, de acuerdo al estudio Preparing for take-off, entre el 2013 y el 2018, la
cifra de rotacion de personal a nivel mundial aument6 23% (Keep On Moving , 2018).
Datos mas recientes obtenidos del portal de internet OCCMundial (2019), bolsa de
trabajo en linea, refiere que 22% de la alta rotacién de personal se produce durante

los primeros 45 dias de haber ingresado a las empresas.

Informacién obtenida del diario EI Economista, en su portal web, retoma la
informacion presentada por la firma Pricewatherhouse Coopers y en la cual indica
gue México llego a tener el porcentaje de desvinculacion mas alto (5%), muy por
encima de paises como Argentina con 3.2% y Colombia con 2.2%; sobre todo en
sectores como el de ventas al detalle (Retail), donde la separacion voluntaria se
mantuvo en primer lugar; caso contrario, en el sector del Petrdleo, la rotacion fue la
mas baja (Martinez , 2011). Por su parte Forbes, alude en su portal web que en
México “el indice de rotacion es del 16.75% el mas alto de Latinoamérica” (Meza,
2019).

Otra fuente consultada fue el periddico Milenio (2018), en su portal web
publico la nota denominada “Regién Puebla-Tlaxcala con mayor indice de rotacion
de personal”, en donde entrevistan al presidente del Clister? automotriz zona
centro, Ulrich Thomas Kiwus y en la cual afirmé que “la rotacién que tenemos de
personal en el area Puebla-Tlaxcala es la mas alta del pais, tenemos un 7 % de

rotacién, comparado con Nuevo Leo6n, donde anda en un 6 %, pero la mas alta es

1 Venta al por menor, venta al detalle. Fuente: Cambridge Dictionary.
2 Grupo de empresas interconectadas y de instituciones asociadas, ligadas por actividades e
intereses comunes y complementarios, geograficamente proximas. Fuente: Navarro (2003)



agui, debido en parte a la oferta y demanda, la gente no pertenece a su lugar de

trabajo si no hay las prestaciones o seguridad adecuadas para que se queden”.

Gustavo Ponce de Ledn Tobon, exdirector ejecutivo de la Asociacion Poblana
de Hoteles y Moteles, en la entrevista publicada por el diario EI Economista (2018),
en su version digital, afirmé que “también tienen ese problema en todas las areas,

pero el promedio de permanencia de los trabajadores son tres meses y se van”.

Con base a la experiencia obtenida, un alto indice de la rotacion de personal
genera diversos conflictos para la organizacion: en relacibn con su imagen,
economia e inclusive a los trabajadores; en el primer caso, imagen, se considera a
la empresa por los postulantes como una entidad que no ofrece las condiciones
laborables necesarias para retener a sus trabajadores, motivo por el cual el
solicitante “piensa dos veces” antes de postular al puesto vacante. En cuanto a lo
econémico, la empresa gasta dinero innecesariamente en el proceso de
reclutamiento del personal, asi como en su capacitacion; esto se debe regularmente
a que no se cuenta con una correcta descripcion del perfil de puesto de la vacante
a ocupar. Por ultimo, al trabajador que se encuentra como planta y que lleva un
tiempo considerable dentro de la organizacion; debido a que tendra que cambiar
completamente su forma de trabajo al tener que adaptarse a una nueva personay
generar una integracion eficaz y eficiente del nuevo miembro de la plantilla al equipo

de trabajo.

I. Preguntas de Investigacion
¢ En qué medida impacta la cultura organizacional en la disminucién de la rotacion
del personal en el sector hotelero-motelero de los municipios de Amozoc de Mota y
Puebla, México?

¢,Cual es la importancia de las Pequefias y Medianas Empresas (Pymes) en

México?

¢, Qué teorias estudian el clima laboral e importancia de la rotaciéon de personal?



Il. Hipotesis de la Investigacion
Contar con una cultura organizacional influye en la disminucion de la rotacion de
personal en las empresas del ramo hotelero-motelero de los municipios de Amozoc

de Mota y Puebla.

Hipotesis nula. Contar con una cultura organizacional no influye en la
disminucién de la rotacién de personal en las empresas del ramo hotelero-motelero

de los municipios de Amozoc de Mota y Puebla.

Hipodtesis alternativa. Contar con una cultura organizacional elimina la
rotacion de personal en las empresas del ramo hotelero-motelero de los municipios

de Amozoc de Mota y Puebla.

Operacionalizacion de Variables

Herndndez Sampieri (2014) menciona que la definicion operacional de una variable
es el conjunto de procedimientos y actividades que se desarrollan para medir dicha
variable, en otras palabras, la operacionalizacion de las variables especifica qué
actividades u operaciones deben realizarse para medir una variable e interpretar los

datos obtenidos. (pag. 120)

El presente estudio es de tipo correlacional, ya que como lo menciona
Sampieri (2014), se asocian variables mediante un patrén predecible para un grupo
0 poblacion. Por lo tanto, se define que existe una variable dependiente y una

variable independiente, mismas que se enuncian a continuacion:
e Variable independiente: Cultura Organizacional.
e Variable dependiente: Disminucion de la rotacion de personal.

V. Objetivos de la Investigacion
General

Determinar si la cultura organizacional disminuye los indices de rotacioén de personal
en las empresas del ramo hotelero-motelero de los municipios de Amozoc de Mota

y Puebla.



Particulares

1. Distinguir los elementos que conforman a la cultura organizacional para la
disminucién de la rotacion del personal en las empresas de servicio del sector

hotelero-motelero.

2. ldentificar otros factores que influyen en la rotacion de personal de las

empresas de servicio del sector hotelero-motelero.

3. Proponer estrategias para la reducir el indice de rotacion de personal en las

empresas de servicio del sector hotelero-motelero.

V. Justificacion de la Investigacion
Para la presente investigacion documental, se utilizaron diferentes medios de
indagacién como lo fueron: libros, videos de apoyo, sitios oficiales y documentos en
linea; con la finalidad de profundizar sobre la problemética respecto a la rotacion de
personal en las organizaciones, para posteriormente identificar las causales
aplicables al caso de estudio, la importancia de la cultura organizacional para su
disminucién.

El aporte tedrico de la investigacion sera contribuir al conocimiento de la
importancia de una cultura organizacional para la disminucién en la problematica de
la rotacion del personal, siendo importante conocer si existe relacion entre ambas
variables; asi como proponer soluciones y que estas sean consultadas por futuros

interesados.

En cuanto al impacto social, se pretende establecer una investigacion en los
municipios de Amozoc de Mota y Puebla, México; sobre el tema de la rotacion de
personal en las empresas de servicio del sector hotelero-motelero. Para generar un
antecedente y con ello contribuir a la disminucion de esta problematica que afecta,
no solo a las empresas de la comunidad, sino a los posibles empleados interesados
en colaborar dentro de estas organizaciones, ya que se pretende que con una

cultura organizacional se vean disminuidos los indices de rotacién de personal.



VI.  Alcances y Limitaciones
La investigacion no experimental cuantitativa, Sampieri (2014). “ son los estudios
que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se
observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (pag. 152); el
mismo autor menciona en su libro, Metodologia de la Investigacion, que la
investigacion transeccional o transversal son indagaciones que recopilan datos en

un momento Unico.

Por lo consiguiente, se describe que esta investigacion es de tipo cuantitativa
y transversal, ya que tiene como base fundamental el levantamiento de informacion
a través de una encuesta en un solo momento, en donde se obtuvieron datos
generales; y mediante el andlisis de la informacion, se pudo identificar la correlacién
gue existe entre las variables de estudio antes descritas: la cultura organizacional y
su impacto para la disminucion de la rotacién del personal; con la finalidad de
generar tOpicos para que nuevos investigadores continden con la ampliacion y
actualizacion en el desarrollo de esta tematica, que como se pudo observar, es un
problema latente en las empresas del sector hotelero y motelero, para que en

conjunto se puedan identificar posibles soluciones a dicha problematica.
Delimitacion espacial.
El presente trabajo se desarrollé6 en empresas del sector hotelero-motelero de los
municipios de Amozoc de Mota y Puebla, México.
Delimitacion temporal.
La investigacion se llevé cabo durante 2021 y 2022, tiempo que se realizaron el
cumplimiento de los objetivos planteados.

Matriz de Congruencia

La matriz de congruencia “es una herramienta que brinda la oportunidad de abreviar
el tiempo dedicado a la investigacion, su utilidad permite organizar las etapas del
proceso de la investigacion de manera que desde el principio exista una

congruencia entre cada una de las partes involucradas en dicho procedimiento; su
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presentacion en forma de matriz permite apreciar a simple vista el resumen de la
investigacion y comprobar si existe una secuencia logica” (Pedraza Rendon, 2001,
pag. 313). Vea Tabla 1.



Tabla 1. Matriz de Congruencia

Titulo Preguntas de Objetivo General Objetivos Hipotesis Variables
Investigacion Especificos
Cultura ¢En qué medida Determinar si la Distinguir los Contar con una La variable
Organizacional impacta la cultura cultura elementos que cultura independiente que
como Factor para organizacional en organizacional conforman a la organizacional se considerara
la Disminucion de ladisminuciéndela disminuye los cultura influye en la para la

Rotacién del
Personal en el
Ramo Hotelero-
Motelero de los
Municipios de
Amozoc de Mota y
Puebla, México

rotacion del
personal en el

sector hotelero-
motelero de los
municipios de

Amozoc de Mota y
Puebla, México?

¢, Cudl es la
importancia de las
Pequefas y
Medianas
Empresas (Pymes)
en México?

¢ Qué teorias
estudian el clima
laboral e
importancia de la
rotacion de
personal?

indices de rotacién
de personal en las
empresas del ramo
hotelero-motelero
de los municipios
de Amozoc de
Mota y Puebla.

organizacional

para la disminucién
de la rotacion del
personal en las
empresas de
servicio del sector
hotelero-motelero.

Identificar otros
factores que
influyen en la
rotacion de
personal de las
empresas de

servicio del sector
hotelero-motelero.

Proponer
estrategias para la
reducir el indice de

rotacion de
personal en las
empresas de

servicio del sector
hotelero-motelero.

disminucién de la
rotacion de
personal en las
empresas del ramo
hotelero-motelero
del municipio de
Amozoc de Mota y
Puebla.

investigacién es la
cultura
organizacional.

La variable
dependiente,
misma que se vera
impactada por la
variable
independiente, se
establece la
disminucién en la
rotacion del
personal.

Fuente: Elaboracion propia.



CAPITULO I. MARCO CONTEXTUAL

“La sociedad mexicana, como muchas otras del mundo, cambi6 de rural a urbana.
Vivimos ahora en una sociedad predominantemente urbana; segun los datos
arrojados por el censo de 2010, la poblacién de México ha superado los 112,336
millones de habitantes, distribuidos en 28.6 millones de viviendas; 3 de cada 4
residentes viven en localidades urbanas; y de las 59 zonas metropolitanas, tan sélo
en las 5 principales habita el 23.04% de la poblacién del pais; en compensacion, el
ritmo de crecimiento de la poblacién ha continuado en descenso, situandose en el

altimo lustro en 1.8% en promedio por afio” (Valencia Carmona, 2016).

Valencia (2016) refiere que “la estructura urbana de nuestro pais esta
conformada de manera muy desequilibrada, que se traduce en una paradoja de
concentracion dispersion. Se caracteriza por unas cuantas ciudades con poblacién
superior al millon de habitantes (Ciudad de México, Guadalajara, Monterrey, Puebla,
Tijuana, Leodn, Juarez, Ecatepec, Nezahualcdyotl, Zapopan); 550 localidades que
fluctdan entre los 15 mil y un millén de habitantes; varios municipios que registran

menos de 10 mil habitantes, aproximadamente el 11.6%”.

A partir de la década de los 80, las zonas metropolitanas de México,
Guadalajara y Monterrey, han venido observando una reduccién en su ritmo
de crecimiento, no asi la de Puebla que continla aumentando de manera
espectacular. Por otra parte, en los ultimos afios las ciudades intermedias,
ubicadas en el rango que va de los 100 mil a los 500 mil habitantes, han
comenzado a captar buena parte de la poblacion rural e interurbana, de ahi
gue se encuentren en una etapa de crecimiento acelerado. (Valencia
Carmona, 2016)

Por ultimo, Valencia (2016) menciona que “las zonas metropolitanas mas
grandes del pais son: Valle de México, con una poblacion de 20,116,842 habitantes,
comprende 59 municipios del Estado de México y uno de Hidalgo, mas 16
delegaciones del Distrito Federal; Guadalajara, con 4,434,878 habitantes, integrada
por 8 municipios; Monterrey, poblada por 4,106,054 habitantes, abarcando 13
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municipios; Puebla-Tlaxcala, habitada por 2,728,790 personas, compuesta de 39
municipios 2, y Toluca, con una demografia de 1,936,126 habitantes, formada por

15 municipios”.

1.1. Estado de Puebla

En el portal de internet de la Enciclopedia de los Municipios y Delegaciones de
México, la cual esté respaldado por el Instituto Nacional para el Federalismo y el
Desarrollo Municipal (INAFED) de la Secretaria de Gobernacion, refiere que la
toponimia* de Puebla, proviene de Cuetlaxcuapan, cuyo origen es de las raices
nahuas que en conjunto significan Lugar donde cambian de piel las viboras. “Se
encuentra ubicado al Sureste del Altiplano de la Republica, entre la Sierra Nevada
y al Oeste de la Sierra Madre Oriental; tiene la forma aproximada de un triangulo
isésceles, cuyo vértice apunta hacia el norte y la base hacia el sur; se encuentra
entre los paralelos 17° 52’ - 20° 52’ latitud norte y los 96° 43’ y 99° 04’ de longitud
Oeste; esta limitado al Norte con Veracruz, al sur con Oaxaca y Guerrero; al oeste
con Morelos, Estado de México, Tlaxcala e Hidalgo y al este con Veracruz. La
Entidad tiene una superficie total de 33,919 Km2 que representa el 1.7% de la
nacional; ocupa el vigésimo primer lugar en el pais. En cuanto a su integracion
territorial, Puebla cuenta con 4,930 localidades” (INAFED, 2010). Dichas localidades
conforman los 217 municipios que comprende el Estado de Puebla.

1.1.1. Orografia

El Estado de Puebla “esta determinado principalmente por la Sierra Madre Oriental
y la Cordillera Neovolcéanico, la primera con el nombre de la Sierra Norte de Puebla,
se introduce al territorio poblano por el Noroeste, se descompone en las Sierras de

Zacapoaxtla, Huauchinango, Teziutlan, Tetela de Ocampo, Chignahuapan y

8 Acajete, Acuamanala de Miguel Hidalgo, Amozoc, Coronango, Cuautlancingo, Chiautzingo,
Domingo Arenas, Huejotzingo, Ixtacuixtla de Mariano Matamoros, Juan C. Bonilla, Mazatecochco
de José Maria Morelos, Nativitas, Ocoyucan, Papalotla de Xicohténcatl, Puebla, San Andrés
Cholula, San Felipe Teotlalcingo, San Gregorio Atzompa, San Jerénimo Zacualpan, San Juan
Huactzinco, San Lorenzo Axocomanitla, San Martin Texmelucan, San Miguel Xoxtla, San Pablo del
Monte, San Pedro Cholula, San Salvador el Verde, Santa Ana Nopalucan, Santa Apolonia
Teacalco, Santa Catarina Ayometla, Santa Cruz Quilehtla, Tenancingo, Teolocholco, Tepatlaxco de
Hidalgo, Tepetitla de Lardizabal, Tepeyanco, Tetlatlahuca, Tlaltenango, Xicohtzinco y Zacatelco.

4 Estudio del origen y el significado de los nombres propios de los lugares.
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Zacatlan. Presenta altitudes de 4,282 metros sobre el nivel del mar, las cumbres
mas elevadas en esta zona son: Apulco, Chichat, Chignahuapan, Soltepec y
Tlatlauquitepec, la cordillera dentro del territorio poblano recibe diversos nombres:
Sierra Nevada, Serrania de los Frailes, Tenixco, Amozoc, Tepeacay Soltepec. Entre
las cumbres mas altas sobresalen el Pico de Orizaba o volcan Citlaltépetl (cerro de
la Estrella) con 5,747 metros el Popocatépetl (montafia humeante) con 5,452
metros, el Iztaccihuatl (mujer dormida) con 5,286 metros y la Malinche (la de la falda
verde) 4,461 metros, al sur del territorio la Sierra Madre de Oaxaca, con el nombre
de Sierra Colorada, recorre la sierra mixteca baja o poblana, cuyas eminencias
principales son la Sierra de Atenahuacéan, Zapotitlan, el Lomerio al Suroeste, y la
Sierra de Tehuacéan” (INAFED, 2010).

“En el Estado de Puebla existen once subprovincias fisiograficas: Carso
Huasteco, Llanuras y Lomerios, Lagos y Volcanes del Anahuac, Chiconquiaco,
Llanuras y Sierras de Querétaro e Hidalgo, Cordillera Costera del Sur, Mixteca Alta,
Sierras y Valles Guerrerenses, Sierras Centrales de Oaxaca, Sierras Orientales, y
Sur de Puebla” (INAFED, 2010). Vea Tabla 2.

Tabla 2. Provincias y subprovincias fisiograficas del Estado de Puebla

Provincias Subprovincias Superficie %
(ha.)

Sierra Madre Oriental Carso Huasteco 448,927 13.10%

Llanura Costera del Golfo Llanurasy Lomerios 17,599 0.51%

Norte Llanuras y Sierras de Querétaro e 13.99 0.0004%
Hidalgo

Eje Neovolcéanico Lagos y Volcanes de Anahuac 1,375,310 40.15%
Chiconquiaco 93,369 2.73%
Cordillera Costera del Sur 68,186 1.99%
Mixteca Alta 8,525 0.25%

Sierra Madre del Sur Sierras y Valles Guerrerenses 41,027 1.20%
Sierras Centrales de Oaxaca 254,235 7.42%
Sierras Orientales 230,205 6.72%
Sur de Puebla 888,373 25.93%
Total 3,425,770 100%

Fuente: Elaboracion propia, retomado de INAFED (2010).
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1.1.2. Hidrografia

“El sistema hidrogréfico de Puebla esta constituido por tres vertientes; la interna, la
del Golfo y la del Pacifico. La vertiente del Pacifico esta formada por el rio Atoyac,
originado por los deshielos corrientes del Halos, Telapdén y Papagayo, los del
Iztaccihuatl, que descienden por la parte oriente, y del rio Zahuapan, que se origina
en Tlaxcala. Recibe como afluentes a los rios Acateno, Atila, Amacuzac, Molinos y
Cohetzala. Cruza los limites de Cholula, Puebla y Tecali; en el Cafidén del Diablo
forma la presa de Valsequillo o Manuel Avila Camacho. Aqui recibe las aguas de
los rios Alseseca, Laxamilpa (Tepexi), Acatlan, (Chiautla), Mixteco (Estado de
Guerrero), Tlapaneco (Coatzingo) y Huehuetlan fuera del territorio las del Nexapa,
cuya corriente se debe a la gran cantidad de manantiales que recibe el
Popocatépetl. En la vertiente interna estan los rios Tlapanala, Valiente y Quetzolapa
en el este, y en el oeste Capulines, Cuautlapanga, Rio Frio, Calcingo, Tlahuapan,
Huepalco, San Matias, San Lucas el Verde, Santa Elena, Temizac, Zopanac,
Chahuac, Prieto, Cuautlanapa y Atzala” (INAFED, 2010).

A la vertiente del Golfo pertenecen los rios: Pantepec, Cazones, Necaxa,
Laxaxalpan, San Pedro o Zun, Zempoala, Apulco, Cedro Viejo, Salteros y
Martinez de la Torre, ubicados en la regién septentrional. A la regién oriental
pertenecen los rios Huetzilapan y Tilapa. Por ultimo, a la region sudoriental
los rios Tonto, Petlapa, Tehuacan y Hondo. (INAFED, 2010)

Adicionalmente, el INAFED (2010) refiere que “en el Estado existen
numerosos manantiales. Cabe mencionar, los de aguas termales con propiedades
medicinales, como los de Chignahuapan, Agua Azul, Amalucan, Cisnaquillas y
Rancho Colorado. Existen también, en la entidad, manantiales de aguas minerales,
como son: Garcicrespo, Almoloya, San Lorenzo y Axocopan. Asi mismo, entre las
lagunas importantes podemos citar Chapulco, San Bernardino, Lagunas Epatlan,
Ayutla, Almoloyan, Alchichica, Pahuatlan, Las Minas, Aljojuca, Tecuitlapa, Chiautla,
Quechola y San Felipe Xochitlan. Asi como las presas hidroeléctricas de Necaxa y
Mazatepec”.
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1.1.3. Clima

“La situacion geogréfica y la diversidad de alturas y regiones naturales, han
conferido al Estado de Puebla una integracién climatolégica de las mas variadas del
pais. Las caracteristicas climaticas promedio de la entidad con una temperatura
media de 16°C, llegando en verano a 17.1°C y en invierno a 16°C, la estacion de
lluvias se inicia en mayo, se establece en junio y termina en octubre, con un

promedio anual de precipitacion de 801 milimetros” (INAFED, 2010).

“‘Aproximadamente 11 tipos de clima han sido precisados; sin embargo, en el
Estado se distinguen principalmente cinco regiones climaticas: la parte central y sur
presenta un clima templado subhimedo con medias anuales de 858 milimetros de
precipitacion y 15° C de temperatura; en el suroeste el clima es céalido y semicalido,
subhimedo en ambos, con medias anuales de 830 milimetros de precipitacion y
22°C de temperatura; el norte, donde se presenta un clima célido y semicalido,
hiamedo en ambos, pero con precipitacion de 2,250 milimetros, y 22°C de
temperatura; en la region sureste existen areas en las que los climas son semisecos
y la temperatura varia desde calido hasta templado, las medias anuales con
precipitacion de 550 milimetros, y 22°C, de temperatura y; finalmente, la zona de
los volcanes, en donde los climas varian de semifrios hasta muy frios” (INAFED,
2010).

1.1.4. Regionalizacion

El “Estado se encuentra dividido en 7 regiones socioecondémicas, siendo éstas la
region | Huauchinango; Region Il Teziutlan; Regién 1l Ciudad Serdan; Region IV
San Pedro Cholula; Region V Puebla; Region VI Izucar de Matamoros y la Regién
VII Tehuacan. Esta distribucion socioeconémica se utilizd por necesidades de
planeacion y por ser unidades de desarrollo mas homogéneas, se rige oficialmente
desde 1986 y responde a las interacciones econdmicas, sociales y politicas que se
dan entre los Municipios” (INAFED, 2010). Dicha regionalizacién se puede observar

en la tabla que a continuacion se presenta. Vea Tabla 3.
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Tabla 3. Regionalizacién de Puebla

Reg Nombre Ubicacién Cantidad de Clima predominante
ion Estatal Municipios que
comprende
I Huauchinango Norte 35 municipios Hamedo y calido con abundantes

lluvias en verano.

Il Teziutlan Norte y 28 municipios Transicion de los climas templados de
noreste la Sierra Norte a los calidos del declive
del Golfo.
Il Ciudad Noreste 31 municipios Templado subhimedo y el clima frio.
Serdan
IV San Pedro Centro 33 municipios Zona fria 'y glacial.
Cholula Oeste
V  Puebla Centro 24 municipios Templado, subhimedos y semiseco.
VI  IzGcar de Suroeste 45 municipios Arido-himedo con lluvias todo el afio.
Matamoros
VIl Tehuacany Sureste 21 municipios Templados de la Sierra de Zongolica,
Sierra Negra pasando por los célidos del Valle de
Tehuacéan.

Fuente: Elaboracién propia.

1.1.5. Atractivo culturales y turisticos

“El 11 de diciembre de 1987, la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacién, la Ciencia y la Cultura (Unesco), declaré al Centro Histérico de Puebla
como Patrimonio Cultural” (Cuapa, 2021). Lo cual se ve reflejado en su amplia oferta
hotelera a lo largo y ancho del Estado. Para el caso especifico de la ciudad de
Puebla existen diferentes monumentos histéricos en donde se puede observar la
armonia que existen entre los edificios de estilo barroco de la época virreinal y la
modernidad de zonas como Angelépolis.

Dentro de los atractivos que se pueden localizar en el municipio de Puebla,
solo por mencionar algunos, podemos encontrar las iglesias de la Compafiia, Santo
Domingo o San Francisco; en la iglesia de Santo Domingo se puede contemplar la
hermosa capilla del Rosario. Ademas, se pueden encontrar antiguos conventos
como los de Santa Monica y Santa Rosa; también, cada uno de los barrios que

comprenden la capital tienen su propio encanto, como lo son el barrio de los Sapos
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o el barrio de Analco, este ultimo, donde se menciona surgen los origenes de la

ciudad de Puebla.

Asi mismo, se pueden encontrar lugares tan bellos como lo son la Biblioteca
Palafoxiana, la fuente de San Miguel Arcangel que se encuentra ubicada en el
z6calo y sin dejar a un lado la majestuosa Catedral de la Ciudad de Puebla. También
se pueden encontrar sitios histéricos como lo es la Casa de los Serdan o los Fuertes
de Loreto y Guadalupe; ademas de que existen una gran variedad de museos como
lo son el Museo Bello, el Museo de la Revolucién, el Museo Barroco, Museo Amparo,

el Museo Universitario, entre otros.

Otra de las fechas importantes para el Estado, es la conmemoracion de la
Batalla del 5 de mayo y que forma parte de las actividades culturales que engloba
la Feria Internacional de Puebla, la cual regularmente se lleva a cabo entre el 21 de
abril y 15 de mayo. Dentro de las actividades que se desempefian son el desfile
civico-militar, exposicién industrial, artesanal, comercial, agricola, ganadera,

comercial, actuaciones artisticas y mas.

1.1.6. Poblacién

Datos retomados del censo poblacional 2020, del INEGI, la poblacién de México es
de 126,014,024 personas, de los cuales 28.8% son hombres y el 51.2% son
mujeres; lo que convierte al pais en el lugar numero 11 en poblacion a nivel mundial.
En cuanto a la edad mediana se refiere que es de 29 afos, 3 afios mayor a lo
establecido en el censo anterior (26 afios) en el afio 2010, lo que refiere que el
incremento de edad mediana indica un proceso de envejecimiento paulatino de la
poblacién (INEGI, 2021).

Otros datos a considerar, son que la poblacion menos de 15 afios representa
25.3%; la de 15 a 64 afios, 66.5%; y la de 65 y mas, 8.2%. En relacion al tema de
fecundidad, el promedio de hijos nacidos vivos es de 2.1, en 2010 fue de 2.3. La
tasa de analfabetismo es de 4.7%, en 2010 era de 6.9%. “El grado promedio de
escolaridad de la poblacion de 15 afios y mas es de 9.7 afos, casi primer afio de

educacién media superior” (INEGI, 2021).
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También se puede observar que 37,891,261 personas son no
econdémicamente activas, de las cuales el 43.9% se dedican a los quehaceres del
hogar. La tasa de participacién econdémica de las mujeres crecio 15.7% respecto al
censo del afio 2010, lo que refiere que su aportacion a la economia de México en
2020 es de 49% (INEGI, 2021).

En cuanto al tema de viviendas particulares habitadas, hay 35,219,141, y su
namero crecid a una tasa promedio anual de 2.2 %. En promedio hay 3.6 habitantes
por vivienda, en 2010 eran 3.9. el 53.2% de las viviendas cuenta con piso de
cemento o firma. Ademas, dentro de la disponibilidad de bienes y tecnologias de la
informacion, el 91.1% de las viviendas cuentan con televisor, el 87.5% cuentan con
teléfono celular, el 52.1% cuentan con internet y el 37.5% cuentan con linea
telefonica fija (INEGI, 2021). Vea Figura 1.

Figura 1. Viviendas en México
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Fuente: Elaboracién propia, retomada de (INEGI, 2021).

Respecto al Estado de Puebla, vea Figura 2, se ubica como el quinto Estado
con mayor poblacion a nivel nacional, con un total de 6,583,278 habitantes; de los
cuales ocupan un total de 6,567,335 viviendas particulares; el porcentaje de
hombres que fueron censados es de 48% y de 52% de mujeres; la edad media es

de 28 afos, 4 afios mayor a lo censado en 2010 (24 afos); la distribucion de la
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poblacién en relacion a su edad es de 0-17 afios del 32.6%, de 18 a 29 afios es de
20.3%, de 30 a 59 afios es de 35.6% y de 60 afios y mas es de 11.3%; de acuerdo
con los datos retomados del censo elaborado por el INEGI (2021).

Figura 2. Poblacion
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Fuente: Elaboracién propia, retomada de (INEGI, 2021).

El promedio de hijas e hijos nacidos vivos de las mujeres de 12 afios y mas
es de 2.2; el porcentaje de la poblacion de 6 a 14 afios que asiste a la escuela es
del 93.7%, en cuanto al porcentaje de poblacion de 15 a 24 afios que asiste a la
escuela es de 44.8%, siendo el 44.1% hombres y 45.5% mujeres. En cuanto al grado
promedio de escolaridad de la poblacion del Estado de Puebla de 15 afios y méas es
de 9.2%, es decir, el promedio de estudios de los poblanos es el ultimo grado del
nivel secundaria, situando a las mujeres en un nivel de educacién promedio de 9.0

y de 9.3 a los hombres. Vea Figura 3.
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Figura 3. Grado promedio de Escolaridad
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Fuente: Elaboracién propia, retomada de (INEGI, 2021).

Otros datos a considerar, es que la tasa de analfabetismo de la poblacién
redujo a 7%, comparado con el censo de 2010, que se situé en 10.4%, de acuerdo
a los datos presentados por el INEGI; el mayor porcentaje se encuentra en el grupo
de edad que cuenta con 75 afios y mas con 35.9%, seguido del grupo que abarca
entre los 60 y 74 afios con un 18.3%, referente al grupo que comprende entre los
45 y 59 afos el porcentaje es de 8.5%, con el 4% en el grupo que abarca entre los
30 y 44 afios y por ultimo, el grupo que abarca de los 15 a los 29 afios con el 1.3%
(INEGI, 2021).

En relacién a las caracteristicas econdmicas, el censo del INEGI, indico que
la tasa de participacion econdmica de la poblacion de 12 afios y mas es del 62%,
11.2% mas comparado con el censo efectuado el afio 2010; siendo los hombre
quien tienen mayor aportacion con el 77.4% contra 48.2% de las mujeres, cabe
hacer énfasis que la tasa de participacion de las mujeres incremento en 17.8%
respecto a los ultimos 10 afios, ya que el porcentaje censado en 2010, fue de 30.4%
(INEGI, 2021). Vea Figura 4.
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Figura 4. Tasa de Participacion Economica
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En otro rubro, el censo de 2020, menciona que la distribucién de la poblacién
de 12 afios y mas no econdémicamente activa en el Estado de Puebla es de
1,947,673 personas, siendo el 47.2% personas que se dedican a los quehaceres
del hogar, el 35.7% son estudiantes, en cuanto a las personas que ejercen otras
actividades no econdmicas se identificaron con el 7.3%, el 5.5% indicaron que son
pensionados o jubiladas y el 4.3% cuentan con alguna limitacion fisica o mental
permanente que les impide trabajar (INEGI, 2021). Vea Figura 5.
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Figura 5. Poblacion No Econdmicamente Activa
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En cuanto a la distribucién de la poblacion afiliada a servicios de salud, el
70.6% de la poblacion esta afiliada y el 29.2% no se encuentra afiliada; siendo el
Instituto de Salud para el Bienestar (INSABI) la institucién con el mayor nimero de
derechohabientes (58.5%), seguido del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS)
con el 31.1% de afiliados y en tercer lugar el Instituto de Seguridad y Servicios
Sociales para los Trabajadores del Estado (ISSSTE) contando con el 4.7% del total
de afiliados a servicios de salud. Vea Figura 6.
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Figura 6. Distribucion de la Poblacion Afiliada
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Fuente: Elaboracion propia, retomada de (INEGI, 2021).

La situacion conyugal de la poblacién de 12 afios y mas, del Estado de
Puebla, refiere que el 34.7% esta soltera, el 30.5% refiere estar casada; el 23.1%
se encuentra en union libre, en este rubro, la poblacion aumento 4.9% respecto al
censo de 2010 (18.2%); el 5.5.% refiere estar separada, el 5% refiere estar viuda y
el 1.2% divorciada. En cuanto a las viviendas particulares, la poblacion en 2020,
refiere que las habitan 2,170,439, de las cuales 1,713,381 se encuentra habitadas.
El promedio de ocupantes por vivienda particular habitada es de 3.8, lo que refiere
una disminuciéon de 0.3 ocupantes a comparacion del censo del 2010 (4.1) (INEGI,
2021).

De las personas censadas en 2020, indicaron que sus viviendas cuentan con
diferentes bienes y tecnologias de la informacién y de la comunicacion, siendo
Televisores el bien con mayor porcentaje (88.7%); asi mismo, indicaron que cuentan
con refrigerador en un 74.6%, con teléfono celular en un 84.4%, ademas de que
cuentan con internet en un 40.4%, con equipos de computo como laptop o Tablet
en un 29.6%; y un 35.4% de la poblacion, refiere que cuenta con automévil o
camionera, 3.9% mas a comparacion del censo de 2010 (INEGI, 2021). Vea Figura
7.
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Figura 7. Vivienda por Bienes y TIC
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Fuente: Elaboracion propia, retomada de (INEGI, 2021)

1.2. Desarrollo Econémico

“En 2020, el Producto Interno Bruto (PIB®) por entidad federativa total a precios
basicos fue de 21,884,029 millones de pesos corrientes. En términos nominales, las
entidades con mayor aportacion al PIB nacional fueron: Ciudad de México, México,
Nuevo Ledn, Jalisco, Veracruz de Ignacio de la Llave, Guanajuato, Baja California,

Coahuila de Zaragoza, Chihuahua, Sonora, Puebla y Tamaulipas” (INEGI, 2021).

Durante el 2020, las actividades terciarias (comercio y servicios) con mas
participacion en el PIB total residieron en Ciudad de México, México, Nuevo
Ledn, Jalisco, Veracruz de Ignacio de la Llave, Guanajuato, Puebla, Baja
California, Chihuahua, Tamaulipas y Michoacan de Ocampo agrupando
69.7% del producto total de estas actividades. (INEGI, 2021)

‘En las actividades secundarias (sector industrial), las principales

aportaciones fueron observadas en Nuevo Leo6n, Jalisco, México, Coahuila de

5 Es el cambio anual porcentual del producto interno bruto, que corresponde a la suma de los
valores monetarios, en pesos constantes, de los bienes y servicios de consumo final producidos
por el pais en un afio dado, evitando la duplicacién derivada de las operaciones de compra-venta
que existen entre productores. Fuente: Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales
(SEMARNAT).
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Zaragoza, Sonora, Guanajuato, Baja California, Campeche, Chihuahua, Ciudad de
México y Veracruz de Ignacio de la Llave con una participacion de 64.9%” (INEGI,
2021).

“Jalisco, Michoacan de Ocampo, Sinaloa, Veracruz de Ignacio de la Llave,
Sonora, Chihuahua, Guanajuato, Puebla, México, Chiapas y Durango agregaron en
conjunto 68.0% del PIB en las actividades primarias (agricultura, cria y explotacién
de animales, aprovechamiento forestal, pesca y caza)” (INEGI, 2021).

1.2.1. Producto Interno Bruto por entidad federativa (PIBE)

“En 2020 el PIB total a precios basicos resulté de 21,884,029 millones de pesos
corrientes, monto integrado principalmente por la contribucion de la Ciudad de
México que particip6 con 3,464,828 millones, México con 1,993,874 millones, Nuevo
Ledn con 1,744,370 millones, Jalisco con 1,591,000 millones, Veracruz de Ignacio
de la Llave con 988,915 millones, Guanajuato con 949,404 millones, Baja California
con 801,564 millones, Coahuila de Zaragoza con 789,863 millones, Chihuahua con
786,176 millones, Sonora con 784,273 millones y Puebla con 710,095 millones”
(INEGI, 2021). Este grupo de entidades generd 66.7% del producto total. Vea Figura
8.
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Figura 8. PIBE 2020
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Fuente: Elaboracion propia, retomada de (INEGI, 2021).

1.2.2. Estructura del PIBE por grupos de actividades econémicas

Actividades primarias

“Durante 2020, el PIB de las actividades primarias integradas por la agricultura, cria
y explotacion de animales, aprovechamiento forestal, pesca y caza alcanzaron
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887,229 millones de pesos corrientes, cifra en la que Jalisco contribuy6 con la mayor
proporcion con 13.2%. Le siguieron: Michoacan de Ocampo con 9.9%, Sinaloa con
7.5%, Veracruz de Ignacio de la Llave con 7.4%, Sonora con 6.5%, Chihuahua con
6.0%, Guanajuato con 5.0%, Puebla con 3.5%, México con 3.1%, Chiapas con 3%

y Durango con 2.9%. El resto de los estados participé con 32%” (INEGI, 2021).
Actividades Secundarias

“‘Las actividades secundarias conformadas por la mineria, las industrias
manufactureras, la construccién y la generacion, transmision y distribucién de
energia eléctrica y suministro de gas por ductos al consumidor final, registraron en
2020 un monto de 6,918,601 millones de pesos corrientes” (INEGI, 2021).

Las entidades que en mayor medida aportaron a esta cifra fueron: Nuevo
Ledn (9.9%), Jalisco (7.1%), México (7%), Coahuila de Zaragoza (5.9%),
Sonora 5.4%, Guanajuato (5.3%), Baja California y Campeche® (5.1% en
cada estado), Chihuahua 5%, Ciudad de México (4.8%) y Veracruz de Ignacio
de la Llave (4.3%). El resto de los estados participaron de manera agregada
con 35.1%. (INEGI, 2021)

Actividades Terciarias

“Este grupo de actividades’ gener6 en 2020 un PIB de 14,078,199 millones de pesos
corrientes, de los cuales la Ciudad de México participé con 22.3% del total, México
con 10.5%, Nuevo Leo6n con 7.4%, Jalisco con 7%, Veracruz de Ignacio de la Llave
con 4.4%, Guanajuato con 3.8%, Puebla con 3.1%, Baja California con 3%,
Chihuahua con 2.8%, Tamaulipas y Michoacdn de Ocampo con 2.7 cada uno. El

6 para Campeche la Extraccion de petréleo y gas, y la Perforacién de pozos petroleros y de gas, representaron 91% del
total de las actividades secundarias; mientras que en Tabasco estas actividades aportaron 78.1% del total de su actividad
secundaria.

7 Incluye: comercio; transportes, correos, y almacenamiento; informacién en medios masivos; servicios financieros y de
seguros; servicios inmobiliarios y de alquiler de bienes muebles e intangibles; servicios profesionales, cientificos y técnicos;
corporativos; servicios de apoyo a los negocios y manejo de desechos y servicios de remediacion; servicios educativos;
servicios de salud y de asistencia social; servicios de esparcimiento, culturales y deportivos, y otros servicios recreativos;
servicios de alojamiento temporal y de preparacion de alimentos y bebidas; otros servicios excepto actividades del gobierno,
y actividades legislativas, gubernamentales, de imparticion de justicia y de organismos internacionales y extraterritoriales.
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30.3% complementario se integré con el resto de los estados” (INEGI, 2021). Vea

Figura 9.

Figura 9. PIBE de las actividades terciarias en 2020
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Fuente: (INEGI, 2021).

1.2.3. PIB postpandemia

Durante el afio 2020 la economia a nivel global se vio afectada debido a la pandemia
COVID-19; lo anterior se vio reflejado en diferentes publicaciones de diferentes
periodicos de divulgacion nacional, tal es el caso de Forbes (2021), que refiere que
“el INEGI report6 que de octubre de 2020 a julio de 2021, cerca de 1.6 millones de
negocios cerraron por la emergencia sanitaria de COVID-19, lo que provocé una

contraccion histoérica de 8,2 % del PIB de México en 2020”.

Asi mismo, la misma fuente citada, menciona que “la mayor cantidad de
establecimientos que murieron en el estudio de 2021 eran de servicios privados no
financieros (38,16 % del total), seguido del comercio, con 29,88 % y manufacturas
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con 25,69 %. En tanto, la mayoria de los establecimientos que nacieron fueron del

sector comercio, el 27,13 % del total de nuevos” (Forbes, 2021).

Por su parte, el diario el Financiero en su portal web, menciona que “de
acuerdo con el segundo conjunto de resultados del Estudio sobre la Demografia de
los Negocios (EDN) 2020 del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (Inegi),
se estima que de los 4.86 millones de establecimientos micro, pequefios y medianos
reportados en los Censos Economicos 2019, sobrevivieron 3.85 millones, un millon

10 mil 857 cerraron sus puertas y nacieron 619 mil negocios” (Téllez, 2021).

El mismo autor refiere que de los resultados del EDN, el 20.81% de los
negocios cerraron definitivamente, es decir, uno de cada cuatro. En el caso
de las manufacturas la cifra fue de 15% del total, el 10.98 en el caso de
negocios de giro comercial y 24.92 de las empresas del sector servicios, una
de cada cuatro cerré. De los negocios que cerraron, 5.6% eran formales y el
12.28% eran informales. (Téllez, 2021)

De acuerdo al comunicado de prensa numero 130/22, publicado por el INEGI
(2022), “a tasa anual y con series desestacionalizadas, el PIB registr6é un alza de
1.1% en términos reales en el cuarto trimestre de 2021. Por grandes grupos de
actividades econdmicas, el PIB de las actividades primarias avanzo 4.7%, el de las
secundarias 1.6% y el de las actividades terciarias ascendié 0.3%”. En el mismo
comunicado, se refiere que la variacion real anual en el 2021 del PIB total fue de
5.0% a comparacion de 2020, dando como resultado, que las actividades primarias
contaran con una variacion de 2.6%, en cuanto a las actividades secundarias la
variacion fue del 6.8% y por ultimo, las actividades terciarias tuvieron una variacion
real anual del 4.2% (INEGI, 2022). Vea Tabla 4.
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Tabla 4. PIB anual de 2021

Concepto Variacién % real anual
de 2021 respecto a 2020
PIB Total 5.0
Actividades primarias 2.6
Actividades secundarias 6.8
Actividades terciarias 4.2

Fuente: Elaboracion propia.

En el comunicado antes mencionado, también se puede observar que el PIB
total a precios de mercado, tuvo un incremento, en 2021, de 13 puntos porcentuales
(4.8) a comparacion del resultado del PIB del 2020 (-8.2%). Esto se ve reflejado en
el sector de las actividades primarias, ya que, el incremento del porcentaje en el
2021 fue de 2.6 (2.9%) comparado con el 2020 que solo tuvo una aportacion al PIB
de 0.3%; en cuanto al sector de las actividades secundarias, fue el sector que tuvo
un incremento mas significativo en las aportaciones, debido a que en 2021 se
registré un contribucion al PIB nacional de 6.5%, es decir, tuvo una variaciéon anual
de 16.3% en relacion a lo observado en 2020 (-9.8%).

Por altimo, en el sector de las actividades terciarias, su aportacion al PIB en
2021 se situ6 en 4.1%, que a comparacion de 2020 tuvo una aportacion de -7.5%,
es decir, existi6 una variacién en la aportacién anual de 11.6%. En cuanto a las
actividades del sector que abarca la presente investigacion, servicios de alojamiento
temporal y de preparacion de alimentos y bebidas, tuvo una recuperacion del 77.8%
en la aportacion del PIB del 2021 (33.1%), a comparacion del déficit establecido en
2020 (-44.7%). Vea Tabla 5.

Tabla 5. Comparacién PIB 2020/2021

Denominacion 2020 2021

PIB Total a precios de mercado -8.2 4.8

Actividades primarias 0.3 2.9

11 Agricultura, cria y explotacion de animales, aprovechamiento 0.3 2.9
forestal, pesca y caza

Actividades secundarias -9.8 6.5

21 Mineria -0.7 1.6

Petrolera 0.0 -0.3

No petrolera -2.5 6.2
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22 Generacion, transmisién, distribucién y comercializacién de energia -5.8 -0.5
eléctrica, suministro de agua y de gas natural por ductos al
consumidor final
23 Construccion -17.6 7.2
31-  Industrias manufactureras -9.6 8.6
33
Actividades Terciarias -7.5 4.1
43 Comercio al por mayor -9.4 10.7
46 Comercio al por menor -8.5 9.9
48-  Transportes, correos y almacenamiento -20.2 15.0
49
51 Informacién en medios masivos -1.2 3.2
52 Servicios financieros y de seguros -5.5 -3.4
53 Servicios inmobiliarios y de alquiler de bienes muebles e intangibles -0.3 2.2
54 Servicios profesionales, cientificos y técnicos -2.7 5.9
55 Corporativos 7.0 1.8
56 Servicios de apoyo a los negocios y manejo de residuos, y servicios 1.0 -25.6
de remediacion
61 Servicios educativos -2.3 -1.0
62 Servicios de salud y de asistencia social -2.3 8.0
71 Servicios de esparcimiento culturales y deportivos, y otros servicios -43.3 32.6
recreativos
72 Servicios de alojamiento temporal y de preparacion de alimentos y -44.7 33.1
bebidas
81 Otros servicios excepto actividades gubernamentales -16.1 2.3
93 Actividades legislativas, gubernamentales, de imparticion de justicia 0.6 -0.4

y de organismos internacionales y extraterritoriales

Fuente: Elaboracién propia, retomada de (INEGI, 2022).

1.3.

Municipios

En cuanto a los municipios que son el objeto de estudio, de acuerdo a lo reportado

en el censo del 2020, podemos observar que el municipio de Puebla, es el municipio

que cuenta con el mayor numero de habitantes, con un total de 1,692,181; el otro

municipio que es el objeto de estudio, Amozoc, se encuentra en el octavo lugar de

municipios con mayor poblacion en el Estado de Puebla, ya que cuenta con un total
de 125,876 habitantes (INEGI, 2021). Vea figura 10.
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Figura 10. Municipios con mayor y menor poblacién
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Fuente: Elaboracion propia, retomada de (INEGI, 2021)

1.3.1. Amozoc de Mota

“El nombre de Amozoc se origina de las raices nahuatl, amo, adverbio de negacion,
y Zoquitl, lodo, cieno, o zoquite. Es decir "Lugar donde hay lodo, cieno o zoquite”.
Se funda en 1559, justo a la mitad del sefiorio de Tepechacac hoy Tepeaca y la
Puebla de los Angeles; lo primero que empez6 a maquilarse en esta region fueron
las imprescindibles espuelas. El 30 de noviembre de 1861 se le dio el nombre de

Villa de Amozoc de Mota, en memoria de José Mariano de Mota®” (INAFED, 2010).

El INAFED (2010), menciona que, en el municipio de Amozoc de Mota, se
encuentra situado dentro de la Region IV (Angeldpolis), “se localiza en la parte
central del estado de Puebla. Sus coordenadas geogréaficas son los paralelos 18°
00'30" y 19° 12' 12" de latitud norte y los meridianos 97° 59'18" y 98° 08' 42" de

longitud occidental. Limita al norte con el municipio de Puebla y Tepatlaxco de

8 Liberal aprehendido en el marco de un ataque de 1,200 hombres, comandados por el jefe
reaccionario Ordofiez. Tras esa accion, don José Mariano fue fusilado junto con el jefe politico
Ambrosio Huerta, defendiendo la causa liberal en el ataque a la plaza de Tecali el 25 de agosto del
mismo afio.
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Hidalgo, al sur con Cuautinchan, al oriente con los municipios de Tepatlaxco y

Acajete y al poniente con el municipio de Puebla”.

Orografia

“En el municipio confluyen tres regiones morfologicas: al norte, las estribaciones
inferiores de la Malinche; al centro el Valle de Tepeaca, y al sur la Sierra de Amozoc.
El Valle de Tepeaca se encuentra limitado al norte por las estribaciones
meridionales de la Malinche, al sur por la Sierra del Tentzo, al este por los llanos de
San Juan y al oeste por el Valle de Puebla; tiene como caracteristica principal su
suelo eminentemente calizo y los yacimientos de marmol que le han dado renombre
al municipio de Tecali” (INAFED, 2010).

La Malinche es un volcan apagado cuya cima tiene forma de cresta dentada
con varios picos; tiene una altitud de 4,461 metros sobre el nivel del mar, y
sus faldas se extienden sobre una gran altiplanicie a 134 kilbmetros a su
alrededor. La Sierra de Amozoc es una pequefia cadena de cerros que
presenta una orientacion de noroeste a sureste desde el cerro Tepoxuchitl,
en las inmediaciones de la Ciudad de Puebla, hasta el cerro de la Cruz, en
Tepeaca. (INAFED, 2010)

“Al extremo norte del municipio, se alza el Pico de Xaltonalli, cono adventicio
de la Malinche que se eleva sobre la pendiente meridional de la misma. A partir del
Pico Xaltonalli, se presenta un continuo descenso que se va suavizando conforme
se avanza hacia el sur, hasta nivelarse el terreno a los 2,300 metros sobre el nivel
del mar, donde se inicia propiamente el Valle de Tepeaca. Al sur se alza la parte
occidental de la Sierra de Amozoc, donde destacan los cerros Cuanecho, Grande,
Huacatepec, Tecuancale, Taxcayo Grande, Taxcayito, La Nopalera, Tlaxcayo, Las
Cruces, Tlapanhuetzin, Totoltépetl y Tepesila, que alcanzan entre 100 y 200 metros
de altura sobre el nivel del Valle” (INAFED, 2010).

Hidrografia

“El municipio pertenece a la cuenca del Atoyac, una de las mas importantes del
Estado; sin embargo, no cuenta con corrientes superficiales importantes. Tanto en
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las partes altas de la Malinche como de la sierra de Amozoc se desprenden arroyos
intermitentes que bafian el municipio y confluyen al centro, en el Valle de Tepeaca,
de donde se dirige hacia el oriente, o al poniente, para posteriormente servir como
afluente del Atoyac” (INAFED, 2010).

Clima

Amozoc de Mota “se localiza dentro de la zona de los climas templados del Valle de
Tepeaca; identificAndose el clima templado subhimedo con lluvias en verano que
se presenta en una franja latitudinal del sur del municipio predominando en las
primeras estribaciones de la Malinche; y el clima semifrio subhumedo con lluvias en
verano presentandose en las zonas mas altas del volcan la Malinche, excluyendo la

,

cumbre que presenta clima frio” (INAFED, 2010).

Atractivos culturales y turisticos

Dentro de los atractivos culturales que se pueden encontrar en el municipio, “esta
el Exconvento de “San Francisco de Asis” patrimonio histérico del lugar, en él se
puede valorar la gran obra arquitectdnica que tuvo y alberg6 a los guardianes que
lo construyeron del afio 1569 a 1585. También se encuentra el Antiguo Curato,
forma parte de la religiosidad y Casa Colorado ambos datan del siglo XVIII”
(INAFED, 2010).

También se puede visitar la Parroguia Santa Maria de la Asuncion, “que data
de 1752 de estilo greco-romano tallada en cantera gris. El acceso se marca con
arco de medio punto y jambas ornamentadas con molduras veneras, aguilas e
inscripciones en latin; a sus lados se hallan columnas tritéstilas. La ventana coral
adintelada y esviajada esta flanqueada por pilastras estriadas de capitel jonico. El
remate lo constituyen jarrones, pilastras y un fronton roto con escultura.
Complementa la fachada una torre con campanario. En 1924 sufrié un incendio, por
lo cual la decoracion barroca fue sustituida por la neoclasica que actualmente
contiene” (INAFED, 2010).

La fiesta principal es el 15 de agosto en honor a la Santisima Virgen Maria
bajo la advocacién de Asuncion que se lleva a cabo con la preparacion
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durante el quincenario participando los barrios con procesiones hasta la

parroquia ofreciendo canticos y alabanzas. (INAFED, 2010)

“Entre otras cosas también se puede realizar un recorrido al cerro Tepeyac-
Amozoc apto para realizar dia de campo y admirar el panorama de arboledas. El
municipio también cuenta con un recorrido a las exhaciendas de San Mateo ubicada
al poniente a 2 kildmetros de la cabecera donde existe un jagliey precioso; y en la
Hacienda de Capulac donde se puede admirar despefiaderos con arboledas y las
faldas de la Malinche de gran belleza. A 8 kilometros de la cabecera sobre carretera
federal Puebla-Tehuacan se encuentra el autédromo Miguel E. Abed" (INAFED,
2010).

Poblacioén

De acuerdo a los datos presentados en el censo del Inegi, en 2020, la poblacion del
municipio de Amozoc es de 125,876 habitantes, de los cuales, el 51.2% son mujeres
y el 48.8% son hombres; el mayor porcentaje de habitantes del municipio cuenta
con una edad entre los 30 y 59 afios, de los cuales el 38% son mujeres y el 35.9%
son hombres; el segundo rango de edad con mayor poblacion es el de 0 a 14 afios,
en donde la mujeres ocupan el 27.2% de la poblacién y los hombres el 29.2%; y en
cuanto a los habitantes del municipio que se encuentran en el rango de edad de los

15 a los 29 afios, el 27.9% son hombres y el 27.1% son mujeres. Vea Figura 11.
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Figura 11. Piramide Poblacional Amozoc 2020
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Fuente: Elaboracion propia con datos de (DataMéxico, Secretaria de Economia, 2022).

De acuerdo a datos presentado por el Sistema Nacional de Informacién
Municipal (SNIM), referente a viviendas, mencionan que en 2010, habia un total de
22,506 viviendas habitadas; en donde habitaban 100,964 personas con un
promedio de 4.5 ocupantes por vivienda; el 95.32% de las viviendas cuentan con
television, el 63.56% cuentan con teléfono celular, el 11.37% cuentan con Internet
y el 30.77% cuenta con automovil (INAFED, 2022).

En el censo del afio 2020, el Inegi refiere que, en el municipio de Amozoc de
Mota, la mayoria de las viviendas particulares habitadas contaban con 3y 4 cuartos,
27.6% y 22.9%, respectivamente. En donde, el 44.4% de las viviendas tienen
acceso a internet, el 27.6% disponen de computadoras y el 90% disponen de
celular. Los principales grados académicos de la poblacién de 15 afios y mas, fueron
Secundaria (31.7%), preparatoria o bachillerato general (25.7%) y primaria (25.7%)
(DataMéxico, Secretaria de Economia, 2022) Vea Figura 12. En cuanto al tema
relacionado a coberturas de salud, el 29.4% de la poblacion es atendida por el
Seguro Popular, el 27.1% por el Seguro Social y 24.7% a Consultorio de farmacia

(DataMéxico, Secretaria de Economia, 2022).
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Figura 12. Niveles de escolaridad de la poblacion de 15 afios y mas en Amozoc
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Fuente: Elaboracién propia con datos de (DataMéxico, Secretaria de Economia,
2022).

1.3.2. Puebla

El municipio de Puebla, capital del Estado, “hoy ocupa la ciudad se conocia como
Cuetlaxcoapan, que significa en nahuatl "Lugar donde cambian de piel las viboras’;
Cuetlax se interpreta como despellejarse, cambiar de piel; coa, serpiente o multitud,
diversidad cuando se junta, como elemento especifico a otros vocablos que tienen
funciones genéricas, y pan, locativo. El 16 de abril de 1531, fray Toribio Paredes,
originario de Benavente, Espafia, a quien los nativos de México llamaron "Motolinia”,
funda la ciudad de Puebla, en el Valle de Cuetlaxcoapan, en la margen oriental del
rio San Francisco. El Lic. Juan de Salmerén, Oidor de la Segunda Audiencia, desde
enero de ese afio, habia informado al Consejo de Indias que ya se comenzaba “a
ensayar la Puebla de los Angeles”. Don Hernando de Elgueta, Justicia Mayor,
Corregidor y presidente del Ayuntamiento, formaliz6 la fundacion de la ciudad el 29
de septiembre de 1531” (INAFED, 2010).

El municipio de Puebla se localiza en la parte centro oeste del estado de
Puebla y pertenece a la Region IV, Angelépolis. Sus coordenadas
geograficas son: los paralelos 18° 50°42" y 19° 13°48" de latitud norte, y los
meridianos 98° 00°24" y 98° 19°42" de longitud occidental. Limita al norte con
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el estado de Tlaxcala, al sur con los municipios de Santo Domingo
Huehuetlan y Teopantlan, al oriente con Amozoc, Cuautinchan vy
Tzicatlacoyan y al poniente con Cuautlancingo, San Andrés Cholula y
Ocoyucan. (INAFED, 2010)

Orografia

“El municipio de Puebla por su orientacion, conformacion, ubicacion y Extension
presenta una topografia variada: desde &reas planas hasta formaciones
montafiosas y depresiones marcadas, pasando por cerros aislados, pequefas
sierras y declives abruptos. En su territorio confluyen varias formaciones
morfolégicas importantes. El volcan de la Malinche o Matlalcuéyatl ( Falda azul ) es
un volcan apagado y denudado; su cima tiene forma de cresta dentada con varios
picos, y la del lado sur presenta una eminencia llamada Xaltonally o Arenal del sol.
Tiene una altitud de 4,461 metros y sus faldas se extienden sobre un gran altiplano
a 134 kilbmetros a su alrededor es notable por las rocas descubiertas de su cima, y
esta formado por desprendimientos de la Sierra Nevada” (INAFED, 2010).

La sierra de Amozoc es una pequefia cadena de cerros con una orientacion
de noroeste a sureste, desde el cerro Tepoxuchitl en las inmediaciones de la
ciudad de Puebla, hasta el cerro de la Cruz en Tepeaca. Cubre el centro-este
del municipio donde ademas del Tepoxuchitl de 140 metros de altura se alzan
los siguientes: Toltepetl, Huatepec, Tepalcayo, Lomas Tlaltepec, los Olivos y
la mesa Calderén, todos ellos pertenecientes a la sierra de Amozoc,
caracterizandose por su baja altura y su disposicion irregular. (INAFED, 2010)

“La sierra del Tenzo es una pequenfa cordillera de cerros escabrosos, calidos,
y aridos que se levantan en la altiplanicie, cruzando parte de los municipios de
Tecali, Tzicatlacoyan, Huatlatlauca, Molcaxac, Tepexi y Puebla. Sobre su ladera
oriental se levanta una eminencia escarpada que tiene la figura de una cara humana

con luenga barba, de donde toma su nhombre (Tenzén: barba )” (INAFED, 2010).

“El valle de Puebla es el sector principal de la altiplanicie poblana; limita al

norte con una serie de elevaciones que se relacionan con el Iztaccihuatl, al sur con
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la depresion de Valsequillo; al este con el valle de Tepeaca y al occidente con la
Sierra Nevada. La formacién del valle de Puebla data del plioceno; aparecen en él
arenas volcanicas cementadas llamadas Xalnene, especialmente al pie del cerro
donde se encuentran los fuertes de Loreto y Guadalupe, las cuales estan bien
estratificadas. La parte oriental del valle de Puebla cubre el noroeste y centro del
municipio de Puebla, en donde se localiza la capital del estado; presenta una altura
promedio de 2,140 metros sobre el nivel del mar y se caracteriza por su topografia
plana con un ligero declive en direccion noreste sur con pendientes menores de 2°
(3.5%). Esta uniformidad solo es interrumpida por cerros de poca altura: Loreto y
Guadalupe, al noreste de la ciudad; el cerro de San Juan al oeste y una loma

ubicada el noreste llamada San Jer6énimo Caleras” (INAFED, 2010).

Hidrografia

“El municipio pertenece a la cuenca del rio Atoyac, una de las mas importantes del
estado que recorre el poniente del municipio de norte a sury sirve en algunos tramos
como limite con los municipios de Ocoyucan, San Andrés Cholula y Cuautlancingo;
posteriormente cambia de curso hacia la depresion de Valsequillo donde se forma
la presa Manuel Avila Camacho o de Valsequillo de 405 millones de metros clbicos
de capacidad; esta obra ha hecho posible el establecimiento del distrito de riego de
Valsequillo de 21,864 hectareas de tierra laborable beneficiadas con riego completo”
(INAFED, 2010).

‘De las laderas de la Malinche descienden numerosas corrientes
intermitentes que provocan inundaciones en la zona norte de la ciudad de Puebla
en la época de lluvias; el agua ha producido erosion muy fuerte en las laderas de
mas de 15 metros de profundidad. Uno de los arroyos principales, el Alseseca,
transporta gran cantidad de material erosionado, provocando azolve en el vaso de
Valsequillo” (INAFED, 2010).

Clima

“El municipio se localiza dentro de la zona de climas templados del valle de Puebla,

so6lo en la cumbre de la Malinche presenta un clima frio. Los climas que se detectan
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son: clima templado subhimedo con lluvias en verano identificandose en la parte
meridional del municipio; también se presenta en la ciudad de Puebla y en las
primeras estribaciones de La Malinche. Clima semifrio subhimedo con lluvias en
verano que se presenta en las faldas superiores de la Malinche. Clima frio el cual
se ubica en la cumbre de la Malinche” (INAFED, 2010).

Atractivos culturales y turisticos

En el municipio de Puebla, al ser la capital del Estado, cuenta con un inmenso
namero de atractivos culturales y turisticos, motivo por lo cual a continuaciéon se
hacen mencién de algunos. “Catedral, ubicada en la calle 16 de septiembre entre 3
y 5 oriente, su construccion se inicié en noviembre de 1575, la consagracion se
realiz6 el 18 de abril de 1649 por el obispo Juan de Palafox y Mendoza, fecha de
conclusiéon 1690. Regia construccion que mezcla tres diferentes estilos
arquitectonicos (renacentista, barroco y neoclasico), sus torres son las mas altas y
bellas de México. Solo la torre norte es la que aloja al campanario; ahi se encuentra
la campana Maria” (INAFED, 2010).

Templo de Santo Domingo: ubicado en la calle 5 de mayo y 4 poniente;
pertenecio al antiguo convento de los Dominicos, fundado en el siglo XVI. El
templo es de amplias dimensiones entre ellas sobresale el muro o banda
herreriana que protege al atrio. Lo mas importante es la Capilla del Rosario
gue se encuentra en el interior del templo. Se construyé en 1650, es
considerada como la octava maravilla del mundo, presenta caracteristicas
barrocas y esta elaborada en hoja de oro de 24 kilates. En el templo de Santo
Domingo destaca el retablo del presbiterio. (INAFED, 2010)

Edificio Carolino, que pertenece a la Benemérita Universidad Autbnoma de
Puebla (BUAP), “ubicado en 4 sur 2, de estilo clasico renacentista, data del siglo
XVI, comprende toda una cuadra sus fachadas muestran dos niveles en las que se
abren puertas adinteladas y balconeadas; el interior cuenta con tres patios,

numerosas bévedas y cupulas principalmente en el nivel superior, de gran interés
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son: El Salén Paraninfo, La Biblioteca la Fragua y El Salén Barroco” (INAFED,
2010).

“‘Museo de Arte Popular Poblano, ubicado en el centro de la ciudad en la 3
norte 1203, se encuentra en el Exconvento de Santa Rosa, fue creado con el objeto
de difundir y preservar el Patrimonio Cultural del Estado. Cuenta con 7 salas de
exposicion permanente en las que presentan una exhaustiva muestra de artesanias,
elaboradas en la entidad. Cada una de las salas representa a una region, dentro del
amplio contenido sobresalen un quexquemitl de Pantepec, bordado en brocado,
vestimenta antigua de Hueyapan y trajes tipicos en general; ademas espuelas de
cinco metales de Amozoc, una ofrenda de muertos de Huaquechula, destaca
también una coleccion de mascaras de madera y cuero, procedentes de varias
regiones del Estado. Se recomienda visitar la cocina del convento, tipicamente
poblano, estad revestida completamente de azulejos y surtida de mobiliario y
utensilios propios de su época. El museo cuenta con una tienda artesanal y

biblioteca especializada en la materia” (INAFED, 2010).

Museo de Guerra o de la no Intervencion, ubicado en la zona civica 5 de
mayo, colonia los Fuertes, en forma general relata los sucesos mas
importantes de la no Intervencién Francesa en Puebla, como la Batalla del 5
de mayo, el Sitio de la Ciudad y el asunto final del 2 de abril de 1867 por las
Tropas Mexicanas. Tiene una excelente estructura del siglo XVII; se

encuentra en muy buenas condiciones. (INAFED, 2010)

“Museo Casa del Alfefiique, ubicado en 4 oriente esquina 6 norte, siglo XVIII,
clasificada como una obra de estilo barroco churrigueresco, donde ademas se
combina el ladrillo y el azulejo. Su fachada en esquina consta de tres cuerpos, en
los que se hallan vanos adintelados con enrredajos y balcones de hierro, entre
pilastras y columnas la decoracion se complementa con motivos vegetales,
escudos, 6leos y cornisamentos mixtilineos; todos esto elaborado en argamasa. En
el interior destaca una preciosa fuente de cantera con fondo de azulejos de talavera,
localizada en el patio principal. El edificio ha sido restaurado y acondicionado para
albergar el Museo Regional, casa de Alfefiique” (INAFED, 2010).
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Museo Amparo, ubicado en 2 sur 708, es el primer museo que utiliza el disco
compacto interactivo, como complemento didactico en sus salas, el museo
presenta el arte mexicano, con valiosas colecciones del Arte Prehispanico,
Virreinal, Republicano y Contemporaneo, con corte Estatal, Nacional e
Internacional. (INAFED, 2010)

“Biblioteca Palafoxiana, se localiza en 5 oriente 5, en la planta alta de un
edificio del siglo XVII que albergd al Colegio de San Juan hoy sede de la casa de la
Cultura, en su acceso se encuentran dos artisticas puertas de madera tallada,
donde aparecen los escudos de la casa de Aristas y los de Armas de Palafox; su
piso original es de ladrillo rojo y azulejos. En su interior destacan la sobriedad de
sus bovedas, asi como la estanteria, barandillas, alacenas y gradas, en talla de
maderas finas ricamente elaboradas. Un altar y bellas mesas en 6nix de Tecali con
marqueteria. Todo lo anterior enmarca a uno de los mas valiosos monumentos que
son orgullo de Puebla” (INAFED, 2010).

“Zocalo de la Ciudad de Puebla: su construccion fue en 1531, hasta 1854
este lugar se emple6 para mercado, plaza de toros, escenario teatral, ademas de
que la audiencia de México dictaba aqui sus sentencias, por lo que existio la picota,
retirada en 1535 y la orca que en un motin popular fue quemada en 1729. El sitio
recibié también varias denominaciones tales como: Plaza de Armas, Plaza Publica,
Plaza Principal, Plaza Mayor y actualmente Zécalo o Parque Central. Cuenta con
frondosos arboles y abundantes areas ajardinadas, al centro destaca la artistica
fuente de San Miguel (1777). Como todas las plazas de las ciudades coloniales, la
de Puebla esta rodeada por tipicos portales y su catedral con su capilla del Sagrario”
(INAFED, 2010).

Poblacioén

De acuerdo a los datos obtenidos del censo de 2020, realizado por el Inegi, la
poblacién total del municipio de Puebla fue de 1,692,181 habitantes, siendo en su

mayoria mujeres (52.2%) a comparacion de los hombres (47.8%); los rangos de

41



edad que concentraron mayor poblacion fueron de 20 a 24 afios (9.15%), 15 a 19
afnos (8.45%) y entre 25y 29 afios (8.39%) (DataMéxico, 2022) . Vea Figura 13.

Figura 13. Piramide poblacional total de Puebla 2020
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Fuente: Elaboracién propia, retomada de (DataMéxico, 2022).

El mismo portal electrénico, menciona que de acuerdo a los datos
presentados en el censo 2020 por el Inegi, la mayoria de las viviendas particulares
habitadas contaba con 4 y 3 cuartos, 24% y 22.9%, respectivamente. En cuanto a
los servicios y conectividad en la vivienda, refiere que el 64% de las viviendas tienen
acceso a internet, el 49.5% disponen de computadora y el 92.5% disponen de
celular. La Figura 14, muestra la distribucion porcentual de la poblacién de 15 afios
y mas en el municipio segun su grado académico aprobado, donde se puede
observar que el 27.8% de la poblacion cuenta con Licenciatura, el 22.7% con
bachillerato general o preparatoria y el 23.3% con secundaria concluida
(DataMéxico, 2022).
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Figura 14. Niveles de escolaridad de la poblacién de 15 afios y mas en Puebla
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Fuente: Elaboracién propia, retomada de (DataMéxico, 2022).

Referente al tema de las opciones y coberturas de salud, las opciones de
atencion de salud mas utilizadas en 2020 fueron el IMSS, siendo el 34.7% de la
poblacion que acude y a los Centro de Salud u Hospital de la SSA (Seguro Popular)
atienden al 20.4% de la poblacién (DataMéxico, 2022).

Otros datos

Para el 4to trimestre de 2021, de acuerdo a los datos retomados de la Encuesta
Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE), en el Estado de Puebla, el 60.4%, de la
poblacién es econémicamente activa; por otro lado, la tasa de desocupacion, se
situd en el 3.85%; la poblacién ocupada fue de 2,927,784 de personas, de los cuales
29.2% se encontraban en la formalidad y 70.8% en la informalidad; el 41.3% eran
mujeres ocupadas y el 58.7% hombres, siendo las ocupaciones con mas
trabajadores el apoyo en actividades agricolas (10.4%), empleados de ventas,
despachadores y dependientes en comercios con (7.34%) y comerciantes en
establecimientos con (5.72%) (DataMéxico, Secretaria de Economia, 2022).

De acuerdo a los datos del Censo Econémico 2019, los sectores econémicos
que concentraron mas unidades econdémicas en el Estado de Puebla fueron
Comercio al por Menor con el 45.2%, Industrias Manufactureras con el 16.8%, Otros
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Servicios Excepto Actividades Gubernamentales 12.3% y referente a empresas que
comprenden al sector de Servicios de Alojamiento Temporal y de Preparacion de
Alimentos y Bebidas, existen 34,242 unidades econdmicas, lo que equivale al 11.5%
del total de las empresas (DataMéxico, Secretaria de Economia, 2022).

Por ultimo, en relacion al campo de estudio de la presente investigacion,
hoteles y moteles de los municipios de Amozoc de Mota y Puebla, datos del Censo
Economico 2019, en el municipio de Puebla se encuentran establecidas 10,703
unidades econdémicas que pertenecen al sector de Servicios de Alojamiento
Temporal y de Preparacion de Alimentos y Bebidas, lo que representa el 13.2% del
total de empresas establecidas en el municipio. Respecto al municipio de Amozoc
de Mota, las empresas que comprenden el mismo sector, comprenden el 10.5% del
total de las organizaciones, es decir, existen 582 unidades econdOmicas

(DataMéxico, Secretaria de Economia, 2022).
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

Una de las preguntas que se hacen los encargados del Recurso Humano de las
empresas de cualquier tipo de sector es, ¢por qué la gente renuncia a su trabajo?
Existen diversos motivos por lo cual los colaboradores se deciden a tomar esta
drastica decision; como lo menciona Chavez (2019), mucho se habla de que los
empleados no renuncian a las empresas sino a sus jefes o la cultura de la empresa.
Y en general esto es cierto, sin embargo, o que nos interesa saber es porque toman

esa decision, que ocurre en su cerebro para que elijan renunciar a su trabajo.

De la misma forma, diversos expertos del tema de la retencion del capital
humano para las organizaciones, mencionan que la permanencia en el empleo esta
determinada no solamente por la remuneracion, sino que influyen otros factores
como el ambiente de trabajo, los beneficios o el liderazgo; dichos elementos son

algunas de las variables que componen al salario emocional.

Hernandez (2022), menciona que otra de las estrategias que se pueden
utilizar y que no necesariamente generan costo alguno, es el salario emocional, el
cual menciona que “es el conjunto de elementos monetarios y no monetarios que le
ofrece una empresa a sus trabajadores. Es decir, va desde un ingreso justo hasta
beneficios superiores a las prestaciones que marca la Ley Federal del Trabajo
(LFT), un buen ambiente laboral, procesos de escucha activa, liderazgos positivos,
entre otros factores”. EI mismo autor retoma lo dicho por Rosalinda Ballesteros y
menciona que el salario emocional “es el conjunto de politicas, prestaciones,
acciones que hace la organizacibn para que los colaboradores se sientan
satisfechos en su trabajo y puedan realizar mejor sus actividades. Ese conjunto de
beneficios que provoca esta sensacion de bienestar y de fidelidad en un grupo de
colaboradores es lo que llamamos salario emocional y o que hace es que el trabajo

sea significativo”.

Asi mismo, para adentrarse a los principales motivos por el cual los
colaboradores toman la decision de renunciar a sus puestos de empleos, existen

diferentes autores que mencionan la importancia que tiene considerar a la persona
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mas que al trabajador, dichas teorias se ven reflejadas en los estudios realizados
por diversos expertos en la materia como lo son Abraham Maslow, Max-Neef o

Frederick Herzberg.

2.1. Clasificacion de las Empresas

Las Pymes representan a nivel mundial un alto nimero de unidades econdémicas
para el segmento de la economia, asi como el mayor indice en la generacion de
empleos, motivo por el cual es de suma importancia su estudio para generar

herramientas que ayuden a la administracion de sus recursos.

Los criterios para clasificar a la micro, pequefia y mediana empresa son
diferentes en cada pais; de manera tradicional se ha utilizado el nUmero de
trabajadores como criterio para estratificar los establecimientos por tamafo,
y como criterios complementarios, el total de ventas anuales, los ingresos y/o
los activos fijos. (INEGI, 2009)

Datos retomados del INEGI (2009) hacen mencidn que “en México, la anterior
Secretaria de Comercio y Fomento Industrial (SECOFI) actualmente Secretaria de
Economia, estableci6 en 1985 de manera oficial los criterios para clasificar a la
industria de acuerdo con su tamafio”. La cudl fue publicada el 30 de diciembre de
2002 en el Diario Oficial de la Federacion (DOF) bajo los siguientes criterios. Ver
Tabla 6:

Tabla 6. Clasificacion de las Pymes.

Estratificacion por numero de trabajadores

Sector/Tamafio Industria Comercio Servicios
Micro 0-10 0-10 0-10
Pequefia 11-50 11-30 11-50
Mediana 51-250 31-100 51-100

Fuente: (LEY para el Desarrollo de la Competitividad de la Micro, Pequefia y Mediana Empresa.,
2002).

Para la presente investigacion se indagaron datos referentes a las empresas

del sector servicio, las cuales son “todas las actividades econdmicas que tienen por
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objeto la satisfaccion de las necesidades de un tercero, ya sea en su persona o en
sus bienes” (INEGI, 2009).

El Sistema de Clasificacion Industrial de América del Norte (SCIAN) México

tiene como objetivo proporcionar un marco Unico, consistente y actualizado

para la recopilacion, analisis y presentacion de estadisticas de tipo

econdémico, que refleje la estructura de la economia mexicana. EI SCIAN

México es la base para la generacion, presentacion y difusién de todas las
estadisticas econdmicas del INEGI. (SCIAN, 2018)

El SCIAN “estd compuesto por 20 sectores de actividad. La estructura

jerarquica del SCIAN esta conformada por cinco niveles de agregacion: sector (el

nivel mas agregado, identificado con dos digitos, con excepcion de los sectores 31-

33 y 48-49 que se identifican con dos cifras de dos digitos), subsector (identificado

con tres digitos), rama (identificada con cuatro digitos), subrama (identificada con

cinco digitos) y clase de actividad (el nivel mas desagregado, identificada con seis
digitos)” (SCIAN, 2018). Vea Tabla 7.

Tabla 7. Estructura Jerarquica del Sistema de Clasificacion Industrial de América del

Norte (SCIAN)

Clave Sector

11 Agricultura, cria y explotacién de animales, aprovechamiento forestal,
pescay caza

21 Mineria

22 Generacion, transmision, distribucién y comercializacién de energia
eléctrica, suministro de agua y de gas natural por ductos al consumidor
final

23 Construccion

31-33 Industrias manufactureras

43 Comercio al por mayor

46 Comercio al por menor

48-49 Transportes, correos y almacenamiento

51 Informacién en medios masivos

52 Servicios financieros y de seguros

53 Servicios inmobiliarios y de alquiler de bienes muebles e intangibles

54 Servicios profesionales, cientificos y técnicos

55 Corporativos

56 Servicios de apoyo a los negocios y manejo de residuos, y servicios de
remediacion

61 Servicios educativos

62 Servicios de salud y de asistencia social

71 Servicios de esparcimiento culturales y deportivos, y otros servicios

recreativos
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72 Servicios de alojamiento temporal y de preparacion de alimentos y

bebidas
81 Otros servicios excepto actividades gubernamentales
93 Actividades legislativas, gubernamentales, de imparticion de justicia y de

organismos internacionales y extraterritoriales
Fuente: Elaboracion propia.

2.1.1. 72 Servicios de alojamiento temporal y de preparaciéon de alimentos y
bebidas

Como se pudo observar anteriormente, el SCIAN, clasifica a las empresas de
servicios de alojamiento temporal y de preparacion de alimentos y bebidas dentro
del sector servicios. “Este sector comprende unidades econdémicas dedicadas
principalmente (u.e.d.p.) a proporcionar servicios de alojamiento temporal en
hoteles, moteles, hoteles con casino, cabafas, villas y similares, campamentos y
albergues recreativos; casas de huéspedes, pensiones y departamentos
amueblados con servicios de hoteleria; a la preparacion de alimentos y bebidas para
consumo inmediato en las instalaciones de la unidad econémica o para llevar; a la
preparacion de alimentos por encargo, y a la preparacion y servicio de bebidas

alcoholicas para consumo inmediato” (SCIAN, 2018).

“En su mayoria, el criterio rector para diferenciar las ramas de este sector fue
considerar el tipo de instalacion (hoteles con o sin instalaciones para brindar otros
servicios integrados; servicios de alojamiento en cabafias, campamentos,
pensiones; preparacion de alimentos en restaurantes, en unidades maviles).
Adicionalmente, en el subsector de preparacion de alimentos, se consideré el hecho
de que las unidades econdmicas de la primera rama preparan alimentos por
encargo, en la segunda se clasifican sélo unidades econdémicas especializadas en
la preparacién de bebidas alcohdlicas, y en la Ultima se tiene a las que preparan
alimentos y bebidas alcohdlicas y no alcohélicas para su consumo inmediato en las

instalaciones de la unidad econémica o para llevar” (SCIAN, 2018).

El término “restaurante” se utiliza en forma genérica en el subsector de
preparacion de alimentos, entendiendo por “restaurante” un sitio en el que se

preparan alimentos y bebidas directamente al cliente para que los consuma
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de manera inmediata en el lugar o para llevar listos para comerse. (SCIAN,
2018)

“Incluye también u.e.d.p. a proporcionar alojamiento temporal mediante la
modalidad de tiempos compartidos en hoteles que cuentan con uno 0 mas servicios
integrados, o en cabafas, villas, bungalow y similares; a la preparacion de alimentos
y bebidas para ocasiones especiales en combinacion con el alquiler de salones para
fiestas; a la preparacion de café para llevar o de autoservicio; restaurantes de
autoservicio donde el cliente ordena su pedido a traves del servicio en auto, para
consumir sus alimentos y bebidas en otro lugar; a la preparacion de bebidas no
alcohdlicas (café, té, chocolate) para consumo inmediato en combinaciéon con la
elaboracion de pan; a preparar y servir café para consumo inmediato en
combinacion con el tostado y la molienda del mismo; parques acuaticos y balnearios
gue bajo la misma razon social proporcionan alojamiento temporal; hoteles que solo
atienden a jévenes y que no son campamentos ni albergues; casas tipicas que
proporcionan servicio de alojamiento a viajeros por una temporada, y campamentos
de trabajadores” (SCIAN, 2018).

Pero “excluye u.e.d.p. a la elaboracion de cerveza; de pulque, y de alimentos
frescos para consumo inmediato destinados a unidades econdémicas que los
comercializan (31-33, Industrias manufactureras); al comercio al por mayor
especializado de bebidas alcohdlicas envasadas (43, Comercio al por mayor); al
comercio al por menor especializado de bebidas alcohdlicas envasadas, de
alimentos ya preparados y paletas de hielo y helados (46, Comercio al por menor);
al alquiler de casas rodantes establecidas en un sitio para ser ocupadas como
viviendas; al alquiler sin intermediacion de viviendas amuebladas sin servicios de
hoteleria y de salones para fiestas sin preparacion de alimentos y bebidas; a la
intermediacion de operaciones inmobiliarias relacionadas con bienes raices
ubicados en desarrollos turisticos; a proporcionar servicios de administraciéon de
bienes raices propiedad de terceros; a la administracion de bienes raices ubicados
en desarrollos turisticos; a proporcionar servicios de consultoria o promocién de

bienes raices ubicados en desarrollos turisticos (53, Servicios inmobiliarios y de

49



alquiler de bienes muebles e intangibles); a los servicios de intercambio de tiempos
compartidos (56, Servicios de apoyo a los negocios y manejo de residuos, y
servicios de remediacion); a impartir educacion superior con servicios de
alojamiento (61, Servicios educativos); al alojamiento en casas de estudiantes (62,
Servicios de salud y de asistencia social); a los servicios de entretenimiento en
instalaciones recreativas sin alojamiento; casinos sin servicios de alojamiento;
parques acudticos y balnearios que no proporcionan alojamiento temporal; casas
de juegos electronicos; teatros-cena; salones de baile que no expenden bebidas
alcohdlicas (71, Servicios de esparcimiento culturales y deportivos, y otros servicios
recreativos), y restaurantes, bares, agencias de viajes y todas aquellas unidades
econdmicas que se encuentran en las instalaciones de un hotel o motel pero tienen
una razén social distinta a la de éstos (cada una se clasifica segun su actividad
principal)” (SCIAN, 2018).

2.1.2. 721 Servicios de Alojamiento Temporal

El SCIAN precisa a las empresas que realizan actividades de servicios de
alojamiento temporal como “unidades econdémicas dedicadas principalmente a
proporcionar servicios de alojamiento temporal en hoteles, moteles, hoteles con
casino, cabafas, villas y similares, campamentos y albergues recreativos,
pensiones, casas de huéspedes, departamentos y casas amueblados con servicios
de hoteleria” (SCIAN, 2018).

“Incluye también u.e.d.p. a proporcionar alojamiento temporal mediante la
modalidad de tiempos compartidos en hoteles que cuentan con uno o mas servicios
integrados, o en cabafias, villas, bungalow y similares; parques acuéticos y
balnearios que bajo la misma razén social proporcionan alojamiento temporal;
hoteles que so6lo atienden a jovenes y que no son campamentos ni albergues; casas
tipicas que proporcionan servicios de alojamiento a viajeros por una temporada, y

campamentos de trabajadores” (SCIAN, 2018).

Pero “excluye u.e.d.p. al alquiler de casas rodantes establecidas en un sitio

para ser ocupadas como viviendas; al alquiler sin intermediacion de viviendas
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amuebladas sin servicios de hoteleria; a la intermediacion de operaciones
inmobiliarias relacionadas con bienes raices ubicados en desarrollos turisticos; a
proporcionar servicios de administracion de bienes raices propiedad de terceros; a
la administracion de bienes raices ubicados en desarrollos turisticos; a proporcionar
servicios de consultoria o promocidén de bienes raices ubicados en desarrollos
turisticos (531, Servicios inmobiliarios); a los servicios de intercambio de tiempos
compartidos (561, Servicios de apoyo a los negocios); a impartir educacion superior
con servicios de alojamiento (611, Servicios educativos); al alojamiento en casas de
estudiantes (623, Residencias de asistencia social y para el cuidado de la salud); a
los servicios de entretenimiento en instalaciones recreativas sin alojamiento;
casinos sin servicios de alojamiento; parques acuaticos y balnearios que no
proporcionan alojamiento temporal, y casas de juegos electrénicos (713, Servicios
de entretenimiento en instalaciones recreativas y otros servicios recreativos), y
restaurantes, bares, agencias de viajes y todas aquellas unidades econémicas que
se encuentran en las instalaciones de un hotel o motel pero tienen una razon social
distinta a la de éstos (cada una se clasifica segun su actividad principal)” (SCIAN,
2018).

2.1.3. 7211 Hoteles, moteles y similares

El SCIAN refiere que las empresas denominadas como hoteles, moteles y similares,
son “unidades econOmicas dedicadas principalmente a proporcionar servicios de
alojamiento temporal en hoteles, moteles, hoteles con casino, cabafas, villas y
similares. Incluye también u.e.d.p. a proporcionar alojamiento temporal mediante la
modalidad de tiempos compartidos en hoteles que cuentan con uno o mas servicios
integrados, o en cabafias, villas, bungalow y similares; parques acuaticos y
balnearios que bajo la misma razén social proporcionan alojamiento temporal,
hoteles que sélo atienden a jovenes y que no son campamentos ni albergues, y
casas tipicas que proporcionan servicios de alojamiento a viajeros por una
temporada” (SCIAN, 2018).

Pero “excluye u.e.d.p. a la intermediacion de operaciones inmobiliarias

relacionadas con bienes raices ubicados en desarrollos turisticos (5312,
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Inmobiliarias y corredores de bienes raices); a proporcionar servicios de
administracion de bienes raices propiedad de terceros; a la administracién de bienes
raices ubicados en desarrollos turisticos, y a proporcionar servicios de consultoria
0 promocion de bienes raices ubicados en desarrollos turisticos (5313, Servicios
relacionados con los servicios inmobiliarios); a los servicios de intercambio de
tiempos compartidos (5615, Agencias de viajes y servicios de reservaciones); al
alojamiento temporal en pensiones y casas de huéspedes, y en departamentos y
casas amueblados con servicios de hoteleria (7213, Pensiones y casas de
huéspedes, y departamentos y casas amueblados con servicios de hoteleria);
parques acuaticos y balnearios que no proporcionan alojamiento temporal, y casas
de juegos electronicos (7131, Parques con instalaciones recreativas y casas de
juegos electrénicos); casinos sin servicios de alojamiento (7132, Casinos, loterias y
otros juegos de azar); albergues juveniles (7212, Campamentos y albergues
recreativos), y restaurantes, bares, agencias de viajes y todas aquellas unidades
econdmicas que se encuentran en las instalaciones de un hotel o motel pero tienen
una razén social distinta a la de éstos (cada una se clasifica segun su actividad
principal)” (SCIAN, 2018).

2.1.4. 7211 Hoteles, moteles y similares

Dentro de las empresas con clasificacion de hoteles, moteles y similares, el SCIAN
describe que son “unidades econdmicas dedicadas principalmente a proporcionar
servicios de alojamiento temporal en hoteles, moteles, hoteles con casino, cabafias,
villas y similares. Asi mismo, incluye también u.e.d.p. a proporcionar alojamiento
temporal mediante la modalidad de tiempos compartidos en hoteles que cuentan
con uno o mas servicios integrados, o en cabafias, villas, bungalow y similares;
parques acuaticos y balnearios que bajo la misma razén social proporcionan
alojamiento temporal; hoteles que sOlo atienden a jovenes y que no son
campamentos ni albergues, y casas tipicas que proporcionan servicios de

alojamiento a viajeros por una temporada” (SCIAN, 2018).

En cambio, “excluye u.e.d.p. a la intermediacion de operaciones inmobiliarias

relacionadas con bienes raices ubicados en desarrollos turisticos (5312,
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Inmobiliarias y corredores de bienes raices); a proporcionar servicios de
administracion de bienes raices propiedad de terceros; a la administracién de bienes
raices ubicados en desarrollos turisticos, y a proporcionar servicios de consultoria
0 promocion de bienes raices ubicados en desarrollos turisticos (5313, Servicios
relacionados con los servicios inmobiliarios); a los servicios de intercambio de
tiempos compartidos (5615, Agencias de viajes y servicios de reservaciones); al
alojamiento temporal en pensiones y casas de huéspedes, y en departamentos y
casas amueblados con servicios de hoteleria (7213, Pensiones y casas de
huéspedes, y departamentos y casas amueblados con servicios de hoteleria);
parques acuaticos y balnearios que no proporcionan alojamiento temporal, y casas
de juegos electronicos (7131, Parques con instalaciones recreativas y casas de
juegos electrénicos); casinos sin servicios de alojamiento (7132, Casinos, loterias y
otros juegos de azar); albergues juveniles (7212, Campamentos y albergues
recreativos), y restaurantes, bares, agencias de viajes y todas aquellas unidades
econdmicas que se encuentran en las instalaciones de un hotel o motel pero tienen
una razén social distinta a la de éstos (cada una se clasifica segun su actividad
principal)” (SCIAN, 2018).

2.1.5. 72111 Hoteles y moteles, excepto hoteles con casino

El SCIAN refiere que las unidades econémicas que comprenden a la clave 72111,
son “dedicadas principalmente a proporcionar servicios de alojamiento temporal en
hoteles y moteles con o sin servicios integrados. Y que incluye también u.e.d.p. a
proporcionar alojamiento temporal mediante la modalidad de tiempos compartidos
en hoteles que cuentan con uno 0 mas servicios integrados, y parques acuaticos y
balnearios que bajo la misma razon social proporcionan alojamiento temporal”
(SCIAN, 2018).

Pero que “excluye u.e.d.p. a la intermediacion de operaciones inmobiliarias
relacionadas con bienes raices ubicados en desarrollos turisticos (53121,
Inmobiliarias y corredores de bienes raices); a proporcionar servicios de
administracion de bienes raices propiedad de terceros; a la administracién de bienes

raices ubicados en desarrollos turisticos, y a proporcionar servicios de consultoria
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0 promocién de bienes raices ubicados en desarrollos turisticos (53131, Servicios
relacionados con los servicios inmobiliarios); a los servicios de intercambio de
tiempos compartidos (56159, Otros servicios de reservaciones); a proporcionar
alojamiento temporal en hoteles con casino (72112, Hoteles con casino);
alojamiento temporal mediante la modalidad de hospedaje tradicional o de tiempo
compartido en cabafas, villas, bungalow y similares (72119, Cabafas, villas y
similares); alojamiento temporal en pensiones y casas de huéspedes, y en
departamentos y casas amueblados con servicios de hoteleria (72131, Pensiones y
casas de huéspedes, y departamentos y casas amueblados con servicios de
hoteleria); parques acuaticos y balnearios que no proporcionan alojamiento
temporal (71311, Parques con instalaciones recreativas), y restaurantes, bares,
agencias de viajes y todas aquellas unidades econdémicas que se encuentran en las
instalaciones de un hotel o motel pero tienen una razén social distinta a la de éstos

(cada una se clasifica segun su actividad principal)” (SCIAN, 2018).

2.1.6. 721111 Hoteles con otros servicios integrados

La clave 721111, hoteles con otros servicios integrados, describe “a las unidades
econdémicas dedicadas principalmente a proporcionar servicios de alojamiento
temporal en hoteles con uno o més servicios integrados, es decir, que bajo la misma
razén social ofrecen una gama de servicios (de restaurante, bar, centro nocturno,
discoteca, spa de belleza, pista para esquiar, campo de golf, agencia de viajes).
También incluye u.e.d.p. a proporcionar alojamiento temporal mediante la
modalidad de tiempos compartidos en hoteles que cuentan con uno o mas servicios
integrados, y parques acuaticos y balnearios que bajo la misma razén social

proporcionan alojamiento temporal” (SCIAN, 2018).

Pero “excluye u.e.d.p. a la intermediacion de operaciones inmobiliarias
relacionadas con bienes raices ubicados en desarrollos turisticos (531210,
Inmobiliarias y corredores de bienes raices); a proporcionar servicios de
administracion de bienes raices propiedad de terceros, y a la administraciéon de
bienes raices ubicados en desarrollos turisticos (531311, Servicios de

administracion de bienes raices); a proporcionar servicios de consultoria o
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promocién de bienes raices ubicados en desarrollos turisticos (531319, Otros
servicios relacionados con los servicios inmobiliarios); a los servicios de intercambio
de tiempos compartidos (561590, Otros servicios de reservaciones); a proporcionar
alojamiento temporal en hoteles sin otros servicios integrados (721112, Hoteles sin
otros servicios integrados); en hoteles con casino (721120, Hoteles con casino);
alojamiento temporal mediante la modalidad de hospedaje tradicional o de tiempo
compartido en cabafas, villas, bungalow y similares (721190, Cabafas, villas y
similares); alojamiento temporal en pensiones y casas de huéspedes (721311,
Pensiones y casas de huéspedes); en departamentos y casas amueblados con
servicios de hoteleria (721312, Departamentos y casas amueblados con servicios
de hoteleria); parques acuaticos y balnearios que no proporcionan alojamiento
temporal (713113, Parques acuaticos y balnearios del sector privado; 713114,
Parques acuaticos y balnearios del sector publico), y restaurantes, bares, agencias
de viajes y todas aquellas unidades econdmicas que se encuentran en las
instalaciones de un hotel pero tienen una razén social distinta a la de éste (cada una
se clasifica segun su actividad principal)” (SCIAN, 2018).

2.1.7. 721112 Hoteles sin otros servicios integrados

Lo que refiere a la clave 721112, que comprende a hoteles sin otros servicios
integrados, el SCIAN menciona que son “unidades econOmicas dedicadas
principalmente a proporcionar servicios de alojamiento temporal en hoteles sin otros
servicios integrados (de restaurante, bar, centro nocturno, discoteca, spa de belleza,

pista para esquiar, campo de golf, agencia de viajes)” (SCIAN, 2018).

Pero que “excluye u.e.d.p. al alojamiento temporal en hoteles con uno o0 mas
servicios integrados (721111, Hoteles con otros servicios integrados), y en cabafias,

villas, bungalow y similares (721190, Cabafas, villas y similares)” (SCIAN, 2018).

2.1.8. 721113 Moteles

El SCIAN, define a los Moteles como “unidades econOmicas dedicadas
principalmente a proporcionar servicios de alojamiento temporal en moteles con o

sin servicios integrados, es decir, que bajo la misma razén social ofrecen 0 no una
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gama de servicios (de restaurante, bar, centro nocturno, discoteca, spa de belleza,

pista para esquiar, campo de golf, agencia de viajes)” (SCIAN, 2018).

Pero “excluye restaurantes, bares, agencias de viajes y todas aquellas
unidades econOmicas que se encuentran en las instalaciones de un motel, pero
tienen una razon social distinta a la de éste (cada una se clasifica segun su actividad
principal)” (SCIAN, 2018). Lo antes mencionado, se puede ver resumido en la tabla
que a continuacion se presenta. Vea Tabla 8.

Tabla 8. Clasificacion 72. SCIAN

Clave Categoria
72 Servicios de alojamiento temporal y de preparacién de alimentos y bebidas
721 Servicios de alojamiento temporal
7211 Hoteles, moteles y similares

72111 Hoteles y moteles, excepto hoteles con casino

721111  Hoteles con otros servicios integrados

721112  Hoteles sin otros servicios integrados
721113  Moteles

72112 Hoteles con casino

721120 Hoteles con casino

72119 Cabairias, villas y similares

721190 Cabafias, villas y similares

7212 Campamentos y albergues recreativos

72121 Campamentos y albergues recreativos

721210 Campamentos y albergues recreativos

7213 Pensiones y casas de huéspedes, y departamentos y casas amueblados con
servicios de hoteleria

72131 Pensiones y casas de huéspedes, y departamentos y casas amueblados con
servicios de hoteleria

721311 Pensiones y casas de huéspedes

721312 Departamentos y casas amueblados con servicios de hoteleria
Fuente: Elaboracion propia, retomada de (SCIAN, 2018).

2.2. Teoria del Motivacion Humana

Los seres humanos buscan satisfacer necesidades, es por ello que, en “1943
Maslow propone su “Teoria de la Motivacion Humana“ la cual tiene sus raices en
las ciencias sociales y fue ampliamente utilizada en el campo de la psicologia

clinica; a su vez, se ha convertido en una de las principales teorias en el campo de
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la motivacion, la gestion empresarial y el desarrollo, asi como el comportamiento

organizacional” (Reid Cunningham, 2008). Vea Figura 15.

Figura 15. Jerarquia de Necesidades

Necesidades de auto-realizacion:
Crecimiento personal

y 4 \
Necesidades de estima:
Logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 A
Necesidades sociales (amor y pertenencia):
Familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

7 A ¥
Necesidades de seguridad
Proteccidn, seguridad social, orden, ley, limites, estabilidad

V 4 AN
Necesidades fisiologicas (basicas de la vida):
Aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

L N\

Fuente: Maslow 1943, Adaptado de Chapman (2007).

Como se puede observar en la imagen anterior, la Pirdamide de Maslow
representa una teoria psicoldgica, la cual esta dividida por niveles, en donde se ven
reflejadas cada una de las necesidades basicas con las que contamos los seres
humanos. En la base de la piramide se encuentran las necesidades basicas, es
decir, lo minimo que necesita el ser humano para su subsistencia. A medida que se
van cumpliendo las necesidades, paulatinamente, se busca ascender hasta llegar a
la cuspide de la piramide, es decir se busca llegar a la autorrealizacion personal,
meta a alcanzar por cualquier persona; es muy importante, y hasta cierto punto
l6gico, que para desarrollar cada una de estas etapas se hace forma ascendente y

de manera escalonada en relacién a cada una de las necesidades.

Para un trabajador la primera preocupacion con la que cuenta es encontrar
un empleo que cubra sus necesidades basicas, tales como contar con un sustento
para €l y su familia, cubrir sus necesidades de alimentacion, vestimenta, vivienda,
etc.; una vez que haya cubierto esa necesidad pensara si el trabajo en el que se

encuentra laborando sera a corto, mediano o largo plazo, o si cubre sus afinidades
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de salud, seguridad economica y personal. Etapa en la cual existe un primer

acercamiento con el tema de rotacion de personal.

Posteriormente buscard cubrir sus necesidades de afiliacion, esto quiere
decir que el trabajador tratara estar en un lugar en donde haya un buen ambiente
laboral, sentirse parte de la empresa y sentirse valorado por sus comparieros y
superiores. Si el colaborador encuentra satisfecha esta necesidad cumplira con el
objetivo y el sentimiento de pertenencia y por ende los indices de rotacion de

personal tienden a disminuir.

Al contar con el sentido de pertenencia el trabajador se sentird valorado, lo
cual le permitira aumentar su confianza y reforzar4 su personalidad, lo que se
traduce a la aportacion de ideas innovadoras y que asuma la responsabilidad que
se le confiera. Esto es el camino al éxito y cubrir la Gltima etapa de la piramide, la
autorrealizacién. Lo ideal sera que todos los trabajadores de la empresa cubran sus
necesidades de autorrealizacion dentro de la entidad, el camino es dificil, pero con
las herramientas necesarias se puede allanar el sendero para la consecucion de lo

gue se plantea.

2.3. Teoria para el Desarrollo Humano.

Max-Neef, Elizalde, & Hopenhayn en su publicacién denominada Desarrollo a
Escala Humana, una opcion para el futuro. Arrobo (1986) retoma lo planteado por
Max-Neef et al, de “su teoria orientada, en gran medida, hacia la satisfaccion de las
necesidades humanas; en donde exige un nuevo modo de interpretar la realidad, lo
gue obliga a ver y evaluar el mundo, las personas y sus procesos. Del mismo modo,
describe una teoria de las necesidades humanas para el desarrollo” y en donde se
destacan los siguientes postulados:

1. Eldesarrollo se refiere a las personas y no a los objetos. En dicho estudio es
donde se postula el “Desarrollo y necesidades humanas” y se argumentan

las respuestas de las preguntas:

o ¢Como puede establecerse que un determinado proceso de desarrollo

es mejor que otro? Rechazan los indicadores del crecimiento
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2.

cuantitativo de los objetos, como el PIB, y sefialan que se necesita un

indicador del crecimiento cualitativo de las personas.

o ¢Cual podria ser? Contestan apuntando que “el mejor proceso de
desarrollo sera aquel que permita elevar mas la calidad de vida de las
personas”, la que a su vez “dependera de las posibilidades que tengan
las personas de satisfacer adecuadamente sus necesidades humanas

fundamentales”.

o ¢Qué determina la calidad de vida de las personas? ¢ Cuéles son esas

necesidades fundamentales? y/o ¢ quién decide cuéles son?

“Es indispensable distinguir entre necesidades y satisfactores. Por ejemplo,
alimentacion y abrigo no deben considerarse como necesidades, sino como
satisfactores de la necesidad fundamental de subsistencia. Del mismo modo,
la educacion (ya sea formal e informal), el estudio, la investigacion, la
estimulacién precoz y la meditacion, son satisfactores de la necesidad de
entendimiento” (Arrobo, 1986).

“La persona es un ser de necesidades mdultiples e interdependientes que
funcionan como sistema. Las necesidades deben entenderse como un
sistema en que las mismas se interrelacionan e interactdan.
Simultaneidades, complementariedades y compensaciones (trade-offs) son
caracteristicos de la dinamica del proceso de satisfaccion de las
necesidades” (Arrobo, 1986).

“Existe un umbral presistema en cada necesidad. Aunque entre las
necesidades no cabe establecer linealidades jerarquicas, es preciso
reconocer un umbral presistema, para cada necesidad, por debajo del cual
la urgencia por satisfacerla llega a asumir caracteristicas de urgencia
absoluta” (Arrobo, 1986).

“Las necesidades humanas fundamentales son finitas, pocas y clasificables
y son las mismas en todas las culturas y en todos los periodos histéricos”
(Arrobo, 1986).
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6.

10.

“Las necesidades patentizan la tension constante de los seres humanos entre
carencia y potencia. Las necesidades revelan el ser de la persona de la
manera mas apremiante: como carencia y potencialidad. "En la medida en
gue las necesidades comprometen, motivan y movilizan a las personas, son
también potencialidad y, mas aun, pueden llegar a ser recursos. La
necesidad de participar es potencial de participacion, tal como la necesidad

de afecto es potencial de afecto™ (Arrobo, 1986).

“Lo que esta culturalmente determinado no son las necesidades humanas
fundamentales, sino los satisfactores de esas necesidades. Cada sistema
econdmico, social y politico adopta diferentes estilos para la satisfaccion de
las mismas necesidades humanas fundamentales” (Arrobo, 1986).

Definiciones de satisfactores. “Los satisfactores no son los bienes
econdmicos disponibles, sino que estan referidos a todo aquello que, por
representar formas de ser, tener, hacer y estar, contribuye a la realizacion de
necesidades humanas”. Aqui especifican qué tipo de elementos pueden ser
los satisfactores: “entre otras, formas de organizacion, estructuras politicas,
practicas sociales, condiciones subjetivas, valores y normas, espacios,

contextos, comportamientos y actitudes”.

“La introduccion de satisfactores distingue la economia humanista de la
mecanicista. La construccion de una economia humanista exige, en este
marco, un importante desafio teorico, a saber: entender y desentrafiar la
dialéctica entre necesidades, satisfactores y bienes econdémicos” (Arrobo,
1986).

“Definiciones de bienes. Los bienes son en sentido estricto el medio por el
cual el sujeto potencia los satisfactores para vivir sus necesidades.
Previamente han identificado los bienes como objetos y artefactos que
permiten incrementar o mermar la eficiencia de un satisfactor, alterando asi

el umbral de actualizacion de una necesidad” (Arrobo, 1986).
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11.“Cada necesidad puede satisfacerse a niveles diferentes y con distintas
intensidades” (Arrobo, 1986).

o Enrelacién con uno mismo (Eigenwelt).
o Enrelacién con el grupo social (Mitwelt).
o Enrelacién con el medio ambiente (Umwelt).

12.“Las necesidades cambian con la evolucion de la especie y tienen una
trayectoria Unica” (Arrobo, 1986).

Los satisfactores evolucionan con la historia y tienen “una doble trayectoria”.
La doble trayectoria consiste en que se “modifican al ritmo de la historia y,
por la otra, se diversifican de acuerdo a las culturas y las circunstancias, es

decir, de acuerdo al ritmo de las distintas historias”. (Arrobo, 1986)

13.Los bienes econémicos (artefactos, tecnologias) tienen una triple trayectoria:
“se modifican a ritmos coyunturales”, se diversifican con las culturas y, dentro

de éstas, con los estratos sociales.

14.Cualquier necesidad humana insatisfecha revela una pobreza humana. El
termino pobreza no se refiere como un umbral de ingreso, sino, a la falta de

necesidades humanas no satisfechas.

15.“Las pobrezas una vez que rebasan limites criticos de intensidad y duracion
generan patologias tanto individuales como colectivas. Para estas ultimas los
tratamientos aplicados no han resultado eficaces. Las patologias las ilustran
con las situaciones generadas por el desempleo, la deuda externa y la
inflacién” (Arrobo, 1986).

2.3.1. Matriz de necesidades y satisfactores

Como lo mencionan Max-Neef et al (1986) “la interrelacion entre necesidades,

satisfactores y bienes econdmicos es permanente y dinamica. Entre ellos se

desencadena una dialéctica historica. Si, por una parte, los bienes econémicos

tienen la capacidad de afectar la eficiencia de los satisfactores, éstos, por otra parte,
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seran determinantes en la generacién y creacion de aquellos. A través de esta
causacion reciproca se convierten, a la vez, en parte y en definicion de una cultura,

y en determinantes de los estilos de desarrollo”.

“Los satisfactores pueden ordenarse y desglosarse dentro de los cruces de
una matriz que, por un lado, clasifica las necesidades segun las categorias
existenciales de ser, tener, hacer y estar; y por el otro, las clasifica segun categorias
axiologicas de subsistencia, proteccion, afecto, entendimiento, participacién, ocio,
creacion, identidad y libertad” (Max-Neef, Elizalde, & Hopenhayn, 1986, pag. 41).
Vea Tabla 9.

“‘De la observacion de los distintos casilleros de la matriz que contienen
propuestas de satisfactores posibles, se desprende que muchos de los satisfactores
indicados pueden dar origen a diversos bienes econémicos. Si se escoge, por
ejemplo, el casillero 15 que indica formas del hacer para satisfacer la necesidad de
entendimiento, se encuentran satisfactores como investigar, estudiar, experimental,
educar, analizar, meditar e interpretar. Ellos dan origen a bienes econémicos, segun
sea la cultura y sus recursos, tales como libros, instrumentos de laboratorio,
herramientas, computadoras y otros artefactos. La funcion de estos es, ciertamente,
la de potenciar el hacer del entendimiento” (Max-Neef, Elizalde, & Hopenhayn, 1986,
pag. 43).
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Tabla 9. Matriz de necesidades y satisfactores

Necesidades
segln
categorias
existenciales

Necesidades
segun
categorias
axioldgicas

Ser

Tener

Hacer

Estar

Subsistencia

1/ Salud fisica, salud
mental, equilibrio,
solidaridad, humor,
adaptabilidad

2/ Alimentacion, abrigo, trabajo

3/ Alimentar, procrear,
descansar, trabajar

4/ Entorno vital, entorno social

Proteccion 5/ Cuidado, 6/ Sistemas de seguridad, 7/ Cooperar, prevenir, 8/ Contorno vital, contorno social,
adaptabilidad, ahorro, seguridad social, planificar, cuidar, curar, morada
autonomia, equilibrio, sistemas de salud, legislaciones, defender
solidaridad derechos, familia, trabajo

Afecto 9/ Autoestima, 10/ Amistades, parejas, familia, 11/ Hacer el amor, 12/ Privacidad, intimidad, hogar,

solidaridad, respeto,
tolerancia, generosidad,
receptividad, pasion,
voluntad, sensualidad,
humor

animales domésticos, plantas,
jardines

acariciar, expresar
emociones, compartir,
cuidar, cultivar, apreciar

espacios de encuentro

Entendimiento

13/ Conciencia critica,
receptividad,
curiosidad, asombro,

14/ Literatura, maestros, método,
politicas educacionales, politicas
comunicacionales

15/ Investigar, estudiar,
experimentar, educar,
analizar, meditar,

16/ Ambitos de interaccion
formativa: escuelas,
universidades, academias,

disciplina, intuicion, interpretar agrupaciones, comunidades,
racionalidad familia

Participacién 17/ Adaptabilidad, 18/ Derechos, 19/ Afiliarse, cooperar, 20/ Ambitos de interaccion
receptividad, responsabilidades, obligaciones,  proponer, compartir, participativa: partidos,

solidaridad, disposicion,
conviccion, entrega,
respeto, pasion

atribuciones, trabajo

discrepar, acatar,
dialogar, acordar, opinar

asociaciones, iglesias,
comunidades, vecindarios,
familias

Ocio

21/ Curiosidad,
receptividad,
imaginacion,
despreocupacion,

22/ Juegos, espectaculos,
fiestas, calma

23/ Divagar, abstraerse,
sofar, afiorar, fantasear,
evocar, relajarse,
divertirse, jugar

24/ Privacidad, intimidad,
espacios de encuentro, tiempo
libre, ambientes, paisajes
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humor, tranquilidad,
sensualidad

Creacién 25/ Pasién, voluntad, 26/ Habilidades, destrezas, 27/ Trabajar, inventar, 28/ Ambitos de produccion y
intuicion, imaginacion, método, trabajo construir, idear, retroalimentacion: talleres,
audacia, racionalidad, componer, disefiar, ateneos, agrupaciones,
autonomia, inventiva, interpretar audiencias, espacios de
curiosidad expresion, libertad temporal

Identidad 29/ Pertenencia, 30/ Simbolos, lenguajes, habitos, 31/ Comprometerse, 32/ Socio-ritmos, entornos de la
coherencia, costumbres, grupos de integrarse, confrontarse,  cotidianeidad, ambitos de
diferenciacion, referencia, sexualidad, valores, definirse, conocerse, pertenencia, etapas madurativas
autoestima, asertividad  normas, roles, memoria histérica, reconocerse,

trabajo actualizarse, crecer
Libertad 33/ Autonomia, 34/ Igualdad de derechos 35/ Discrepar, optar, 36/ Plasticidad espacio-temporal

autoestima, voluntad,
pasion, asertividad,
apertura,

determinacion, audacia,

tolerancia

diferenciarse, arriesgar,
conocerse, asumirse,
desobedecer, meditar

Fuente: Elaboracién propia, retomado de Max-Neef et al, 1986.
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2.4. Teoria de la motivacion e higiene

“Frederick Herzberg, una de las mas destacadas figuras de la psicologia industrial
y organizacional y padre de la motivacién y del enriquecimiento del trabajo.
Contribuyo al desarrollo de la psicologia industrial/organizacional y de la moderna
administracion de recursos humanos. El problema que captaba la atencién de
Herzberg era que, tanto en el campo de la salud fisica como psicolégica, se
conocian las causas por las cuales las personas se enfermaban, pero se conocia
muy poco en relacion a lo que hacia que la gente se conservara sana” (Manso Pinto,
2002).

Como menciona Manso (2002) en 1959, “Herzberg publicé Motivation at
Work, un informe de sus propias investigaciones y las de sus colaboradores acerca
de la salud mental en la industria, en la cual, realizaron en un grupo de ingenieros y
contadores las siguientes preguntas: ¢recuerda usted algin momento en que se
haya sentido excepcionalmente bien respecto a su trabajo, ya sea en su empleo
actual o en algun otro que haya tenido? Digame que ocurrid; y ¢recuerda usted
algin momento en que se haya sentido excepcionalmente mal respecto a su trabajo,
ya sea en su empleo actual o en algun otro que haya tenido? Digame que ocurrio.
De dichas investigaciones es donde surge, formalmente su conocida Teoria de la
Motivacion-Higiene”. Vea Tabla 10.

Tabla 10. Factores de la Teoria de la Motivacion-Higiene

Factor Caracteristicas

Higiene Supervision.

Relaciones interpersonales.
Condiciones fisicas del trabajo.
Remuneraciones.
Prestaciones.

Seguridad en el trabajo

Politicas y practicas administrativas de la empresa.

Motivacionales Sensacion de realizacion personal.

Reconocimiento al desempefio

Lo interesante y trascendente de la tarea que se realiza
Responsabilidad del puesto.

Oportunidades de avance profesional y crecimiento personal.

Fuente: Elaboracion Propia.

65



“Herzberg sostuvo que, si estos factores estan presentes en el puesto de
trabajo contribuyen a provocar en el empleado un elevado nivel de motivacion,
estimulandolo asi a un desempefio superior. Este hallazgo le permitio a Herzberg
establecer uno de los principios mas importantes en el campo de la motivacién
laboral: la satisfaccion y la insatisfaccion son los conceptos distintos e
independientes. Cuando mucho, los factores de higiene no producen ninguna
satisfaccion y pueden generar insatisfaccion. Por el contrario, los motivadores dan

origen a satisfacciones y, en el peor de los casos, no crean insatisfaccion” (Manso
Pinto, 2002). Vea la Figura 16.

Figura 16. Teoria de la Motivacion-Higiene

Satisfaccion
en el empleo

MOTIVADORES
Oportunidades de:
- Logro
- Crecimiento y desarrollo personal
- Responsabilidad
- Reconocimiento
Avance en la carrera

Tareas no rutinarias

Neutral |re——————ermr s = = = = = = = = = = = = = = = = = = = »

HIGIENICOS

- Administracién y politicas de la empresa

- Calidad de la supervision

- Relaciones interpersonales

Insatisfaccién - Remuneraciones

en el empleo " | / | - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo |
1 |

Ausentes Factores del trabajo Presentes
o o
desfavorables favorables

Fuente: Elaboracion Propia.

2.5. Rotaciéon de personal
“La expresion rotacion de personal se utiliza para definir la fluctuacién de personal
entre una organizacion y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas

entre la organizacion y el ambiente esta definido por el volumen de personas que
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ingresan y que salen de la organizacion” (Chiavenato, 2007, pag. 135). Para Castillo
la rotacion de personal “es el numero de trabajadores que ingresan y salen de una

institucion; se expresa en indices mensuales o anuales” (2006).

Pigors y Meyers, citados por Gonzélez Rios (2006), “la rotacién de personal
es el grado de movilidad interna de los empleados; evitable o inevitable; saludable
0 no saludable para una organizacion. Para ellos cada tipo de rotacion tiene sus
propias causas. Las causas de la rotacion inevitable son: enfermedades cronicas,
accidentes que producen lesiones parciales o totales permanentes, la muerte y la
jubilacion. Las causas de rotacion evitable son: insatisfaccion, bajos sueldos, mala
integracion del trabajador a la organizacion, falta de identificacién del empleado con
los objetivos de la organizacion, mala seleccion del personal, falta de movilidad
interna (programa de ascensos y traslados). Las causas de rotacion saludable son:
ascensos, promociones y traslados que permiten atraer gente nueva que enriquezca
con Ssu experiencia, conocimientos, idiosincrasia, iniciativa y potencial a la

organizacion”.

El costo de la rotacion de personal es alto, ya que comprende no sélo los
gastos de reclutamiento y seleccion, sino también los que se originan de la
apertura de registros, el establecimiento de una nueva cuenta en la némina,
la capacitacion, la inscripcion del empleado a distintas instituciones de
seguridad social y fiscales, y —en algunos casos— el suministro de equipos
especiales, como equipo de cémputo, uniformes o herramientas calibradas

para especificaciones individuales. (B. Werther & Davis, 2008, pag. 228)

Flores, Abreu, & Badii mencionan que una de “las causas que comunmente
reflejan las investigaciones relacionadas con las salidas de los trabajadores son las
condiciones laborales. Cuando el ambiente laboral donde el trabajador desempefia
su labor no es el mas adecuado hace que este se sienta insatisfecho y en casos

extremos conduce a la rotacion laboral” (2008, pag. 68).
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2.5.1. indice de rotacion de personal

Chiavenato (2007) hace referencia al célculo del indice de rotacion de personal de
una empresay hace mencion que “esta basado en el volumen de ingresos (entrada)
y separaciones (salida) de personal en relacion con el personal empleado o
disponible en la organizacion, en un lapso de cierto tiempo, y en términos

porcentuales” (pags. 137-138). Y que clasifica de cuatro maneras:

1. Para el efecto de la planeacion de Recursos Humanos (RH). Al obtener este
indice de rotacion se puede observar el porcentaje de empleados que
circulan en la empresa en relacion al promedio de estos.

2. Para analizar las pérdidas de personas y sus causas. En este porcentaje
solamente se consideran las separaciones, ya sean por iniciativa de la
organizaciéon o de los empleados.

3. Cuando se trata de analizar las pérdidas de personal para verificar los
motivos que llevan a las personas a abandonar la organizacion. Sélo se
consideran las separaciones por iniciativa de los empleados, despreciandose
las separaciones provocadas por la organizacion.

4. Al tratar de evaluar la rotacién de personal por departamentos o divisiones.
Este indice considera el flujo interno de personal por medio de los diversos
subsistemas de la organizacion.

Para identificar si se tiene una alta rotacion laboral en una empresa, se debe
calcular el nimero de personas que ingresan y egresan a la organizacion en
un lapso determinado tiempo. Un indice menor a 15% se considera un sano
indicador; si es de entre 15y 30, significa que se estan perdiendo importantes
recursos, mientras que un indice superior al 40% sefiala una situacion grave

de capital humano. (Adecco, 2019)

StarMeUp OS (2018), hace mencién “a la tasa de desgaste o la tasa de
abandono para referenciar la cantidad de personas que se van de una empresa en
un determinado tiempo. Para calcular dicha estimacién se debe considerar el
namero de empleados al comienzo del periodo a analizar, posteriormente saber el
namero de empleados de nuevo ingreso en dicho periodo y por ultimo el nimero de
empleados que se fueron durante el periodo de estudio”. Y lo podemos ejemplificar
de la siguiente manera:
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. o Aband B No.de abandonos 100
(sa e ADANEOnY = b orcentaje de No. de empleados

De acuerdo con Castillo (2006) “el indice de rotacion esta determinado por el
namero de trabajadores que se vinculan y salen en relacion con la cantidad total
promedio de personal en la organizacion, en un periodo de tiempo. El indice de
rotacion de personal (IRP) se expresa en términos porcentuales mediante la
siguiente formula matematica” (pag. 68). Dicha formula se presenta a continuacion:

Aerwao

F1+F2
2

IRP =

Donde:
e A es el nimero de personas contratadas durante el periodo considerado.
e D son las personas desvinculadas durante el mismo periodo.
e F1 son el numero de trabajadores al comienzo del periodo considerado.
e F2 son el numero de trabajadores al final del periodo.

2.6. Cultura organizacional

“Las culturas organizacionales son creadas por lideres, y una de las funciones mas

decisivas del liderazgo bien puede hacer la creacion, conduccion y -siempre y

cuando sea necesario- la destruccion de la cultura” (Schein, 1988, pag. 20).

“El termino <cultura> debe reservarse para el nivel mas profundo de
presunciones basicas y creencias que comparten los miembros de una empresa,
las cuales operan inconcientemente y definen en tanto que interpretacién basica la
visibn que la empresa tiene de si misma y de su entorno. Estas presunciones y
creencias son respuestas que ha aprendido el grupo ante sus problemas de
subsitencia en su medio externo, y ante sus problemas de integracion interna. Se
dan por supuestas porque repetida y adecuadamente llegan a resolver estos
problemas. Este nivel mas profundo de presunciones ha de distinguirse de los
<artefactos>y <valores>, en la medida en que estos son manifestaciones de niveles
superficiales de la cultura, pero no escencia de la misma cultura” (Schein, 1988).

Jaime Santana & Araujo Cabrera (2007), quien cita a Rousseau, “en conjunto
con investigadores organizacionales coinciden en definir la cultura como conjuntos
de cogniciones compartidas por los miembros de una determinada unidad social,
las cuales se adquieren a través del aprendizaje social y de procesos de
socializacion que exponen a los individuos a diversos elementos culturales, como
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actividades e interacciones, informaciones comunicadas y artefactos materiales,
gue conforman la experiencia social al tiempo que dotan a sus miembros de valores
compartidos, marcos de comprensidbn comunes y sistemas de creencias y de
expectativas”.

El concepto de cultura organizacional tipicamente se toma para referirse a
las creencias, valores, patrones de comportamiento y entendimientos que
son compartidos por los miembros de una organizacion y que son distintivos
de ella. Estos pueden estar asociados con simbolos, historias y mitos
organizacionales que expresan la cultura y ayudan a socializar a las personas
en la organizacion; o imagenes, productos, ropa, edificios y otros artefactos

gue encarnan materialmente la cultura. (Linstead, 2001)

Hitpass (2017), denomina que la cultura organizacional “es el modo de vida
propio que en cada organizacion se ha desarrollado”. El mismo autor, cita a Trejo,
el cual sefala que “la cultura de una organizacion no es estatica, sino que
experimenta alteraciones con el transcurso del tiempo, dependiendo de las
condiciones internas y externas. Algunas organizaciones logran renovar
constantemente su cultura manteniendo su integridad y su personalidad, en tanto
que otras permanecen con su cultura atada a patrones obsoletos y pasados de
moda. El desarrollo organizacional considera que para cambiar una organizacion,
la unica manera viable es cambiar su cultura, es decir, los sistemas en los cuales
las personas viven y trabajan” (pag. 163).

Gutiérrez (2013) menciona que la cultura organizacional “puede ser
estudiada bajo variables tanto cuantitativas como cualitativas, pues se refiere mas
a un grupo de valores, creencias y habitos generales, establecidos en la
organizacion. De igual manera la cultura organizacional no es un estado
momentaneo si no duradero, y para solucionar problemas de esta indole se
necesitan de medidas de tratamiento mucho mas agresivas que en el clima
organizacional”.

Para Chiavenato (2006), “las actitudes de las personas dependen de su
moral. La actitud es una posicion o juicio, de las personas frente a objetos, personas
o situaciones que las predisponen a comportarse de cierta manera. El mismo hace
mencion gue el clima organizacional forma parte de la moral y lo ubica dentro de la
moral alta, puesto que depende del clima de relaciones humanas que predomina en
la empresa (en especial si la organizacion formal se ajusta a la organizacion
informal), de la buena calidad de las comunicaciones y del nivel satisfactorio de
supervision”.
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Por tal motivo describe que “del concepto de moral se deriva el de clima
organizacional y define al clima como el ambiente psicolégico y social de una
organizacion, y condiciona el comportamiento de sus miembros. Una moral elevada
genera un clima receptivo, amistoso, calido y agradable, mientras que la moral baja
conduce a un clima negativo, inamistoso, frio y desagradable” (2006, pags. 103-
104). Véase la Figura 17.

Figura 17. Niveles de la Moral y las Actitudes Resultantes

Fanatismo

Euforia

Actitudes positivas
Satisfaccion
Optimismo
Cooperacion
Cohesién
Colaboracion
Aceptacion de los objetivos
Buena voluntad
Identificacion
Actitudes negativas
Insatisfaccion
Pesimismo
Oposicién
Negacion

Rechazo de los objetivos
Mala voluntad
Resistencia
Dispersion

Abulia

Agresion

Moral elevada T

Moral baja V
Fuente: Elaboracion propia, retomado de Chiavenato (2006).

David Fischman (2017), investigador y divulgador de temas como liderazgo,
capital humano y cultura organizacional, refiere que la cultura “es el conjunto de
creencias compartidas que las personas tienen en una empresa y que han
aprendido, ya sea haciendo las cosas bien o cometiendo errores”. Asi mismo,
menciona que las creencias definen la conducta de la gente; esta conducta es la
encargada de definir a la cultura, misma que tiene un impacto en los resultados.

Ademas, describe que no existe cultura similar en las empresas, debido a que la
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cultura es la encargada de impulsar la estrategia para la consecucion de metas y
estd fundamentada en los valores de la organizacién, asi como el liderazgo que

ejerce el responsable de la empresa.

Para Pérez (2016), “tener un ambiente pesado en la oficina puede fatigar a
cualquiera, desgastarnos fisica e intelectualmente. Si dentro de tu oficina no hay un
ambiente agradable es muy probable que pierdas a buenos trabajadores. Organiza
actividades que permitan que todos compartan y liberen la presion o estrés que
muchas veces se genera”. A continuacion, se presenta una tabla elaborada por
Pedraza (2018), denominada “la satisfaccion laboral en la gestién del capital
humano, en ella se observan conceptos del clima laboral a partir de diferentes
autores que nos permitiran conocer diferentes tipos de vista”. Vea Tabla 11.

Tabla 11. Definiciones de Clima Laboral

Autor Descripcién conceptual

Locke (1976) Representa un estado emocional positivo (placentero) que resulta
de la percepcion subjetiva que desarrollan los empleados de sus
experiencias laborales.

Sundstorm (1986) Es una actitud del empleado hacia su trabajo, producto del juicio
de evaluacién que realiza con base a sus experiencias pasadas y
presentes en él.

Shermerhom, Hunty EIl nivel gradual de experimentacion emocional de un empleado

Osborn (1987) con respecto a su trabajo, que le lleva a generar sentimientos
negativos o positivos hacia el mismo.

Rice, Gentile vy Implicauna relacién de correspondencia entre lo que un empleado

McFarlin (1991) quiere de su trabajo y lo que percibe que este le ofrece

Oshagbemi (1999) Es una reaccion afectiva a un trabajo, que resulta de la
comparacion que realiza el trabajador de los resultados reales con
los que son deseados, anticipados o merecidos.

Davis y Newstrom Conjunto de sentimientos favorables y desfavorables que se

(2007) forman los empleados hacia su trabajo

Clima organizacional

Fuente: Elaboracién propia, retomada de (Pedraza Melo, 2018).
2.6.1. Dimensiones de la Cultura Organizacional

El concepto de cultura organizacional es tan amplio y cuenta con una gama tan
extensa de variables o dimensiones®, lo que genera que sea un tema dificil de

delimitar, motivo por el cual, y con base a las investigaciones documentales que se

9 Dimensién es la forma como se pueden ver las cosas, 0 el punto de vista como se presenta un
determinado fenédmeno en un contexto determinado. Fuente: (P4ez et al, (2008).
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realizaron, a continuacion, se presentan algunos referentes teoricos del tema y

como consideran la division de la cultura organizacional por dimensiones.

Uno de los precursores en el tema de la cultura organizacional es Schein, y
como lo retoma Pedraza (2015), “la esencia de la cultura de las organizaciones, se
reserva el nivel mas profundo de presunciones basicas y creencias (Nivel 3), que
permiten a los individuos cada dia expresar y experimentar a los individuos cada dia
expresar y experimentar sus acontecimientos, dar respuesta a sus problemas de
subsistencia interna y externa. En 1988, los conceptualiza dentro de tres niveles:
producciones, valores y presunciones subyacentes basicas; estos tres niveles de
cultura no son estéticos ni independientes, se interrelacionan y conforman las

creencias y presunciones basicas de la cultura organizacional”.

Diaz (2020) hace mencién “a las bases de la cultura organizacional, desde la
perspectiva de una dimension intangible de las empresas, tanto en la practica
profesional, asi como desde el analisis y la teoria académica; en donde es posible
afirmar una triple dimension en la cultura interna: 1. La gestiébn y comunicacion de
la identidad corporativa; 2. Las condiciones laborares especificas del puesto de

trabajo y 3. El recorrido profesional de cada empleado/a dentro de la corporacion”.

Vélez (2013) retoma a Zapata, que en 2004 propone un modelo de analisis
de la cultura organizacional que comprende de 13 dimensiones, el cual “parte de lo
general alo particular y esta dividido en grandes dimensiones: la dimensién historica
y social de la cultura; los grandes conjuntos simbdlicos en la organizacién, las

subculturas y los elementos de la cultura relacionados con la gestion empresarial”.

Lépez, menciona que “el clima organizacional ejerce una significativa
influencia en la cultura de la organizacién, la cual comprende el patron general de
conductas, creencias y valores compaortidos por los miembros de una organizacion.
La cultura en general abarca un sistema de significados compartidos por una gran
parte de los miembros de una organizaciéon que los distingue de otras” (Salazar
Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez, & Cafiedo Andalia, 2009); donde los

identifica dentro de 10 elementos.
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“El clima organizacional es un factor muy importante para el desempefio de
labores de una empresa, puesto que diferentes indicadores de desempefio
empresarial dependen de éste, como por ejemplo: la productividad y las relaciones
que produzcan un mejoramiento en las condiciones a las que se esta inmerso
durante todo el tiempo laboral que se destine” (Torralba Flores, Larios-Gomez,
Pérez Paredes, & Cruz de los Angeles, 2020). Torralba et al, establecen 9

dimensiones para analizar el clima organizacional. Vea Tabla 12.

Tabla 12. Dimensiones de la Cultura Organizacional

No. Autor Dimensiones

1 (Schein, 1988) 1. Producciones. En este nivel se observa el espacio
fisico, la capacidad tecnoldgica del grupo, su lenguaje
escrito y hablado y la conducta expresa de sus
miembros.

2. Valores, que reflejan en dltima instancia la manera en
que deben relacionarse los individuos, ejercer el poder
y pueden ser validados si se comprueba que reducen
la incertidumbre y la ansiedad.

3. Presunciones subyacentes béasicas, permite la
solucién a un problema cuando se ha dado
repetidamente y queda a la larga asentado.

2 (Diaz, 2020). 1. Identidad corporativa. Definicion de la identidad y
grado de patrticipacion y sentido de pertenencia.

2. Condiciones laborales. Comprende al salario
emocional, espacios y condiciones de trabajo,
diversidad y participacion, conciliacién.

3. Recorrido y formacién. Crecimiento dentro de la
empresa, participacion en la toma de decisiones y
tipos de liderazgo.

3  (Vélez, 2013) 1. Historia. Se refiere al desarrollo en el transcurrir de la
vida en comudn de las personas.

2. Cultura externa o sociedad. Esta determinada por el
entorno cultural, el contexto o medio del individuo y la
organizacion.

3. Proyecto de empresa. Este comprende la definicién
de la vision, la mision, los valores fundamentales, los
principios fundadores, credo organizacional, el
propdsito estratégico y el objeto social.

4. Ellenguaje. Lengua, habla, lenguaje, palabras,
comunicacion, signos y jergas.

5. El sistemade produccion de bienes materiales.
Hace referencia a la economia, a la produccion, la
creacion y el intercambio de bienes y mercancias, las
técnicas, las ciencias.

6. El sistemade produccion de bienes inmateriales.
Involucra aspectos como los simbolos, las
representaciones mentales, lo imaginario, las
religiones, las creencias, entre otros aspectos.
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10.

11.

12.

13.

El sistema de produccién de bienes sociales.
Comprende las reglas, las leyes, las costumbres, las
ceremonias, las normas, los valores y en general todos
los aspectos relacionados con la seguridad y la
proteccion.

Las relaciones interpersonales. Los lazos sutiles que
permiten moldear los individuos a la imagen
considerada méas conveniente para la organizacion.
Relaciones de parentesco. Se trata de identificar los
intereses grupales originados en los vinculos de
consanguinidad o afinidad, por las cuales se
establecen y manifiestan relaciones interpersonales
y/o sociales.

Liderazgo. Rol y funcién de los dirigentes en relacion
a la cultura organizacional. Implica conocer los Modos
de Ser de las personas en cargos de direccion.
Subculturas. Se denomina a los grupos de interés
gue se generan dentro de la misma organizacion, por
ejemplo, las subculturas profesionales, subculturas
funcionales, subculturas étnicas y de raza, etc.

La identidad. Constituye el aspecto central de la
cultura. Son cuatro las variables y los niveles de la
identidad: las relaciones con nosotros mismos, las
relaciones con los demas, nuestra relacién con la
naturaleza y nuestra relacién con la trascendencia.
Relaciones de poder. Identificar los intereses
individuales, interpersonales y de grupos que generan
conflictos de intereses.

4

(Salazar et al., (2009)

10.

Identidad de miembros. Identificacion de los
individuos con la organizacioén, su trabajo, puesto o
disciplina.

Enfasis de grupo. Organizacion de las actividades en
grupo o si las realizan individuos aislados.

Perfil de decisién. Sila toma de decisiones prioriza
las actividades o los recursos humanos.

Integracion. Funcionamiento de las unidades en
forma coordinada o independiente.

Control. Tendencia hacia una reglamentacion
excesiva o se oriente hacia el autocontrol.

Tolerancia al riesgo. Fomento a la creatividad,
innovacion, iniciativa e impetu para acometer la
realizacion de tareas.

Criterios de recompensa. Evaluacion del
rendimientos o favoritismo, la antigiiedad u otros
factores.

Tolerancia al conflicto. Si se fomenta o no el conflicto
funcional como elemento del desarrollo organizacional.
Perfil de los fines 0 medios. Priorizacion por parte de
la gerencia a los fines o los medios para llegar a ellos.
Enfoque a la organizacion. Enfoque de la gerencia
hacia el mundo exterior o interno de la organizacion.

5

(Torralba Flores et al., (2020)

1.

Sentido de Pertenencia. Identificacion de los
individuos con la organizacion, su trabajo, puesto o
disciplina.
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Cooperacion. Integracion de los individuos en las
actividades que fomenta la organizacion.

Liderazgo. Desarrollo de habilidades que ayuden al
logro de objetivos, mediante la autonomia, vision e
integracion.

Toma de Decisiones. Reconocimiento de la
importancia del trabajador en la toma de decisiones de
la organizacion.

Relaciones Interpersonales. Fomentar el clima
organizacional mediante el respeto, integracion y
confianza.

Motivacidn. Identificacion de factores de satisfaccion
laboral, salarial, profesional y de desarrollo personal.
Control. Determinacién de la importancia en la
evaluacion de resultados e indicadores en las areas de
trabajo.

Comunicacién. Conocimiento de la informacién que
inmiscuye a las areas y/o departamentos de la
organizacion.

Proceso de Cambio. Gestién para la obtencion de
reconocimientos personales para el bienestar,
mediante la capacitacion y programas de ascenso.

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO lIl. MARCO METODOLOGICO
3.1. Disefio de la investigacion

3.1.1. Método

Los resultados de la presente investigacion se analizaron mediante el método
deductivo, que como lo menciona Abreu (2014) “permite determinar las
caracteristicas de una realidad particular que se estudia por derivacion o resultado
de los atributos o enunciados contenidos en proposiciones o leyes cientificas de
caracter general formuladas con anterioridad. Mediante la deduccién se derivan las
consecuencias particulares o individuales de las inferencias o conclusiones

generales aceptadas”.

3.1.2. Técnicas e Instrumento

Con base a las diferentes propuestas que se han generado a través de diversas
investigaciones, se plantea retomar las dimensiones consideradas por Torralba et
al., en 2020, anexando la dimension permanencia en el empleo, con la finalidad
reconocer los factores internos que permiten al colaborador sentirse parte de la

empresa.

Una vez que se definieron las dimensiones de estudio, se determind llevar a
cabo la recoleccion de la informacién mediante la aplicacion de cuestionario como
instrumento de trabajo, que como lo menciona Garcia (2003) “el cuestionario es un
procedimiento considerado clasico en las ciencias sociales para la obtencion y
registro de datos. Su versatilidad permite utilizarlo como instrumento de
investigacién y como instrumento de evaluacion de personas, procesos y programas
de formacion. Es una técnica de evaluacidbn que puede abarcar aspectos
cuantitativos y cualitativos. Su caracteristica singular radica en que, para registrar
la informacion solicitada a los mismos sujetos, ésta tiene lugar de una forma menos
profunda e impersonal, que el ‘cara a cara” de la entrevista. Al mismo tiempo,

permite consultar a una poblacién amplia de una manera rapida y econémica”.
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Por lo tanto, el instrumento utilizado para recabar se estructuro considerando
la obtencidn de datos generales, tales como género, edad, ultimo nivel de estudios
académico, lugar en donde se encuentra laborando (hotel o motel), municipio en
donde se encuentra su lugar de trabajo (Puebla o Amozoc de Mota), puesto que
desemperia, antigiiedad en el puesto de trabajo, estado civil y cantidad de personas
gue dependen del entrevistado. Asi mismo, se consideraron las 10 dimensiones que
son el objeto de estudio, vea Tabla 13, misma que arrojo una total de 40 items*® que
sirvieron para la obtencion de resultado y llegar a la solucién de las preguntas de

investigacion planteadas.

Tabla 13. Dimensiones del Instrumento.

No. Dimensiéon No. de items
1 Sentido de 4
Pertenencia

2 Cooperacién 4

3 Liderazgo 4

4 Toma de 4
Decisiones

5 Relaciones 4
Interpersonales

6 Motivacion 4

7 Control 4

8 Comunicacion 4

9 Proceso de 4
Cambio

10 Permanencia 4

en el empleo
Fuente: Elaboracién propia.

Para la contestacion de los items, la medicion del instrumento fue mediante
la Escala de Likert'! (en donde el valor de 1 se defini6 como Totalmente en
Desacuerdo y el valor de 5 como Totalmente de Acuerdo); dicho instrumento fue
elaborado en la plataforma Google Forms; una vez que fue validado por expertos
en la materia , se envié a los sujetos de estudio via WhatsApp en el periodo

comprendido de agosto 2021 a abril de 2022; con la finalidad de conocer la

10 Un item es la unidad minima que compone una medicion; es un reactivo que estimula una
respuesta en un sujeto (por ejemplo, una pregunta, una frase, una lamina, una fotografia o un
objeto de descripcion). Fuente: (Hernandez, 2014)

11 Es una escala de actitud de intervalos aparentemente iguales. Pertenece a lo que se ha
denominado escala ordinal. Utiliza series de afirmaciones o items sobre los cuales se obtiene una
respuesta por parte del sujeto. Fuente: Ospina (2005).
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percepcion de los colaboradores hacia las practicas de sus organizaciones sobre la
aplicacion de la cultura organizacional en sus areas de trabajo, mediante las 10

dimensiones planteadas.

Una vez que se obtuvieron los resultados de las encuestas, se procedi6 a la
generacion de la base de datos con las respuestas de todos los instrumentos
contestados, recabando un total de 50 cuestionarios aplicados. Una vez generada
dicha base de datos, se procedié al andlisis de la informacién, tanto de los datos
generales como de las respuestas correspondientes a los items que comprenden
las dimensiones de estudio, dicho analisis se llevd a cabo mediante el programa
informético SPSS y paqueteria de office (Excel). Para posteriormente finalizar con
la redaccién del presente documento.

3.1.3. Unidades de andlisis

Con datos obtenidos del Directorio Estadistico Nacional de Unidades Economicas
(DENUE), en 2021, se ubicaron que en los municipio de Puebla y Amozoc de Mota,
se encuentran 308 unidades econémicas dedicadas principalmente a servicios de
alojamiento temporal, las cuales se encuentran catalogadas como Micro y
Pequefias Empresas dentro del sector servicios (de 0 a 50 numero de empleados);
de las cuales, 276 organizaciones se identificaron como moteles, hoteles sin otros
servicios integrales y hoteles con otros servicios integrales, que son el objeto de

estudio de la presente investigacion.

El tipo de muestra que se utilizé es no probabilistica o dirigida, ya que es
aplicada, como lo menciona Hernandez Sampieri et al., (2014), “a un subgrupo de
la poblacion en la que la eleccidn de los elementos no depende de la probabilidad,

sino de las caracteristicas de la investigacion”.

Una vez que se realizaron las investigaciones pertinentes en relacién a la
poblacién, se aplicaron un total de 50 instrumentos de estudio, en diferentes
establecimientos de los municipios de Amozoc y Puebla, levantando un total de 50
encuestas. Vea Tabla 14.
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Tabla 14. Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vdlido 50 100.0
Excluido? 0 0.0

Total 50 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracion propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).
Fiabilidad del instrumento

Quero Virla (2010), quien cita a Kerlinger y Lee, menciona “que la confiabilidad o
fiabilidad, se refiere a la consistencia o estabilidad de una medida. Una definicion
técnica de confiabilidad que ayuda a resolver tanto problemas teéricos como
practicos es aquella que parte de la investigacion de qué tanto error de medicion
existe en un instrumento de medicion, considerando tanto la varianza sistematica
como la varianza por el azar. Asi mismo, refiere que dependiendo del grado en que
los errores de medicion estén presentes en un instrumento de medicion, el

instrumento serd poco o mas confiable”.

A su vez Celina Oviedo y Campo-Arias (2005) citan a difentes autores, tales
como Cronbch, Cortina, Bland y Streiner, con la intencion de definir lo que es el
Coeficiente alfa de Cronbach, y menciona que “el coeficiente alfa fue descrito en
1951 por Lee J. Cronbach. Es un indice usado para medir la confiabilidad del tipo
consistencia interna de una escala, es decir, para evaluar la magnitud en que los
items de un instrumento estan correlacionados. En otras palabras, el alfa de
Cronbach es el promedio de las correlaciones entre los items que hacen parte de

un instrumento”.

“El valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0,70; por
debajo de ese valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja” (Celina
Oviedo & Campo-Arias, 2005). La validacion del Instrumento se realiz6 calculando
el coeficiente de Alfa de Cronbach mediante el programa SPSS, obteniendo un valor
de 0.962, lo que muestra una alta confiabilidad del instrumento tal y como se

muestra a continuacion. Vea Tabla 15
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Tabla 15. Estadisticas de Fiabilidad.

Alfa de Cronbach N de elementos

0.962 40

Fuente: Elaboracién propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).
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CAPITULO IV. ANALISIS Y RESULTADOS

4.1. Sistematizacion de los Datos Obtenidos de los Instrumentos
“El andlisis de correlacion se utiliza para medir la relacion que existe entre dos o
mas variables. Este puede ser simple cuando se trata de dos variables (una
dependiente y otra independiente), o bien, puede ser multiple (una variable
dependiente y dos o mas independientes)” (Martinez Angeles, 2021). Por su cuenta,
Montes et al, (2021), mencionan que “el analisis de correlacion expresa el grado de
asociacion entre dos variables, segun el sentido de la relacion de estas en términos

de aumento o disminucioén”.

“El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman es una medida de
asociacion lineal que utiliza los rangos, numeros de orden, de cada grupo de sujetos
y compara dichos rangos. El coeficiente de correlacion no debe utilizarse para
comparar dos métodos que intentan medir el mismo evento, como por ejemplo dos
instrumentos que miden la saturacion de oxigeno en sangre” (Martinez Ortega, Tuya

Pendas, Martinez Ortega, Pérez Abreu, & Canovas, 2009).

4.1.1. Estadisticas descriptivas

De la informacion obtenida de los colaboradores que integran a las empresas
encuestadas se puede observar que de los trabajadores encuestados el 70% son
mujeres y el 30% son hombres, vea Figura 18; su edad oscila entre los 23 y 43 afios,
refiriendo en promedio que su edad se encuentra entre los 28 y 32 afios; relacionado

a su estado civil, el 64% son solteros y 36% son casados.
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Figura 18. Género de los encuestados
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Fuente: Elaboracion propia.

Otra caracteristica que se pudo observar al analizar la informacion recabada,
es que los sujetos de estudio indicaron que 50% viven solos, el 26% vive con su
pareja, el 16% vive con sus papas y el 8% vive con sus hijos. Ademas, el 28% de
los encuestados sefialan que no tienen hijos y el 72% si tienen hijos con un promedio
de 2; lo que refleja que la cantidad de personas que dependen de los colaboradores

sea de 3 personas. Vea Tabla 16.

Tabla 16. Cantidad de Hijos

Frec. %

Valido Ninguno 14 28.0

1.00 6 12.0
2.00 11 22.0
3.00 14 28.0
4.00 2 4.0
5.00 2 4.0
6.00 1 2.0
Total 50 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).

83



Por otro lado, y como se puede observar en la Tabla 17, el 78% de los sujetos
de estudio solo tienen la educacién basica como maximo grado de estudios,
mientras que el restante 22% cuenta con un nivel académico de nivel licenciatura.
Asi mismo, de los 50 instrumentos de estudio analizados se obtuvo que el 86% de
los colaboradores de las organizaciones encuestadas solo trabaja, mientras que el

restante 14 % continla preparandose académicamente.

Tabla 17. Ultimo nivel de Estudios Académicos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Véalido 1. Primaria. 20 40.0 54.0
2. Secundaria. 7 14.0
3. Bachillerato. 12 24.0 24.0
4. Licenciatura 11 22.0 22.0
Total 50 100.0 100

Fuente: Elaboracion propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).
Referente a los municipios en donde se encuentra laborando, el 34% de los
sujetos de estudio indicaron que sus lugares de trabajo se encuentran en el
municipio de Amozoc de Mota, mientras que el resto (66%) refiere que sus empleos
se ubican en el municipio de Puebla. Asi mismo, el 18% de los encuestados refieren
trabajar en Hoteles y el 82% en Moteles de los municipios antes mencionados. Vea

Figura 19.
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Figura 19. Municipio del lugar de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia.

En relacién a los puestos de trabajo que desempefian en sus respectivas
organizaciones, el 80% de los encuestados refieren que se desarrollan en puestos
de nivel operativo, sefialando tales como: ayudantes generales, recamaristas,
recepcionistas, ventas y lavanderia; mientras que el 20% ocupa puestos

administrativos como lo son gerencias y direccion. Vea Tabla 18.

Tabla 18. Puestos de Trabajo

Frec. % % Acu

Véalido 1. Ayudante general 11 22.0
2. Recamarera 13 26.0
3. Recepcionista 9 18.0 80.0
6. Ventas 2 4.0
7. Lavanderia 5 10.0
4. Gerente 8 16.0 20.0
5. Director general 2 4.0
Total 50 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).
Por ultimo, dentro del analisis del apartado denominado Datos Generales, se

obtuvo que el 50% de las personas encuestadas solo han trabajado en sus

respectivas organizaciones menos de 1 afo, el 14% indicaron que han colaborado

entre 1 y 2 afios, el 16% refieren que han trabajado entre 3 y 5 afios, el 8% hacen

85



mencion que han trabajado entre 6 y 9 afios y el resto de los sujetos de estudio
(12%) indicaron que llevan colaborando mas de 10 afios en su organizacion. Vea
Tabla 19.

Tabla 19. Antigledad en su Puesto de Trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Véalido 1. Menos de 1 afio. 25 50.0 64.0
2. De 1-2 afios. 7 14.0
3. De 3-5 afios. 8 16.0 24.0
4., De 6-9 afos. 4 8.0
5. Mas de 10 afios. 6 12.0 100.0
Total 50 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).

4.2. Incorporacion de los Resultados al Proyecto Aplicado
El andlisis de la informacién recopilada, ver Tabla 20, se realiz6 mediante la
correlacion de Rho de Spearman; el cual refiere que, “el coeficiente de correlacién
mide el grado de asociacion entre dos cantidades, pero no mira el nivel de acuerdo
o concordancia. Si los instrumentos de medida miden sistematicamente cantidades
diferentes uno del otro, la correlacion puede ser 1 y su concordancia ser nula. El
coeficiente de correlacion de Spearman es recomendable utilizarlo cuando los datos
presentan valores extremos, ya que dichos valores afectan mucho el coeficiente de
correlacion de Pearson, o ante distribuciones no normales. No esta afectada por los

cambios en las unidades de medida” Martinez et al., (2009).
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Tabla 20. Correlacion Rho de Spearman

Sen Coop Lid Tom Rel Mot Ctrl Com Proc Per
Per Dec Int Cam Empl
Rho de Sen Per Coeficiente de 1.000 .789" .296" 573" 517" .689" .692" .621" 607" 412"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000 0.037 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.003
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coop Coeficiente de .789™ 1.000 0.197 775" 711 .876™ .861" .789" 525" 637"
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000 0.169 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Lid Coeficiente de 296" 0.197 1.000 0.225 0.180 0.190 -0.023 0.123 0.164 0.156
correlacion
Sig. (bilateral) 0.037 0.169 0.116 0.211 0.185 0.874 0.393 0.255 0.280
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Tom Coeficiente de 573" 775" 0.225 1.000 553" 708" 717" .606™ .346" .463™
Dec correlacion
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.116 0.000 0.000 0.000 0.000 0.014 0.001
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Rel Int Coeficiente de 5177 711 0.180 .553™ 1.000 .834" .804" .839" .641™ .500™
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.211 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Mot Coeficiente de .689”  .876™ 0.190 .708™ .834” 1.000 .891" .890™ .604™ .699™
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.185 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Ctrl Coeficiente de 692 861" -0.023 .717" .804™ 891 1.000 .856™ .641™ .550™
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.874 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
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Com Coeficiente de .621™ .789" 0.123 .606™ .839™ .890™ .856™ 1.000 .686" .625"

correlaciéon

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.393 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Proc Coeficiente de 607" 525" 0.164 .346" 641" .604™ .641" .686" 1.000 .303"
Cam correlaciéon

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.255 0.014 0.000 0.000 0.000 0.000 0.033

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Per Coeficiente de 412" 637" 0.156 463" 500" .699" 550" .625" .303" 1.000
Empl correlacion

Sig. (bilateral) 0.003 0.000 0.280 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.033

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).
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Con base a los resultados analizados, se obtuvo que la dimension que evalua
al Liderazgo se encuentra correlacionada de manera positivamente débil respecto
a la dimension que evalla el Sentido de Pertenencia, mismo que se ve reflejado en
el coeficiente de correlacion obtenido (0.296); lo que nos indica que el Liderazgo
esta determinado en un 9% en relacion al Sentido de Pertenencia de los

colaboradores de las organizaciones analizadas. Vea Tabla 21.

Tabla 21. Correlacion Liderazgo

Sen Per
Lid Coeficiente 0.296
de correlacion
Coeficiente 9%

de determinacion

Fuente: Elaboracion propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).

En cuanto a la dimensién de Proceso de Cambio, se obtuvo que se encuentra
correlacionada positivamente débil con dimensiones como lo son Permanencia en
el Empleo (0.303), Toma de Decisiones (0.346), Cooperacion (0.525), Motivacion
(0.604), Sentido de Pertenencia (0.607), Relaciones Interpersonales (0.641),
Control (0.641) y la dimensién de Comunicacion (0.686). Es decir que la dimension
de Proceso de Cambio esta determinada por 9% respecto a la dimension de
Permanencia en el Empleo, en un 12% por la Toma de Decisiones, en un 28% por
la Cooperacion, en un 36% por la Motivacion, en un 37% por el Sentido de
Pertenencia, en un 41% por las Relaciones Interpersonales y el Control y en un 47%

por la Comunicacion. Vea Tabla 22.

Tabla 22. Correlacién Proceso de Cambio

Per Tom Coop Mot Sen Rel Ctrl  Com

Empl Dec Per Int
Proc Coeficiente de 0.303 0.346 0.525 0.604 0.607 0.641 0.641 0.686
Cam correlacion
Coeficiente de 9% 12% 28% 36% 37% 41% 41% 4A7T%

determinacion

Fuente: Elaboracion propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).
Referente a la dimension Toma de Decisiones, se obtuvo que se encuentra

correlacionada de manera positivamente débil con las dimensiones Proceso de

Cambio (0.346), Permanencia en el Empleo (0.463), Relaciones Interpersonales

(0.553), Sentido de Pertenencia (0.573) y Comunicacion (0.606); asi mismo, se
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encuentra correlacionada de manera positivamente moderada con las dimensiones
de Motivacion (0.708), Control (0.717) y la dimension de Cooperacion (0.775). Lo
que quiere decir, que la Toma de Decisiones esta determinada en un 12% por el
Proceso de Cambio, en un 21% por la Permanencia en el Empleo, en un 31% por
las Relaciones Interpersonales, en un 33% por el Sentido de Pertenencia, en un
37% por la Comunicacion, en un 50% por la Motivacion, en un 51% por el Control y

en un 60% por la Cooperacion. Vea Tabla 23.

Tabla 23. Correlacion Toma de Decisiones

Proc Per Rel Sen Com Mot Ctrl  Coop

Cam Empl Int Per
Tom Coeficiente de 0.346 0.463 0.553 0.573 0.606 0.708 0.717 0.775
Dec correlacion
Coeficiente de 12% 21% 31% 33% 37% 50% 51% 60%

determinacion
Fuente: Elaboracién propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).

Por otra parte, se obtuvo que la dimensién de Relaciones Interpersonales se
encuentra correlacionada de manera positivamente moderada con las dimensiones
de Permanencia en el Empleo (0.5), Sentido de Pertenencia (0.517), Toma de
Decisiones (0.553) y la dimension de Proceso de Cambio (0.641); también se
encuentra correlacionada de manera positivamente fuerte con las dimensiones de
Cooperacion (0.711), Control (0.804), Motivaciéon (0.834) y Comunicacion (0.839).
Lo que nos indica que la dimension de las Relaciones Interpersonales esta
determinada en un 25% por la Permanencia en el Empleo, en un 27% por el Sentido
de Pertenencia, en un 31% por la Toma de Decisiones, en un 41% por el Proceso
de Cambio, en un 51% por la Cooperacién, en un 65% por el Control, en un 70%

por la Motivacion y la Comunicacién. Vea Tabla 24.

Tabla 24. Correlacién Relaciones Interpersonales

Per Sen Tom Proc Coop Ctrl Mot Com
Empl Per Dec Cam

Rel Coeficiente de 0.5 0.517 0.553 0.641 0.711 0.804 0.834 0.839
Int correlacion
Coeficiente de 25% 27% 31% 41% 51% 65% 70% 70%

determinacion

Fuente: Elaboracion propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).
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En relacion a la dimension de Cooperacion, se obtuvo que se encuentra
correlacionada de manera positivamente débil con las dimensiones de Proceso de
Cambio (0.525) y Permanencia en el Empleo (0.637); de manera positivamente
moderada con las dimensiones Relaciones Interpersonales (0.711), Toma de
Decisiones (0.775), Sentido de Pertenencia y Comunicacion con un valor de 0.789;
y de manera positivamente fuerte con las dimensiones de Control (0.861) y
Motivacion (0.876). Lo que indica que la dimension de Cooperacion esta
determinada en un 28% por la dimension de Proceso de Cambio, 41% por la
Permanencia en el Empleo, en un 51% por las Relaciones Interpersonales, en un
60% por la Toma de Decisiones, en un 62% por las dimensiones de Sentido de
Pertenencia y Comunicacion , en un 74% por el Control y en un 77% por la
Motivacion. Vea Tabla 25.

Tabla 25. Correlacién Cooperacién
Proc Per Rel Tom Sen Com  Citrl Mot

Cam Empl Int Dec Per
Coop Coeficiente de 0525 0.637 0.711 0.775 0.789 0.789 0.861 0.876
correlacién
Coeficiente de 28% 41% 51% 60% 62% 62% 74% T77%

determinacion
Fuente: Elaboracion propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).

Por lo que se refiere a la dimension de Control, se obtuvo que se encuentra
correlacionada positivamente moderada con las dimensiones de Permanencia en el
Empleo (0.55), Proceso de Cambio (0.641), Sentido de Pertenencia (0.692) y Toma
de Decisiones (0.717); de manera positivamente fuerte con las dimensiones de
Relaciones Interpersonales (0.804), Comunicacion (0.856), Cooperacion (0.861) y
la dimensién de Motivacion (0.891). Lo que quiere decir que la dimension de Control
esta determinada en un 30% por la dimension de Permanencia en el Empleo, en un
41% por el Proceso de Cambio, en un 48% por el Sentido de Pertenencia, en un
51% por la Toma de Decisiones, en un 65% por las Relaciones Interpersonales, en
un 73% por la Comunicacion, en un 74% por la Cooperacion y en 79% por la

Motivacion. Vea Tabla 26.

21



Tabla 26. Correlacion Control

Per Proc Sen Tom Rel Com Coop Mot
Empl Cam Per Dec Int
Ctrl  Coeficiente de 0.55 0.641 0.692 0.717 0.804 0.856 0.861 0.891
correlacién
Coeficiente de 30% 41% 48% 51% 65% 73% 74% 79%

determinacion

Fuente: Elaboracién propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).

Otro hallazgo que se descubrié fue que la dimensién de Motivacién esta
correlacionada de manera positivamente moderada con las dimensiones de
Proceso de Cambio (0.604), Sentido de Pertenencia (0.689), Permanencia en el
Empleo (0.699) y Toma de Decisiones (0.708); asi mismo, se encuentra
correlacionada de manera positivamente fuerte con las dimensiones Relaciones
Interpersonales (0.834), Cooperacion (0.876), Comunicacion (0.89) y Control
(0.891).Dicho de otra manera, la dimension de Motivacion estd determinada por un
36% por el Proceso de Cambio, en un 47% por el Sentido de Pertenencia, en un
49% por la Permanencia en el Empelo, en un 50% por la Toma de Decisiones, en
un 70% por las Relaciones Interpersonales, en un 77% por la Cooperacién y con las

dimensiones de Comunicaciéon y Control en un 79%. Vea Tabla 27.

Tabla 27. Correlacién Motivacion

Proc Sen Per Tom Rel Coop Com Ctrl

Cam Per Empl Dec Int
Mot Coeficiente de 0.604 0.689 0.699 0.708 0.834 0.876 0.89 0.891
correlacion
Coeficiente de 36% 47% 49% 50% 70% 7% 79% 79%

determinacion
Fuente: Elaboracién propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).

A su vez, la dimensién de Comunicacion se encuentra correlacionada de
manera positivamente moderada por las dimensiones de Toma de Decisiones
(0.606), Sentido de Pertenencia (0.621), Permanencia en el Empleo (0.625) y
Proceso de Cambio (0.686); y de manera positivamente fuerte por las dimensiones
de Cooperacion (0.789), Relaciones Interpersonales (0.839), Control (0.856) y la
dimensién de Motivacion (0.89). Por consiguiente, se obtiene que la dimension de
Motivacién esta determinada en un 37% por la Toma de Decisiones, en un 39% por

el Sentido de Pertenencia y la Permanencia en el Empleo, en un 47% por el Proceso
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de Cambio, en un 62% por la Cooperacion, en un 70% por las Relaciones
Interpersonales, en un 73% por el Control y en un 79% por la Motivacion. Vea Tabla
28.

Tabla 28. Correlacion Comunicacion

Tom Sen Per Proc Coop Rel Ctrl Mot

Dec Per Empl Cam Int
Com Coeficiente de 0.606 0.621 0625 0.686 0.789 0.839 0.856 0.89
correlacién
Coeficiente de 37% 39% 39% 47% 62% 70% 73% 79%

determinacion

Fuente: Elaboracién propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).

La dimensién que evalla el Sentido de Pertenencia, es la que cuenta con
mas correlaciones de acuerdo a los instrumentos aplicados, dando como resultado
que existe una correlacion positivamente débil con las dimensiones de Liderazgo
(0.296) y Permanencia en el Empleo (0.412); de manera positivamente moderada
con las dimensiones de Relaciones Interpersonales (0.517), Toma de Decisiones
(0.573), Proceso de Cambio (0.607), Comunicaciéon (0.621), Motivacion (0.689) y
Control (0.692); y con la dimensién de Cooperacion de manera positivamente fuerte,
de acuerdo al valor obtenido (0.789). De modo que, se afirma que con base a los
resultados obtenidos, la dimensioén de Sentido de Pertenencia esta determinada en
un 9% por el Liderazgo, en un 17% por la Permanencia en el Empleo, en un 27%
por las Relaciones Interpersonales, en un 33% por la Toma de Decisiones, en un
37% por el Proceso de Cambio, en un 39% por la Comunicacion, en un 47% por la
Motivacién, en un 48% por el Control y en un 62% por la Cooperacion. Vea Tabla
29.

Tabla 29. Correlacion Sentido de Pertenencia

Lid Per Rel Tom Proc Com Mot Ctrl  Coop
Empl Int Dec Cam
Sen Coeficientede 0.296 0.412 0.517 0.573 0.607 0.621 0.689 0.692 0.789
Per correlacion
Coeficiente de 9% 17% 27% 33% 37% 39% 47% 48% 62%
determinacién

Fuente: Elaboracion propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).

Por ultimo, respecto a la dimensién que evalta la Permanencia en el Empleo,

se obtuvo que se encuentra correlacionada de manera positivamente débil por las
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dimensiones de Proceso de Cambio (0.303), Sentido de Pertenencia (0.412) y la
dimensién de Toma de Decisiones (0.463); también se encuentra correlacionada de
manera positivamente moderada por las dimensiones de Relaciones
Interpersonales (0.5), Control (0.55), Comunicacion (0.625), Cooperacion (0.637) y
la dimension que evalla la Motivacion (0.699). Dicho de otra manera, la dimension
de Permanencia en el Empleo estad determinada en un 9% por la dimensién de
Proceso de Cambio, en un 17% por el Sentido de Pertenencia, en un 21% por la
Toma de Decisiones, en un 25% por las Relaciones Interpersonales, en un 30% por
el Control, en un 39% por la Comunicacion, en un 41% por la Cooperacion y en un
49% por la Motivacién. Vea Tabla 30.

Tabla 30. Correlacion Permanencia en el Empleo

Proc Sen Tom Rel Ctrl Com Coop Mot

Cam Per Dec Int
Per Coeficiente de 0.303 0.412 0.463 0.5 055 0.625 0.637 0.699
Empl correlacién
Coeficiente de 9% 17% 21% 25% 30% 39% 41% 49%

determinacion
Fuente: Elaboracién propia con base a la encuesta realizada y el programa SPSS (26).
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones
La investigacion aplicada debe generar pautas necesarias para la solucion de
conflictos a probleméticas detectas, no solo a nivel académico, sino que deben ser
viables y adaptables a cualquier unidad econdmica del sector que sea el sujeto de
estudio. En este documento, se pudo observar y reafirmar la importancia e impacto
que tienen las buenas practicas, en el capital humano, de cada una de las
dimensiones que comprenden esta investigacion. El recurso humano, son el motor
para cualquier tipo de organizacién, ya sea micro, pequefia, mediano o gran

empresa, sin importar el sector en donde se aplique el andlisis.

Como se pudo observar durante el desarrollo de esta investigacion, las
Pymes son el sustento de la economia de cualquier pais, no solo de México, motivo
por el cual es de suma importancia detectar cuales son las necesidades de cada
una de las partes que conforman a dichas organizaciones. La Rotacion de Personal,
es una problemética real en el sector hotelero y motelero de los municipios de
Puebla y Amozoc de Mota; y mediante la aplicacion de estrategias que facilitaran la
comunicacién de todas las partes, se presume reducird la problematica detectada.
Sin embargo, el sustento de las practicas aplicables debe ser responsabilidad
compartida, entre quien lo propone y quien lo recibe.

Todos buscamos sentirnos a gusto en cualquier lugar en donde nos
encontremos, con la familia, la pareja, los amigos, pero, sobre todo, en las
organizaciones; ya que, en la mayoria de las ocasiones es el lugar de trabajo en
donde pasamos el mayor tiempo de nuestro dia. Como lo menciona Maslow,
buscamos satisfacer la necesidad de autorrealizacién; o como lo menciona Max-
Neef, la persona es un ser de necesidades multiples e interdependientes que
funcionan como sistema, motivo por el cual la homogeneidad de las necesidades
con las satisfacciones genera bienes que nos ayudaran a cumplir con los objetivos
planteados. O los motivadores que menciona Herzberg, como el reconocimiento y

el crecimiento, y que dan como resultados satisfacciones.

25



Cada una de las dimensiones que comprende la cultura organizacional y que
sustenta esta investigacion impacta en menor o mayor medida el tiempo de
permanencia de los colaborares en las empresas del sector hotelero-motelero de
los municipios de Amozoc de Mota y Puebla; lo cual se ve reflejado en los resultados
antes presentados. En donde la cooperacion, la comunicacion, la motivacion, las
relaciones interpersonales y el sentido de pertenencia se encuentran fuertemente

correlacionados.

La cooperacion, la toma de decisiones, las relaciones interpersonales, la
motivacion, la comunicacion, el proceso al cambio, el sentido de pertenencia y la
permanencia en el empleo son las variables que se correlacionan con la dimensién
de control, lo que refiere a que los colaboradores buscan fuentes de empleos que
determinen la importancia en la evaluacién de resultados y que conozcan cuales
son los indicadores para evaluar su trabajo. Ademas, es importante el conocimiento

de sus horarios de trabajo y que sean cumplidos por parte de la organizacion

La dimension de cooperacion esta correlacionada con las dimensiones como
lo son el sentido de pertenencia, toma de decisiones, relaciones interpersonales,
motivacion, control, proceso al cambio, comunicacion y la dimensién de
permanencia en el empleo; por lo que las organizaciones deben poner mayor
énfasis en la integracion de sus colaboradores a las actividades que fomenta la

organizacién mediante la composicion de las dimensiones ya mencionadas.

La identificacion de los factores de la satisfaccion laboral, salarial, profesional
y del desarrollo del personal dentro de la organizaciébn y que pertenecen a la
composicion de la variable de motivacion, estdn determinadas por las variables de
cooperacién, toma de decisiones, relaciones interpersonales, proceso al cambio ,
sentido de pertenencia, control, comunicacion y permanencia en el empleo. Esto es
que, los colaboradores desean sentir el respaldo por parte de la organizacién,
considerandolos en todo momento para la toma de decisiones que defina el rumbo

de las empresas.
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Los colaboradores de las organizaciones consideran que la comunicacion es
de suma importancia para el desarrollo de sus actividades, principalmente si son
temas relacionados con sus areas de trabajo, por lo que las dimensiones de
cooperacion, toma de decisiones, sentido de pertenecia, proceso al cambio,
relaciones interpersonales, motivacion, control y permanencia en el empleo deben
ser tomadas en cuenta en el proceso de comunicacion interna de las

organizaciones.

El proceso al cambio, por parte de los colaboradores de las organizaciones
gue comprenden al sector hotelero y motelero de los municipios de estudio, se
encuentra influenciado por las dimensiones de permanencia en el empleo, toma de
decisiones, cooperacion, motivacion, sentido de pertenencia, relaciones
interpersonales, control y comunicacion. Motivo por el cual, el recurso humano, se
encuentra avido de estar actualizado en temas extralaborales, desean estar

capacitados constantemente y que exista un apoyo real por parte de la organizacion.

Las relaciones interpersonales en las organizaciones dictan la forma de
colaborar por parte de las personas que las integran, ya que buscan que la relacion
con sus comparieros sea de manera respetuosa y cordial, ademas de que buscan
realizar actividades de esparcimiento y recreativas, en las que no solo incluyan a
comparieros del mismo nivel operativo, sino que exista una completa integraciéon de
cada una de las partes que comprenden las empresas donde se encuentran
laborando. Con ello se plantea que se facilite la comunicacion, la motivacion, la

cooperacion y el sentido de pertenencia.

Asi mismo, de acuerdo a la dimensiéon que estudia la permanencia en el
empleo se obtuvo, que se encuentra correlacionada con las dimensiones de
cooperacion, toma de decisiones, relaciones interpersonales, proceso al cambio,
sentido de pertenencia, motivacion, control y comunicacién; por lo que los
colaboradores de las organizaciones micro y pequefias del sector hotelero-motelero
de los municipios de Puebla y Amozoc, consideran que debe existir afinidad con las

dimensiones mencionadas, con el proposito de sentirse parte de la organizacion y

97



asi cumplir con la satisfaccion de autorrealizacion; lo que se presume, disminuira el

indice de rotacion de personal.

Por altimo, la percepcién de los sujetos de estudio sugiere una integracion de

los temas relacionados al sueldo-jornadas laborales, comunicacién entre areas o

departamentos de forma ascendente, asi como conocer cuales son las necesidades

bésicas de los colaboradores, relacionados con temas como transporte, vivienda y

tiempo de familia; en donde la retroalimentacion juega un papel muy importante.

Recomendaciones

A continuacion, se enlistan una serie de recomendaciones producto de los

resultados obtenidos en la presente investigacion.

1.

2.

Generar capacitaciones en donde no solo se integren temas relacionados
a sus areas de trabajo, sino, que llevar a cabo capacitacién de formacion,
en los cuales incluyan temas como integracién, responsabilidad,
relaciones interpersonales, habilidades para la vida diaria y demas temas

gue sean detectados por cada una de las organizaciones.

Aplicacion del salario emocional, en donde, se vean reflejados los logros
obtenidos por cada uno de los colaboradores, mediante reconocimientos
grupales, delegacion de responsabilidades, conciliacién entre la vida
laboral y la vida personal, disminucion a sistemas rigidos, comunicacion
de forma ascendente, asesoramiento y demas, con la finalidad de
aumentar el compromiso de los colaboradores, la fidelidad, el

cumplimiento de objetivos y la competencia.
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