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PRESENTACION

ste numero de la revista estd dedicado a la memoria de nuestro

querido amigo y companero, el maestro Miguel Angel Isla Islas,

quien fallecié en marzo de 2015, dejando una profunda huella
por su gran calidad humana y compromiso con la formacién profesional
de estudiantes de esta M4xima Casa de Estudios.

Es particularmente especial porque contamos con la participacion
de autores tanto nacionales como internacionales, tal es el caso de los
profesores Horacio A. Capanegra Vallé, Graciela Peralta, Mariel Farioli
y Luciana Giacosa de la Universidad Nacional del Litoral, quienes con
su articulo “Estrategias para la universidad del siglo XXI” hacen una im-
portante aportacién en cuanto a la insercién de la universidad en la co-
munidad, conforme a las nuevas necesidades, preferencias y expectativas
de la ciudadania, basandose en la incorporacién de las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacién (TIC) a partir de las caracteristicas del
mundo globalizado.

En el articulo “Evolucién de la industria automotriz en México en el
XXy la primera década del siglo XXI, el doctor Juan José Huerta Mata
y la maestra Ruth Maria Zubillaga Alva, de la Universidad de Guadalaja-
ra, hacen una reflexion sobre la historia de este sector, en donde sefialan
que este se ha consolidado y ocupa actualmente el séptimo lugar a nivel
mundial como productor de automdviles. El objetivo de los autores es
analizar la situacién actual de esta industria, particularmente en la region
centro-occidente de México.

A su vez, el profesor Olegario Villa-Herndndez en su articulo “El em-
powerment del nivel operativo, desde la perspectiva del capital humano
en la empresa maquiladora” ofrece un primer acercamiento con la ges-
tién del capital humano a través de la identificacion, revision y analisis de
teorfas, modelos y enfoques de este tema.

Finalmente, Mariana Ivonne Nava Soto, Karla Yolanda Ruiz Marti-
nez y el doctor Emmanuel Francisco Garcia Uribe intentan conocer si
existe diferencia significativa entre el compromiso organizacional y la
percepcion de apoyo entre los docentes de la Universidad Auténoma de
Ciudad Judrez Campus Sur, en funcién del instituto al que pertenece el
programa académico al que estdn adscritos.

El espacio sigue abierto de manera permanente para recibir sus pro-
puestas de publicacién en rua@uacj.mx.

Josefa Melgar Bayardo
Directora de novaRua

novaRua revista universitaria de administracién.
ISSN: 2007-4042
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RESUMEN

on el advenimiento

del Siglo XXI se han

consolidado nuevos
paradigmas de gobierno y de
gestion en el Estado que de-
ben adoptarse para garantizar
transformaciones
rales: el Gobierno Abierto,
el Gobierno Electrdnico, la
Transparencia y la Responsa-

bilidad Social.

Con el presente trabajo se

estructu-

tiene como objetivo analizar
la insercién de la universidad
en la comunidad, conforme
a las nuevas necesidades, pre-
ferencias y expectativas de la

ciudadania, a las innovacio-
nes que caracterizan al mundo
globalizado y con base en la in-
corporacion creciente de tec-
nologfas de informacién y de
comunicaciones (TIC) proba-
das y emergentes del mercado.

Para ello, deberd promover
como estrategia global, en el
marco de un plan de desarro-
llo institucional, la incorpora-
cidn de la sistematizacién de
practicas vinculadas con las
rendiciones de cuenta y accio-
nes tendientes a estrechar su
relacién con la sociedad, con
un compromiso creciente por
mejorar la calidad de vida de
las personas.

novaRua revista universitaria de administracién
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La incomunicacién de los
claustros universitarios con el
medio donde estin enclavados
podria ser superada con politi-
cas activas que emanen de de-
cisiones consensuadas de sus
maximas autoridades.

En este sentido, se pretende
aportar algunos lineamientos
que puedan contribuir a su-
perar la problematica de ais-
lamiento e inutilidad de estas
casas de estudio.

Este trabajo se enmarca en
un proyecto de investigacion
de abordaje inductivo. Su rea-
lizacién se basé en un releva-
miento y andlisis de bibliogra-
fia y estudios existentes acerca
de las temdticas abordadas.

Palabras claves: Gobierno
Abierto, Gobierno Electréni-
co, Transparencia, Responsa-
bilidad Social Universitaria.

ABSTRACT

ith the advent of

the XXI century,

new management
paradigms have been conso-
lidated in the State, to ensure
structural  transformations:
Open Government, e-Gover-
nment, Transparency and So-

cial Responsibility.

This paper aims to analyze
the University ‘s insertion into
the community, according to
new needs, preferences and
expectations of citizenship,
innovations that characterize
the globalized world and ba-
sed on the increasing incorpo-
ration of proven and emerging
ICT.

To do this, it must promo-
te, as a global strategy in the
context of an institutional
development plan, the syste-
matization of practices asso-
ciated with accountabilities;
and actions to strengthen its
relationship with society, with
a growing commitment to im-
proving people ’s life quality.

The lack of communica-
tion of the University faculties
with its environment could be
overcome with active policies
resulting from consensus de-
cisions of their highest autho-
rities.

On this way, it is intended
to provide some guidelines
that can help to overcome
the problems of isolation and
uselessness of these houses of
study.

This work is part of an in-
approach

project. It is based on a survey

ductive research

and analysis of existing litera-

ture and studies related with
the issues under discussion.

Key words: Open Govern-
ment, e-Government, Trans-
parency,
Responsability.

University ~ Social

INTRODUCCION

a Universidad del Siglo

XXI tiene un sinntime-

ro de nuevos desafios
fundados en los ritmos vertigi-
nosos de los procesos de trans-
formacién de la sociedad con-
temporanea. En este contexto,
se estan produciendo abruptos
cambios en las expectativas,
creenciasy en los valores socia-
les de la comunidad en los que
la universidad no debe quedar
marginada.

El impacto de las nuevas
tecnologfas de informacién
y de comunicaciones ha im-
puesto nuevos esquemas de
redes sociales y de intercambio
de informacién y de servicios
inaugurando una nueva era:
la de la sociedad del conoci-
miento. Los cambios cultura-
les y las modificaciones en la
produccién y en el consumo,
merecen una consideracién y
atencién especial por parte de
las instituciones académicas

novaRua revista universitaria de administracién.
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para posicionarse a la altura de
los tiempos en que vivimos.

Es por ello que la univer-
sidad debe insertarse consi-
derando nuevos paradigmas
para su gestion efectiva, a fin
de garantizar la transferencia
de sus conocimientos y de sus
servicios con eficiencia, trans-
parencia y sentido social.

Esto es asi, pues la educa-
cién superior bien direcciona-
da en sus propdsitos termina
siendo el germen para garanti-
zar igualdad de oportunidades
en la poblacién. De esta forma
la gente puede tener acceso a
sus necesidades basicas e inclu-
so mejorar sus posibilidades de
crecimiento no solo personal,
sino de quienes la rodean. In-
cluso en un dmbito mas am-
plio como es el de la comuni-
dad toda.

Los ejes centrales de la
Universidad son la ensefianza,
la investigacién y la extension.
La pregunta entonces es inda-
gar de qué manera pueden for-
talecerse estos tres pilares, con
nuevos esquemas de abordaje.

Una politica de Gobierno
Abierto (Obama, 2009), sus-
tentada en la aplicacién in-
tensiva de nuevas tecnologias
en las unidades académicas, es
una primera idea que favorece

y mejora la vida de todos, dado
que impulsa y potencia una
mayor participacién y colabo-
racién. Facilita la penetracion
de los conocimientos no solo
superando las barreras geogrd-
ficas, sino ademas homogenei-
zando la asimetria de la brecha
educativa por cuestiones eco-
némicas, de lenguaje, cultura-
les, idiomaticas e incluso por
alguna discapacidad del desti-
natario. A la vez, incrementa
el alcance de los servicios en
linea superando con creces
las posibilidades que brinda la
modalidad presencial.

La vision de formular e
implantar modelos de gestion
vinculados con la responsa-
bilidad

implica una revolucién en

social universitaria
los procesos educativos, pues
se incorpora la calidad ética
de la universidad. La misma
definicién de su misién y sus
estrategias de accién explici-
tan claramente el compromiso
con el entorno social, econd-
mico y ambiental. Los valores
que emanan desde esta politica
tienen que ver con una cultura
de responsabilidad con los ac-
tores sociales, aspirando a su-
perar problemas de exclusion,
inequidad y sostenibilidad en
el tiempo.

7 nova

Finalmente, una estrategia
de transparencia universitaria,
basamento también del mis-
mo Gobierno Abierto, cons-
tituye una visiéon fundamen-
tal para poner la informacién
y el conocimiento en manos
de todos, no solo de intelec-
tuales o gobernantes. Es que
la transparencia consolida la
democracia, pues pasa de ser
representativa a participativa.
Fl derecho de acceso a la in-
formacion y al conocimiento
generado por las instituciones
educativas y la rendicién de
cuentas de sus autoridades, le-
gitiman sus gestiones. Procura
una cultura de ¢jercicio de de-
rechos y de obligaciones en la
que la comunidad universita-
ria y su entorno se ven benefi-
ciados por el acceso irrestricto
a elementos cognitivos que
permitirdn superar problemas
sociales, a partir de un andlisis
objetivo y exhaustivo de sus
causas y consecuencias.

REVISION DE LI-
TERATURA

Hacia una Universidad
Abierta
a Sociedad del Cono-
cimiento, gestada por
el advenimiento y em-

novaRua revista universitaria de administracién
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pleo masivo de tecnologias de
informacién y de comunica-
ciones en los ultimos 30 afos,
se presenta como una oportu-
nidad unica para la universi-
dad, de la que debe apropiar-
se estratégicamente y no por
cuestiones coyunturales o de
agenda.

La novedad surge por la
irrupcién de internet y de las
nuevas tecnologias de infor-
macion y de comunicaciones
en la comunidad, en “la for-
ma en que los ciudadanos se
relacionan —o quieren rela-
cionarse— con los gobiernos,
permitiendo interaccionar a
gobernantes y gobernados en
planos perfectamente hori-
zontales y sin que ningtin otro
agente intermedie en esa con-
versaciéon” (Calderén, César
y Lorenzo, Sebastidn, 2010:
12). Es que la red social le per-
mite al estudiante, al docente,
empoderarse, relacionarse con
otros a través de mecanismos
virtuales que potencian su la-
bor con canales poderosos de
comunicacién e informacién.
La universidad debe entonces,
para asegurar su gobernabili-
dad, emplear estratégicamente
la tecnologia, que incidird en
una mayor apertura y transpa-
rencia en la ensefanza y en la

gestién, articulando politicas
en las que la comunidad uni-
versitaria pueda participar y
colaborar.

Una especial
merece la analogia que pre-
sentan el Open Government
(para nosotros la Universi-
dad Abierta) y las politicas
de Open Source (Calderén,
César y Lorenzo, Sebastidn,
2010), ya que ambos tienen

mencidén

los mismos denominadores
en comun: la triada de trans-
parencia, participaciéon y co-
laboracién. Y esta simetria
no es menor. La corriente del
Open Source tiene su origen
en los afos noventa a partir
de la revolucién de comuni-
dades de informdticos, que
fueron las que promovieron
la idea de software libre y de
cédigo abierto como reaccién
a politicas de tecnologias pro-
pietarias de grandes corpora-
ciones internacionales, las cua-
les mantuvieron sus clientes
cautivos por su oscuridad en
la implementacién de aplica-
ciones y servicios telemadticos,
sobre todo en organizaciones
provenientes del sector publi-
co. Tanto las ideas de software
libre como de cddigo abierto
facilitaron la difusién del co-
nocimiento, la cooperacion

de aficionados independien-
tes e incluso el intercambio de
servicios entre colectividades
de profesionales de la inge-
nierfa del software. Se conso-
lid6 asi un nuevo paradigma
de vinculacién tecnoldgica en
respuesta a un status quo de
apropiacion de tecnologfas de
décadas, inadmisible para los
tiempos que vivimos.

Del mismo modo, la Uni-
versidad Abierta surge como
reaccionaria a la abulia y os-
curidad de los proyectos tra-
dicionales universitarios que
parecieran ser también “pro-
pietarios” de la vida de los ac-
tores con las que se relaciona,
con poca o nula preocupacién
por extender sus servicios en la
sociedad que las cred. La esca-
sa penetracion de las politicas
terciarias educativas en el me-
dio han hecho del paradigma
de Universidad Abierta una
posible solucién, ya que pro-
mueve iniciativas inductivas
de participacién y colabora-
cidn sustentadas en la tecnolo-
gia, que parten de las mismas
comunidades de base. Asi, la
universidad termina ahora re-
cibiendo, aceptando y priori-
zando acciones que emanan de
los particulares.

novaRua revista universitaria de administracién.
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Hay que reconocer que
los procesos de globalizaciéon
que vivimos en la actualidad
han contribuido a facilitar
este arquetipo, fundamental-
mente por el impacto de las
redes sociales en sus diversas
modalidades. Por eso estamos
en camino a una universidad
mdés participativa, del mismo
modo que el Gobierno Abier-
to fortalece la democracia.

El modelo de Gobierno
Abierto se puede entender
como unaespecie de transicién
del modelo de democracia re-
presentativa a la democracia
participativa, aprovechando el
potencial que ofrecen las Tec-
nologfas de la Informacién y
de la Comunicacién (TICs)
para comunicarnos con los
ciudadanos (Girao, 2013: 6).

Para que exista un Gobier-
no Abierto (léase para noso-
tros Universidad Abierta), es
condicién necesaria e impres-
cindible que se cumplan dos
requisitos: por un lado, el ac-
ceso libre, abierto y gratuito a
los datos (Open Data), y por
otro lado, que haya una liber-
tad y los mecanismos necesa-
rios para la participacién y ac-
cién de los ciudadanos (Open
Action) (Corojan y Campos,
2011).

En tal sentido, la corriente
de Recursos Educativos Abier-
tos (REA) se alinea con el pri-
mer principio, ya que impulsa
el acceso libre y bajo licencia
abierta de documentos o ma-
terial multimedia con fines
relacionados con la educacién
como la ensenanza, el aprendi-
zaje, la evaluacién y la investi-
gacion.

Con respecto a los linea-
mientos vinculados con el
Open Action, existen antece-
dentes aplicados a la gestion
del conocimiento de manera
colaborativa como los mode-
los de comunidades educativas
interactivas, que hacen refe-
rencia a un conjunto de fac-
tores que interactuan entre si
para poder transformar lo que
normalmente conocemos en
la vida real como una comuni-
dad, en otra similar, sustentada
fuertemente en el uso de re-
cursos tecnoldgicos (Gonzalez
y Hevia, 2014).

Asi se crean comunidades
de red con diversas finalidades
que emplean diversas tecnolo-
gias para apoyar la interaccién
virtual como las Wikis, Fo-
ros, Chat, etc. Este modelo de
gestion facilita la gestiéon del
conocimiento en un espacio
colaborativo soportado por

9 nova

comunicaciones sincronicas y
asincroénicas.

La Universidad Virtual

os nuevos procesos de

prestaciones de servi-

cios, que posibilitan
una reduccidn en los costos de
transaccién (Coase, 1988), se
derivan del acceso a comuni-
caciones globales de bajo cos-
to, fundadas en internet y en
la masificacién de la telefonia
celular, con sus multiples ca-
nales para intercambiar infor-
macién. El “marketplace” (o
lugar fisico y geografico) para
permutar bienes y servicios del
mercado, se ha ido trasladando
al “marketspace” o espacio vir-
tual de encuentro entre com-
pradores y vendedores. Las
consecuencias de este cambio
paradigmdtico son evidentes.
El rol de cualquier intermedia-
cidn entre estos dos sectores de
interesados cada vez es menos
necesario. Entonces, cualquier
intento por reducir costos de
transaccién propios de esta
mediacién va a ser bienvenido
por los consumidores de bie-
nes o de servicios. Los mismos
constituyen un conjunto de
ineficiencias del mercado que
deben sumarse al precio de un
bien o servicio en orden a me-

novaRua revista universitaria de administracién
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dir la performance del merca-
do relativa a comportamientos
de las empresas fuera del mer-
cado (Downes y Mui, 2000).

Si la universidad cataliza
este concepto en forma positi-
va, representa una ventaja im-
portante en caso que primaran
innovaciones empleando el
“marketspace”, como estrate-
gia para fortalecer su relacion
con la comunidad universita-
ria demandante de sus servi-
cios. Asi las tecnologias de la
informacién y de la comunica-
cién (TIC) son un instrumen-
to esencial de la universidad
para su modernizacién y la
calidad en la prestacién de sus
servicios. También posibilitan
el desarrollo, la igualdad de
oportunidades y el bienestar
social a través del compromi-
so por evitar la brecha digital,
una manifiesta desigualdad
existente en nuestra sociedad.
En este sentido, cobran rele-
vancia las TIC por su inci-
dencia en la Responsabilidad
Social Universitaria, concepto
que mis adelante se abordard
con mayor detalle.

En las dltimas décadas, las
universidades han mutado del
arquetipo burocratico (We-
ber 1922) al de universidad
virtual, incorporando progre-

sivamente las tecnologias de
informacién en su gestién y en
su cultura. Al respecto es inte-
resante cotejar ambos mode-
los de gestién como un aporte
mds ajustado a la realidad uni-
versitaria, en relacién a otros
antecedentes de comparacién
de burocracias weberianas y
virtuales existentes (Tabla 1)
(Fountain, 2001).

La universidad no puede
ser ajena a estas transformacio-
nes. Las demandas crecientes
de la comunidad universitaria
por mejores servicios requie-
ren de un cambio de perspec-
tiva y de estrategia en las uni-
dades académicas, por lo que
es necesario reestructurar el
actual modelo burocritico en
una administracién enfocada
en el alumno u otros interesa-
dos de la comunidad universi-
taria.

LA RESPONSA-
BILIDAD SOCIAL
UNIVERSITARIA
Los efectos externos pro-
ducidos por la tecnologia, en
particular la gestién univer-
sitaria en red, posibilitan una
gran capilaridad de la uni-
versidad en su relacién con la
comunidad que la podemos
traducir en una mayor res-

ponsabilidad social, la cual
ocurre al incorporarse nuevas
dimensiones en el abordaje de
la docencia, la investigacién y
la extensién. Con este para-
digma se puede llegar a mas
gente, se pueden prestar mds
servicios, crecen las prestacio-
nes en cantidad y en calidad, se
diversifica el producto univer-
sitario, se atienden las deman-
das de la poblacién conforme
a su realidad social e identidad
geogréfica.

Hace décadas que se escu-
cha hablar de la Responsabili-
dad Social Empresarial (RSE)
como una forma de gestionar
las empresas con sentido so-
cial, con responsabilidad y
un fuerte compromiso con su
entorno social, econémico y
ambiental. Hay quienes la de-
nominan como responsabili-
dad social corporativa hacien-
do referencia al conjunto de
obligaciones y compromisos,
legales y éticos, tanto naciona-
les como internacionales, que
se derivan de los impactos que
la actividad de las organizacio-
nes producen en los dmbitos
social, laboral, medioambien-
tal y de los derechos humanos
(Dominguez Pachén, 2009).

novaRua revista universitaria de administracién.
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Tabla 1. Modelos comparados en la gestion universitaria
VARIABLE UNIVERSIDAD BU- UNIVERSIDAD
ANALIZADA ROCRATICA VIRTUAL
) Gesti6n especializada
GESTION . L L . .
por funciones. Division Gestion colaborativa generalista
ORGANIZACIONAL ]
del trabajo
. . . Flexibles, adaptadas a los esquemas de
LINEAS DE Fijas y especificadas en . ) ]
) trabajo soportados por herramientas in-
AUTORIDAD los organigramas L
formaticas
TIPO DE ) Informales, a través plataformas virtuales
. Formales y escritas o o
COMUNICACION de gestidn, investigacion o de ensefanza
< En archivos manuales. En archivos digitales. Creada, compartida
GESTION DE LA ] ] ]
. Poco compartida. Com- y accedida a través de comunidades de
INFORMACION € aat ,
plejidad en el acceso ensefianza interactivas (WIKIS)
Especifi
PUESTOS DE spesl cosconpoca Calificados, polivalentes
autoridad para tomar i
TRABAJO - con empoderamiento
decisiones
TRANSPARENCIA Limitada y dependiendo Amplia, dependiendo de los sistemas y
DE LA GESTION de las personas medios electronicos empleados
Escritos, formalizados en Automatizados y embebidos en sistemas
PROCESOSDE LA expedientes. Fragmenta- informaticos. Mayor relacién entre las de-
ORGANIZACION dos. Con poca interac- pendencias. Aumento de la eficiencia en el
cién entre las dreas trabajo y en la gestion del conocimiento
Prolongados conforme .
TIEMPOS DE LOS : . Reducidos con tareas en paralelo que reducen
alaintervencién
PROCESOS ) los tiempos
lineal de cada 4rea
Diferidos con muchas con- | En linea, conforme al avance de los procesos.
ciliaciones por errores en Facilidad para disponer de indicadores de
CONTROL

las diversas etapas de los

procesos

gestién a partir de informacién generada por

los sistemas transaccionales

Fuente: Elaboracién propia.
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Esta concepcién, en los al-
timos anos, se ha trasladado
también al interior de las uni-
versidades. Distintos autores
se han abocado a profundizar
el tema de la Responsabilidad
Social Universitaria. Uno de
estos expertos la define como:

Una politica de gestién de la ca-
lidad ¢ética de la Universidad que
busca alinear sus cuatro procesos
( gestion, docencia, investigacion,
extension) con la misién univer-
sitaria, sus valores y compromi-
so social, mediante el logro de
la congruencia institucional, la
transparencia y la participacién
dialégica de toda la comunidad
universitaria (autoridades, estu-
diantes, docentes, administra-
tivos) con los multiples actores
sociales interesados en el buen
desempefio universitario y nece-
sitados de él, para la transforma-
cién efectiva de la sociedad hacia
la solucién de sus problemas de
exclusién, inequidad, ¢ insosteni-

bilidad (Vallaeys et al., 2011: 22).

Por lo tanto, vemos que la
Universidad,

zacion social, y como tal, res-

como organi-

ponsable de la gestién de los
impactos propios, despliega su
actuacién en cuatro ambitos
de actuacién:

° Ambito
como cualquier organiza-

organizacional:

cién con una estructura
propia que tiene personal
docente, administrativo, de
servicios generales, y estu-
diantil; que genera residuos
y produce contaminacién
en su medioambiente.

e Ambito educativo: como
entidad que se encarga de la
formacion de los jovenes y
profesionales.

e Ambito del conocimiento:
como entidad que investiga,
que orienta la produccién
del saber y las tecnologias.

e Ambito social: como enti-
dad que estd presente en la
sociedad e influye en su de-
sarrollo econdémico, social
y politico e interactia con
otros agentes,
comunidades y subsistemas

colectivos,
sociales.

Desde esta 6ptica, la uni-
versidad no debe conformarse
con formar profesionales idé-
neos y comprometidos con el
desarrollo social y econémico.
Debe también asegurar que
ella misma asumird una res-
ponsabilidad social hacia su
interior, al coordinar a su per-
sonal administrativo y docen-
te, al gestionar el cuidado del

medioambiente (reciclado de
sus desechos, ahorro energéti-
co, etcétera), al rendir cuentas
transparentes, al gestionar en
definitiva con éticay eficiencia
los impactos que la universi-
dad tiene en sus cuatro reas
de funcionamiento —admi-
nistracidén, ensehanza, investi-
gacién y extension o vincula-
cidn social.

Por ello, al hablar de Res-
ponsabilidad Social Universi-
taria (RSU) se hace referencia
a una nueva forma de gestién
integral, basada en un sistema
de mejora continua que im-
pregna de sentido y compro-
miso social a todas las 4reas,
procesos y actores que la con-
forman.

La implantacién de una
propuesta de Responsabilidad
Social implica un proceso que
consta de cuatro pasos (Va-
llacys et al.,, 2011):

Primer paso: Las 3 “C”, Com-
prender,
Comprometer la univer-
sidad para la RSU. Esto
implica, difundir, formar
y sensibilizar a los diversos

Convencer vy

miembros de la comuni-
dad universitaria acerca
del compromiso social de

la Universidad y garan-
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tizar desde las mdximas

autoridades universitarias

los medios para poder

cumplir  efectivamente
con la politica de Respon-
sabilidad Social Institu-
cional.

Segundo paso: el autodiag-
nostico participativo, esto
implica conseguir la parti-
cipacién de la comunidad
universitaria en un amplio
autodiagndstico de los
cuatro (4) procesos claves
de la instituciéon: admi-
nistracién, docencia, in-
vestigacién y la extension,
para dar respuesta a la pre-
guntas: ;como se gestio-
na nuestra universidad?,
¢como  educa?, ;cémo

produce y transmite co-

nocimientos? y ¢cémo
participa en su sociedad?

Tercer paso: la congruencia
institucional: lo que im-
plica contrastar los resul-
tados del autodiagndstico
conel compromiso misio-
nal de la Universidad, pla-
nificar las dreas de mejora
y ejecutar los proyectos de
Responsabilidad ~ Social
de los diversos procesos,
siempre con la mds am-
plia participacién de los
miembros de la comuni-

dad universitaria y los ac-
tores externos pertinentes.
Cuarto paso: la transparencia
y mejora continua: esto
es, evaluar y comunicar
de forma transparente los
resultados de todos los
proyectos de mejora ins-
titucional, afinar las estra-
tegias y empezar otra vez
el autodiagndstico, con-
centrdndose en los aspec-
tos que hayan presentado
anteriormente las mayores

dificultades.

Para que la universidad
desempefie efectivamente su
rol de institucién responsable
es preciso que la Responsabi-
lidad Social Universitaria sea
asumida por todos los actores
que en ella participan y que
estos interesados tomen con-
ciencia de la necesidad de im-
plementar un proceso con una
dindmica 4gil de autocritica y
aprendizaje permanente, con
transparencia y didlogo abier-
to. Para ello la universidad
debe incorporar este tema en
los procesos de gestion de una
manera transversal para que
todas las dreas de la organiza-
cién perciban a la RSU como
principio rector en su accio-
nar. Asi la Universidad va en

nova

camino a un nuevo gerencia-
miento.

Al ser la RSU una estrate-
gia integrada de gestion, debe
ser medida al igual que el resto
de las estrategias y de esa for-
ma evaluar sus resultados y el
cumplimiento de sus objeti-
VOs.

En los dltimos afos se han
construido diversos indicado-
res para que las universidades
puedan evaluar si estdn en el
camino de la RSU.

Estos Indicadores
disefados para analizar el des-
empefo de las universidades
en las dimensiones de impacto

estin

en los procesos: organizacio-
nal, docencia, investigaciéon
y extension. En la Tabla 2 se
presentan los indicadores de
RSU validados por expertos y
se definen los criterios de cada
indicador.

Es posible, como un primer
intento, presentar informa-
cién para la construccién de
algunos indicadores que las
universidades deberfan tener
en cuenta para evaluar cada
uno de sus procesos estraté-
gicos: el propio de la gestién
(organizacional y ambiental);
el de docencia; el de investiga-
cién y el de extension o vincu-

lacién social (Tabla 3).
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Tabla 2. Indicadores de RSU

INDICADORES

CRITERIOS

Educativo

Determina la presencia en el curriculo de ¢jes, asignaturas, proyectos que reflejen
participacion activa en la prestacién de servicios y soluciones a problemdticas so-

ciales en las comunidades.

Epistémico-Cognitivo

Muestra la produccidn, creacién, generacion de saberes, conocimientos, ciencia y

apropiacion de éstos por la sociedad.

Social Relacién con actores sociales. Vinculacion con el entorno para solventar proble-
mas de desarrollo social.
Ambiental Determina el conjunto de acciones que establece la gerencia para la incorporacién

de los aspectos medioambientales y sus impactos.

Funcionamiento organizacional

Determina la relacién de las Instituciones de Educacién Superior con sus stake-
holders, (clientes y proveedores internos y externos) y la integracion étnica, reli-

giosa, de género, de discapacitados en su interior.

Fuente: Aristimufio, Rodriguez y Guaita (2011).
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Tabla 3. Indicadores-Informacién para su construccion.

PROCESOS INDICADORES

Gestion Existe un Estatuto que considere los Derechos Humanos, equidad de género y
Organizacional no discriminacién.

Ambiental

Se realizan elecciones democraticas para las autoridades académicas.

Los reportes financieros y otras rendiciones de cuentas estan a disposicion de la
comunidad universitaria.

Existen programas para la autoevaluacion institucional y mejoramiento de la

calidad.

Existe una evaluacién permanente de los impactos que se producen en la relacién
con sus stankeholders (clientes y proveedores internos y externos).

Existe un reglamento del Personal que regule las relaciones laborales en
concordancia con principios y valores de la vida en sociedad (dignidad de la
persona, libertad, equidad social, aprecio a la diversidad, entre otros).

Existe en la estructura integracion étnica, religiosa, de género, de discapacitados.

Se desarrollan memorias de sostenibilidad.

Existen programas o convenios suscritos para la ejecucion de actividades que
fomenten una gestién ambiental.

Existen asignaturas dentro de los curriculos que abordan temas de gestién
ambiental del entorno.

Existen proyectos de investigacion que abordan temas de gestién ambiental.

Se desarrollan proyectos de extensién que contribuyen a la gestion ambiental.

DOCENCIA Existe un programa de capacitacién docente enmarcado en temas de RSU.

La orientacién estratégica de las carreras (misién, visién y perfil profesional)
estan alineadas con el Plan de Desarrollo Institucional y las ideas rectoras de
RSU que en él se incluyen.

INVESTIGACION Los proyectos de investigacion ejecutados abordan temas de desarrollo,
inequidad y problematicas sociales.

Se realizan publicaciones, seminarios y otros eventos para la difusién de las
investigaciones realizadas enmarcadas en conceptos de RSU.

Participan docentes y estudiantes en la ejecucién de proyectos de investigacion.

EXTENSION Se desarrollan proyectos de vinculacidon que contribuyan a solventar problemas
de desarrollo social.

Participan docentes y estudiantes en la ejecucién de proyectos de extension.

Se realizan publicaciones, seminarios y otros eventos para difundir los Programas
de Extensién en ejecucion.

Fuente: Adaptacién de Aristimufio, Rodriguez y Guaita (2011).
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La observancia de estos
indicadores permitird llevar
la estrategia a la accién. Estas
précticas posibilitaran que las
universidades puedan cumplir
con su nueva misién de for-
mar profesionales con saberes
especificos y generales que le
permitan motorizar las trans-
formaciones sociales, politicas
y econémicas que demanda
la sociedad en busqueda de
lograr un desarrollo humano
sostenible.

TRANSPARENCIA
EN LA GESTION
UNIVERSITARIA

a transparencia, el dere-

cho de acceso a la infor-

macién y la rendicién
de cuentas, son algunos de
los ejes que se han promovido
en las ultimas décadas como
esenciales para procurar la le-
gitimacién de las gestiones de
gobierno tanto publicas como
privadas, y para continuar
avanzando en los procesos de
democratizacidn instituciona-
les.

Las universidades no que-
dan exentas del ejercicio de es-
tos derechos (y obligaciones).
La integracién de la cultura de
la transparencia en las univer-
sidades constituye un elemen-

to fundamental del compro-
miso que asumen estas casas
de estudio con los miembros
de la comunidad educativa
(estudiantes, personal docente
y no docente, investigadores,
etcétera) y también con los ac-
tores de su entorno.

Sinos remitimos al Manual
de primeros pasos en Responsa-
bilidad Social Universitaria del
Banco Interamericano de De-
sarrollo (BID) encontraremos
que consideran a la transpa-
rencia como uno de los aspec-
tos que deben vislumbrarse en
la organizacién universitaria,
en tanto que la incluyen den-
tro de uno de los cuatro ejes de
la RSU que denominan “cam-
pus responsable” (Vallaeys, de
la Cruz y Sasia, 2009).

Segun estos autores, el
campus responsable implica
“la gestiéon socialmente res-
ponsable de la organizacién y
sus procedimientos institucio-
nales; del clima laboral, el ma-
nejo de los recursos humanos,
los procesos democraticos in-
ternos y el cuidado del medio
ambiente” (p. 14). Entre los
objetivos de este ¢je senalan
la necesidad de promover un
comportamiento organizacio-
nal responsable de la comuni-
dad universitaria en general,

fomentando el buen trato en-
tre las personas, la democra-
cia, la transparencia, el buen
gobierno, el respeto de los de-
rechos laborales, las practicas
ambientales sostenibles.

Para ello, resulta indispen-
sable un cambio de mentalidad
que gire hacia la consolidacién
de una cultura mas critica,
abierta y activa por parte de
todos los sujetos responsables
que se encuentran inmersos en
las organizaciones, como asi
también en el mundo social.

Las universidades deben
garantizar la rendicién de
cuentas a todas los grupos de
interesados que se relacionan
con ellas, a través del estable-
cimiento de mecanismos de
comunicaciéon que satisfagan
las necesidades de informa-
cién que se les presente. Pero
también es indispensable que
pongan a
disposicion de los diferentes

voluntariamente

actores sociales toda la infor-
macién posible, para permitir
el juzgamiento de la opinién
publica y mantener una co-
municacién constante de la
universidad con los multiples
sujetos interesados en su labor.

Sin embargo, esta muta-
cién cultural se enfrenta al
obstdculo que implica la inco-
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rrecta creencia que el derecho
de acceso a la informacién, la
transparencia y la rendicién de
cuentas, s€ oponen al princi-
pio de autonomfia universita-
ria (Gil Antén, 2008).

En este contexto, la uni-
versidad debe ejercer un papel
activo para generar, ordenar
y mantener voluntariamente
accesible toda la informacién
relevante y actualizada a la ciu-
dadania y al publico en gene-
ral.

Es indudable que para la
promocién de la transparen-
cia activa, se debe recurrir a
las ventajas y beneficios que
aportan las Tecnologias de In-
formacidn y Comunicacion,
implementando en la Univer-
sidad un Portal de Transparen-
cia que fomente el acceso a la
informacién de manera per-
manente, expedita y gratuita,
asi como la interaccién fluida
con el publico interesado, a
fin de que puedan participar
con sus iniciativas en los pro-
gramas, acciones y decisiones
de la politica universitaria y
ejercer un verdadero control
institucional.

Numerosos son los estu-
dios que proponen decélogos
relativos a qué tipo de infor-
maci6én tendrian que generar

de oficio los entes publicos en
sus portales, y tantos otros se
centran exclusivamente en las
Universidades.

Al respecto pueden con-
sultarse distintos estudios so-
bre la temdtica: “El indice de
Transparencia de los Ayun-
tamientos” (Transparency
Internacional Espana, 2010);
“Estudio en materia de trans-
parencia de otros sujetos obli-
gados por la Ley Federal de
Transparencia y Acceso a la
Informacién Publica Guber-
(Ayllén, 2006);
“Métrica de la Transparencia
en México” (IFAI 2007); “In-
dice de Transparencia Depar-

namental”

tamental: Documento Me-
todolégico-Resultados 2005
y 2006” (Transparencia por
Colombia, 2007).
Légicamente, la medicién
que se obtiene a través de la
utilizaciéon de dicho sistema,
no implica necesariamente
una validacién de la calidad
de la informacién, como asi
tampoco de la eficacia de los
mecanismos de accesibilidad,
sino que se limita a obtener
una fotografia del caudal de
informacién que las univer-
sidades analizadas muestran
en sus paginas web, como un

17

aspecto importante del estado
de la transparencia.

PORTAL DE
TRANSPARENCIA
UNIVERSITARIA

o se puede hablar

de transparencia y

no poner los me-
dios adecuados para facilitar
el acceso de la comunidad a la
informacién universitaria pu-
blica.

Para viabilizar la publica-
cién de tanta informacién y
facilitar el cumplimiento de
las obligaciones de publicidad
activa, existen las nuevas tec-
nologias que permiten hoy dia
desarrollar herramientas muy
utiles, como es el desarrollo de
un Portal de la Transparencia,
el cual permite que, a través de
un unico punto de acceso, el
ciudadano pueda obtener toda
la informaci6n disponible.

La creacién de un portal
web de transparencia estd mo-
tivada, entonces, por la creen-
cia de que poner a disposicion
de los ciudadanos informacién
que permita que tomen mejo-
res decisiones y ejercer un es-
crutinio sobre las acciones de
los responsables, constituye
una practica fundamental en
la actividad de los entes uni-
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versitarios. Esto da inicio a
un proceso de cambio a una
sociedad mads critica y exigen-
te, donde las instituciones se
hacen mas fuertes y favorecen
el crecimiento y el desarrollo
social.

Para construir un buen
portal de transparencia es ne-
cesario tener en cuenta refe-
internacionales,
como los datos bésicos que la

rentes tales

organizaciéon  Transparency
International recomienda in-
cluir en los portales de trans-
parencia publica, prescripcio-
nes que la Ley Modelo Inte-
ramericana sobre Acceso a la
Informacion contempla en su
capitulo II sobre las medidas
para promover la apertura, las
obligaciones concretas de pu-
blicidad activa que la Nueva
Ley de Transparencia de Es-
pafia establece para determi-
nados sujetos, asi como otros
estudios en la temitica.

Para la discriminacién de
los diferentes aspectos a con-
siderar en los Portales web de
Transparencia Universitaria se
retomaron, algunas ideas de
“Obligaciones de transparen-
cia en las universidades” (Mu-
rayama Rendén, 2007).

INFORMACION
DE RELEVANCIA
PRESUPUESTARIA,
ECONOMICAY
ESTADISTICA

n este punto se debe es-

tablecer un amplio ca-

tilogo que debe ser ac-
cesible y entendible para todos
los ciudadanos, cualquiera que
sea el nivel técnico que posean,
dado su caricter de instrumen-
to éptimo para el control de la
gestion vy utilizacién de los re-
cursos publicos. Las variables a
considerar son (Tabla 4):

INFORMACION
SOBRE BIENES
Y CONTRATACIO-
NES

ambién, a efectos de

luchar contra posibles

actos de corrupcion en
la gestién de las compras, ventas
y contrataciones de bienes y/o
servicios destinados a satisfa-
cer las necesidades institucio-
nales, y de las obras publicas, es
necesario en este punto poner
adisposicion de la sociedad in-
formacion sobre las siguientes
situaciones (Tabla 5):

Tabla 4. Informacion presupuestaria, econémica y estadistica

1. Presupuestos anuales dC ingresos Yy €8resos.

2. Informes sobre la ejecucion presupuestaria.

3. Resultados de las auditorias con las aclaraciones, soluciones y acciones

administrativas o jurisdiccionales que se relacionen.

4. Estados financieros aprobados.

5.No6mina de las personas fisicas o juridicas a quienes se entreguen recursos

de la unidad académica, especificando monto y demds condiciones.

6. Informacidn estadistica anual.

7. La remuneracion mensual por puesto, incluyendo el sistema de premios,

estimulos Yy recompensas, compensacién.

8. Gastos de representacion, vidticos y otro tipo de gastos de autoridades en

ejercicio o por motivo de sus funciones.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 5. Informacién sobre bienes y contrataciones

nova

1. Llamados a licitaciones o concursos de precios que realiza la Universidad.

2. Adjudicaciones efectuadas.

3. Listado de proveedores y organismos contratantes.

4. Precios de referencia.

histéricas.

5. Contrataciones, licitaciones y los procesos de toda adquisicién de bienes o servicios, vigentes e

6. Los contratos de obra publica.

7. Acuerdos concertados con otras Universidades, fundaciones u organizaciones de la sociedad civil.

8. Inventario inmobiliario y de bienes registrables.

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 6. Informacién sobre organizacidn institucional

1. Estructura organica institucional.

2. Atribuciones y obligaciones de las 4reas.

3. Manuales de procedimientos.

4. Némina de autoridades y funcionarios; y sus remuneraciones.

5. Datos de las dreas o departamentos de la unidad académica (teléfonos y ubicacién).

6. Programas operativos y/o planes estratégicos.

7. Misién y vision, objetivos, metas y acciones contenidas en los programas institucionales.

de acceso, documentos, etc.

8. Servicios y tramites que ofrece cada una de sus dependencias, informando requisitos, costo, formas

Fuente: Elaboracién propia.

INFORMACION
SOBRE LA ORGA-
NIZACION INSTI-
TUCIONAL

a Transparencia Ins-

titucional tiene como

objetivo dar a conocer
toda aquella informacién re-
lacionada con las 4reas de ges-
tidn, directiva, de actividades y

estratégica de la Unidad Aca-
démica (Tabla 6).

&

INFORMACION
RELATIVA A LA
ORGANIZACION
ACADEMICA
n este ¢je se quiere dar
a conocer los cursos de
disponibles,

transparentando el nivel de

estudio

actualizacién y su sujecion a
las necesidades del mercado, la
dotacién de los recursos sobre
las catedras, entre otros. Las

ISSN: 2007-4042

caracteristicas a analizar son

(Tabla 7):

INFORMACION

EN CUANTO ALA

TOMA DE DECI-

SIONES (GESTION)

Y NORMATIVIDAD
a transparencia en la
gestion abarca diferen-
tes aspectos que tien-

den a dar a conocer los funda-
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Tabla 7. Informacion sobre organizacién académica

1. Planes y programas de estudios-oferta académica.

2. Fecha de tltima modificacién.

3. Directorio de docentes, investigadores y técnicos académicos.

4. Cantidad de profesores por citedra.

5. Cantidad de contratados por asignatura.

6. Dedicacién horaria de cada profesor/investigador.

7. Trayectoria formativa y académica de los docentes.

8. Produccién académica generada como resultado del trabajo de

investigacion, extension, vinculacién, etcétera.

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 8. Informacidn de gestiéon y normativa

1. Subsidios y transferencias de fondos publicos que se efecttien, incluyendo
todo aporte econdmico entregado a personas fisicas o juridicas, informando

némina de beneficiarios y monto.

2. Normas, acuerdos, circulares, dictimenes, reglamentos, disposiciones y,
en general, la base legal y marco juridico que fundamente la actuacion de la

institucion.

3. Los contratos, convenios y condiciones generales de trabajo que regulen

las relaciones laborales del personal.

4. Las opiniones, datos y fundamentos contenidos en los expedientes
admi-nistrativos que justiﬁcan el otorgamiento de permisos, concesiones o

licencias otorgadas.

5. Concursos o llamados a convocatoria para el ingreso y promocién del

personal.

Fuente: Elaboracién propia.

mentos de las decisiones que
se toman, como asi también,
los actos y normativas que ri-
gen la vida universitaria (Tabla

).

TRANSPARENCIA
EN LA PARTICIPA-
CION Y ATENCION
CIUDADANA

En el marco de lo que se
denomina Gobierno Abierto
que promueve sociedades ba-
sadas en la democracia partici-
pativa, las universidades deben
presentar en sus sitios Web
herramientas que modifican
sustancialmente los mecanis-
mos de relacién entre ellas y la
comunidad usuaria de los ser-

vicios (Tabla 9).

TRANSPARENCIA
EN LOS RESULTA-
DOS DE LA INSTI-
TUCION

n este punto es nece-

sario conocer infor-

macién relativa a los
estudiantes universitarios, no
en cuanto a la trayectoria indi-
vidual que ha de ser reservado
al estudiante mismo, pero si
publicar las cifras agregadas
sobre datos estadisticos que los
conciernen.
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Asimismo, se deben hacer
publicos y accesibles los resul-
tados de las evaluaciones tanto
internas como externas, efec-
tuadas a la universidad, a fin de
que la sociedad pueda analizar
también los resultados y exi-
gir acciones correctivas sobre
aquellos puntos en los que se
esté fallando (Tabla 10).

El catidlogo expuesto no
pretende ser exhaustivo, sino
que consiste en establecer un
detalle de los aspectos mini-
mos que deben contemplarse
en una web de Transparencia
Universitaria, la cual consti-
tuye un instrumento esencial
para el correcto funciona-
miento de las instituciones de
educacién superior, dado que
permite poner a disposicién
de todos los interesados infor-
maci6n sobre la accién de go-
bierno, la gestién econdmicay
administrativa de la universi-
dad, los resultados alcanzados
en el desempeno de la activi-
dad docente e investigadora,
asi como del compromiso que
asume la universidad con los
ciudadanos.

CONCLUSIONES
os paradigmas de Go-
bierno Abierto, Go-
bierno  Electrénico,

21

Tabla 9. Transparencia en la participaciéon ciudadana

nova

1. Provisién de un buscador que facilite la accesibilidad a la informacién.

2. Buzén ciudadano o medio de consulta en linea visible en la Web para la

atencion de solicitudes, preguntas, quejas, y/o sugerencias.

3. Guia Unica de trémites en la que se presenten todas las caracteristicas,

requisitos, formularios y documentos asociados a las gestiones universitarias.

4. Posibilidad de realizar tramitaciones administrativas a través de la Web.

5. Posibilidad de efectuar el seguimiento y consultar el estado de las

actuaciones administrativas a través de la Web.

6. Existencia de herramientas para fomentar la participacion ciudadana, tales
como foros de discusién, comentarios en publicaciones y trdmites, blogs,

accesos a redes sociales, plataformas educativas, aulas Virtuales, encuestas en

linea, entornos para compartir y almacenar recursos, entre otros.

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 10. Transparencia en los resultados

1. Datos sobre matriculas atendidas, grados de apro-
bacién, reprobacién o abandono de los estudios.

2. Resultados de evaluaciones externas sobre los pos-
grados y, en general, sobre los programas de fortaleci-
miento institucional.

3. Indicadores de gestion

Fuente: Elaboracion propia.

Responsabilidad ~ Social 'y  Conocimiento”. Ello permi-

Transparencia son politicas
de gobierno y de gestién que
se han consolidado en el Es-
tado en la dltima década, en
este sentido, la universidad
debe saber capitalizar los efec-
tos que producen cada una
de ellas, a partir de las nuevas
demandas de informaciéon y
de servicios promovidos por
la denominada “Sociedad del

tira facilitar la insercién de
las unidades académicas en el
medio, conforme a los cam-
bios fundamentales que se han
producido y se produciran en
la sociedad contemporénea.
Sin embargo, cualquiera de
estas modalidades de gestidn,
implican una gran decisién
de los estamentos de gobier-
no de la universidad que no
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deben ser solamente propias
de un discurso voluntarista. Se
debe materializar en acciones
concretas en las que se asignen
recursos humanos, financie-
ros, materiales y tecnoldgicos,
gestionados todos ellos desde
un plan de desarrollo insti-
tucional de largo plazo. Este
derrotero facilitara el desarro-
llo de actividades integradas y
sistematizadas que garantizara
la transferencia de los saberes y
servicios a la comunidad.

La universidad debe pro-
mover una politica orientada
al cumplimiento de la misién
de la institucién, mediante un
proceso permanente de mejora
continua, a través de la gestion
responsable de los impactos
que se evidencian en cuatro
grandes lineas estratégicas: la
organizacién misma de la uni-
versidad y sus tres pilares, do-
cencia, investigaci(')n y exten-
sion.

&
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RESUMEN

| sector automotriz es

un motor de desarrollo

de la economia nacio-
nal que al dia de hoy represen-
ta un importante porcentaje
de la Inversién Extranjera Di-
recta (IED). México ha fabri-
cado motores a nivel industrial
desde el ano de 1925, algunos
afios después de que esta in-
dustria iniciara formalmente
en Europa. La experiencia al-
canzada por los productos au-
tomotrices hechos en México
alo largo de casi noventa anos,
ha posicionado al pais dentro
de los principales productores

ISSN: 2007-4042

a nivel mundial. La industria
automotriz formada por el sec-
tor terminal y de autopartes se
localiza en nuestro pais en las
regiones econdmicas Centro,
Norte, y Centro Occidente,
principalmente. Esta tltima,
se encamina a ser la segunda
en importancia en el pais con
respecto a esta industria, por lo
que es sustancial realizar accio-
nes y proyectos de carédcter lo-
cal enfocados a fortalecer la ca-
dena productiva con un conse-
cuente desarrollo del mercado
interno regional y beneficios a
niveles micro y macroeconé-
mico.
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Palabras clave: Desarrollo
econdmico, Industria automo-
triz, Regiones geogréficas

ABSTRACT

he Automotive Sector

is an engine for the

national economic de-
velopment and today it is an
important average in foreign
direct investment. Mexico has
making engine to industrial
level in 1925 years ago, some
years late the automotive in-
dustry start in Europe. The
experience achievement for
the automotive products made
in Mexico along ninety years,
have positioning the country
indoor the mains producers
the level world. The Automo-
tive Industry is forming for the
terminal sector and auto parts
are localized mainly in econo-
mics regions, Center, North,
and Occident Center. This
last, walk to be the second in
importance in the Country in
this sector; for the principal
is do actions and projects of
local type, focus to grounded
the productive chain with you
development in local and re-
gional market and benefits to
micro and macroeconomics
levels.

Key words: Economic De-
velopment, Automotive Indus-
try, Geographics Zones

INTRODUCCION

a Industria Automotriz

en México tuvo su ini-

cio cuando Buick ins-
talé oficialmente la primera
planta armadora de autos en
nuestro pafs. Ford siguié sus
pasos en 1925,y en los siguien-
tes anos se incluyeron otras fir-
mas.

El objetivo principal en este
articulo es analizar la situacién
actual de la industria auto-
motriz, particularmente de la
Regién Centro Occidente de
México; el objetivo especifico
es determinar las condiciones
actuales de operacién de las
plantas automotrices y sus re-
laciones con empresas de otros
tamanos, instituciones acadé-
micas, organismos de gobierno
y Otros.

Durante el mandato del
presidente Diaz Ordaz, en los
anos sesenta, y con la intencién
deimpulsar el desarrollo tecno-
légico yla creacién de empleos,
se emitié un decreto que dic-
taba que las plantas automo-
trices establecidas en México
deberfan ensamblar todos los

%3 nova

automoviles comercializados
en el pais, regulando también
el porcentaje de autopartes
importadas. Algunas empresas
estuvieron en desacuerdo con
esta disposicién, y abandona-
ron el pafs, sin embargo, otras
continuaron y estin presentes
al dia de hoy.

Esta industria se ha consoli-
dado afrontando, a lo largo de
los afos, los retos que impone
la variable econémica tanto
en nuestro pafs como a nivel
mundial, al grado que actual-
mente México es el séptimo
productor mundial de auto-
moéviles (INA, 2014).

Meéxico posee una posicion
geogrifica privilegiada, sien-
do el pais més septentrional
de América Latina y frontera
con Estados Unidos; ademas,
costos de operacién muy com-
petitivos, experiencia probada
en la fabricacién de vehiculos
y autopartes de clase mundial.
Estos y otros factores hacen de
nuestro pafs una excelente op-
cién para atraer la inversién en
este rubro. Particularmente, la
regiéon Centro Occidente de
Meéxico, alberga cinco empre-
sas ensambladoras de autos:
General Motors, Honda, Maz-
da, Volkswagen y Nissan, y dos
armadoras de vehiculos pesa-
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dos: Cummings e Hino. Estas
plantas se concentran en los es-
tados de Guanajuato, San Luis
Potosi, Jalisco y Aguascalientes
(Miranda, 2007).

ANTECEDENTES
GENERALES

| “viejo mundo” fue la

cuna de la Revolucién

Industrial, periodo de la
historia que se caracterizo por
la gran cantidad de invencio-
nes tecnoldgicas y cientificas
que cambiaron para siempre el
modo de produccién tradicio-
nal artesanal, y con ello, todo
el sistema social y econdmico.
Una de las mds importantes
innovaciones de esta etapa fue
la méquina de vapor, amplia-
mente utilizada para mover
mecanismos y aparatos diver-
sos como bombas, motores
marinos, locomotoras, y, por
supuesto, los primeros auto-
moéviles. A continuacién se
mencionan algunos de los an-
tecedentes mas importantes.

Nicolds-Joseph Cognot, in-

ventor francés, en 1769 cons-
truy6 un automévil de vapor al
que llamé El Fardier, y poste-
riormente otras dos versiones,
de las cuales la tercera se en-
cuentra expuesta en el Museo
Nacional de la Técnica en Paris.

Partiendo de esta base, durante
los anos siguientes se sucedie-
ron NUMerosos inventos con
innovaciones como el freno
de mano, velocidades, volante
y motor de combustién inter-
na, por mencionar algunas; y
movidos posteriormente con
aceite, c¢lulas eléctricas, gas de
carbdn y, finalmente, gasolina.
En 1903 se puso en circulacién
en Londres el primer taxi del
mundo, el cual funcionaba con
nafta.

En 1897 se fundé la “Socie-
te des automobiles Peugeot’,
en Francia, que utilizaba moto-
res Daimier para sus modelos.
Las primeras companias au-
tomotrices en ese pais fueron
Panhart et Levassor y Peugeot,
iniciando con esto la produc-
cién masiva de automdviles.

André Citroén fue una de
las grandes figuras del siglo
XX en el mundo empresarial;
inicié en 1919 y en un lapso
de diez afos ya estaba cons-
truyendo uno de los imperios
industriales mds importantes.
Con una visién innovadora lo-
gré llevar a su empresa al éxito,
aunque ello no lo salvé de en-
frentar la crisis econémica de
1934 y la posterior quicbra.

En la actualidad, esta mar-
ca aun estd vigente en Europa,

junto con la mundialmente
famosa Volkswagen, que tuvo
sus inicios en la Alemania nazi,
cuando Hitler tuvo la idea de
que se construyera un auto
para el pueblo, para que todos
los alemanes pudieran tenerlo
(Agiiero, 2014).

El 8 de marzo de 1934 se
expone el modelo de auto po-
pular sistema “Porsche”. EI 22
de junio del mismo ano se ce-
lebra el contrato de la Industria
Automotriz del Reich con Ila
sociedad Porsche para la cons-
trucciéon del primer prototi-
po Volkswagen, que significa
en alemdn “auto del pueblo”
Louis Renault, que construyé
su primer automévil en 1899,
llevé a su empresa a ser una de
las mds importantes de la in-
dustria automotriz, pero luego
de la II Guerra Mundial fue
acusado de colaborar con los
alemanes y enviado a prision.
Murié en 1944 y la fabrica pasé
amanos del estado francés, con
el nombre de “Regie Nationale
des Usines Renault” nombre
que conserva al dfa de hoy. En
1899 August Horch fund¢ la
empresa A. Horch & Cie en
Alemania; al perder un litigio
sobre la razén social, cambié a
la traduccién latina AUDI de
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su apellido (en espafiol signifi-
ca “escucha”).

En 1932 se unieron Audi,
DKW. Horchy Wanderer, para
formar Auto Union AG. Los 4
anillos de su emblema repre-
sentan a cada una de las marcas
alemanas que la formaron. La
produccién de esta empresa
inclufa motocicletas y autos
de carreras de alta tecnologia.
Durante la Segunda Guerra
Mundial solo produjo vehicu-
los militares, en la posguerra
fue expropiada y desmantelada
por la ocupacién soviética. Re-
surgi6 en 1949 con el nombre
de Auto Union GmbH, que
en 1958 se integra a Mercedez
Benz, y en 1964 Volkswagen
adquiere la mayorfa de las ac-
ciones de Auto Union GmbH.
Después se fusioné con NSU
Motorenwerken AG, en 1969;
ya en 1985 cambid su nombre
por Audi AG, y a partir de en-
tonces la empresa (especializa-
da en autos de lujo) y sus pro-
ductos llevan el mismo nom-
bre (Autopasién s.f.).

La famosa fibrica de au-
toméviles de Baviera BMW
(Bayerishe Motoren Werke),
fundada en 1913 originalmen-
te para construir motores para
la aviacién, cuyo logotipo de la
marca simboliza una hélice con

el azul del cielo y a su vez repre-
senta los colores de la bandera
bavara. Después de la Primera
Guerra Mundial empezaron
a construir motocicletas, y en
1929, su primer automavil.
Mientras tanto, en el nuevo
continente, Henry Ford, ico-
no del automévil en América,
funda su companfa en 1903,
y en 1908 presenta su modelo
“T” un auto mas accesible, re-
sistente y al alcance de las ma-
sas. Su éxito se logra al crear el
sistema de cadena de montaje,
ademds de la intercambiabili-
dad de sus piezas; cada parte
del auto se fabricaba con to-
lerancias estrictas, de modo
que cada modelo era igual a
cualquier otro, lo que permi-
tia que se pudiera producir en
grandes cantidades y a precios
mds bajos, mientras que otras
compaifias producian sus au-
tomoviles de manera laboriosa,
artesanal. En 1909, debido a la
gran demanda del modelo T,
inaugur6 una fabrica de gran
magnitud en Michigan (donde
introdujo el sistema de cadena
de montaje), dando inicio asf a
la moderna industria del auto-
movil. Al cabo de algunos afios
la produccién se perfecciond
y los precios descendieron. En
un afio de produccidn en Esta-

27

dos Unidos circulaban 10 000
modelos “T”, y cuando dejé de
producirse, en 1927, se habian
vendido més de quince millo-
nes en todo el mundo. Fue la
primera empresa en utilizar la
cadena de montaje y con al-
gunas practicas empresariales
importantes para la época: no
se trabajaba més de 8 horas dia-
rias, se procuraba la rotacién
de personal para evitar el tedio,
sus trabajadores eran mejor re-
munerados que otras organiza-
ciones, entre otros incentivos.

Otra empresa automotriz
estadounidense de relevancia
fue General Motors Corpo-
ration, que se funda en 1908
por William Durant, con sede
en Michigan, Estados Unidos,
incorporando a Buick Motors
Co., y posteriormente Olds-
mobile. Sus principales marcas
son Chevrolet, GMC, Buick
y Cadillac; en México se hace
presente en 1935.

Otra de las marcas de re-
nombre de los Estados Unidos
de Norteamérica la crea Walter
Chrysler, ex trabajador de la
Buick Motor Co., quien lanzé
su primer auto, el Chrysler Six,
en 1924. En 1934 y aconsejado
por Orville Wright, construyé
un tdnel de viento para realizar
pruebas sobre los contornos de
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las carrocerias con el propésito
de desarrollar el sistema air-
flow, aunque en la actualidad
pertenece al grupo Daimler
Benz adquirida en 1998 (His-
toria Chrysler, 2013).

Destacan en el sector auto-
motriz latinoamericano Brasil
y México, dos grandes poten-
cias latinoamericanas en pro-
duccién y venta de automo-
viles. Estos paises se destacan
desde la llegada de Volkswagen
a territorio brasilefio en la dé-
cada de 1950 y al mexicano en
la década de 1960, época en la
que el modelo “Escarabajo’, el
VW seddn, se convirtié en un
auténtico simbolo en ambos
paises. En la actualidad Brasil
y México concentran el 90%
de la produccién de la region;
el ranking de mayores empre-
sas del sector automotriz en
Latinoamérica en 2009 segin
ventas, lo encabezan 5 empre-
sas brasilenas y 5 mexicanas (de
empresas matrices europeas,
norteamericanas y japonesas
como Volkswagen, Fiat, Ge-
neral Motors y Nissan) (Rico,
2015).

La produccién automotriz
en Asia se inicié mds tarde,
practicamente solo se puede
mencionar a Japén con esta
industria en el mismo periodo

de tiempo que América. En
1902 se creé un vehiculo de
baja potencia (doce caballos de
fuerza) y otros modelos produ-
cidos de manera artesanal, que
de ninguna manera compe-
tfan con los autos importados,
principalmente Ford y General
Motors, que ya se comerciali-
zaban en la isla. Incluso estas
companfas instalaron ensam-
bladoras en el pais nip6n, aun-
que con partes importadas. La
produccion japonesa se centrd
antes y durante la guerra en
fabricar camiones militares.
Las primeras companias auto-
motrices autorizadas, Nissan,
Toyota e Isuzu, iniciaron ope-
raciones con grandes ventajas
en la legislacién tributaria,
aunque con una produccién de
apenas 800 autos por mes, en
contraposicion con las restric-
ciones aplicadas a Ford y Ge-
neral Motors, que terminaron
saliendo del pais en 1939.

Al terminar la Segunda
Guerra Mundial, y debido a la
ocupacién estadounidense que
sufrié Japon, este pais elimi-
né su gasto militar, introdujo
reformas econdmicas que le
permitieron dedicar sus recur-
sos a impulsar su economia. Se
dio nuevamente prioridad a la
industria del acero, que desde

su inicio fue manejada por el
gobierno. La cooperacién en-
tre empresas y el sector guber-
namental logré una répida re-
cuperacion en la posguerra, lo
que se llamé el milagro japonés
(Aquino, 2000).

Kiichiro Toyoda produce
en 1937 el primer prototipo de
automovil y establece las bases
para la compaiia Toyota Mo-
tor Company Ltd. Al finalizar
la Segunda Guerra Mundial, la
empresa japonesa Toyota ya era
el mayor fabricante de vehicu-
los de Japdn, con mas del 40%
del mercado. Implanté el Sis-
tema de Produccion Toyota o
Lean Production, (produccién
ajustada), en contraposicién
con el sistema fordista de pro-
duccién en cadena. El sistema
de produccién toyota requiere
equipos de trabajadores cali-
ficados y maquinaria versatil
para producir componentes va-
riados de acuerdo a la demanda
de los consumidores. Implica
un sistema flexible, y entregas
just in time o justo a tiempo y
la produccién ajustada que evi-
ta costos de almacenamiento.
El sistema de calidad implan-
tado por esta empresa con cri-
terios como cero errores, orden
y limpieza del drea de trabajo o
5's, mejora continua, etcétera.
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Toyota es al 2009 el primer fa-
bricante de automdviles mads
importante del mundo, con
7'813,000 vehiculos produ-
cidos; en ventas de unidades y
también en ventas netas (Alva-
rez, 2010).

Ademds de la eficiente es-
trategia gubernamental, inci-
dieron otros factores externos
en el auge de esta industria,
como la demanda de camiones
requerida por Estados Unidos
en la Guerra de Corea (1950),
el libre comercio de autos
comerciales 'y automoviles
(1965); y la unién de Japén a
la Organizacién para la Coo-
peracién y el Desarrollo Eco-
némico (OCDE), facilitando
acuerdos y uniones con empre-
sas automotrices de paises de-
sarrollados.

En 1972 se promulgé la Ley
de Control de la Contamina-
cién, después de la cual las em-
presas japonesas Honda, Suzu-
ki y Toyo Kgyo (hoy Mazda)
realizaron importantes aporta-
ciones otorgando a Japén uno
de los estindares mds estrictos
en control de contaminacién
del mundo. En 1973 la Orga-
nizacién de Paises Exportado-
res de Petréleo (OPEC por sus
siglas en inglés), incrementa
considerablemente los precios

del petréleo, con la consecuen-
te demanda de los pequenos y
econ6émicos autos japoneses.
En la década de los 80 la
alta demanda de los autos japo-
neses ya se resiente en Estados
Unidos, que solicita acuerdos
para equilibrar la balanza co-
mercial. En esa etapa la deman-
da era tal que, por ejemplo, en
Meéxico habia lista de espera
para adquirir un automévil
Tsuru. A partir de 1990 se pre-
senta una desaceleracion de la
economfa japonesa, que afecta
a las diez empresas automotri-
ces debido a que la capacidad
instalada supera la demanda.
Por otra parte, en 1960
Corea del Sur ensamblé autos
para el mercado local, y al igual
que en Japdn, la participacién
del gobierno fue decisiva en la
prosperidad de la industria del
automovil. A partir de 1970 se
dio énfasis en la produccion de
autos a gran escala mediante el
“Plan de Promocién a Largo
Plazo de la Industria Automo-
triz” lanzado en 1974 (Jenkins,
1995). Hyunday Motor Com-
pany, entonces ensamblado-
ra de Ford, lanzé su modelo
“Pony”, el cual tuvo gran acep-
tacién que le sirvié para obte-
ner aun mds apoyos del Estado
consistentes en créditos blan-

9 nova

dos, subsidios y condiciones
preferenciales (Cuéllar, 2012).

En estos paises la interven-
cién del Estado resultd tras-
cendental al enfocarse en la
vinculacién de la educacién
con las exigencias de las indus-
trias terminales y demandando
a estos programas de aprendi-
zaje obligatorios. A partir de
1976, Corea del sur comenzd
a exportar autos y en la actua-
lidad es uno de los principales
exportadores en el mundo.

En China en 1950 la FAW
(First  Automobile  Works
Group Company), que hoy
tiene como socios a Mazda,
Toyota y Volkswagen, inicié
produccion bajo el auspicio de
la ex Unién Soviética. En la dé-
cada de los cincuenta y sesenta
estuvo prohibido el comercio
con Japén, y el hermético siste-
ma politico limité el intercam-
bio tecnolégico y comercial
ocasionando el subdesarrollo
de esta industria y de la econo-
mia china en general. A partir
de 1978 con la Reforma Eco-
némica China, la aperturay es-
trategias colocaron a este pais
como uno de los mds atracti-
vos para inversidn extranjera.
Consiguieron pasar de un pais
tercermundista a ser la segunda
economia mundial, después de
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Estados Unidos. Habria que
decir también que en esta eco-
nomia la produccién ha estado
orientada bdsicamente a la ma-
quilay el ensamble, y aunque la
tecnologfa china tiene atin que
mejorar para alcanzar un nivel
competitivo, ya emprendié este
camino en 2004 exportando
modelos propios producidos
por la FAW. Asi pues, la eco-
nomia china antes estancada
y empobrecida es actualmente
lider (Cuéllar, 2014).

En India, Suzuki estd pre-
sente desde 1983 y es la em-
presa automotriz nimero uno,
aunque también hay plantas
armadoras de GM, VW, Hon-
da, Ford y Nissan. Ademas de
ser el sexto exportador mun-
dial de automdviles, es rele-
vante la demanda local, por ser
una economia de clase media
emergente, ademds de las altas
tarifas aplicadas a los vehiculos
importados. Para satisfacer el
mercado interno se producen
automoviles de bajo costo. La
empresa hindi Tata Motors
construye el Nano, auto mds
barato del mundo (Cuéllar,
2014).

LA INDUSTRIA
AUTOMOTRIZ EN
MEXICO

as empresas fabricantes

de automéviles estable-

cieron plantas en Méxi-
co debido a los bajos costos de
operacién ademds de que era
mds barato importar los juegos
para ensamble que los autos
terminados, aunque la infraes-
tructura era pobre y la produc-
tividad baja al menos abastecia
el mercado interno.

En el periodo de 1940 a
1970, dentro de lo que se le lla-
moé “El milagro mexicano’, se
dio un crecimiento econémi-
co sostenido que transformd
al pais en una nacién moderna
e industrializada. En el sexe-
nio de Adolfo Lépez Mateos
ya se hablaba del propésito de
integrar la industria automo-
triz en México, lo que se puso
en marcha en 1962 durante el
mandato de Diaz Ordaz. Se
emitié un decreto automotriz,
el de integracién nacional, el
cual prohibié la importacién
de automoviles y camiones; es-
tas regulaciones dictaban que
las empresas establecidas en
México debian ensamblar to-
dos los automdviles comercia-
lizados en el pais, prohibiendo
la importacién de motores y
equipos para ensamble, y regu-
lando también el porcentaje de
las autopartes importadas a un

40% méximo. El propdsito de
esta medida fue desarrollar una
industria automotriz nacio-
nal, promover la creacién de
empleos ademds de fomentar
el progreso tecnolégico. Algu-
nas firmas decidieron salir del
pais por incompatibilidad o
incapacidad de cubrir el requi-
sito, entre ellas las europeas Ci-
troen, Fiat, Volvo y Mercedes
Benz, queddndose en México
Chrysler, Chevrolet, Datsun
(hoy Nissan), Ford, General
Motors, Renault y Volkswagen
(Vicencio, 2007).

La politica econémica del
pais se bas6 en la sustitucion
de importaciones, o mode-
lo ISI, Industrializacién por
Sustitucién de Importaciones
(Vidal y Guillén, 2007), que es
una estrategia que se siguio en
México como en otros paises
latinoamericanos para produ-
cir internamente los insumos
que se importaban de los pai-
ses desarrollados, esto a raiz de
la escasez de partes ocasionada
por la Segunda Guerra Mun-
dial y de la Gran Depresion.
El gobierno federal impulsé
el surgimiento de empresas
de autopartes al emitir dos
decretos mas, el de desarrollo
automotriz, que determinaba

que el 60% del capital social
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deberia ser nacional; y el de-
creto de 1977 para el fomento
de la industria automotriz, que
favorecia a las empresas termi-
nales mediante la facilitacién
de divisas con la finalidad de
integrar a los productores na-
cionales a las cadenas produc-
tivas de las grandes empresas
ensambladoras. El modelo ISI
fue acertado para ese tiempo,
sin embargo, esta politica pro-
teccionista al interior, aunque
consolidé la industria automo-
triz, provoc6 que las empresas
no tuvieran competitividad
hacia los mercados extranje-
ros, y que al paso de los afios,
dio lugar a elevados niveles de
Inflacidon, devaluacién de la
moneda (1976), deuda externa
y altas tasas de interés con la
consecuente fuga de capitales,
situacion que detond en la cri-
sis de 1982 durante el gobierno
de José Lopez Portillo.

A partir de la década de los
setenta el sistema politico ya
empezaba a ser un poco mds
flexible con las importaciones,
aunque tratando de mantener
los precios bajo control y el
intercambio de divisas balan-
ceado, permitiendo la entrada
paulatina de vehiculos, ya que
la produccién en el pais resul-
taba insuficiente a la deman-

da de unidades. Los decretos
publicados en los afos 1978
y 1989 liberaron el manejo de
divisas y permitieron la impor-
tacion de nuevos modelos, y la
firma del Acuerdo General de
Aranceles y Tarifas (GATT)
en 1987; lo anterior facilitd las
condiciones hacia el Tratado
de Libre Comercio de Améri-
ca del Norte (TLCAN), como
medidas para enfrentar la crisis
econdmica de los afios 1982-
1987 (Alvarez, 2002).
Durante el sexenio de Car-
los Salinas de Gortari se am-
plié el limite de partes impor-
tadas, al establecer el limite de
contenido nacional a un 36%
(desde 1962 era de 60%), si-
tuacion que obligé a la indus-
tria de autopartes a ser mds
competitiva, aunque todavia
estaba prohibida la importa-
cién de autos compactos. Fi-
nalmente, se firmé el TLCAN
en 1994 entre Canad4, Estados
Unidos y México, cambiando
el modelo econédmico a Mo-
delo Multinacional, con una
desregulacién paulatina para
el sector automotriz. A partir
de 2004 en la importacién de
automoviles nuevos y autopar-
tes provenientes de Estados
Unidos y Canada los aranceles
quedaron totalmente elimina-

31 nova

dos'. Desde ese ano, cualquier
persona podria importar vehi-
culos nuevos de estos paises y
las empresas amadoras ya no
estan obligadas a cumplir con
la balanza comercial positiva
(que el valor de exportaciones
fuera mayor que el de impor-
taciones), que estuvo disminu-
yendo gradualmente desde la
firma del TLCAN.

Gracias al libre comercio,
las plantas automotrices antes
ubicadas en el centro del pais,
Ford y Chrysler, comenzaron
a desplazarse a otras regiones
mds especificamente a la fron-
tera norte, por su cercania con
las empresas automotrices lo-
calizadas en Estados Unidos
y para abastecer el mercado
externo, y posteriormente se
desplazaron a la regién centro-
occidente. Para integrarse a la
cadena de produccién las em-
presas de autopartes instaladas
en la Ciudad de México y Que-
rétaro también se mudaron a
la frontera norte y a la regién
centro-occidente integrandose
en agrupamientos productivos
llamados clusters.

1 Serefierealareglade origen que obligaalos
plantas armadoras a incorporar un porcen-
taje de proveedores de insumos nacionales
o regionales a la cadena productiva, a pesar
de utilizar en su mayoria materias primas de
equipo original extranjera.
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En el ano 2000 se celebré el
tratado de libre comercio con
la Comunidad Econémica Eu-
ropea, que fomenté el didlogo
politico y la cooperacién con
la Unién Europea. En 2003
se publicé el decreto para el
apoyo de la competitividad
de la industria terminal y el
impulso al desarrollo del mer-
cado interno de automdviles.
Actualmente México cuenta
con doce tratados y acuerdos
comerciales con 44 paises. El
sistema legal y politico del pais
favorece el desarrollo de nue-
vos negocios y ofrece seguridad
juridica para la inversion (Pro-
México, 2013).

La clasificacién arancelaria
de los productos que ingresen
al pais se rige por la Ley de los
Impuestos Generales de Im-
portacién y Exportacién, que
en la regla octava complemen-
taria del Articulo Segundo, se
concede tratamiento prefe-
rencial para la importacién a
las plantas armadoras, previa
autorizacién de la Secretaria de
Economia (ProMéxico, 2013).

Actualmente a la indus-
tria automotriz son aplica-
bles algunos instrumentos de
apoyo como los Programas
de Promocién Sectorial (Pro-

sec, 2002)?, cuya creacién, de
acuerdo con la Secretaria de
Economia, “obedece a la ne-
cesidad de elevar la competiti-
vidad del aparato productivo
nacional en los mercados in-
ternacionales, de promover la
apertura y la competitividad
comercial con el exterior como
elementos fundamentales de
una economfia dindmica y pro-
gresista, asi como de establecer
instrumentos para fomentar
la integracién de cadenas pro-
ductivas eficientes”.
Adicionalmente, el TL-
CAN establece que a partir
del octavo ano de su vigencia
la modificacién de los meca-
nismos de importacion tem-
poral vigentes en los paises
miembros, con el fin de evitar
la distorsion de las preferencias
arancelarias acordadas en el
marco del mencionado trata-
do, y que, con tal propdsito a
partir del 1 de enero de 2001
se igual6 el tratamiento aran-
celario que México otorga a
insumos y maquinarias no nor-
teamericanas empleados para
la produccién de mercancias
destinadas a los tres paises que
integran el mercado nortea-

2 Decreto por el que se establecen diversos
programas de promocion sectorial, Diario
Oficial de la Federacién, 2 de agosto de
2002.

mericano. Ademas, que la pro-
veedurfa no norteamericana
de insumos y maquinarias es
critica para ciertas industrias y
que estas requieren contar con
condiciones arancelarias com-
petitivas para abastecerse de
insumos y maquinarias no nor-
teamericanas. En atencidn a lo
anterior, el gobierno federal en
Meéxico decidié establecer con-
diciones competitivas de abas-
to de insumos y maquinaria
para la industria exportadora
y propiciar una mayor integra-
cién nacional de insumos (Se-
cretarfa de Economia, 2013).

LA INDUSTRIA
AUTOMOTRIZ, AS-
PECTOS GENERA-
LES

e puede entender como

industria automotriz “al

conjunto de empresas
que conforman la industria ter-
minal y la industria de autopar-
tes; conociendo ala empresa de
la industria terminal como una
empresa constituida u orga-
nizada de conformidad con la
legislacién mexicana, que estd
registrada ante la Secretarfa de
Economia del gobierno federal
y que se dedica en México a la
produccién o ensamble final
de los vehiculos automotores;
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por otro lado, en cuanto a la
industria de autopartes, son
empresas que operan y produ-
cen autopartes constituidas u
organizadas de conformidad
con la legislacién mexicana”
(Decreto para el Fomento y
la Modernizacién de la Indus-
tria Automotriz, AMIA, 31 de
mayo de 1995).

La industria automotriz,
como la rama de la manufac-
tura que se encarga del diseno,
desarrollo, fabricacién, ensam-
blaje, comercializacién y venta
de automéviles, se integra de
un sector terminal constituido
por plantas ensambladoras de
automoviles, y de un sector de
autopartes integrado por em-
presas productoras de partes
y componentes para equipo
original y de repuesto. Esta in-
dustria es una gran generadora
de empleo, ya que ademis de
la mano de obra directa que
requiere, influye en toda una
industria paralela de autopar-
tes, ademas de la consecuente
mano de obra indirecta de las
empresas vinculadas a este sec-
tor.

Sector Terminal. Este sec-
tor de la industria automotriz
esta conformada por plantas
ensambladoras de automaviles,

camiones, tractocamiones vy

autobuses. Es el ¢je de la indus-
tria automotriz al abarcar cerca
del 73.1% del total, correspon-
diendo el 26.9% restante al sec-
tor de autopartes. Representa
un indicador del desarrollo y
modernizacién del pais, ya que
implica que otras ramas pro-
ductivas que intervienen en
la cadena de manufactura han
alcanzado el nivel requerido.
Ejemplos de estas ramas son
la industria de textiles, aceros,
plésticos y quimicos, asi como
las redes de comercializacion y
logistica.

En el pais se encuentran
instaladas plantas ensambla-
doras de diez de los principales
fabricantes de vehiculos ligeros
con dieciocho complejos en
once estados; y once fabrican-
tes de vehiculos pesados, con-
centrados en las regiones nor-
te, centro y centro-occidente.
Ademds de contar con mds de
treinta centros de disefio auto-
motriz (figuras 1y 2) (ProMé-
xico, Industria Terminal Auto-
motriz, 2013).

Segtin la Industria Nacional
de Autopartes (INA) (2013),
por varias décadas la produc-
cién automdyviles se destind a
consumo nacional, sin embar-

go, a partir de la celebracion
del Tratado de Libre Comer-

cio de América del Norte (TL-
CAN) el enfoque se dio hacia
la exportacién. Ultimamente
el mercado interno se ha visto
beneficiado gracias a los finan-
ciamientos a mediano plazo
parala compra de automéviles,
ademads de una baja en los pre-
cios desde el ano 2002.

Segun informacién de Pro-
México (2013), en 2012 Mé-
xico conservé el octavo lugar
mundial en produccién de ve-
hiculos, con 3.02 millones de
unidades; octavo lugar mun-
dial en produccién de vehicu-
los ligeros, con 2.88 millones
de unidades (12.8% mas que
en 2011); séptimo lugar mun-
dial como productor de ve-
hiculos pesados con 138,078
unidades; y cuarto lugar como
exportador de estos vehiculos.
La manufactura de automévi-
les representa cerca del 73% de
la produccién total de la indus-
tria automotriz. Al dia de hoy
se fabrican mas de 48 modelos
de vehiculos en el pais.

Este sector engloba el be-
neficio de la generacién de
empleos especializados a gran
escala (en 2012 se generaron
62,196 empleos, segin Pro-
México), y la importante re-
caudacién fiscal que de esta se
obtiene (en 2011 el aporte al
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PIB fue del 4% y el 20% de la
produccién manufacturera).

En cuanto a las exportacio-
nes, se ha registrado un decre-
mento debido a la caida de la
demanda de vehiculos en Esta-
dos Unidos, que es el principal
destino de exportacion, a con-
secuencia del éxito de los autos
japoneses y europeos importa-
dos o fabricados en territorio
estadounidense. Esta situacién
es determinante también para
México, ya que las principales
inversiones en plantas auto-
motrices son de las empresas
estadounidenses Ford, General
Motors y Chrysler (ProMéxi-
co, Industria, Terminal Auto-
motriz, 2013).

&

Fiﬁura 1. Localizacién de plantas ensambladoras en México de
ve

/ .
iculos ligeros.

Chihuahua, Chih.
Cuautitlin, Edo. Mex.

Empresa Ubicacién Productos
Chrysler Ramos Arizpe, Coah. | Motores V8 Hemi 5.7
Saltillo, Coah. y6.11es.  Camiones,
Toluca, Edo. Mex. pick up RAM,
estampados
Journey, PT Cruisier
estampados, refac.
Ford Hermosillo, Son. Fusién, Mildn, MKZ,

estampados
Motores gasolina 4 cil.

Fiesta

General Motors

Ramos Arizpe, Coah.

Silao, Gto. Toluca, Edo.

Mex. San Luis Potosi,
SLP

Chevy, HHR, Captiva,
motores, estampados,
Camiones, Escalade,
3500, Silverado,
Suburban, Sienna'y
Cheyenne. Silverado,
motores 4y 8 cil.

fundicién. Autos Aveo

(estampado).
Honda El Salto, Jal. Celaya, CR-W, MUYV,
Gro. autopartes Honda y
Acura, Accord.
Mazda Salamanca, Gro. Motores Skyactiv de
Mazda2vy3
Nissan Aguascalientes I, Platina, Clio, Sentra,
Aguascalientes IT, Tiida, motores gasolina
CIVAC, Mor. Lerma, | 4 cil. Estampado,
Edo. Mex. transeje, fund. Tsuru y
Tiida, Fundicién.
Toyota Tijuana, B.C. Pick up, Tacomayy cajas
Salamanca, Gro.
Volkswagen Puebla, Pue. Silao, Gto. | Beetle, Bora, Jetta,

SportW y motores
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San J. Chiapa, Pue.

Iniciard en 2016 con

modelo Q5

(2012).

Fuente: Elaboracion propia con base en datos tomados de Secretarfa de Economia

Figura 2. Localizacién de plantas ensambladoras en México.

Vehiculos Comerciales

tractocamiones

Empresa Productos Ubicacién

Scania Autobuses Tultitldn, Edo. Mex.
foraneos, camiones,
tractocamiones

Volvo GM Chassis autobuses Querétaro, Qro.
fordneos, camidn y
tractocamion

Dina Chasis y camiones Cd. Sahagun, Hgo.

Kenworth Camionesy Mexicali, B.C.
tractocamiones

Internacional Chassis, camiones y Escobedo, N.L.
tractocamiones

Volkswagen Chassis y camiones Puebla, Pue.
clase 5

Giant Motors Camiones GF900, Cd. Sahagun, Hgo.
3600y 6000

Man Autobuses foraneos, Querétaro, Qro.
camiones'y
tractocamiones

Isuzu Chassis y camiones San Martin, Edo. Mex.
clase4y 6

Daimler Chassis, autobuses Santiago T., Edo. Mex.

Benz y Freightliner fordneos, camiones y Garcia, N.L. Saltillo,

Coah.

Hino Motors

(Grupo Toyota)

Camiones clase 4, 6y 8

Silao, Gro.

Fuente: Elaboracién propia

(2012).

con base en datos tomados de Secretaria de Economia

AUTOPARTES

| sector de autopartes

se compone de las em-

presas que suministran
insumos a la industria terminal
armadora de automoviles prin-
cipalmente, y en menor escala
con autopartes de reemplazo a
empresas morales y fisicas que
se encargan de dar manteni-
miento y reparacién de autos
usados (Agtiero, 2014).

La manufactura de autopar-
tes en un principio estuvo den-
tro de la misma fabricacién del
automovil, los motores e inno-
vaciones se atribuyen a los mis-
mos productores de autos ter-
minados, ya que se construian
de una pieza a la vez, aunque si
existia colaboracién entre ellos,
por ejemplo, como se mencio-
n6 en el apartado anterior,
Peugeot utilizé los motores
Daimler y los disenos Bugatti.
Una vez iniciada la produc-
cidn en serie fue necesaria la
especializacion en las autopar-
tes, aunque no se dio mucho
reconocimiento en esta rama,
ya estaban presentes Dunlop
y posteriormente Michelin en
llantas (Agiiero, 2014).

Inicialmente en la industria
de autopartes los proveedores
tenfan funciones claramente
delimitadas. El primer nivel,
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tierl, fabricaba
tes para otros proveedores de
equipo automotriz que pos-

componen-

teriormente ya ensamblado se
entregaba de manera directa a
la plantas armadoras; el segun-
do nivel, tier2, proveia al pri-
mer nivel de partes sencillas; y
el tercer nivel, tier3, surtia ma-
terias primas para equipo com-
plementario (Cuéllar, 2012).

Las empresas de autopartes
mds importantes en el mundo
son principalmente de Estados
Unidos (31%), Japén (28%),
Alemania (19%) y Francia
(6%), distribuidas en el mundo
(Medina, 2013).

China es el principal pro-
ductor de autopartes y le si-
guen Japén, Estados Unidos,
Alemania y México, que con
una produccién de 75,000
millones de délares en 2012,
desbancé a Corea del Sur, que-
dando como quinto productor
de autopartes a nivel mundial
(Gonzélez, 2013).

El sector de autopartes,
como parte integral de la com-
pleja
presenta en México mayores
oportunidades de participa-

industria automotriz,

cién de productores nacionales
que el sector terminal que esta
compuesto de firmas extranje-
ras. Ademds de su partici-

pacion en la cadena productiva
produciendo y suministrando
al sector terminal de una gran
diversidad de componentes y
sistemas, también abastece al
mercado de reemplazo o refac-
ciones para automoviles usa-
dos. En México operan 89 de
las 100 principales empresas a
nivel mundial, de acuerdo con
ProMéxico (Industria Termi-
nal Automotriz, 2013), al con-
tar con plantas de produccién,
centros de distribucién y cor-
porativos.

Este sector crece en relacién
directamente proporcional a la
industria terminal, en 2012, de
acuerdo con informacién de
la INA, México se posiciond
como el quinto productor de
autopartes a nivel mundial.

A la par de la industria
terminal se tejen las redes de
proveedurfa. Para garantizar la
entrega de la produccidn Just
in time’, las empresas produc-
toras de autopartes se estable-
cen en el entorno cercano a las
plantas armadoras. En México
se han instalado importantes
empresas de autopartes a nivel
mundial, entre las que figuran

3 En espafiol, justo a tiempo, sistema orien-
tado a optimizar un flujo continuo de pro-
duccién integrando a las empresas provee-
dOfaS en 13. SCCuCnCia rcqucfida ecn Ia Cadeﬂa
productiva.

Robert Bosch, Denso, Delphi,
Nemak, Magna Internacional,
Continental, Lear Corpora-
tion Visteon, Eaton, Valeo,
Bridgestone/Firestone, Jo-
hnson Controls, Michelin, Ai-
sin Seiki, Goodyear, Metalsa,
Autolive, TRW Automotive,
ThyssenKrupp, Faurecia, Sie-
mens, San Luis Rassini, Metal-
say Brembo, entre otras, de ori-
gen norteamericano, europeo y
asidtico que, en los casos de los
agrupamientos productivos
del centro y centro-occidente
de México, se ubican normal-
mente en los alrededores de las
plantas terminales*; no asi en la
frontera norte de México, Ciu-
dad Judrez-El Paso, Texas, don-
de son entregadas refacciones y
equipo original a través de las
bodegas en el lado norteameri-
cano y de ahi a las marcas au-
tomotrices en Estados Unidos
y el resto del mundo. Es im-
portante resaltar que México
es lider en la manufactura de
sistemas entre los que destacan
partes eléctricas, transmisio-
nes, embragues y partes para
motor.

El estudio “Competitive

Alternatives KPMG'’s Gui-

4 Investigacion de campo, Articulacién Pro-
ductiva del Sector Automotriz, Regién
Centro Occidente de México, 2013-2014.
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de to International Business
Location 2008 Edition”, de la
consultora KPMG, en coor-
dinacién con Mercer, Colliers
International, Economic Re-
search Institute and Decision,
coloca a México como “el pais
numero uno para la manufac-
tura de autopartes’, y determi-
né en el 2011 que la manufac-
tura de autopartes en este pais
ofrecié un 13% de ahorro en
los costos con respecto a Esta-
dos Unidos (Secretaria de Eco-
nomia, 2013).

De forma andloga a la in-
dustria terminal, en su mayoria
la exportacién de autopartes
tiene como destino Estados
Unidos, que en 2011 recibié
el 89% de las exportaciones de
estos productos. También du-
rante 2011 las inversiones en el
sector de autopartes sumaron
996 mil millones de délares y
generaron 602,816 fuentes de
empleo. De acuerdo con infor-
macién de la Industria Nacio-
nal de Autopartes (Propuestas
para la Agenda Automotriz
2012-2018)>, en el pais existen
alrededor de 600 productores
de autopartes, 230 empresas

S Propuestas para la Agenda Automotriz,
Diélogo con la Industria Automotriz, do-
cumento presentado al Presidente de la
Republica por la INA, AMDA, AMIA,
AMPACT, 2013.

grandes, 162 medianas y 208
pequenas o microempresas. En
2011 registr6 una cifra récord
de valor de la produccién por
67,989 millones de délares. En
cuanto al origen del capital, la
mayoria son de capital extran-
jero, y también encontramos
nacionales y de capital mixto.
En estas empresas es comun
establecer divisiones entre las
equipo
original. Las de primer nivel
o Tierl, hace referencia a las
empresas de proveedores ex-

manufactureras de

perimentados y confiables, que
tienen capacidad de abastecer
la demanda de las plantas ar-
madoras de forma directa y tie-
nen caracteristicas de empresas
de clase mundial: altos niveles
de productividad, certificacio-
nes internacionales de calidad,
produccién cero defectos con
base en la mejora continua, alto
porcentaje de automatizacién
y utilizacién de la capacidad
instalada de la planta, entrega
justo a tiempo y capacidad de
abastecer una elevada variedad
de productos con reducidos in-
ventarios y organizacién labo-
ral (Villarreal-Villegas, 2004).

Por las mencionadas exi-
gencias de los proveedores de
primer nivel, estos a su vez re-
quieren insumos de calidad y

nova

de proveedores confiables, mis-
mos que integran el segundo
nivel o Tier2. Los proveedores
de primer nivel a su vez exigen
de sus proveedores calidad,
precio y volumenes de entrega
con seguridad para que la ca-
dena productiva sea eficiente,
para lo que se establecen acuer-
dos de cooperacién entre estas
empresas. De esta manera los
proveedores Tierl se encargan
también del disefo.

De los seiscientos produc-
tores de autopartes 450 son
proveedores de equipo origi-
nal, y de estos sélo el 33% son
considerados como proveedo-
res de primer nivel, es decir,
tienen relacién directa con las
companias de la industria ter-
minal. El resto se compone de
empresas de segundo y tercer
nivel que no tienen negocia-
cién directa con las armadoras,
sino que solo abastecen com-
ponentes a los proveedores de
primer nivel. En lo que a espe-
cializacién se refiere, la indus-
tria de autopartes presenta ma-
yor desarrollo en la fabricaciéon
de componentes para motor,
transmision y carroceria; la ex-
periencia es muy notoria en la
fabricacion de anillos, mono-
bloques, pistones, drboles de
levas, carburadores, transmi-
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siones, ejes, arneses eléctricos,
rines, vidrio, estampados y par-
tes de plstico.

Las productoras de equipo
original que surten a las plan-
tas armadoras en su mayorfa
forman parte de grupos multi-
nacionales y exportan directa o
indirectamente la mayor parte
de su produccién, ademds de
surtir al mercado local de re-
puesto; incluyen 4reas de inves-
tigacion y desarrollo de nuevas
tecnologias y productos; esta-
blecen alianzas con empresas
extranjeras a fin de extender
su mercado; manejan una va-
riedad amplia de productos y
cuentan con certificaciones de
calidad y tiempos de entrega
reducidos (Alvarez, 2002).

La industria automotriz es
muy estricta en sus estindares
de calidad, por ello la mayo-
ria de los proveedores Tier2
y Tier3, que son empresas pe-
quefas y medianas que en su
mayorfa no cuentan con la in-
fraestructura, personal certifi-
cado ni la tecnologfa para cum-
plir con las exigencias de cali-
dad y volumen de las plantas
armadoras de forma directa, de
modo que son proveedoras de
las Tierl, las cuales necesitan la
produccion de varias empresas
de segundo nivel para cumplir

con sus compromisos de en-
trega; los proveedores Tier3
suministran a su vez materias
primas a los Tier2.

Para hacer mds eficiente
este sistema se han agrupado
las empresas proveedoras en
parques industriales, alrededor
de las plantas ensambladoras y
de forma ordenada de acuerdo
con el proceso productivo, o
incluso dentro de la planta —si
asi se requiere— con un mayor
control y direccién de la plan-
ta al proveedor (Rodriguez,
2013).

Un aspecto fundamental
en la integracién del sector ha
sido la creacién vy, en su caso,
consolidacién de agrupacio-
nes pertenecientes al sector
automotriz. A continuacién se
mencionan algunas de ellas y
su contribucién a la industria a
la que pertenecen.

ASOCIACIONES
AUTOMOTRICES

as empresas de la co-

munidad industrial

automotriz en México
se han agrupado en diferentes
asociaciones de cardcter re-
presentativo, con fines varios
como formar redes de negocios
y alianzas estratégicas, fuentes
de informacidn; gestiones y re-

presentacion ante organismos
gubernamentales.

Organizacién Internacio-
nal de Constructores de Auto-
méviles (OICA)

Con sede en Paris y funda-
daen 1919, defiende los intere-
ses de fabricantes de vehiculos,
ensambladores ¢ importadores
ante organismos internaciona-
les y en particular vinculan las
asociaciones nacionales de au-
tomoviles; recopila, y difunde
informacién entre sus miem-
bros, instituciones y ptblico en

general (OICA, 2013).

ASOCIACION
MEXICANA DE LA
INDUSTRIA AUTO-
MOTRIZ (AMIA)

s una asociacién civil

constituida por volun-

tad propia de las em-
presas fabricantes de vehiculos,
establecida en nuestro pais el 3
de enero de 1951. AMIA tie-
ne el propdsito de tener una
representacion exclusiva para
este sector industrial practica-
mente en todos los dmbitos,
ante agrupaciones similares,
confederaciones de cimaras asi
como ante los tres niveles de
gobierno.
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Esta asociaciéon atiende a
publico en general, estudiantes
¢ investigadores dando a cono-
cer cuestiones automotrices,
evolucion y estadistica de los
fabricantes de vehiculos que
la forman. AMIA estd integra-
da por los socios fundadores
Chrysler de México, Ford Mo-
tors Co., Nissan mexicana, y
Volkswagen de México; como
socios cooperadores Peugeot
de México, Renault de México,
y Suzuki Motors de México.
Por tltimo, los socios afiliados
BMW de México, Honda de
México y Toyota Motor Sales
de México (AMIA, 2013).

Los objetivos de esta aso-
ciacién (AMIA) son” Impulsar
el crecimiento de la industria
automotriz mexicana, mante-
niendo el sentido de respon-
sabilidad a la comunidad y el
medio ambiente, mediante la
representacion proactiva de los
intereses comunes de los afilia-
dos. Ser su portavoz, asesor y
foro de concertacién del cual
emane y se difunda la informa-
cién sectorial y el liderazgo de
nuestra industria. En un marco
de estricta vigilancia de la re-
gulacién aplicable y la promo-
cién de politicas de beneficio
comun para los asociados. Ser
una institucién de excelencia

y prestigio, representante de la
industria automotriz mexica-
na, lider de opinién y conoci-
miento, de consulta indispen-
sable para el desarrollo de po-
liticas y reglamentaciones con
ética y profesionalismo”

INDUSTRIA NA-
CIONAL DE AUTO-
PARTES (INA)

sta organizacién fue

creada en el ano de

1961 con la finalidad de
tener una representacion ante
el gobierno a raiz de las nego-
ciaciones del decreto de 1962,
(de integracién nacional) en
el que se regulaba la importa-
cién de partes automotrices a
un maximo de 40% con miras
a crear y fortalecer la industria
de autopartes. Inicialmente se
llamé Asociacién Nacional de
Fabricantes de Productos auto-
motores, y, en 1981 cambié su
nombre al actual Industria Na-
cional de Autopartes A.C. Tie-
ne 950 empresas afiliadas. Su
funcién es representar el sector
de autopartes ante organismos
internaciones, gobierno, ca-
maras sectoriales y academia

(INA, 2013).

ASOCIACION
MEXICANA DE
DISTRIBUIDORES
DE AUTOMOTO-
RES (AMDA)
undadaen 1945, esa aso-
ciacién se conforma de
mas de mil seiscientos
distribuidores de 42 marcas de
vehiculos ligeros y pesados en
mas de 210 ciudades en todo
el pais, ofreciéndoles produc-
tos y servicios para mejorar su
desempefio a través de su fun-
cién de apoyar a sus asociados
a través de servicios integrales
de calidad que faciliten su de-
sarrollo en el sector automotriz

(AMDA, 2013).

REFACCIONARIAS
UNIDAS DE JALIS-
co A.C. (RUJAQC)
undada en 1963, esta
instituciéon de cardcter
local que agrupa a las
principales empresas de auto-
partes, tiene aproximadamen—
te trescientos miembros. Es
reconocida dentro del 4mbito
automotriz como una asocia-
cion de gran trayectoria, que
desde 1985 respalda ExPO
INTERNACIONAL RUJAC, que
ha logrado convertirse en “La
exposiciéon de México” con sus
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29 emisiones anuales Ininte-

rrumpidas (RUJAC, 2013).

ASOCIACION NA-
CIONAL DE PrRO-
DUCTORES DE
AUTOBUSES, CA-
MIONES Y TRAC-

TOCAMIONES
(ANPACT)

esde su fundacién en
1992, representa a
los fabricantes de ve-

hiculos pesados, (de 6.3 tone-
ladas en adelante), y motores
a diesel, procurando un mayor
desarrollo de la industria del
autotransporte en México, me-
diante la armonizacién, pro-
mocién y ejecucién de estra-
tegias para el desarrollo de esta

industria (AMPACT, 2013).

CAMARA NaA-
CIONAL DE LA
INDUSTRIA DE

LA TRANSFORMA-
CION (CANACIN-
TRA)

as cdmaras y sus confe-
deraciones representan,
promueven y defienden

nacional e internacionalmente
las actividades de la industria y
colaboran con el gobierno para
lograr el crecimiento socioeco-
némico, asi como la generacién

&

y distribucién de la riqueza,
(Ley de cdmaras empresariales
y sus confederaciones), pro-
porcionan a sus agremiados la
integracién a una comunidad
industrial, respaldo empresa-
rial, facilitan redes de nego-
cios, atencién personalizada en
gestion, asesoria y vinculacién,
alianzas estratégicas ademas de
que es un organismo de con-
sulta obligada. La afiliacién a
ésta camara no es obligatoria,
sin embargo, es un colaborador
del Sistema Empresarial Mexi-
cano, (SIEM), que administra
la Secretaria de Economia y
cuya inscripcidn si es obligato-

ria (CANACINTRA, 2013).

CLUSTER AUTO-
MOTRIZ DE NUE-
vo LEON, A.C.
(CLAUT-MTY)

s una asociacidon civil
que integra fabricantes
de primer nivel de la

industria automotriz e insti-
tuciones académicas y guber-
namentales vinculadas a la in-
dustria automotriz. La misién
es “integrar a las empresas, las
universidades, los institutos
tecnoldgicos y las organiza-
ciones gubernamentales para
colaborar en conjunto y cons-

truir una vision comun para el

ISSN: 2007-4042

desarrollo de la industria au-
tomotriz del estado de Nuevo
Ledn, de la que generen pro-
yectos comunes que ayuden a
incrementar la competitividad
del sector y el crecimiento de
nuevos negocios en la regién
(CLAUT, 2013).

En trabajo de investigacién
realizado mediante entrevistas
realizadas a los directivos del
CLAUT, particularmente al
Director General, esta agrupa-
cién se fundé por iniciativa del
ex gobernador de Nuevo Ledn,
José Natividad Gonzilez Pa-
ras y por la parte empresarial
el Ing. Enrique Zambrano,
dueno de la empresa mexicana
Metalsa, con conocido presti-
gio en el ramo, cuya confiabili-
dad le permiti¢ integrar a més
empresas importantes en el
proyecto. Asi se constituyé el
claster en el ano 2007 con las
armadoras Navistar y Daimler;
las empresas Tier one: Metalsa,
Nemak, Vitro, Grupo Acerero
Monterrey, (que después fue
adquirido por Ternium). La
parte académica la integré el
Tecnolégico de Monterrey y
la Universidad Auténoma de
Nuevo Ledn, y la parte guber-
namental qued6 representada
por la Secretaria de Desarrollo
Econdmico y el Instituto de
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Innovacién y Transferencia de
Tecnologia. Posteriormente y
gracias a la influencia y peso de
las empresas integrantes, se fue
extendiendo la base y actual-
mente el clister estd formado
por cuatro armadoras, Navis-
tar, Daimler, Caterpillar y John
Deere, 61 empresas Tier unoy
Tier dos y quince instituciones
entre académicas y de gobier-
no.

EL PunTO NACIO-
NAL DE CONTAC-
TO SECTORIAL
AUTOMOTRIZ
(PNCSA)

reado bajo la convoca-

toria del fondo secto-

rial de Investigacién
SRE-CONACYT 2008-1, es
una figura de enlace entre in-
dustria, gobierno y academia
promoviendo redes de cola-
boracién entre la comunidad
cientifica nacional e interna-
cional para elevar la competi-
tividad automotriz nacional

(PNCSA, 2013).

LA ACADEMIA EN
LA INDUSTRIA
AUTOMOTRIZ
a educacién superior es
una condicién funda-
mental para impulsar el

desarrollo econdmico y social
y mejorar la competitividad
prosperidad
en nuestro pais. En la politi-
ca educativa, empezando por
el articulo 3° constitucional,

y consecuente

el Estado mexicano apoyard
la investigacién cientifica y
tecnolégica y alentara el for-
talecimiento y difusién de
nuestra cultura, con el apoyo
de la Ley de Ciencia y Tecno-
logia. En cumplimiento a esta
disposicién, la Secretaria de
Economia, (2013), menciona
algunos organismos de apo-
yo a la innovacién, como el
Comité Interseccional para la
innovacion, facultado por la
Ley de Ciencia y Tecnologia
para disenar y operar la politi-
ca de innovacién, en el que se
promueve la cooperacién es-
trecha de gobierno, academia
e industria. El Fondo de Inno-
vacion Tecnolédgica Apoya alas
micro, pequefias y medianas
empresas, asi como a personas
fisicas con actividad empre-
sarial que desarrollen o adop-
ten actividades de innovacién
y desarrollo tecnolégico. El
Consejo Nacional de Ciencia
y Tecnologfa, (Conacyt), or-
ganismo del gobierno federal,
promueve el desarrollo de la
ciencia y tecnologia mediante

apoyos econémicos para estu-
dios de posgrado a candidatos
sobresalientes, y ademds se en-
carga de elaborar las politicas
de ciencia y tecnologia. Por
tltimo, el Programa Nacional
de Innovacién, encargado de
la creacién vy vigilancia de po-
liticas ptblicas que impulsen y
fortalezcan la innovacién en el
sector industrial y de servicios,
para elevar la competitividad
de la economia del pais tanto
en el corto, como en el media-
noy largo plazos

Otros organismos involu-
crados en esta innovacién son
AERI (Alianzas Estratégicas
y Redes de Innovacién), este
organismo es impulsado por
el Conacyt, con la finalidad
de apoyar la articulacién de
alianzas entre empresas € ins-
tituciones académicas para la
formaciéon de profesionales
acorde a las necesidades de la
industria; FUMEC, (Funda-
cién Meéxico-Estados Unidos
para la ciencia) y por supuesto,
AMIA, (Asociacién mexicana
de la industria automotriz); y,
por tltimo, los Centros de In-
genieria y Disefio Automotriz,
que han instalado la mayoria
de las empresas ensamblado-
ras de vehiculos ligeros, y otros
més creados por Conacyet, pre-
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sentes en varios estados de la
Reptblica. Algunos ejemplos
son: El Centro de Desarrollo
Tecnoldgico de Nissan, Cen-
tro de Investigacién, Desa-
rrollo y Pruebas de Ingenieria
Automotriz Chrysler; Centro
de Investigacién y Asistencia
Técnica del Estado de Queré-
taro, (CIATEC); éste tltimo
creado con participacién del
gobierno federal representado
por el Consejo Nacional de
Ciencia y Tecnologfa, (Co-
nacyt), y Laboratorios Nacio-
nales de Fomento Industrial,
(LANFI); asi como partici-
pacion estatal de Querétaro
y por industriales del estado
representados por directivos
del Grupo ICA y Grupo SPI-
CER. Actualmente en este
centro se realizan proyectos
para el desarrollo de la indus-
tria automotriz y de autopartes
como ingenieria basica para la
fabricacién de maquinaria y
herramentales, equipo para
pruebas, sistemas de control,
medicidn, y fabricacion de
prototipos de vehiculos para
usarse en acropuertos (Indus-
tria de Autopartes 2012).

La educacién media y su-
perior en nuestro pais estd a
cargo de Universidades Publi-
cas ya sea nacional o estatales;

privadas e Institutos Tecnold-
gicos, todos estas instituciones
incorporadas a la Secretaria
de Educacién Publica (SEP).
Las instituciones educativas
nacionales representativas
son la Universidad Nacional
Auténoma de México, el Ins-
tituto Politécnico Nacional,
y la Universidad Auténoma
Metropolitana, y cada estado
cuenta también con universi-
dades estatales auténomas.

El Sistema Nacional de Ins-
titutos  Tecnoldgicos(SNIT)
estd constituido por 263 ins-
tituciones, de las cuales 126
son Institutos Tecnolégicos
federales, 131 Institutos Tec-
nolégicos  Descentralizados,
cuatro Centros Regionales de
Optimizacién y Desarrollo de
Equipo (CRODE), un Cen-
tro Interdisciplinario de Inves-
tigaciéon y Docencia en Edu-
cacién Técnica (CIIDET) y
un Centro Nacional de Inves-
tigacién y Desarrollo Tecno-
l6gico (CENIDET). En estas
instituciones, el SNIT atien-
de a una poblacién escolar de
491,165 estudiantes en licen-
ciatura y posgrado en todo el
territorio nacional, incluido el
Distrito Federal.

En cumplimiento a la po-
litica federal de impulso a la

educacién e innovacién, el
Programa Especial de Cien-
cia y Tecnologia e Innovacién
2013- 2018 del Conacyt, (or-
ganismo creado por el Go-
bierno Federal) propone tri-
plicar la inversién en ciencia
y tecnologia, asi como disenar
politicas publicas acordes a las
necesidades de educacién y a
las vocaciones en cada estado;
fortalecer el Sistema Nacional
de Investigadores; coordinar
a la Secretarfa de Educacién
Publica y a la Secretarfa de
Economia en un Sistema Na-
cional de Ciencia, Tecnologia
e innovacion, y, por ultimo,
integrar el sector productivo y
la academia.

La industria terminal pro-
mueve la capacitacién del
personal dentro de la empre-
sa introduciendo conceptos
utilizados con éxito en otros
paises, como la manufactura
esbelta cuyo objetivo es con-
seguir el miximo valor con
recursos ajustados evitando
desperdicios en todos aspec-
tos; la mejora continua hasta
la calidad total (kaizen) o 5
’s, método iniciado en Toyota
con la finalidad de tener espa-
cios de trabajo més ordenados
y limpios, lo que afecta favora-
blemente la productividad y el
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bienestar laboral. Estas técni-
cas son aplicadas también por
los algunos proveedores Tier
uno, como en el caso de las
grandes manufactureras elec-
tronicas.

En el Plan nacional de De-
sarrollo 2013-2018 en su apar-
tado “Ciencia, Tecnologia e
Innovacién” se reconoce que
a pesar de la importancia de
la participacién econémica de
México en el mundo, persiste
un rezago en el mercado glo-
bal. La contribucién del pais a
la produccién de conocimien-
to no alcanza el 1% del total.
Por cada mil miembros de la
poblacién  econémicamente
activa, sélo contamos con la
décima parte de investigadores
que en otros paises desarrolla-
dos, y tan solo 29.9 doctores
graduados por cada millén
de habitantes, por lo que es
necesario fortalecer el capital
humano.

Asimismo en el mismo Plan
Nacional de Desarrollo 2012-
2018 se plantea como un pun-
to signiﬁcativo en la ensenanza
el reto de impulsar el posgra-
do, (que representa el nivel
cumbre del sistema educativo)
como una via para formar pro-
fesionales especializados que
Meéxico requiere en los dife-

rentes ambitos productivos, ya
sea la industria, comercio, arte
y cultura, que promuevan la
investigacion cientifica e inno-
vacién tecnoldgica que eleven
la competitividad del pais. En
el apartado “México con edu-
cacién de calidad en palabras
de...” aporta Petra Garcia Lla-
mas, de Aguascalientes, Ags.:
“Las universidades tecnoldgi-
cas deben retomar su esencia
que es la de formar técnicos
superiores universitarios, per-
tinentes a las necesidades del
sector productivo y con una
amplia vinculacién con éste,
ademds de promover y difun-
dir sus beneficios y bondades
ante los sectores industriales y
empresariales del pais”.

En cuanto a la consulta
ciudadana por internet del
Plan Nacional de Desarrollo,
se obtuvieron las siguientes
“..aquellos que
consideraron que la prioridad

opiniones:

nacional debe ser mejorar el
Sistema Educativo, revelaron
que para mejorar la calidad de
la educacién basica en México
se necesitan maestros, directo-
res y supervisores mejor capa-
citados y evaluados. Esta preo-
cupacion estd contenida en el
espiritu de la Reforma Educa-
tiva y constituye parte integral

del plan de accién de un Méxi-
co con Educacién de Calidad.
Este plan de accién también
responde a la demanda de este
mismo grupo de participantes,
en relacién con la necesidad
de vincular universidades e
industria, asi como la impor-
tancia de alcanzar una mayor
inversiéon en Ciencia, Tecno-
logia e Innovacién.”

METODOLOGIA
DE INVESTIGA-
CION

ste articulo forma parte

de la investigacién que

se realiz6 en la Regién
Centro Occidente de México,
aporta las primeras revisiones
funda-
mentar el trabajo de campo, se
utiliz6 el método mixto, que
integra y combina los méto-

documentales  para

dos cuantitativo y cualitativo,
con lo que se obtuvo una vista
integral de la situacién actual
de la Industria Automotriz. El
diseno exploratorio cualitati-
vo incluyd una recoleccion de
informacién de lo que ocurre
en la realidad de las empresas
dedicadas al sector Automo-
triz y las relaciones comercia-
les en su entorno. Se sustenta
la base tedrica de la investiga-
cién mediante consultas en
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fuentes bibliograficas, biblio-
tecas virtuales, textos, articu-
los informativos, documentos
oficiales publicos, sitios web, e
informacidn estadistica.

En cuanto a la investiga-
cidén cuantitativa se recopild
informacién consistente en
datos estandarizados e infor-
maci6n estadistica que permi-
tié responder y explicar preli-
minarmente las preguntas de
investigacién. En ambos mé-
todos, cualitativo y cuantitati-
vo, se trabajé con un enfoque
descriptivo tendiente a especi-
ficar las caracteristicas y rasgos
de la Industria ya sefalada.

En la revision y andlisis de
la informacién obtenida, si-
guiendo con el método deduc-
tivo, se inicié con el universo
de las particularidades de la
Industria ensambladora de au-
tomoviles a nivel mundial y se
centré el estudio en la Region
Centro Occidente de México.

CONCLUSIONES

éxico posee una si-
tuacion geogréfica
privilegiada, su cer-
canfa fronteriza con Estados
Unidos de Norteamérica, los
costos de operacion competi-
tivos, su experiencia probada
en la fabricacién de vehiculos

y autopartes de clase mundial,
entre otros factores, hacen del
pais una excelente opcidn para
atraer la inversién en este ru-
bro.

La Reptblica Mexicana se
ubica entre los diez principales
productores de automoviles,
camiones, partes y componen-
tes del mundo, cuenta con una
industria madura y dindmica
que continda en crecimiento.
En 2014 la produccién nacio-
nal rebasé los dos millones de
unidades, con un crecimiento
sostenido en los tltimos anos
(AMIA, 2014). Asimismo,
las exportaciones mexicanas
de automdviles en los tltimos
afios han superado las expec-
tativas del sector nacional e
internacionalmente.

Es por ello que ocho de
las diez armadoras lideres de
autos del mundo cuentan con
plantas de ensamblaje en M¢-
xico, la industria automotriz
se encuentra presente princi-
palmente en las zonas Centro,
Centro Occidente y Norte del
Pais: existen nueve plantas
armadoras de autos ligeros:
Chrysler, Ford Motor Com-
pany, General Motors, Hon-
da, Nissan, Toyota, Volkswa-
gen, Mazda y Audi (en funcio-
namiento en 2016). En cuanto

a vehiculos pesados tenemos a
Kenworth, Mercedes Benz,
Cummings,
Hino, Volvo, Dina, Scania e

International,

Isuzu. Ademds, existen mds
de mil empresas de autopartes
establecidas en el pais, la gran
mayoria es de origen extranje-
ro.

México cuenta con tres mil
kildémetros de frontera con Es-
tados Unidos, que es el mayor
comprador mundial en esta
industria, ademds de los once
mil kilémetros de litoral, lo
que facilita el contacto mariti-
mo con los demds continentes,
principalmente Asia y Europa.

Por otro lado el Sector
Automotriz en México sigue
creciendo, la interaccién con
empresas de diferentes tama-
fios y las plantas automotri-
ces, el gobierno y la academia
mantienen cierta frecuencia
de relaciones lo que permite
de alguna forma seguir desa-
rrollando  proyectos encami-
nados alograr el enfoque hacia
la innovacién y tecnologia,
sin embargo la intensidad de
las relaciones que se dan en-
tre estos actores es en algunos
casos solamente para fines co-
merciales y no para impulsar
el dinamismo del sector tanto
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nacional como internacional-
mente.

Las diferentes modalidades
de articulacién  productiva,
como clusters o redes empre-
sariales son caracteristicas de
las relaciones que sostienen
las plantas armadoras con sus
clientes (marcas automotri-
ces) tanto a nivel nacional e
internacional, apoyados por
las agrupaciones empresaria-
les automotrices que impulsan
desde su posicion la interven-
cién del estado para crear una
sinergia de trabajo que ademds
de permitirles obtener utilida-
des, sus beneficios se reflejen
en el aumento del nivel del
desarrollo humano de los tra-
bajadores directos ¢ indirectos
y sus familias, generando em-
pleos y propiciando con esto
un mejor nivel de vida.

&
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RESUMEN

| presente trabajo es un

primer acercamiento al

tema de investigacién
sobre gestién del capital hu-
mano inherente en los niveles
bajos de la organizacién y su
impacto en la productividad y
competitividad de la empresa
maquiladora en Ciudad Judrez.
El objetivo principal es la iden-
tificacidn, revisién y anélisis de
algunas de las teorias, modelos
y enfoques que se han aborda-
do en el estudio de la gestién
del capital humano, buscando
el sustento tedrico y darle una
direccién al proceso de analisis

ISSN: 2007-4042

y delimitacién del fendémeno
que se pretende estudiar. Se
aborda en este trabajo el em-
powerment de los niveles ope-
rativos desde la perspectiva de
capital humano, como la base
de un modelo de gestién que
propicie el desarrollo pleno
del potencial humano en la or-
ganizacion.

Palabras Clave: empower-
ment, mano de obra, capital
humano,
promiso

motivacidon, com-
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ABSTRACT

his document is a first

attempt to address re-

search human capital
management inherent in low
levels of the organization and
its impact on the productivi-
ty and competitiveness of the
maquiladora in Ciudad Jua-
rez. The main objective is to
identify, review and analysis
some of the theories, models
and approaches that have been
addressed in the study of hu-
man capital management, see-
king theoretical support and
give direction to the process
of analyzing and delimitation
the phenomenon to be study.
Empowerment of labor levels
is addressed in this paper from
the perspective of human ca-
pital as the basis of a manage-
ment model that encourages
the full development of hu-
man potential in the organi-
zation.

Keywords: empowerment,
labor, human capital, motiva-
tion, commitment,

INTRODUCCION
| estudio sobre la teoria
de capital humano ha
tomado interés y gran
importancia en los dltimos

anos en los dmbitos académi-
co y empresarial como uno de
los aspectos fundamentales en
la gestién de las empresas que
buscan permanecer en el mer-
cado globalizado actual. Se
ha postulado como el recurso
mds importante para el logro
de los resultados de la empre-
sa, por ser el unico capaz de
activar a los otros recursos en
la generacién de valor (Calde-
rén, Gloria y Mousalli, 2012).

El capital humano, atri-
buido al individuo como su
potencial intangible puede ser
usado para generar valor por
su naturaleza inteligente, sus
motivaciones, aptitud social y
capacidad de solucionar pro-
blemas de manera innovadora
y activa, ademas de ser el que
potencia las cuatro caracters-
ticas planteadas: ser diferente,
inimitable, valioso e insusti-
tuible en las cuales reside la
fuente de la ventaja competi-
tiva sostenible (Barney, 1991;
Peteraf, 1993; Castillo, 2012).

Los estudios sobre el tema
en el contexto de las empre-
sas manufactureras del sector
maquilador en Ciudad Judrez
son escasos y por lo general
han sido desarrollados desde
la perspectiva de la teorfa de
los recursos y capacidades. La

mayorfa de ellos ubicandolo
como parte del conjunto de
conocimientos, informacion,
sistemas, organizacion y rela-
ciones de la organizacién que
conforman el capital intelec-
tual clasificado como uno de
sus componentes junto con
el capital estructural y capital
relacional de la organizacién
(Edvinsson y Malone,1997;
Bontis, 1998).

Por su parte, el empower-
ment ha sido poco estudiado
en el sector manufacturero
del 4mbito maquilador y al-
gunos trabajos encontrados en
la literatura revisada miden su
relacién con variables como el
compromiso organizacional,
la motivacién y los niveles de
rotaciéon de personal, encon-
trando relacién significativa
entre estos. En este caso se pre-
tende articular y argumentar
tedricamente de qué manera
el empowerment de los niveles
operativos en la organizacién
puede ser un detonador de
generacién y crecimiento del
capital humano, considerando
los factores sociales, culturales
y econdmicos donde se con-
textualiza el analisis.

El trabajo se organiza en
cuatro secciones. En la prime-
ra se hace una revisién de la
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teorfa de capital humano y sus
definiciones desde su origen
en la ciencia econédmica y sus
estudios posteriores desde las
ciencias sociales y administra-
tivas analizando su enfoque y
perspectivas actuales en la ges-
tién. En la segunda seccién se
conceptualiza como elemento
o componente del capital inte-
lectual y su impacto en la ge-
neracion y mantenimiento de
una ventaja competitiva. En
la tercera seccién se aborda el
empowerment con sus defini-
ciones, enfoques de estudio y
su relacién con la creacidn y
aumento de capital humano
en la organizacién. Finalmen-
te, la cuarta seccién es una
conclusion y reflexion sobre el
trabajo realizado planteando
potenciales lineas de investi-
gacion.

REVISION DE
LITERATURA
Teoria del Capital Humano,
definicién y su evolucién
a teorfa de Capital Hu-
mano retomd vigencia
en la mitad del siglo pa-
sado con los trabajos de Theo-
dore Schultz y Gary J. Becker
como sus principales impul-
sores desde el enfoque de la
ciencia econdmica. A partir de

alli se ha desarrollado y enri-
quecido con estudios desde di-
ferentes ambitos de la ciencia
como la sicologia, sociologia y
la administracién, planteando
como el capital humano y su
gestion tiene una gran impor-
tancia estratégica para las or-
ganizaciones en el 4mbito de
competencia global que se ha
intensificado actualmente.
Los individuos acumulan
conocimientos 'y adquieren
habilidades por medio de la
educacion formal, la précti-
ca de tareas especificas y sus
actividades en el trabajo que
lo llevan a adquirir y mejorar
sus capacidades como persona
y trabajador (Becker, 1964;
Barney, 1991; Cardona, 2007;
Castillo, 2012). Es por medio
de las experiencias en el traba-
jo que adquiere competencias
generales y especificas (Bec-
ker, 1962; Barney, 1991). Asi
como por medio de la capaci-
tacién y el entrenamiento que
recibe bajo programas espe-
cificos de desarrollo (Becker,
1964; Cardona, 2007; Madri-
gal, 2009) que incrementan
sus capacidades y destrezas
para la ejecucion de sus tareas
y la solucién de problemas, ha-
ciéndolo de esta manera mas

productivo (Cardona, 2007;

b1

Castillo, 2012), generando
mayor valor para la empresa y
convirtiéndose en la fuente de
la ventaja competitiva sosteni-
ble para la organizacién (Bar-
ney, 1991; Castillo, 2012).

Gary G. Becker (1964)
define el concepto como un
conjunto de capacidades de
producciéon que el individuo
posee por acumulacién de co-
nocimientos generales y espe-
cificos. Se refiere a un capital
intangible asociado al indivi-
duo que lo posee, no estd li-
mitado solo a la educacién y
formacidn recibida de manera
formal, sino también a la capa-
cidad y actitud humana de lle-
var a cabo acciones producti-
vas en funcién de las habilida-
des adquiridas (Becker,1964).

Chiavenato (2002) lo de-
fine como el capital de gente,
de talentos y de competencias.
La competencia de una perso-
na es la capacidad de actuar en
diversas situaciones para crear
activos, tanto tangibles como
intangibles.

Para las teorfas del creci-
miento econdmico el capital
humano es un término usado
para definir un factor de pro-
duccién dependiente no sélo
de la cantidad, sino también

de la calidad, del grado de for-
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macioén y de la productividad
de las personas involucradas
en un proceso productivo.

Desde la perspectiva de la
gestion humana también se
define como la acumulacién
de conocimientos utiles y va-
liosos por los individuos en el
proceso de educacién y forma-
cidn, incluyendo la capacidad
y el talento innatos, la educa-
cién y las cualificaciones ad-
quiridas conforman el capital
humano (Garcia, L.; Garcia,
J; Rodriguez, A., 2012). Lue-
go entonces el capital humano
del que la organizacién dispo-
ne para el logro de sus objeti-
vos operativos y financieros es
la suma de todos y cada uno
del que poseen los miembros
que la conforman.

Asimismo,
autores que agregan a esta lista

existen otros

de atributos aquellos relacio-
nados con la actitud, las estra-
tegias y recursos estructurales
que la organizacién despliega
para la utilizacién de ese capi-
tal. Castillo (2012) la define
como el conjunto de conoci-
mientos, habilidades y actitu-
des tanto presentes como po-
tenciales de los empleados en
una determinada organizaciéon
a partir de los cuales desarro-
llard su propuesta de empresa

y alcanzard los objetivos pro-
puestos.

La acumulacién de capital
humano en la organizacion, de
acuerdo con estos conceptos
mediante la educacién, entre-
namiento, capacitacion, pro-
gramas de desarrollo profesio-
nal de su personal, sentaria las
bases para mejorar la capaci-
dad de solucién de problemas,
desarrollo de nuevos produc-
tos, sistemas de manufactura
0 procesos ¢ innovacién de la
empresa mejorando su nivel
de competitividad, siempre
y cuando, estos esfuerzos va-
yan acompafnados también
de acciones estratégicas en la
organizacién de tal forma que
las habilidades y talentos sean
plenamente utilizados (Chia-
venato, 2002).

El Capital Humano se
constituye asi como el conjun-
to intangible de habilidades,
capacidades y actitudes que
contribuyen a elevar y mante-
ner la productividad, la inno-
vacién y finalmente la compe-
titividad de la empresa.

Partiendo del analisis de
las definiciones y argumentos
anteriores e intentando desa-
rrollar una definicién propia
se plantea la siguiente que no
es otra cosa mds que una com-

binacién de todas las revisadas
en la bibliografia consultada.

“Capital humano es la
suma de capacidades, habili-
dades y destrezas que posee el
individuo como resultado de
su educacién, experiencia y
capacitacion en el trabajo, que
junto con su estado de salud,
compromiso y motivaciones
pueden ser empleadas en la
creacién de valor para la em-
presa’

Hoy en dia es comun en-
contrar en las investigaciones
dentro del campo de las cien-
cias sociales, econémicas y ad-
ministrativas con los concep-
tos como Gestién Humana,
Capital Intelectual, Talento
Humano, Capital Humano.
Todos ellos coinciden en el
reconocimiento de que son
la formacién, educacién, las
habilidades, las ideas, la expe-
riencia, el talento, las actitudes
y la capacidad de aprender de
los individuos lo que le agrega
valor a los otros activos y fac-
tores de la produccion.

La funcién de gestion hu-
mana durante mucho tiempo
fue considerada una tarea ad-
ministrativa, de soporte para
aquellas otras que de verdad
agregaban valor como la trans-
formacién, las finanzas y el
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mercadeo (Calderdn, Naranjo
y Alvarez, 2007), sin embargo,
estos mismos autores, mencio-
nan que fue a partir de los es-
tudios de Devanna, Fombrun
y Tichy en 1981 que esta idea
cambi6é de enfoque, centrin-
dose el interés en los aspectos
estratégicos del departamento
de gestion humana y de los
recursos humanos como tal.
Especialmente por la capaci-
dad del capital humano para
incidir sobre los resultados
del negocio, asi como porque
se constituye en una ventaja
competitiva (Calderén et al,
2007).

Con esto se asume que se
han valorado las habilidades,
experiencias, talentos, cono-
cimientos, asi como la capa-
cidad de aprender y cambiar
las cosas de los individuos que
conforman la organizacién, y
que es esta capacidad de obser-
vacién, anélisis y modificacién
del entorno, la fuente de la in-
novacion, que a su vez es el ele-
mento estratégico para com-
petir en el mercado y asegurar
la supervivencia de la empresa
(Calderén et al., 2007).

El talento humano de los
individuos, todos ellos, en to-
dos los niveles de la organiza-
cién, mediante su entramado

social y relaciones afectivas es
lo que en el mediano y largo
plazo creard las condiciones de
competitividad de las empre-
sas. Calderén, Mousalli y Glo-
ria (2012) plantean que toda
organizacion es en esencia una
creaciéon humana al estar com-
puesta de hombres y mujeres
que contextualizan su existen-
cia en el espacio y el tiempo,
son ellos quienes a través de su
esfuerzo cristalizan los acier-
tos y desaciertos de la misma.
Con esto entonces se puede
establecer que del desarrollo
de los talentos y habilidades de
la gente, asi como del grado de
sinergia que logren desarrollar
en el ejercicio de sus funcio-
nes, los resultados y metas de
la organizacién serdan logrados
de manera consistente.

De manera gradual se pue-
den observar algunos cambios
en la direccién de las organiza-
ciones, en algunas de ellas los
trabajadores cambiaron de ser
empleados a ser ahora asocia-
dos, se refuerzan los progra-
mas de capacitacion y desa-
rrollo con planes de carrera y
sucesion en los niveles admi-
nistrativos, se descentraliza la
gestion humana a las areas fun-
cionalesy se mencionalainno-
vacion como una estrategia de

53

competitividad (Chiavenato,
2002). Luna (2012) se refiere
a ella como una estrategia que
permite mejorar la posicién
competitiva de las empresas ¢
incrementar la eficiencia en las
organizaciones. La capacidad
de una organizacién para es-
tar cambiando continuamente
estard cimentada en el cono-
cimiento y las habilidades de
su capital humano y son estas
aptitudes las que le darén la
ventaja en el mercado.

CaritaL HUMA-
NO Y EL CAPITAL
INTELECTUAL

| capital intelectual es el

conocimiento propie-

dad de la organizacién
(conocimiento explicito) o de
sus miembros (conocimien-
to tdcito) que crea o produce
valor presente para la organi-
zacién Simé y Salldn (2008).
Esto es, todos los elementos in-
tangibles que utiliza la organi-
zacion para desarrollar su fun-
cién generadora de valor y se
clasifica generalmente en tres
componentes: capital huma-
no, capital estructural y capital
relacional (Bontis, 1998). Por
otra parte Calderén, Gloria y
Mousalli (2012) mencionan
que el capital intangible, don-
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de se ubica el capital humano
es dificil de transferir ya que su
valor es dificil de determinary
medir.

Para estos autores, los ac-
tivos intangibles comprenden
el conocimiento, habilidades,
interrelaciones internas y ex-
ternas, motivacidén, cultura,
tecnologia y competencias.
Algunos de ellos estan y son
inherentes a los individuos
empleados de la empresa y
conforman el capital huma-
no; se dice que estos, pueden
de manera consciente ejercer
acciones para el aprovecha-
miento de los otros recursos
intangibles y los tangibles en
la bsqueda de resultados que
coloquen ala organizacién por
encima de sus competidores.
Por lo tanto el capital humano
se convierte en la fuente de la
competitividad (ez 4/, Calde-
rén, 2012).

Contar con un alto nivel
de capital humano de acuer-
do con estas ideas, les darfa a
la organizacién una ventaja
competitiva en relacién a sus
competidores, sin embargo
de acuerdo con Chiavenato
(2002) no es suficiente con
tener el capital humano dis-
ponible y en gran medida, se
requiere ademds de una estruc-

tura organizacional y sistemas
implementados que ayuden a
desarrollarlo, sincronizar sus
talentos y esfuerzos alinedn-
dolos hacia los objetivos de la
empresa.

EL EMPOWER-
MENT Y EL CAPI-
TAL HUMANO
a competencia actual
hace cada vez mds ne-
cesario que los traba-

jadores desarrollen nuevos
conocimientos, destrezas
y habilidades (Saldarriaga,

2008). Dicho de otra mane-
ra, las empresas requieren de
individuos con competencias
y actitudes que les permitan
adaptarse a los cambios con-
tinuos. La administracién a su
vez debe dejar de considerarlo
como elemento de la produc-
cién pues el ser humano por
su naturaleza misma, siempre
tiene la necesidad de sentirse
involucrado e implicado en lo
que hace. El individuo es un
ser que necesita establecer un
lazo psicoldgico con la activi-
dad que desempena, necesita
ser reconocido y valorado de
manera integral y no simple-
mente cOmMo un engranaje mas

dentro del proceso de produc-
cién (Saldarriaga, 2008).

Algunos de los estudios re-
visados en esta etapa del pro-
ceso de investigacién en térmi-
nos generales han sido guiados
considerando solo a los niveles
intermedios y gerenciales de
las organizaciones, se refieren
a talentos especiales (More-
no, L.; Carbajal, S.; Cortés, L;
Varela, N.; Chdvez, E., 2009),
sin incluir los niveles operati-
vos y técnicos que finalmente
son los que en el proceso de
manufactura estin en contac-
to directo con los equipos y
materiales que se transforman
en productos y servicios, los
cuales son y representan la
fuente de ingresos, asi como
la imagen de la empresa en el
mercado.

Para otros autores, este ni-
vel de la organizacién no es
considerado como parte del
capital humano de la empre-
sa. Chiavenato (2002) men-
ciona en su visién de la nueva
era que el trabajo rutinario y
mal calificado, aunque se haga
manualmente, no genera ni
emplea capital humano parala
organizacioén ya que puede ser
automatizado y si no es el caso,
el empleado puede ser sustitui-
do con facilidad ya que contri-
buye poco y aprende poco en
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materia de habilidad y conoci-
miento.

Por su parte, Liker (2008),
estudiando a Toyota y su estra-
tegia de desarrollo del talen-
to en su personal, menciona
como la empresa enfoca es-
fuerzos considerables en entre-
nary capacitar a los empleados
de los niveles bajos de la or-
ganizacién mediante todo un
sistema especifico y detallado
del trabajo. Incluso uno de sus
principios fundamentales en
la filosofia de la empresa acerca
de la mejora, la fundamenta en
el nivel més bajo de la organi-
zacion (los operarios).

La filosoffa del trabajo
en equipo, respaldada por la
premisa “no son las pocas es-
trellas las que hacen fuerte a
un equipo. Es la coleccién de
muchos jugadores con buena
capacidad trabajando al uni-
sono lo que hace un equipo
excepcional” (Liker, 2008), se
habla de la importancia que
tiene el capital humano como
grupo integrado, no como en-
tes individuales, la sinergia de
trabajo en las diferentes dreas
y funciones; también habla de
lo importante que es para esta
empresa el aporte de los nive-
les bajos de la organizacién en

la mejora continua y la agrega-
cién de valor.

Si para la empresa maqui-
ladora el ensamble de com-
ponentes es su razén y funda-
mento de existir, siendo este
proceso por su naturaleza de
baja tecnologfa y alto conteni-
do de trabajo manual, que debe
ser desarrollado por los niveles
operativos de la organizacién,
deberfa entonces aceptarse ra-
zonablemente que los resulta-
dos operativos y financieros de
la empresa dependen en gran
medida del desempefio de este
nivel de la organizacién; por
ello mismo la necesidad de
gestionarlo y desarrollarlo de
manera integral consideran-
do su naturaleza, de forma tal
que se incrementen sus com-
petencias individuales y como
equipo para el logro de los re-
sultados.

Un desarrollo bajo una es-
trategia integradora que por
una parte genere e incremente
las competencias en los indivi-
duos y por otro establezca las
estructuras organizacionales y
operativas formales que per-
mitan el empleo pleno de las
mismas, todas ellas alineadas
a los objetivos organizaciona-
les resulta necesaria para un
mejor desempeno operativo y
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financiero de la empresa. Es en
este punto donde un cambio
organizacional y de filosofia de
trabajo con la implementacién
de equipos de trabajo faculta-
dos puede ser una respuesta a
la necesidad de un modelo de
gestion del capital humano in-
tegral que incluya a los niveles
operativos de la organizacién.
Los estudios tedricos y em-
piricos sobre empowerment
relacionados y enfocados des-
de la perspectiva del capital
humano son escasos en la lite-
ratura, sin embargo, si abun-
dan de manera individual o
relacionada con otras variables
del desarrollo organizacional.
De acuerdo con Conger
y Kanungo (1988) el em-
powerment se define como
un proceso potenciador de
los sentimientos de autodeter-
minacién entre los miembros
de la organizacién a través de
la identificacién de las condi-
ciones que fomentan la falta
de sensacién de ese poder y
por medio de su eliminacién
mediante précticas organiza-
cionales formales y técnicas
informales de suministro de
informacién generando la
percepcion de la autodeter-
minacién en los individuos.
Promueve un incremento en
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la motivacién individual en
el trabajo mediante la delega-
cién de autoridad para tomar
decisiones en los niveles bajos
de la organizacién (Thomas y
Velthouse, 1990).

Rios, Téllez y Ferrer (2010)
citando a Molina (2006) sefa-
lan que el término empower-
ment significa habilitar, con-
ceder, permitir una iniciativa
a cierta persona para actuar
por si misma y propiciar la ini-
ciativa en otros. Lo plantean
como un sinénimo de cultura
de participacién donde to-
dos los miembros aportan su
conocimiento, habilidades y
experiencias para alcanzar los
objetivos de calidad rompien-
do esquemas y paradigmas en
cuanto a decisiones, estilos de
liderazgo y sobre todo, en los
procesos de comunicacién e
integracion de los grupos hu-
manos en torno a la cultura
organizacional.

La implementacién de
equipos de trabajo facultados
implicarfa modificar de alguna
manera la estructura organiza-
cional tradicional con niveles
de gerencia y supervisién de
linea a una estructura més pla-
na redefiniendo la funcién y
los roles de los mandos medios
de tal forma que soporten y

proporcionen entrenamiento,
apoyo técnico y de informa-
cién al trabajo de los niveles
operativos de la organizacién.
Esto bajo un modelo similar
al de los equipos autodirigidos
que ya han sido implementa-
dos en algunas companias con
resultados positivos en pro-
ductividad, calidad y ambiente
laboral.

La revisiéon de la literatura
da fe que el facultamiento o
empowerment €s un Construc-
to emergente utilizado por los
tedricos para explicar la efica-
cia de organizacién. Estudios
desarrollados
empresas de México demues-
tran la relacién directa y po-
sitiva entre el empowerment y

en pequenas

el compromiso organizacional
(Rios, Téllez y Ferrer ,2010),
mismo que es elemento funda-
mental en combinacién con el
capital humano para el desem-
peno operativo y financiero de
la organizacién.

CONCLUSIONES
as empresas maquila-
doras de Ciudad Juai-
rez por su naturaleza
global estaran siempre suje-
tas a presiones para elevar y
mantener los estindares de
entrega, calidad y costo que le

permitan competir en el mer-
cado manufacturero. Para ello
es importante su capacidad de
adaptacion al cambio constan-
te, de sistemas operativos, tec-
nologias, formas de gestion y
organizacion.

Los sistemas operativos son
dependientes de las decisiones
y acciones del ser humano que
los disena, dirige y opera para
el logro de los resultados de la
organizacion, esto es, el capi-
tal humano, las personas, sus
conocimientos, habilidades y
experiencia, su capacidad para
relacionarse y sinergia de co-
laboracién para el logro de las
metas.

Es por ello que se requiere
de una gestién integral enfoca-
da al logro de la participacién
comprometida de todos y cada
uno de sus miembros, bajo un
sistema estructurado para per-
mitir el desarrollo profesional
y humano de cada miembro,
de manera individual y como
parte del equipo de trabajo,
que ayude a obtener un des-
empeno mejor de la organiza-
cion.

Las interrelaciones que se
generan en la plantas maqui-
ladoras en Ciudad Judrez son
influenciadas por la compo-
sicion de los grupos de traba-
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jadores. Aspectos como nivel
educativo, cultura del lugar de
origen, costumbres, entorno
social, crean una mezcla hete-
rogénea de experiencia, anhe-
los y empuje que son fuente
potencial para la generacién
de ideas y compromisos en la
solucién de los problemas y
mejoramiento del trabajo.
Lograr una estructura or-
ganizacional formal, junto con
practicas de gestion humana
enfocadas al desarrollo inte-
gral de los niveles operativos
puede ser el canal que poten-
cie este fendmeno social y lle-
var al logro de una cultura de
trabajo de alto desempefio. La
conjugacién de las diferencias
entre los individuos en mayor
o menor medida dard por re-
sultado la capacidad de la em-
presa para lograr sus objetivos
y sobrevivir a la competencia.
De aqui la importancia en
enfocarse ademds del desarro-
llo de capital humano en la im-
plementacién de estrategias en
suorganizacion del trabajo que
permitan el uso pleno de todo
el potencial de sus integrantes
para el logro de los objetivos.
La capacidad que desarrolle la
direccién para hacer partici-
pes a todos sus miembros de
lo que es su visién de futuro y

&

5/

el permitir as condiciones para
promover cambios.

Para ello el empoderamien-
to es una condicion inicial, ya
que incidird en la motivacién
y compromiso de los miem-
bros de la organizacion, lo que
promoverd el incremento en
conocimientos, habilidades y
experiencia, el capital huma-
no que le permitird en el me-
diano y largo plazo mantener
una ventaja competitiva en el
mercado.
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RESUMEN

1 compromiso organiza-

cional es un estado psi-

colégico que determina
la relacién del empleado con
la organizacién e influye en la
decisién de continuar en la or-
ganizacién. Se ha comprobado
que el Apoyo Organizacional
Percibido es un antecedente
importante del compromiso
organizacional.

El objetivo de esta investi-
gacién es conocer la percep-
cién de apoyo y compromiso
organizacional de docentes de
la Universidad Auténoma de
Ciudad Judrez campus sur con

ISSN: 2007-4042

respecto a la percepcion de
apoyo y compromiso organi-
zacional. La muestra se cons-
tituyd por 188 docentes. Los
resultados mostraron diferen-
cia significativa en la dimen-
sién de compromiso afectivo
y normativo en docentes de
los institutos de ICSA e ICB.
Con respecto a la percepcién
del apoyo organizacional no
se encontrd diferencia signifi-
cativa entre los docentes de los
distintos institutos. En general
los docentes presentaron un
nivel medio de compromiso
organizacional.
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Palabras clave: Compromi-
o) organizacional, apoyo orga-
nizacional, docentes.

ABSTRACT
rganizational com-
mitment is a psycho-
logical that

determines the relationship

between the employee and the
organization and it influences
the decision to continue in

state

the organization. It has been
proved that the perceived or-
ganizational support is an im-
portant precedent of the orga-
nizational commitment.

The object of this investi-
gation is to know the percep-
tion of support and organi-
zational commitment about
the teachers of Universidad
Auténoma de Ciudad Judrez
Campus Sur. The sample was
made up by 188 teachers. The
results showed a significant
difference in the dimension of
affective and normative com-
mitment at ICSA and ICB
institutes. Regarding to the
perception of organizational
support it was not found a
significant difference between
teachers from the institutes in-
volved. The teachers presented
amedium level of organizatio-
nal commitment generally.

Key words: Organizational
commitment, organizational
support, teachers.

PLANTEAMIENTO
DEL PROBLEMA

El campo del comportamien-
to organizacional ha estudia-
do una serie de actitudes que
suelen tener los empleados
hacia el trabajo (Robbins &
Judge, 2009), esto se debe a
que determinan en gran me-
dida como sus integrantes per-
ciben su ambiente de trabajo,
se comprometen con las metas
y objetivos organizacionales
(Torres & Diaz, 2012).

Una de las actitudes mas
importantes y que ha sido de-
batida ampliamente por aca-
démicos y profesionales es el
compromiso organizacional,
que es definido como una
fuerza relativa de la identifi-
cacién de un individuo con
una organizacion (Wu & Liu,
2014).

La importancia del estudio
del compromiso organizacio-
nal radica en los efectos que
implica para la organizacién
(Ayensa & Gonzélez, 2007);
un bajo nivel de compromiso
en los empleados trae consigo
la reduccién de la eficacia or-
ganizacional (Soberanes & De

la Fuente, 2009), seguido por
los costos de rotacién de per-
sonal que se generan a causa
de la decisién del empleado
de buscar otro empleo (Arias,
2001) asi como el incumpli-
miento de la metas organiza-
cionales (Maldonado, Guillén,
& Carranza, 2011).

Cabe destacar que el com-
promiso de los empleados
puede presentarse con distinta
intensidad; puede ir desde el
minimo compromiso con el
empleador hasta un intenso
compromiso (Robles & De
la Garza, 2009). En torno a
esto se han realizado diversos
estudios intentando descubrir
aquellos factores que influyen
en la intensidad de la dedica-
cién de los empleados en las
organizaciones y existen ha-
llazgos que apuntan hacia la
Percepcion del Apoyo Orga-
nizacional (PAO) como un
antecedente importante del
compromiso  organizacional
(Eisenberger, Huntington,
Hutchison, & Sowa, 1986).

Dichos resultados mues-
tran que la percepcién del em-
pleado acerca del compromiso
de la organizacién hacia ¢,
contribuye después a formar
el compromiso del empleado
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con la organizacién (Moi-
deenkutty ez. al., 2001).

Asimismo, se han reali-
zado estudios analizando el
compromiso organizacional y
PAO, en los que se ha demos-
trado su importancia. En una
revisiéon de mds de 70 estudios
relativos a PAO y mediante
un metandlisi se pudo obser-
var que tiene relacién favora-
ble para los trabajadores y la
organizacién, lo cual genera
beneficios en cuanto al com-
promiso organizacional con
mayor presencia en su dimen-
sion afectiva, el rendimiento
y disminucién de la intencién
de abandono (Rhoades & Fi-
senberger, 2002).

A pesar de su importancia,
los estudios que contemplan
el analisis de la percepcidn,
el apoyo organizacional y el
compromiso organizacional,
ha sido escaso el estudio del
primero en nuestro pais, y el
segundo particularmente en el
dmbito educativo. Esto consti-
tuye una limitante, ya que im-
posibilita el originar acciones
que contribuyan a desarrollar
el compromiso organizacio-
nal en el docente (Barraza &
Acosta, 2008). Por su parte,
la Organizacién de las Na-
ciones Unidas para la Educa-

cién, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO) ha sugerido que
mediante el compromiso or-
ganizacional se puede lograr
el desarrollo y la mejora de la
educacién, por lo que sugiere
un andlisis profundo y reflexi-
VO (Hernéndez & Guerrero,
2006).

De acuerdo con lo argu-
mentado y dados los efectos
negativos que implica para las
organizaciones no contar con
empleados  comprometidos,
este estudio se enfoca en esta-
blecer, en una muestra del per-
sonal docente del campus sur
de la Universidad Auténoma
de Ciudad Judrez, si existen
diferencias en el compromiso
organizacional y la percep-
cién del apoyo organizacional,
teniendo como referencia el
modelo multidimensional de
compromiso  organizacional
(Meyer & Allen, 1991) y la
definicién de percepcion de
apoyo organizacional.

PREGUNTA DE IN-
VESTIGACION
@ Existe una diferencia sig-
< nificativa entre el com-
promiso organizacional y
la percepcién de apoyo entre
los docentes de la Universidad
Auténoma de Ciudad Judrez

campus sur, en funcion del ins-
tituto al que pertenece el pro-
grama académico al que estdn
adscritos?

OBJETIVO
GENERAL
dentificar si existe una
diferencia  significativa

entre el compromiso or-
ganizacional y la percepcién
de apoyo entre los docentes
de la Universidad Auténoma
de Ciudad Juarez campus sur,
en funcién del instituto al que
pertenece el programa acadé-
mico al que estdn adscritos.

HirOTESIS
1: Existe una dife-
rencia  significativa
entre el compromiso
organizacional y la percepcién
de apoyo entre los docentes
de la Universidad Auténoma
de Ciudad Juarez campus sur,
en funcién del instituto al que
pertenece el programa acadé-
mico al que estdn adscritos.
H2: No existe una dife-
rencia significativa entre el
compromiso organizacional y
la percepcién de apoyo entre
los docentes de la Universidad
Auténoma de Ciudad Judrez
campus sur, en funcion del ins-
tituto al que pertenece el pro-
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grama académico al que estdn
adscritos.

JUSTIFICACION
ebido a la escasa pre-
sencia de estudios so-
bre el tema abordado

en el dambito educativo y to-
mando en cuenta que la educa-
cién es un factor esencial para
la formacién de profesionistas
en el pais, es de suma impor-
tancia enfocar el estudio en
este contexto y notablemente
conocer si existe una diferen-
cia signiﬁcativa entre ambos
grupos siendo empleados de la
misma organizacion.

Este estudio permitird co-
nocer si existen diferencias
entre ambos grupos esta infor-
macién servird como apoyo al
departamento de recursos hu-
manos ya que también se podrd
obtener informacién acerca del
nivel de compromiso y percep-
cién del apoyo organizacional
de los docentes, adicionalmen-
te se podra tener un punto de
partida para generar estrategias
que permitan fomentar, man-
tener, aumentar o en su caso
alinear el nivel de estas dos ac-
titudes en el trabajo.

Los beneficios que se ob-
tienen al generar especifica-
mente e] compromiso organi-

zacional, son altos niveles de
rentabilidad (Yasar, Emhan,
& Ebere, 2014), un mejor es-
fuerzo del empleado, genera
la intencién de permanencia,
lo que a su vez implica reduc-
cién de costos por rotacién
de personal (Arias, 2001), y
no requieren ser supervisados
debido a que toman las metas
y objetivos organizacionales

como propios (Soberanes &
De la Fuente, 2009).

REVISION DE
LITERATURA

Compromiso Organizacio-
nal
| compromiso orga-
define
como la fuerza de la
identificacién y participacién
que adopta un individuo hacia

nizacional se

una determinada organizacion
(Porter, Steers, Mowday, &
Boulian, 1974).

Sin embargo, la definicién
tradicional del Compromiso
Organizacional se refiere al
concepto aportado por Me-
yer y Allen (1991), que lo
consideran como un estado
psicolégico que determina la
relacién del empleado con la
organizacion e implica la toma

de decision por el empleado de
continuar en la misma.

Ruiz de Alba (2013) men-
ciona que “El objeto del com-
promiso puede ser hacia una
persona, una institucion o
una meta. No tienen por qué
ser excluyentes los objetos del
compromiso, pero l6gicamen-
te van a variar respecto a la na-
turaleza del vinculo generado”.

El compromiso organiza-
cional generado en el emplea-
do deduce el comportamiento
en su lugar de trabajo con-
tribuyendo al cumplimiento
de las metas organizacionales
(Maldonado, Guillén, & Ca-
rranza, 2012), es decir, el em-
pleado toma en cuenta todos
los beneficios positivos recibi-
dos por parte de la organiza-
cién para su bienestar laboral,
que consecuentemente lo in-
duce a generar un sentimiento
de compromiso de su trabajo
hacia la institucién (Florez,
2014).

Se senala que un fuerte
grado de compromiso organi-
zacional se representa en base
al apoyo y aceptacién de las
metas y valores de la organi-
zacion, la habilidad de aportar
un esfuerzo significativo que
ayude a beneficiar a la organi-
zacion y el deseo de permane-
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cer en ella (Mowday, Steers, &
Porter, 1979), incluso conocer
el grado de compromiso orga-
nizacional es de utilidad para
predecir si se desarrollard rota-
cioén y ausentismo (Ko, Price,
& Mueller, 1997).

Mowday, Steers, & Porter
(1979) deducen que el com-
promiso organizacional es un
modelo de constructo unidi-
mensional que representa un
estado en el que un individuo
se identifica con una determi-
nada organizacién y sus ob-
jetivos, asi como el deseo de
mantener su membrecia a fin
de facilitar estos objetivos. El
utilizar este constructo permi-
te evaluar las diferentes pers-
pectivas que existen en el em-
pleado al comprometerse con
la organizacion (Frutos, Ruiz,
& San Martin, 1998).

Sin embargo, el modelo
elaborado por Meyer & Allen
(1991) es el mas apropiado
para poder conocer las pers-
pectivas, ya que este modelo
esta conformado por tres di-
mensiones que son: el apego
afectivo con la organizacién,
los costos percibidos que se
asocian con el abandono de la
organizacién y la obligacién
de permanecer con la orga-
nizacién, las cuales se deno-

minan como Compromiso
afectivo (CA), compromiso
de continuidad (CC) y com-
promiso normativo (CN), res-
pectivamente.

Desde la teorfa del vincu-
lo afectivo, el compromiso
es definido como un apego
emocional entre el empleado
con la organizacién, identifi-
cacion y participacién en sus
objetivos y valores, que se ca-
racteriza por tres factores: (a)
identificacién al adoptar como
propias las metas y valores de
la organizacién, (b) esfuerzo o
implicacion en las actividades
de rol de trabajo del mismo, y
(c) la lealtad, un sentimiento
de afecto y apego ala organiza-
cién (Buchanan, 1974; Porter,
Steers, Mowday, & Boulian,
1974).

Esta dimensién se denomi-
na como afectiva. Los emplea-
dos que desarrollan este tipo
de compromiso adoptan el
sentimiento de orgullo al per-
tenecer a la organizacién en la
que laboran (Florez, 2014).
Por ende, Zamora (2009) ar-
gumenta que los sujetos que
cuentan con un grado elevado
de compromiso afectivo per-
manecen en la organizacion
porque sienten que “desean
hacerlo”.

Segun Becker (1960), con
base en la “Teoria del inter-
cambio social” se define al
compromiso
como una relacién que se fun-
da entre el empleado con la

organizacional

organizacién, como efecto de
pequenas inversiones (side-
bets) llevadas a cabo en el tiem-
po que han permanecido en la
organizacién, de tal manera
que, si la organizacién le brin-
da acciones o atenciones que
beneficien al empleado, se es-
tablece un compromiso deno-
minado como dimensién de
continuidad. A lo que Betan-
zos, Andrade, & Paz (2006)
sugieren que desde esta teo-
rfa, se adopta un compromiso
de continuidad en resultado
de una transaccién de contri-
buciones entre el empleado a
través de beneficios e incenti-
vos recibidos por parte de su
empresa. Se dice que los em-
pleados con un alto grado de
compromiso de continuidad
permanecen a la organizacion
debido a que “lo necesitan”
(Zamora, 2009).

Con respecto a la norma
de la reciprocidad, Gouldner
(1960) aporta que aquel indi-
viduo que recibe algun benefi-
cio se ve obligado moralmente
a retribuir al emisor. Confor-
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me a esta teoria, se desarrolla
el compromiso a través de las
recompensas otorgadas por
parte de la organizacién hacia
el empleado, lo que inculca un
sentido de obligacién moral
de corresponder (Ko, Price, &
Mueller, 1997), es decir, el em-
pleado que con el tiempo desa-
rrolla un amplio sentimiento
que obliga su permanencia, a
través de adoptar la sensacién
de deuda hacia alguna oportu-
nidad u recompensa obtenida
por parte de la organizacion,
conllevando al empleado a
valorarlo (Barraza & Acosta,
2008).

Sin embargo, las inversio-
nes por parte de la organiza-
cién pueden generar un des-
equilibrio en la relacién del
empleado con la organizacién
y hacer que los empleados
sientan la obligacion de corres-
ponder, comprometiéndose
hasta que la deuda quede sal-
dada (Meyer & Allen, 1991).
Esta dimensién es denomina-
da normativa.

El compromiso normati-
vo conlleva que el empleado
cumpla sus obligaciones en la
organizaciéon no simplemen—
te por que lo tiene que hacer,
sino porque cree que es lo co-
rrecto, un empleado que desa-

rrolla compromiso normativo
se enfoca a cumplir con las
metas de la organizacion, pero
también se responsabiliza ha-
cia los demds para ser aproba-
do ante la sociedad (Betanzos,
Andrade, & Paz, 2006). Es de-
cir, un empleado con alto gra-
do de compromiso normativo
permanece en la organizacion
porque siente que “debe hacer-
lo” (Zamora, 2009).

Debido a su importancia,
el compromiso organizacio-
nal recientemente ha recibido
atencidn considerable, no solo
de investigadores organiza-
cionales sino también de in-
vestigadores de la educacion,
los cuales han realizado un
creciente nimero de estudios
encaminados a identificar an-
tecedentes y resultados del
compromiso  organizacional
(Cagla, 2013), asi como los
factores que aumentan el com-
promiso organizacional.

El compromiso organiza-
cional en los docentes tiene
influencia en la distribucién
de poder y responsabilidad,
que los lleva a utilizar su ta-
lento, capacidades de fomen-
tar creatividad e inversién en
el aprendizaje, que desde una
perspectiva universitaria es de
suma importancia el poten-

ciar la necesidad de contribuir
significativamente en su labor
(Garcfa de Pilo, Useche, &
Schelesinger, 2013).

Por su parte, la institucién
se favorece a través de emplea-
dos altamente comprometi-
dos con la institucién a la que
pertenecen, manteniendo una
ventaja competitiva con las ca-
pacidades con las que cuentan
su personal educativo (Edel,
Garcia, & Casiano, 2007).

PERCEPCION DEL
APOYO
ORGANIZACIONAL

La percepcion del apoyo
organizacional es el cons-
tructo central en la teorfa de
apoyo organizacional (Baran,
Rhoades, & Miller, 2012), la
cual surgié estudiando el com-
promiso de los empleados, es-
pecificamente si los gerentes
influyen en el compromiso
de los empleados hacia la or-
ganizacién. Dicha teorfa fue
desarrollada por Eisenberger
et.al., (1986),y plantea que los
empleados desarrollan creen-
cias globales acerca de cémo la
organizacion valora sus contri-
buciones y cuida de su bienes-
tar.

Para su desarrollo se tomé
como punto de partida lo su-
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gerido por Levinson (1965),
segun este autor los emplea-
dos tienden a ver las acciones
realizadas por agentes indivi-
duales como actos realizados
por la organizacién, es decir, se
realiza una personificacion de
la organizacién, por lo tanto
aplicado en la teoria de apoyo
organizacional, el empleado al
desarrollar creencias globales
acerca de cémo la organiza-
cién valora sus contribuciones
y cuida de su bienestar, lo hace
a partir de una personificacién
de la organizacion.

Por otra parte, se dice que la
teorfa del apoyo organizacio-
nal es también una aplicacién
de la teorfa de intercambio
social en cuanto a la relacién
empleador-empleado (Baran,
Rhoades, & Miller, 2012).
Esta teorfa fue desarrollada
para explicar el inicio, el forta-
lecimiento y el mantenimien-
to continuo de las relaciones
interpersonales Eisenberger e.
al. (1997).

Sin embargo, la teoria del
intercambio social aplicada
en el contexto del trabajo sos-
tiene que los empleados estan
dispuestos a intercambiar su
esfuerzo y tiempo por varias
recompensas que ofrece la or-
ganizacién; postula que los

empleados estan dispuestos a
intercambiar el rendimiento
laboral por factores adiciona-
les que son menos tangibles,
tales como sentirse valorados
y apoyados (Sivalogathasan &
Ashmel, 2014).

El centro de la teoria de in-
tercambio social es la norma
de reciprocidad, la cual con-
siste en devolver los beneficios
recibidos (Gouldner, 1960).
En el caso de la percepcion del
apoyo organizacional se argu-
menta que produce un sentido
de obligacién en el empleado
que posteriormente lo lleva
a buscar la forma de ayudar a
alcanzar los objetivos organi-
zacionales (Eisenberg, Armeli,
Rexwinkel, Lynch, & Rhoa-
des, 2001), es de esta forma
como el empleado devuelve
los beneficios recibidos.

La percepcién del apoyo
organizacional puede ser in-
fluenciada por diversos aspec-
tos del tratamiento que se le da
al empleado y, a su vez, influye
la interpretacion que adopta el
empleado con respecto al trato
organizacional que se le ofrece
(Robbins & Judge, 2009); en
esta situacion los empleados
suelen sentir este apoyo por-
que son empleados valiosos

para sus organizaciones (Co-
lakoglu, Culha, & Atay, 2010).
Por otra parte, mediante
una extensa revisiéon de estu-
dios que incluyen el andlisis de
la variable PAO, se logré iden-
tificar como principales conse-
cuencias un incremento en el
desempefio, reduce el intento
de abandono, y aumenta el
compromiso afectivo, esta ul-
tima en cuanto a su relacidn, se
mostré fuerte y positiva (Rho-
ades & Eisenberger, 2002).
Debido al efecto que se ha
demostrado sobre el compro-
miso organizacional, se han
realizado diversos estudios
que contemplan el anilisis
tanto de apoyo organizacional
como compromiso organi-
zacional, entre los que ha en-
contrado que el compromiso
organizacional mejora debido
ala percepcion de apoyo orga-
nizacional y que genera en los
empleados motivacion ante el
trabajo desafiante (Shumaila,
Aslam, Sadaqat, Magsood, &
Sadaf; 2012), el apoyo aumen-
ta el compromiso y es esto lo
que a su vez aumenta las in-
tenciones de compartir co-
nocimiento (Tormo & Osca,
2011), los empleados desarro-
llan un sentido de apego a la
organizacion en gran medida
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sobre la base de la percepcién
acerca del apoyo que propor-
ciona la organizacién (Bal-
four & Wechsler, 1991). Asi-
mismo, Arias (2001) obtuvo
como resultado que el factor
mds importante para aumen-
tar el compromiso organiza-
cional es el apoyo organizacio-
nal percibido.

Con respecto al campo
educativo Litlewood (2003)
en su estudio establecié como
objetivo determinar la rela-
cién de PAO y el compromiso
organizacional. Los resultados
mostraron que la PAO se rela-
ciona con el compromiso afec-
tivo y normativo pero no con
la dimensién de continuidad,
lo que sugiere que los emplea-
dos no asocian la preocupa-
cién de la organizacién por su
bienestar con los costos que
implicarian abandonarla.

Los resultados de estos es-
tudios apuntan a lo senalado
en estudios anteriores que han
mostrado al apoyo organiza-
cional como un factor impor-
tante para aumentar el com-
promiso organizacional (Rho-
ades & Eisenberger, 2002).

METODOLOGIA

| presente estudio es

descriptivo-comparati-

vo, ya que se busca me-
dir las dimensiones del fend-
meno a estudiar y describir las
diferencias de variables en dos
o mis grupos (Miggenburg
& Pérez, 2007); es de tipo
transversal con disefo no ex-
perimental (Hernéndez e al.,
1991). Se pretende compro-
bar si existe una diferencia
significativa en el compromiso
organizacional y percepcion
de apoyo organizacional entre
docentes del campus sur por
instituto. Los institutos son:
Instituto de Ciencias Socia-
les y Administracién (ICSA),
Instituto de Ingenieria y Tec-
nologia (IIT), Instituto de
Arquitectura, Disefio y Arte
(IADA), Instituto de Ciencias
Biomédicas (ICB). Para efec-
tos de este estudio no se con-
sidera el tipo de contrato de
los docentes, ni caracteristicas
demograficas.

El universo de estudio estd
constituido por docentes que
laboran en la Universidad
Auténoma de Ciudad Judrez
campus sur, localizada en el es-
tado de Chihuahua que se en-
cuentra en la regién norte dela
Republica Mexicana.

7 nova

La poblacién consta de 367
docentes de donde se obtiene
una muestra de 188 docentes,
con un nivel de confianza del
95% con un margen de error
de 5%. Una vez obtenida la
muestra se realizé una estrati-
ficacién por instituto.
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Tabla 1. Estratificacion de la muestra por institutos

INSTITUTOS TOTAL DOCENTES MUESTRA ESTRATIFICADA
ICSA-CU 165 85

IADA-CU 37 19

ICB-CU 116 59

IIT-CU 49 25

TOTAL 367 188

El instrumento a utilizar
es el desarrollado por Meyer y
Allen (1991), en este se miden
tres dimensiones: compromi-
so afectivo, compromiso nor-
mativo y compromiso de con-
tinuidad; se encuentra con-
formado por 18 items. Para
medir la percepcion del apoyo
organizacional se utilizara el
cuestionario desarrollado por
Eisenberger ez. al., (1986), este
constructo es unidimensional
y se conforma por 8 items en
su versidn corta.

ANALISIS DE
DATOS

e utilizé el paquete Sta-

tistical Package for the

Social Sciences (SPSS)
para realizar el analisis ANO-
VA para datos independientes.
Para obtener la identificacién
de los niveles de compromiso
organizacional se construyo
un baremo de intensidad con-
siderando las puntuaciones

&

minimas y maximas posibles a
obtener de acuerdo al nimero
de items de cada cuestionario.

RESULTADOS

n la tabla 2 se puede

observar que no existe

diferencia significativa
entre docentes de los distin-
tos institutos con respecto a la
percepcién del apoyo organi-
zacional, sin embargo, el nivel
de intensidad de apoyo perci-
bido por institutos se encuen-
tra en un nivel medio segun
muestran los resultados de la

tabla 3.
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Tabla 2. ANOVA de un factor.

Total de apoyo organizacional percibido

Suma de cuadrados | gl Media cuadrética | F Sig.
Inter-grupos | 146,427 3 48,809 672 |,570
Intra-grupos | 11036,163 152 72,606
Total 11182,590 155

Tabla 3. Nivel de intensidad de apoyo organizacional percibido por instituto

Instituto
ICSA ICB IADA ITT
Nivel de apoyo | Recuento Recuento Recuento Recuento | Recuento
organizacional Bajo 4 1 2 3
percibido Medio 57 25 12 13
Alto 23 4 4 8

Con respecto a la dimen-
siéon de compromiso afecti-
vo los resultados de la tabla 4
muestran que existe una dife-
rencia significativa entre los
grupos analizados, posterior-
mente en la tabla 5 de compa-
raciones multiples, se puede
observar que dicha diferencia
se presenta entre los institutos

de ICSA e ICB.
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Tabla 4. ANOVA de un factor compromiso afectivo

Total de compromiso afectivo

Suma de Gl Media cuadritica | F Sig.
cuadrados
Inter-grupos 1065,691 3 355,230 7,012 ,000
Intra-grupos 7751,073 153 50,661
Total 8816,764 156
Tabla 5. Comparaciones multiples compromiso afectivo
Variable dependiente: Total de compromiso afectivo Scheffé
(I) Instituto (J) Instituto | Diferenciade | Error tipico Sig. Intervalo de
medias (I-]) confianza al
95%
Limite Limite
inferior superior
ICSA ICB 6,534* 1,533 ,001 2,20 10,87
IADA 4,447 1,808 114 -,66 9,56
IIT 3,060 1,622 317 -1,52 7,64
ICB ICSA -6,534* 1,533 ,001 -10,87 -2,20
IADA -2,087 2,101 ,804 -8,03 3,85
1T -3,474 1,943 ,365 -8,97 2,02
IADA ICSA -4,447 1,808 114 -9,56 ,66
ICB 2,087 2,101 ,804 -3,85 8,03
IIT -1,387 2,166 938 -7,51 4,74
1T ICSA -3,060 1,622 317 -7,64 1,52
ICB 3,474 1,943 ,365 -2,02 8,97
IADA 1,387 2,166 938 -4,74 7,51

*. La diferencia de medias es significativa al nivel 0.05.

&

novaRua revista universitaria de administracién.
ISSN: 2007-4042




Tabla 6. ANOVA de un factor compromiso de continuidad.

Total de compromiso de continuidad

Suma de gl Media cuadritica | F Sig.
cuadrados
Inter-grupos 90,852 3 30,284 ,614 ,607
Intra-grupos 7549,938 153 49,346
Total 7640,790 156
Tabla 7. ANOVA de un factor compromiso normativo
Total de compromiso normativo
Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadritica
Inter-grupos 639,435 3 213,145 4292 ,006
Intra-grupos 7598,297 153 49,662
Total 8237,732 156

En relacién a la dimensién
que corresponde al compro-
miso de continuidad no se
obtuvo diferencia significativa
entre las medias de los grupos
analizados como muestra la ta-

bla 6.

Posteriormente los resul-
tados mostraron con respecto
a la dimensién de compromi-
O normativo que se presentd
diferencia significativa en las
medias analizadas, lo cual se
puede observar en la tabla 7.
La diferencia se presentd de
igual forma en los institutos
de ICSA e ICB, como se pue-
de observar en la Tabla 8.

&
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Tabla 8. Comparaciones multiples compromiso normativo

Variable dependiente: Total de compromiso normativo Scheffé

(I) Instituto (J) Instituto Diferencia Error tipico Sig. Intervalo de confianza al 95%
de medias (1) Limite Limite su-
inferior perior
ICSA ICB 4,531* 1,499 ,031 ,29 8,77
IADA 4,353 1,830 134 .82 9,53
IIT 2,824 1,606 ,380 -1,71 7,36
ICB ICSA -4,531* 1,499 ,031 -8,77 -29
IADA -178 2,101 1,000 -6,12 5,76
IIT -1,707 1,908 ,849 -7,10 3,69
IADA ICSA -4,353 1,830 134 -9,53 .82
ICB 178 2,101 1,000 -5,76 6,12
1T -1,529 2,178 920 -7,69 4,63
1T ICSA -2,824 1,606 ,380 -7,36 1,71
ICB 1,707 1,908 ,849 -3,69 7,10
IADA 1,529 2,178 920 -4,63 7,69

*, La diferencia de medias es significativa al nivel 0.05.

Comparando las medias
obtenidas con respecto al
compromiso  organizacional
de forma global, se obtuvo que
se rechaza la hip6tesis nula, ya
que existe diferencia signifi-
cativa entre los grupos anali-
zados; los resultados se mues-
tran en la tabla 9. La tabla 10
muestra que dicha diferencia
se presentd entre los institutos

de ICSA e ICB.
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Tabla 9. ANOVA de un factor total de compromiso organizacional

nova

Total de compromiso organizacional

Suma de gl Media cuadritica | F Sig.
cuadrados
Inter-grupos 5145,690 3 1715,230 6,945 ,000
Intra-grupos 37290,981 151 246,960
Total 42436,671 154

Tabla 10. Comparaciones multiples total de compromiso organizacional

Variable dependiente: Total de compromiso organizacional

Schefté
(I) Instituto (J)  Insti- Diferencia Error tipico Sig. Intervalo de confianza al 95%
tuto de medias (L-]) Limite in- Limite su-
ferior perior
ICSA ICB 13,893* 3,429 ,001 4,20 23,59
IADA 11,536 4,082 ,050 ,00 23,08
IIT 6,596 3,580 ,338 -3,53 16,72
ICB ICSA -13,893* 3,429 ,001 -23,59 -4,20
IADA -2,357 4,748 970 -15,78 11,07
IIT -7,297 4,324 418 -19,52 4,93
IADA ICSA -11,536 4,082 ,050 -23,08 ,00
ICB 2,357 4,748 970 -11,07 15,78
IIT -4,940 4,358 ;793 -18,67 8,79
IIT ICSA -6,596 3,580 ,338 -16,72 3,53
ICB 7,297 4,324 418 -4,93 19,52
IADA 4,940 4,858 793 -8,79 18,67

*. La diferencia de medias es significativa al nivel 0.05.

En cuanto al nivel de inten-
sidad del compromiso organi-

zacional, la tabla 11 muestra
que ICSA presenta un nivel
alto de compromiso, en los
institutos restantes se presenta
un nivel de compromiso me-

dio.

&
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Tabla 11. Nivel de intensidad de compromiso organizacional
por instituto

Instituto
ICSA ICB IADA IIT
Recuento | Recuento | Recuento | Recuento
Nivel de compromiso | Bajo 4 0 0 1
organizacional Medio 33 23 16 14
Alto 47 S 2 10

Tabla 12. Nivel de intensidad de compromiso afectivo por ins-
tituto.

Instituto
ICSA ICB IADA 1T
Recuento | Recuento | Recuento | Recuento
Nivel de compromiso | Bajo 2 1 1 1
afectivo Medio 26 18 10 12
Alto 56 10 8 12

Se encontré que los docen-
tes que pertenecen al ICSA
presentan un nivel de compro-
miso afectivo alto; en IADA e
ICB el compromiso es medio,
mientras que en IIT se da un
empate entre el nivel medio y
alto siendo solo en un caso el
compromiso bajo.

Con respecto a la tabla de ni-
vel de intensidad de compromi-
so de continuidad se puede ob-
servar que en todos los institutos
generaron un nivel medio sobre
esta dimensién.
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Tabla 13. Nivel de intensidad de compromiso de continuidad

por instituto.
Instituto
Nivel de ICSA ICB IADA 1T
compromiso de | Recuento | Recuento | Recuento | Recuento
continuidad Bajo 6 3 1 5
Medio 51 22 16 13
Alto 27 3 2 7

Tabla 14. Nivel de intensidad de compromiso normativo por

instituto
Instituto
ICSA ICB IADA IIT
Recuento | Recuento | Recuento | Recuento
Nivel de Bajo 4 4 1 2
compromiso | Medio 29 16 10 13
normativo Alto 51 10 7 10

Por ultimo, la dimensién
de compromiso normativo se
presenta en nivel medio, sien-
do ICSA la excepcidn, ya que
registra un nivel alto en esta
dimensién segin muestra la

tabla 14.

CONCLUSIONES
| objetivo de este traba-
jo consistio en conocer
si existe diferencia sig-
nificativa entre el compromiso
organizacional y la percepcion
de apoyo entre los docentes

de la Universidad Auténoma
de Ciudad Judrez campus sur,
en funcién del instituto al que
pertenece el programa acadé-
mico al que estdn adscritos.
Los resultados obtenidos
mostraron diferencia signifi-
cativa con respecto al compro-
miso organizacional calculado
de forma global. En cuanto a
las dimensiones que lo con-
forman, se mostré diferencia
en las dimensiones afectiva y
normativa, la cual se presentd

nova

en docentes que pertenecen a
los institutos de ICSA e ICB.

Es posible que la diferen-
cia en dos de las dimensiones
se deba a distintos factores, en
el caso de la dimensidn afecti-
va podrian ser las experiencias
positivas en el trabajo y las
caracteristicas personales del
empleado. En el caso de la di-
mensién normativa estos fac-
tores podrian ser el grado de
adopcion de normas organiza-
cionales, asi como las inversio-
nes hechas en favor de la orga-
nizacién debido al sentido de
obligacién que se ha generado
(Meyer & Allen, 1991).

En general, los docentes de-
mostraron un nivel medio de
compromiso hacia la Universi-
dad Auténoma de Ciudad Jui-
rez, siendo la dimensién que se
refleja con mayor intensidad la
afectiva, en menor intensidad
la que corresponde a la dimen-
sion de continuidad, lo cual
refiere que los docentes con
un alto compromiso afectivo
permanecen laborando en la
organizacién porque “desean
hacerlo” en tanto que en la di-
mension que se presenté con
menor intensidad lo hacen
porque “necesitan” hacerlo
(Meyer & Allen, 1991), estos
resultados coinciden con los
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obtenidos por Barraza y Acos-
ta (2008), Balfour Wechsler
(1991), Tejada y Arias (2005),
en los cuales se observé que el
apego mds fuerte hacia la orga-
nizacién es de tipo afectivo.

Por otra parte, es reco-
mendable indagar por qué la
dimensidn de continuidad se
presenta en nivel medio, ya
que esta se asocia con la valo-
raciéon que hace el empleado
acerca del costo que implicaria
dejar el empleo (De Frutos,
Ruiz, & San Martin, 1998),
por lo tanto se asume que para
los docentes el dejar la univer-
sidad no representa un costo
alto considerando las inversio-
nes hechas dentro de la institu-
cién, por lo que aumenta la po-
sibilidad de que busquen otras
alternativas de empleo (Dévila
de Leén & Jiménez Garcia,
2014). Littlewood (2003) re-
comienda realizar una revisiéon
del instrumento para medir el
compromiso de continuidad,
ya que los resultados de un
metandlisi realizado por dicho
autor muestran que posce baja
confiabilidad, incluso sugiere
que puede carecer de validez
en nuestra cultura.

Estos resultados sugieren
que es necesario realizar accio-
nes encaminadas al aumento

del compromiso organizacio-
nal de los docentes, debido a
que presentan en general un
nivel de compromiso medio.
Sin embargo, lo ideal es con-
tar con empleados altamente
comprometidos para poder
mantener la ventaja competiti-
va en la instituciéon (Maldona-
do, Ramirez, Garcia, & Chai-
rez,2014). Este aspecto podria
estar ligado a la percepcion del
apoyo organizacional, ya que
se presenta de igual forma en
un nivel medio, en estudios
como el de Arias (2001), Tor-
mo y Osca (2011) se encontrd
que la percepcién del apoyo
organizacional es un factor li-
gado al compromiso organiza-
cional y que lo aumenta, por lo
que es importante lograr que
los docentes se sientan apoya-
dos.

Con respecto al apoyo or-
ganizacional, no se encontra-
ron diferencias con respecto a
la percepcidn entre los grupos
analizados, la percepcién ge-
neral que poseen encuentra en
un nivel medio, sin embargo,
puede aumentarse mejoran-
do las condiciones de trabajo
y recompensas, alentando el
apoyo por parte de los supe-
riores y la equidad o bien aten-
diendo a ciertas caracteristicas

de los empleados, como son
la personalidad caracteristicas
demogrificas (Rhoades & Ei-
senberger, 2002).

LIMITACIONES
DEL ESTUDIO

ebe tomarse en cuen-

ta que la muestra so-

licitada para obtener
resultados significativos en la
investigacién no fue comple-
tada, siendo esta situaciéon una
limitante en este proyecto, sin
embargo, la informacién obte-
nida es util para dar a conocer
que existe una diferencia signi-
ficativa en el compromiso por
parte de los docentes, en este
sentido es recomendable com-
pletar o ampliar la muestra
para lograr una representativi-
dad mds importante.

Una via de estudio futuro
podria consistir en investigar
el por qué la dimensién de
compromiso de continuidad
se presenta en un nivel medio
en los docentes y si difieren el
compromiso organizacional
y apoyo organizacional perci-
bido por tipo de contrato del
docente, ya que esta variable
no fue considerada en el pre-
sente estudio. En este sentido,
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Gakovik y Tetrick (2003) en-
contraron en su estudio que
los empleados de tiempo par-
cial reportaron niveles més al-
tos de PAO, mientras que los
empleados de tiempo comple-
to reportaron mayores niveles
de compromiso; sin embargo,
no se encontraron diferencias
significativas entre los dos gru-
pos. Por otra parte Alvarez
(2008) encontré que al incluir
otras variables, trabajar a jor-
nada parcial no conlleva a un
menor compromiso de los em-
pleados, por lo cual resultaria
de interés incluir esta variable
para su analisis.
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