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INTRODUCCION

El tiempo es algo que afecta a todo el mundo, tanto en el ambito econdmico en los mercados
laborales como en el empresarial dentro de las organizaciones. Se hace referencia a que trae
consigo cambios en las tendencias que afectan la manera en la que se hacen las cosas. Hoy en dia
las empresas se han visto en la necesidad de volverse mas competitivas para sobrevivir, creando
estrategias para mejorar su desempefio organizacional. Las pequefias y medianas empresas no son
la excepcidn, al contrario, al abarcar mas del 99,5% de participacion y generar alrededor del 60%
del empleo en varias zonas alrededor del mundo (OECD, 2019) tienen una gran responsabilidad por
subsistir debido a la importancia que estas cifras representan para la economia de las comunidades,
quienes no solo se ven beneficiadas por el empleo y el aumento del poder adquisitivo, sino ademas,
por un mejoramiento en su calidad de vida. Por ende, la busqueda de ventajas competitivas se ha
ampliado a uno de los elementos mas significativos para las organizaciones, el capital humano,
fuente de conocimientos, y cuya diversidad puede proporcionar las bases para la atencion de un
proposito social y economico, asi como la atencion al compromiso que representa la
responsabilidad social empresarial, obteniendo consigo una contribucion favorable al desempefio

organizacional.

De igual manera que el tiempo afecta las tendencias econdmicas, también afecta a la fuerza
laboral que integra a las organizaciones, pero sin debilitar los conocimientos y competencias de
aquellos quienes a pesar de la vejez siguen forjando una gran experiencia. Es por esto, que el tema
central de la presente investigacion se enfoca en las personas mayores y el aprovechamiento de

sus competencias profesionales en favor del desempeio organizacional.



Bien es cierto que este grupo poblacional presenta limitaciones ante las desigualdades
laborales y la discriminacion que la sociedad ejerce al considerarlos una desventaja que no genera
beneficios (CEPAL & OIT, 2018), por ende, se pretende ampliar el concepto del papel que las
personas mayores pueden tomar en una empresa, contribuyendo al fortalecimiento de una cultura
organizacional diversa y sin desigualdades, y estableciendo un nuevo aspecto fundamentado por
la experiencia y los conocimientos traducidos en las competencias dentro de una de las principales
dimensiones del desempefio organizacional, el capital humano. En este sentido, las personas
mayores se relacionan con el tipo de empresas de mayor participacion en la economia, las pymes,
quienes representan el objeto de estudio de la investigacion debido a que se traza una linea que

otorga beneficios para ambas partes.

Dentro de este contexto, la estructura de la investigacion se desarrolla de la siguiente
manera, en primer lugar, el protocolo de la investigacion que incluye aspectos base como la
delimitacion, el planteamiento del problema, la justificacion, los objetivos e hipotesis de la
investigacion. Posteriormente, el desarrollo se agrupa en un conjunto de cuatro capitulos que
abordan dentro del primer capitulo, el marco contextual en donde se desarrolla la investigacion, el
centro histérico de Puebla y el objeto de estudio, que son las pymes. El segundo capitulo incluye
la revision de la literatura expuesta en el marco teodrico profundizando en temas relacionados a la
insercion laboral, las competencias profesionales y el desempeno organizacional. El tercer capitulo
denominado marco metodoldgico contiene la metodologia de la investigacion, es decir, el disefio,
la operacionalizacion de las variables y el instrumento de medicion. El capitulo cuatro el analisis
de la informacién y los resultados, finalizando con las conclusiones y las recomendaciones

correspondientes.



PROYECTO DE INVESTIGACION

Delimitacion de la investigacion

Delimitacion temporal: la presente investigacion se llevara a cabo durante el periodo Otofio 2023.

Delimitacion espacial: la investigacion se llevard a cabo en pymes comerciales ubicadas en el

centro historico de la ciudad de Puebla.

Delimitacion metodologica: se disefiara una metodologia especifica cuantitativa y cualitativa que

permita la correlacion de las variables para lograr el objetivo y el cumplimiento de la hipotesis.

Planteamiento del Problema
La economia a nivel mundial estd experimentando cambios significativos haciendo de los
mercados de trabajo zonas de alta competitividad en donde solo las empresas que cuya
productividad y competitividad son elevadas pueden mantenerse a flote. Estas tendencias han
ocasionado una gran presion dentro de las empresas y organizaciones haciendo que cada vez sean
mas exigentes en los procesos para el aseguramiento de la calidad de sus productos y servicios,
contemplando tanto la administracion como el capital humano, siendo este Ultimo el recurso mas
valioso de cualquier organizacion. Este contexto empresarial se encuentra sumergido en una serie
de dificultades en donde algunas estructuras organizativas deberan asumir riesgos nuevos, asi
como costos Yy obligaciones ante un marco de creciente incertidumbre ante la evolucion gradual
del mercado (L6pez , 2018).

En un contexto socioeconémico, las pequefias y medianas empresas (pymes) constituyen
el eslabdn de la economia de cualquier pais; segun la Organizaciéon Mundial del Comercio (OMC)
estas empresas que cuentan con un maximo de 250 empleados constituyen la gran mayoria de

empresas registradas tanto en paises desarrollados como en desarrollo, asimismo, juegan un papel



imprescindible dentro de la actividad econdmica, al ser un motor de crecimiento e innovacion
(OMC, 2016). De acuerdo con el Banco Mundial estas empresas representan mas de la mitad de
los puestos de trabajo alrededor del mundo, registrados formalmente siendo fundamentales para el
impulso del crecimiento y la creacion de empleos a nivel local (Banco Mundial, 2016). En América
Latina, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) afirma que en
la regidn el 99,5% de las empresas corresponden a la categoria de Pymes y generan el 60% del
empleo, ademas de que aportan una cuarta parte del valor total de produccion de la region a pesar
de sus bajos niveles de productividad (OECD, 2019). Esta contribucién relativamente baja se debe
a ciertas deficiencias relacionadas con una baja proporcién del PIB al gasto en investigacion y
desarrollo; o a causa de la deficiente productividad que presentan las Pymes a razon de su
heterogeneidad en el acceso a mercados, tecnologias y capital humano (CEPAL, 2022).

En México, las Pymes al igual que en la mayoria de los paises a nivel mundial representan
el componente fundamental del tejido empresarial nacional, estas empresas participan en la
creacion de empleo, asi como en la economia a través de su aportacion al PIB mexicano. Cuentan
con una estratificacion delimitada por el personal ocupado, la actividad econdémica a la que
pertenecen y el monto de ventas anuales (CEPAL, 2020).

Estas empresas contribuyen significativamente al desarrollo econémico del pais, segun el
Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO) las pequefias y medianas empresas generan el
52 % del producto interno bruto (PIB) nacional y contribuyen al empleo formal en 72 %
independientemente del sector, siendo estas cifras las que demuestran que las Pymes ocupan un
lugar clave en la economia mexicana (IMCO, 2019).

Bajo este contexto, dentro de las problematicas que presentan las Pymes se encuentra la

baja competitividad y productividad ocasionado por una serie de factores dentro de los cuales



resaltan la capacidad de gestion de los responsables de las propias empresas, problemas para
vender y satisfacer las necesidades de los clientes ante deficiencias en publicidad y marketing,
problemas relacionados con la propia productividad, problemas de control acreditado a las
cobranzas y control financiero, problemas en la planificacién por la falta de estratégicas y planes,
y por ultimo, problemas en la gestién ante la incapacidad para la seleccion del personal
competente, pobre cultura empresarial, entre otras (Baque, et al., 2020). Una de las principales
problematicas y de la cual se pretende abordar en la presente investigacion es la relacionada con
los recursos humanos, haciendo referencia a la falta de capacitacion, excesiva rotacion de personal
y la falta de personal comprometido y competente.

De este modo, en particular la problematica presente en la administracion del capital y
talento humano es un aspecto dificil de abordar por parte de las empresas haciendo que el propio
personal no sea aprovechado correctamente, en especial sus conocimientos. La gestion del talento
humano de acuerdo con Gaspar, “es un elemento fundamental en el desenvolvimiento de funciones
que llevan al éxito a las organizaciones”, bajo las palabras del mismo autor se sefiala que la
importancia de este elemento radica en la administracion eficiente de los recursos humanos de las
organizaciones (Gaspar, 2021).

Al hablar de capital humano también hacemos referencia al ambito social que juegan las
empresas ante la contratacion de personal. Dentro de este contexto las empresas juegan un papel
fundamental ante la sociedad, no solo al brindar empleo sino al contribuir al desarrollo personal y
profesional de los colaboradores, sin embargo; en la actualidad existen ciertas desigualdades
laborales que no permiten el adecuado aprovechamiento del talento humano, asi como de las
competencias profesionales de los trabajadores, tal es el caso de la fuerza laboral mayor, compuesta

por personas mayores a los 55 afios que de acuerdo con Ekkehard constituyen una fuente de



conocimientos ante la mayor experiencia y practicidad en la consecucion de actividades cognitivas
a diferencia de los jovenes (Ernst, 2015).

En tal sentido, la insercion laboral de personas mayores en México aun no ha sido
reconocida como una ventaja competitiva ante el aprovechamiento de las competencias
profesionales que estos pueden ofrecer y el papel social que juega la empresa ante la incorporacion
de personal mayor como estrategia para la disminucion de las desigualdades laborales, trabajo
digno y el mejoramiento de la calidad de vida de toda la poblacion en general. Del mismo modo,
Puebla no se encuentra exenta de experimentar dificultades en cuanto a la supervivencia de las
Pymes y la disminucion de las desigualdades laborales, por ende, insertar personal mayor aiun no
se ha visto como una de las mejores soluciones ante la problematica que estas empresas presentan
en la actualidad y que empeorara en el futuro.

Con base en lo anteriormente expuesto, la problematica especifica del presente estudio
radica en determinar la relacion entre la insercion de personas mayores con el desempefio
organizacional ante el aprovechamiento de las competencias profesionales de estos en beneficio
de las Pymes en la region.

De lo anteriormente mencionado se desprende la pregunta general de investigacion: ¢La
insercion de personas mayores al mercado laboral constituye una estrategia para el
aprovechamiento de las competencias profesionales para el mejoramiento del desempefio
organizacional de las Pymes? La respuesta estd determinar si existe relacion entre la insercion

laboral de personas mayores y el aprovechamiento de las competencias profesionales.



Justificacion de la Investigacion

El sostenimiento de la sociedad radica en los propios individuos y en los medios para producir
riqueza a través de la cual se permita el adecuado funcionamiento de los mercados laborales, estos
mercados permiten el desarrollo economico de las naciones gracias a que dentro de este no solo
convergen empleados, empleadores sino también empresas y organizaciones que buscan ofrecer
bienes y servicios 0 en su caso habilidades y conocimientos a través de transacciones con
compensaciones dinerarias y no dinerarias (Jiménez, 2014). Esto a su vez beneficiando a la calidad
de vida de los individuos, al desarrollo personal y profesional, y a la economia en general ante la
reactivacion econdmica, la productividad y competitividad entre paises.

Como se ha venido mencionando, las Pymes representan el sostenimiento de la economia
de los paises, contribuyen a la generacion de empleos y al producto Interno Bruto (PIB), siendo
fundamentales para el crecimiento social y econdémico de la sociedad. Por ende, resulta
imprescindible la implementacion de estrategias que favorezcan al desempefio organizacional, la
productividad, competitividad, y supervivencia de estas. Un agente de cambio que puede constituir
una estrategia eficiente lo constituye la fuerza laboral mayor, la cual a través de su insercién es la
solucion ante la problematica del desaprovechamiento de las competencias laborales, mala gestién
del talento humano y las desigualdades laborales dentro de las pequefias y medianas empresas.

Por lo anterior expuesto, hablar de insercion laboral de personas mayores es sindnimo de
eficiencia y productividad empresarial, dado que a pesar de la edad este sector perteneciente al
mercado laboral puede desarrollar actividades a lo largo de su vida, haciendo uso de la experiencia,
conocimientos, y sensibilidad que les permite desempefiar funciones de manera eficiente al mismo
tiempo que el desarrollo personal y profesional se ve aumentado ante la plenitud por sentirse util

ante la sociedad, la familia y la empresa (Pérez & Venegas, 2021). Asimismo, de acuerdo con el



Instituto Nacional de las Personas Adultas Mayores (INAPAM) algunas de las ventajas de emplear
a personal mayor son: mayor valoracion del empleo, estabilidad laboral, disminucién de la rotacion
del personal, puntualidad, ambiente laboral agradable, experiencia y desarrollo humano

(INAPAM, 2016).

Por lo tanto, al reclutar dentro de la organizacidon a personas mayores contribuye a la
inclusion laboral y al aprovechamiento de habilidades técnicas necesarias para la consecucion de
actividades administrativas, dentro de jornadas cortas que no comprometan la salud de estos
individuos y permitan la vinculacion continua del &mbito laboral para aquellos que desean seguir
perteneciendo al mercado laboral como colaboradores (Vasco, 2018). En América Latina la
insercion de personas mayores al mercado laboral tomd una tendencia de andlisis en torno a dos
perspectivas de acuerdo con el informe del Consejo de Derechos Humanos de las Naciones Unidad
en donde la primera hace referencia al disfrute de los derechos humanos por parte de todas las
personas sin importar la edad y en segundo término en cuanto a los procesos de envejecimiento de

los mercados laborales (CEPAL & OIT, 2018).

Segun el Banco Mundial algunos de los principales beneficios de la insercion laboral de
personas mayores dentro de las empresas son: que mantienen bien desarrolladas algunas
habilidades, el aumento de habilidades como la memoria semantica, el lenguaje y el habla, y
finalmente, la experiencia (Banco Mundial, 2015). Ante tal situacion muchos paises estan
apostando a las personas mayores formando equipos de trabajo de diferentes edades, contratando
a personal mayor con experiencia y altos niveles de productividad, y permitiendo a esto llevar a
cabo trabajos administrativos a fin de aprovechar las fortalezas que estos presentas como ventajas

comparativas.



Debido a lo anterior, la importancia del presente estudio de investigacion radica en
fomentar la insercion de personas mayores como una estrategia para el aprovechamiento de las
competencias profesionales de estos en favor del desempefio organizacional de las Pymes
comerciales de la ciudad de Puebla, esta estrategia no solo constituye un medio para la buena
gestion del talento humano sino que forma parte de un propdsito social ante la responsabilidad
social empresarial de este sector de empresas quienes al insertar personas mayores atienden a la
disminucion de las desigualdades laborales, el derecho a un empleo digno y al mejoramiento de la
calidad de vida de las personas mayores y sus comunidades. Por ende, esta investigacion aportara

los siguientes beneficios o valores:

a) Valor Tedrico: en este apartado se presentaran las definiciones, conceptos, la literatura
existente con respecto a las variables de estudio, conceptos sobre: Pymes, personas
mayores, competencias laborales, desempefio organizacional, insercion laboral,
productividad.

b) Valor Social: en este apartado se pretende aportar un beneficio social para las personas
mayores y la sociedad en general para el mejoramiento de la calidad de vida de estas.

c) Valor Empresarial: informacion que serd de utilidad para las Pymes para la contemplacion
de la fuerza laboral mayor como estrategia para el aprovechamiento de las competencias
profesionales en pro del desempefio organizacional y como propoésito social para la
responsabilidad social empresarial de estas.

d) Valor Metodologico: aportara un disefio de metodologia que permita la correlacion de
variables causa y efecto para asi poder lograr el objetivo y la comprobacion de la hipdtesis

a través de la metodologia denominada “coeficiente de correlacion Spearman”.



Objetivos de la investigacion

Una vez expuesto el planteamiento del problema y las principales problematicas a abordar en la
presente investigacion se exponen los objetivos que van a guiar el desarrollo de esta, esto indican
su finalidad y el método a emplear para la obtencion de los resultados esperados. A continuacion,
se presenta el objetivo general y la enumeracién de los objetivos particulares. El objetivo general

constituye la base de los particulares, los cuales se desprenden de la conceptualizacion de este.

Objetivo General
Determinar si la insercion laboral de personas mayores tiene una relacion directa con el
aprovechamiento de las competencias profesionales en pro del desempefio organizacional de las

Pymes del sector comercial del centro histérico en Puebla.

Objetivos Particulares

1. Determinar la relacién entre la variable viabilidad en la insercidn de personas mayores y el
desempefio organizacional de las Pymes comerciales.

2. Establecer la relacion entre la variable competencias profesionales de las personas mayores
con la productividad en las Pymes.

3. Determinar la relacion entre la insercion laboral de personas mayores y el mejoramiento
del desempefio organizacional de las Pymes comerciales.

4. Delimitar la relacion entre la variable insercidn de personal mayor en pymes y la atencion
a un proposito social y economico que contribuye al desarrollo de una sociedad libre y

funcional.
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5. Determinar la relacion entre la variable insercion de personal mayor en pymes y la mejoria

de la responsabilidad social empresarial.

Hipotesis de la investigacion

La hipotesis es una afirmacion tentativa formulada para explicar un fenémeno observado y
presentado en el planteamiento del problema. Permite determinar el proceso investigativo a
desarrollar y que se encargara de guiar la investigacion para su posterior prueba de veracidad. La
hipbtesis debe estar respaldada por literatura suficiente, debe ser especifica y flexible para la

obtencion de respuestas inesperadas y deseadas.

Hipotesis General
La hipotesis general de la presente investigacion es de tipo causal:
® “La insercidn laboral de personas mayores tiene una relacion directa con el
aprovechamiento de las competencias profesionales en pro del desempefio organizacional

de las Pymes del sector comercial en el centro historico de Puebla”.

Hipotesis particulares
1. La insercion de personas mayores a las Pymes comerciales poblanas es viable para
mejoramiento del desempefio organizacional de las mismas.
2. Las competencias profesionales de las personas mayores contribuyen a la productividad de
las Pymes.
3. Las Pymes que emplean a personas mayores competentes obtienen una mejora en su

desempefio organizacional.

11



4. LaPymes que emplean a personas mayores competentes atienden a un proposito social que
contribuye al desarrollo de una sociedad libre y funcional.
5. Las Pymes que tienen dentro de su fuerza laboral a personas mayores tienen una mejor

responsabilidad social empresarial.

Operacionalizacion de las variables
Para la presente investigacion las variables se describen a continuacion:
- Variable causa/independiente: Insercion laboral de personas mayores.
- Variable efecto/dependiente: aprovechamiento de las competencias laborales en pro del

desempefio organizacional.
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CAPITULO 1. MARCO CONTEXTUAL

En este primer capitulo se describira el contexto dentro del cual se plantea desarrollar la presente
investigacion, considerando dos aspectos importantes a tomar en cuenta: el centro historico de
Puebla, antecedentes y todo lo relacionado a su evolucidn y situacion actual, y el contexto de las

pequefias y medianas empresas.

1.1.  Puebla de Zaragoza

La ciudad de Puebla de Zaragoza se encuentra ubicada en la zona centro del pais, teniendo como
estados colindantes a Tlaxcala, Oaxaca, Veracruz, D.F, Morelos, entre otros. La Heroica Puebla de
Zaragoza por como se conoce su capital cuenta con 217 municipios distribuidos en una extension
que representa el 1.7% del territorio nacional. De acuerdo con el INEGI (2020), Puebla cuenta con
una poblacion de alrededor de 6, 583, 278 habitantes (5.2% del total del pais) que en su mayoria
(73%) esté distribuida urbanamente mientras que el resto (27%) es rural. En términos econdémicos,
esta entidad aport6 al PIB Nacional en 2020 el 3.2% proveniente en mayor medida de su sector de
actividad primario, el comercio. En cuanto a cultura, Puebla al ser una ciudad colonial cuenta con
un gran patrimonio cultural que hace que sea considerada como una de las ciudades mas bellas de
Meéxico. Su principal exponente cultural es su epicentro, el centro histérico de Puebla alberga arte
y tradicion en las paredes de sus edificios, iglesias, conventos y casonas coloniales y pertenecientes
al siglo XIX. Ante tal riqueza albergada en una sola zona, el centro histérico de Puebla fue

declarado patrimonio cultural de la humanidad por la UNESCO.

A continuacion, se expondran a detalle los inicios del gran legado cultural e historico de
Puebla junto con su evolucion con el paso del tiempo, haciendo un andlisis en la transformacion
por la que ha tenido que pasar el centro historico de la ciudad haciendo de este no solo un exponente

cultural sino también econdémico para el estado y la nacion.
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1.2.  Centro Historico de Puebla

En este apartado, se procedera a describir la fundacion de la ciudad de Puebla, comprendiendo
desde la época colonial hasta la restauracion de lo que actualmente se conoce como el centro
histérico, lugar que en hoy en dia alberga una gran diversidad de edificios historicos,
habitacionales y comerciales. Lo que se espera en este apartado es ahondar en el contexto dentro
del cual se desarrolla nuestro objeto de estudio, punto a partir del cual se expondra posteriormente,

toda la teoria aplicable al tema.

1.2.1. Antecedentes del Centro Historico de Puebla

La fundacién de la ciudad de Puebla comprendi6 el periodo perteneciente a los afios 1530-1534, y
present6 una historia conformada por una serie de eventos espontaneos desde la planeacion de la
ciudad, su instalacion, su posterior destruccion y restablecimiento. En la actualidad existen varias
versiones en cuanto a la fundacion y los acontecimientos de los cuales denotaron el nombre que
lleva y la historia de su creacion; incluso algunos autores sefialan la presencia de eventos con
simbolismo religioso que hoy en dia siguen conformado la historia de la denominada, ciudad de

los angeles.

El origen de la fundacion radica desde el gobierno que Herndn Cortés impuso como
gobernador de la Nueva Espafia desde 1521. A partir del afio siguiente impulsé el arribo a tierras
en donde funcionarios y frailes fueron enviados para expandir los principios de la administracion
y evangelizacion de los pueblos. Tlaxcala fue punto de partida para la diocesis franciscana, sin
embargo, el funcionamiento de esta resultd precario para el Fray Julian Garcés quien al no ver
progresar sus ambiciones solicito al emperador y a la reina que se erigiese un pueblo de espanoles
para el establecimiento de la sede diocesana, para esto, se busco una tierra libre de asentamientos

y cercana a la ciudad de Tlaxcala, en donde se pudiera fundar la nueva Puebla (Sadnchez, 2003).
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Dentro de este contexto la historia comprende dos orientaciones que han dado origen a
versiones sobre la fundacion de la ciudad, entre ellas la version franciscana de la fundacion. El
autor Torquemada fue quien sefial6 la orientacion religiosa dentro de la fundacién de la ciudad al
indicar que en ese entonces se decia que el sitio en donde estaria establecida habia sido reservado
por Dios para la honra de sus angeles, y que ¢l solicitd que ahi fuera edificada una ciudad para la
destruccion de la sede de idolatrias, la cual posteriormente se denominaria “Los Angeles” ante la
entrada de los vecinos con regocijo y cantos haciendo alusion a dngeles en el cielo (Cabrera, 1995).
De la misma manera, fue el Fray Julidn quien a través de la explicacion de un suefio reveld la
vision que tuvo de “una regidon poblada de dngeles que delineaban y trazaban una ciudad en el
medio de un precioso bosque”, sin embargo, no existen pruebas documentadas que fundamenten

este hecho (Sanchez, 2003).

La version no religiosa gira entorno a que la ubicacién y la delimitacion del nuevo
asentamiento se determiné en cuanto al puerto de la Villa Rica de la Veracruz y la capital del futuro
virreinato, cuya traza quedd a cargo de Alonso Martin Pérez, quien se encargd de notificar el
establecimiento de la Puebla de los Angeles. Aqui se sefialaron cuatro poblaciones cercanas:
Cholula, Huejotzingo, Tlaxcala y la Segura de la Frontera fundada por el mismo Hernan Cortés.
Fue asi como un 16 de abril de 1531 se fundé la conocida ciudad de Puebla de los Angeles
basandose en la fecha en la que el fray Toribio oficié una misa y bendijo el lugar que veria florecer
el nuevo asentamiento humano. Al mismo tiempo se fundé el legal del municipio y se proceso el
titulo de la ciudad, sin embargo, tras estragos ocasionados por inundaciones la ciudad tuvo que
refundarse al afio siguiente con un mayor nimero de indios para los cultivos ocasionando una

oposicion significativa ante el incumplimiento de la idea original de los espafioles.
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Los sitios y trazas de la ciudad comprendieron el periodo de 1531-1535, este proceso
comprendié como fuente inicial la plaza principal, de la cual se desprendié un ordenamiento real
de forma rectangular determinado por el nimero de pobladores y su posterior crecimiento. El
amplio valle permitié que del corazon de la ciudad se desprendieran cuatro calles en direccion a
cada uno de los puntos cardinales. De acuerdo con Illades citando a Solano y Cerrillos en su libro
Historia Urbana de Iberoamérica, el rectangulo simbolizaba para el arquitecto Marco Vitrubio
Polion la ciudad ideal por lo que a partir de esta figura geométrica mediante la regla y el cordel se
alinearon las calles con el trazo de varas cuidadosamente colocadas y de manera ordenada (Illades,
2017). Para la orientacion de las calles que componen el centro historico de la ciudad se tomo en
cuenta la localizacion de los predios para garantizar la sanidad, la defensa de las poblaciones y un
ordenamiento real cubriendo las necesidades econdmicas, administrativas y estéticas de los

colonos futuros.

Con el transcurrir del tiempo se empezaron a establecer los portales y la traza de la plaza
principal desarrollando asentamientos denominados casonas dando paso a los primeros habitantes,
poco después se presentaria la primera autoridad del ayuntamiento de la nueva Puebla que seria
plutocratica® pero que mas tarde seria sélida junto a la segunda autoridad de gran dominio como
lo era la iglesia. En cuanto al numero de pobladores indigenas y mestizos el nimero aumenté
considerablemente, los barrios naturales empezaron a ser protegidos por el autogobierno indigena
y posteriormente se empezaron a dar privilegios para la nueva ciudad de los dngeles obteniendo

asi el escudo de armas otorgado por el emperador (Sanchez, 2003).

! Plutocrética: situacién en la que los ricos ejercen su preponderancia en el gobierno del Estado. (Real Academia
Espafiola, 2023)
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El centro histdrico en especial se ha convertido en el principal atractivo de la ciudad debido
a la arquitectura que lo compone, el ordenamiento de las calles y la historia que radica del mismo
ante tan peculiar estructura. A continuacion, se presenta en el mapa numero 1 representativa del

plano de la ciudad de Puebla para el conocimiento de la distribucion de los predios en el area del

centro historico durante el ano de 1863.

Mapa numero 1

Plano de Puebla en 1863
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Fuente: (Dower, 1863).

El trazado del centro histérico comprendi6 un estilo en cuadricula en donde a través de la
escuadra y el compas, y empleando el cordel para la distribucion de las calles se establecid una
estructura con reticula uniforme cuyas calles fueran alineadas con 14 varas castellanas de ancho
dando cada esquina a cada punto cardinal con manzanas de dimensiones idénticas (Teran , 2021).
El crecimiento reticular de la ciudad continuo durante los siglos XVII y XVIII, pero a partir de los

anos 1900 y 1950 la ciudad present6 un crecimiento considerable emergiendo la primera periferia
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residencial en donde tanto las casonas como los espacios ferroviarios e industriales asumieron la
cuadricula, sin embargo, dada la expansioén de la poblacion en los alrededores, se presentd una
discontinuidad del espacio ante la ruptura de la cuadricula de las calles que se mantenia desde el

centro historico (De las Rivas, 2008).

A partir del periodo virreinal, el centro historico comprendio la construccion de edificios
de caracter religioso, civil y miliar, entre ellos la catedral, el convento de San Francisco de Asis,
Santo Domingo de Guzman, San Antonio, la Merced y demas colegios franciscanos, conventos e
iglesias. En cuanto a la descripcion del centro histérico de acuerdo con el Instituto Nacional de
Antropologia e Historia (INAH) y la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la

Ciencia y la Cultura (UNESCO) comprende (INAH, 1987):

“Un espacio en donde las calles parten de la plaza central y forman un sistema reticular
ordenado regularmente en la base de las islas rectangulares de la proporcion 1 a 2, de 84
por 168 metros. La parte central (“A”) con una parte mas fuerte de elementos de valor
cultural e historico que tiene una superficie de 5.97 kms2 y la segunda (“B”’) considerada
como area de proteccion, cuenta con una menor densidad de estos elementos y sobre una
superficie de 1.02 kms2. La zona comprende un total de 391 manzanas con 2.619 edificios

histéricos clasificados (pag. 5)”.

Esta descripcion expone la estructura de la zona durante el afio de 1987, en donde ademas
de edificios historicos también se registraron 153 construcciones de &mbito religioso con una alta
importancia arquitectonica. Estas y mas caracteristicas como la estructuracion politica, econdémica,
cultural y eclesiastica fueron de gran notabilidad a nivel nacional y actualmente a nivel

internacional. El disefio asimétrico de la ciudad desde su centro historico hasta sus alrededores se
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ha convertido en el reconocimiento de Puebla ante su gran historia arquitecténica desde su

fundacion hasta el siglo XXI.

1.2.2. Distribucion del Centro Historico

El corazén de la ciudad presenta un gran numero de edificios arquitectonicamente reconocidos,
cuyas tendencias perduran hoy en dia a través de sus muros, haciendo del centro histérico un
atractivo turistico y comercial, al comprender dentro de la zona capillas, iglesias, conventos,
edificios industriales y ferroviarios, que pasaron de pertenecer a las clases medias y altas junto con
su comercio y ocio a las clases populares que son quienes aun prevalecen. Dentro del contexto del
centro historico y sus inicios se comprende desde el nacimiento de la ciudad de Puebla hasta finales
del siglo XX en donde se presento la restauracion de edificios durante la década de 1940 como la

catedral, y afios posteriores, edificios religiosos como la Iglesia del Carmen entre otros mas.

Entre los principales y primeros edificios que integran el centro historico se encuentran: la
Catedral, la capilla del Rosario, la capilla de la Merced, la parroquia de San Marcos y San José,
los seminarios palafoxianos, los conventos de monjas como el de Santa Monica y Santa Rosa,
demas conventos que fueron hospitales como el Real de San Pedro, San Juan de Letran, santuarios
como el de Guadalupe y la Luz, entre otros mas edificios eclesidsticos. Por otra parte, entre los
principales edificios civiles se encuentran casas como la denominada “de las cabecitas”, la de Dedn
y demas pertenecientes a los siglos XVI, XVII y XVIII caracterizadas por poseer elementos
estéticos en sus fachadas como ladrillo y azulejo o cuyos muros protegieron mesones, locerias y
molinos. Ademas de teatros, hospitales y demas residencias edificadas durante los periodos el

porfiriato y el art-Nouveau? (Teran , 2021).

2 Art-Nouveau: movimiento surgido dentro del modernismo en arquitectura y en las artes decorativas, caracterizado
por el uso de lineas sinuosas y motivos vegetales (Real Academia Espafiola, 2023).
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También se encuentran 27 plazas, asi como jardines y edificios de centros educativos
religiosos como el Tridentino Seminario Palafoxiano, y barrios tipicos como el “Del Alto”,
“Analco” y el de “La Luz”. La mayoria de los edificios que comprenden el centro historico fueron
edificados durante el siglo XIX haciendo referencia a un 57.38% a comparacion del 1.1% de los
pertenecientes al siglo XVI, siendo el siglo XVII el segundo con mayor porcentaje de monumentos

historicos pertenecientes a la época (23.4%).

Durante el afio de 1987 la distribucion de los edificios localizados en la zona fue modificada
al igual que la actividad de muchos de ellos, de acuerdo con el INAH en tal afio se presentaron los

siguientes porcentajes (INAH, 1987):

1. Habitacion 42%

2. Comercial 9%

3. Mixta (vivienda y comercial) 27%
4. Industrial 4%

5. Areas Verdes 18%

La actividad con mayor auge durante la época fue la mixta en donde los edificios eran
utilizados para el desarrollo de actividades comerciales y también eran las viviendas tanto de los
duenios de las unidades econdmicas o simplemente de personas que habitaban en los mismos.
Haciendo énfasis en el comercio, este ain no se encontraba tan desarrollado en la zona como

actualmente se encuentra y se expondrd mas adelante en las paginas siguientes.

El centro histérico cuenta con ‘“cuatro cuadrantes” que dividen la zona y organizan los
sentidos viales de las calles, el cuadrante noroeste se caracteriza por tener las calles paralelas a

Reforma y al poniente como pares, mientras que las paralelas a la calle 5 de mayo impares y norte.
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En el caso del cuadrante nordeste, las calles paralelas a la via Camacho y al oriente son pares

mientras las calles paralelas al 5 de mayo son impares y norte. El cuadrante nordeste tiene las calles

paralelas a Reforma pares junto con las que se encuentran al poniente, mientras que las que estan

paralelas al 16 de septiembre son impares y al norte. Finalmente, el cuadrante sudeste posee las

calles paralelas a la via Camacho como impares y oriente, y las paralelas al 16 de septiembre como

impares y sur. En el mapa nimero 2 se muestra el mapeo del centro historico de la ciudad para

observar la distribucion de las zonas en una vista en representacion aérea y distribuida por épocas.

Mapa numero 2

Mapeo de la arquitectura del centro historico de la ciudad de Puebla.
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Fuente: (INAH, 2000).

Existen ciertos criterios que caracterizan la composicion de la ciudad y en especial de su

centro histdrico, el cual fue reconocido por la UNESCO para su nombramiento como patrimonio

universal el 11 de diciembre de 1987. Como valores de renombre universal se encuentran aspectos
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como la historia de su fundacion, también la ubicacion estratégica de Puebla permitié no solo el
desarrollo de una arquitectura barroca y un posterior disefio urbano renacentista dando origen a
ciudades coloniales a través de edificios de gran renombre; la integridad constituye el tercer
elemento ante la retencion y la expansion de la rejilla original del Renacimiento, y finalmente, la

autenticidad ante el original plan rectangular urbano (Cruz, Pérez, Torralba & Bonilla, 2017).

En la actualidad, el centro historico de Puebla ha padecido por el tiempo que ha desgastado
los monumentos historicos haciendo de su preservacion pronta la principal preocupacion del
gobierno ante el gran atractivo turistico que representa el corazon de la ciudad, de igual manera
ante esta situacion, el entramado econdmico presente a través del aumento de las unidades
econdmicas de la zona ha permitido el desarrollo de negocios a lo largo del centro, siendo estos y

mas acontecimientos lo que han hecho al centro historico de Puebla una zona comercial y turistica.

1.2.3. Situacion Actual del Centro Historico

El centro historico de Puebla actualmente cuenta con una superficie de 6.9 km2, lo que
inicialmente constituia la ciudad completa a principios del siglo XX, ahora solo conserva el
patrimonio cultural y arquitectonico mas importante de la ciudad y del estado. En cuanto al uso de
suelo, este en mayor porcentaje sigue siendo habitacional con un 31.81%, el resto pertenece a una
especializacion comercial del area y un 20% a inmuebles abandonados, desocupados o no aptos
para su ocupacion ante las condiciones de los edificios (H. Ayuntamiento del Municipio de Puebla,

2015).

Los principales usos de suelos comprenden: el habitacional, el industrial con
establecimientos de industria ligera y artesanal, de comercio y servicios que ser albergan en el
centro urbano, asi como en demas centros y parques que concentran estos tipos de actividades, de

corredor urbano de alto impacto, corredores comerciales y turisticos.
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Haciendo hincapié al sector del turismo, los principales atractivos que alberga el centro
historico y los cuales son mayormente visitados por los turistas hoy en dia comprenden en primer
lugar a la catedral, dedicada a la Inmaculada Concepcion, también se encuentra el Ex Convento de
Santo Domingo junto con la Capilla del Rosario altamente reconocida, la iglesia de la Compaiiia
de Jesus y la Biblioteca Palafoxiana, entre otros. Otro atractivo turistico son los museos que se
encuentran distribuidos en la zona, como el Museo Regional Casa del Alfefique, el Museo
Amparo, el Museo de Arte Religioso del Ex Convento de Santa Ménica y el Museo José Luis Bello
y Gonzdlez. De acuerdo con estadisticas del Instituto Nacional de Antropologia e Historio (INAH)
en julio del 2023 los museos pertenecientes al centro histdrico mas visitados fueron: el Museo del
Arte Religioso de Santa Monica (1,950 turistas) y la Casa del Dean (1,501 turistas). Otros centros
turisticos visitados constituyen monumentos histdricos situados en la periferia del centro historico

y municipios aledafios, asi como zonas arqueologicas (INAH, 2023).

A nivel estatal las actividades turisticas han presentado un aumento considerable tanto de
visitantes nacionales como extranjeros favoreciendo el turismo y el comercio local, sin embargo,
dentro del centro historico se ha presentado un turismo desenfrenado, asi como demoliciones
impropias y desarrollos inmobiliario por lo que esto se ha convertido en una de las principales
amenazas que lo aquejan, de igual manera posterior al terremoto de 2017 la zona aliin presenta
edificaciones coloniales con dafios considerables, lo cual ha sido punto de atencion para el
desarrollo de programas de restauracion y desarrollo urbano sustentable del centro histérico

(INAH, 2019).

1.2.4. Mercantilizacion del Centro Histérico

En cuanto a la estructura comercial de la ciudad, a finales del porfiriato solamente se

contaba con centros de comercio importantes como: el mercado de la Victoria y el mercado el
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Parian, posteriormente a partir de 1950 se incorporo6 el mercado Del Alto y el Parral. En 1980 el
centro historico ya presentaba una expansion comercial considerable albergando dentro de si,
tiendas de autoservicios y plazas comerciales (Milian, 1995). En la actualidad, uno de los
principales centros de comercio local es el mercado de la Victoria ubicado en el corredor 5 de
mayo entre las calles 4 poniente y 8 poniente, y 3 norte. Este mercado abarca una manzana entera
y hoy en dia lleva por nombre Plaza La Victoria, lugar que alberga en su interior tiendas de ropa
como Suburbia, tiendas de compraventa de oro, tiendas de peluches, negocios de comida,
artesanias, y por la parte de afuera se encuentran establecimientos de articulos varios como trajes

de primera comunidn, bautizo, entre otros.

El mercado el Parian es otro de los principales mercados de la ciudad, ubicado en la 6 norte
esquina con la 2 oriente a unas cuantas calles del zocalo, en donde se pueden encontrar pequefios
establecimientos dedicados a la venta de artesanias, siendo un atractivo turistico y comercial.
Asimismo, a simple vista se pueden observar micro, pequeios y medianos negocios dentro del
centro historico algunos de ellos pertenecientes a cadenas extranjeras y muchos de ellos locales.
En cuanto a cifras, haciendo un analisis cuantitativo sobre las actividades economicas
desarrolladas en la zona, de acuerdo con el Directorio Estadistico Nacional de Unidades
Econémicas (DENUE) en la actualidad, en el centro historico de la ciudad de Puebla se localizan
alrededor de 10 mil entidades economicas, de las cuales, haciendo énfasis en el comercio, un
(53.2%) de este numero pertenecen al sector comercial (DENUE, 2022). Mismo que ha presentado
una notable evolucion en cuanto al crecimiento y las condiciones de sus unidades de actividad

econdmicas respecto a 2010, con un porcentaje del (52.8%) (DENUE, 2010).

La importancia de este sector se ve reflejada en los siete mercados publicos distribuidos en

el area junto con los corredores econémicos y de servicios ubicados a sus alrededores, y dentro y
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fuera de los barrios turisticos. Haciendo del centro histérico una zona comercial cuyos
consumidores son residentes, visitantes y extranjeros, quienes pueden encontrar una gran variedad

de productos y de locales en su mayoria minorista, es decir, pymes (DENUE, 2022).

En conclusion, en la actualidad Puebla goza de un gran numero de zonas mercantiles, que
en sus inicios su actividad principal estaba relacionada Gnicamente con la vivienda, pero que
debido a los cambios en la morfologia urbana ampliaron sus funciones hasta hacer de tales zonas
areas comerciales y de servicios. Un gran ejemplo es el centro histérico de la ciudad, el cual
posterior al proceso de reestructuracion metropolitana del espacio publico, los monumentos
historicos y las viviendas, se constituyd como el epicentro del impulso del desarrollo econémico,
social, cultural y turistico de Puebla. Generando el crecimiento de unidades econdmicas y del
empleo con cifras que siguen aumentando con el paso de los afios. Es asi como ante tal importancia,
representa un excelente objeto de estudio para entender el comercio desde las raices empresariales

de una zona de gran antigiiedad y prevalencia.

1.3.  Las pymes

En este apartado se describird el contexto de las pequefias y medianas empresas (pymes) desde sus
inicios hasta su situacion actual, comprendiendo aspectos como su definicion, clasificacion y
caracteristicas haciendo hincapié en el sector comercial para continuar con el enfoque de la

investigacion situado dentro de este contexto empresarial.

Las pequefias y medianas empresas (pymes) constituyen la principal fuente de empleos y
su contribucién al producto interno bruto (PIB) es realmente significativa por lo que, para todas

las economias, estas empresas representan la columna vertebral del desarrollo econdomico.
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1.3.1. Antecedentes de las pymes

Las pymes representan aquellas empresas que cuentan con un nimero reducido de trabajadores los
cuales no superan los 250 colaboradores en la mayoria de los paises debido a que esta varia en
cada uno, por lo que la existencia de estas no se encuentra ausente a nivel mundial dando como
resultado una gran historia llena de antecedentes que han marcado la evolucion de este sector de
empresas a lo largo del tiempo. De acuerdo con Alvarez, Gallegos y Mérquez el principal
antecedente de las pymes surgi6 en Europa posterior a la segunda guerra mundial en donde, tras
los estragos de la economia, la sociedad se vio en la necesidad de crear unidades econémicas bajo
una constitucion relativamente sencilla cuyo nimero de empleados fuera menor al de las grandes
empresas y personas en general pudieran convertirse en empleadores dando paso a un repunte
econémico para solventar los problemas econdémicos (Alvarez, Gallego & Marquez, 2022). Con
el paso del tiempo dicha tendencia se expandio a lo largo del mundo haciendo que en la actualidad
estas empresas junto con las microempresas constituyan casi el 99% del total de empresas

existentes.

América Latina no fue exenta de esta tendencia por lo que hoy en dia se ha establecido
como una de las regiones con mucho interés por el tema de las pequefias y medianas empresas ante
la importancia en los procesos de crecimiento econdmico y su reconocida generacion de puestos
de trabajo (Ospina & Jiménez, 2014). Asimismo, organismos internacionales pertenecientes a la
region han puesto especial atencion a este sector para su clasificacion uniforme, su definicion y la
creacion de estrategias para la mejora de estas, tales como la Comision Econdmica para América
Latina y el Caribe (CEPAL), el Mercado Comun del Sur (Mercosur), el Sistema Econdémico

Latinoamericano y del Caribe (SELA), entre otras.
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En México, las pequefias y medianas empresas han ayudado no solamente a la generacion
de empleos, sino que, ademas, han ayudado a descentralizar a las grandes ciudades y a urbanizar
a las comunidades mejorando sus condiciones socioeconomicas y la calidad de vida de los
habitantes (Alvarez, Gallego & Marquez, 2022). Las pymes en el pais evolucionaron con el paso
del tiempo pasando por tres etapas importantes: la primera a principios durante el periodo de los
50’s y 60’s en donde las pequenas y medianas empresas se desarrollaron dentro del sector
industrial representando el 25% de la industria, esto durante el modelo de sustitucion de
importaciones en donde las pymes jugaron un papel imprescindible para la produccion de bienes
que solian ser importados, aumentando el porcentaje para finales del periodo a un 56.7% de

empresas.

La segunda etapa comprendié desde la década de los 70’s y la de los 80’s en donde las
pymes empezaron a presentar limitaciones en cuanto a su productividad y la calidad operativa
alejandose de la participacion en los mercados internacionales ante la falta de competitividad
ocasionada por la inestabilidad macroecondémica y la crisis que continuo durante la década de los
80’s por lo que el surgimiento de nuevas entidades econdomicas dentro de este sector fue

complicado.

Finalmente, la tercera etapa se present6 a partir de los afios 90’s en donde el numero de
medianas empresas presentd una tasa de crecimiento promedio del 23.3% gracias a la aparicion de
programas, la implementacion de estrategias para el apoyo a estas empresas y la estabilidad
economica interna se presentd un periodo de auge y de productividad. A partir de este periodo la
tasa de crecimiento de este aumento debido a su gran capacidad para enfrentar la apertura
economica internacional demostrando ser el tipo de empresa ideal para la conformacion del eje de

la economia nacional (Molina, Lopez & Contreras, 2014).
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1.3.2. Concepto de pyme

De acuerdo con la Union Europea (UE) la pequefia empresa es aquella unidad econémica que
cuenta con menos de 50 asalariados y un volumen de negocios anual o balance general inferior a
10 millones de euros, y la mediana empresa se define como una empresa con menos de 250
asalariados y un volumen de negocios anual inferior a 50 millones de euros o un balance general
inferior a 43 millones de euros. Estas empresas representan el 99% de todos los negocios de la UE,

constituyen el pilar de su economia y generan dos de cada tres puestos de trabajo (UE, 2016).

Por otra parte, para la Secretaria de Economia del Gobierno de México la pequefia empresa
es aquel negocio dedicado al comercio que cuenta con menos de 30 y mas de 11 colaboradores y
cuyas ventas anuales son superiores a los 4 millones de pesos, pero sin superar los 100 millones.
De igual manera son unidades independientes cuyo objetivo puede centrarse en la produccion, la
transformacion o la prestacion de servicios. Estas representan mas del 3% del total de las empresas
y aportan alrededor del 15% del empleo produciendo mas del 14% al PIB. En el caso de las
medianas empresas estas cuentan con maximo 100 colaboradores y generan ventas que no superan
los 250 millones de pesos, representan el 1% de las empresas, generan el 17% del empleo total y

aportan al PIB el 22% (Secretaria de Economia, 2010).

Una definicion que abarca el andlisis de varias definiciones de autores estudiosos del tema
de las pymes constituye la proporcionada por Cardozo, Veldsquez y Rodriguez, que sefiala que una
Pyme es una “unidad econdmica productora de bienes y servicios, dirigida por sus propietarios, de
una forma personalizada y autonoma, de pequefia dimension en cuanto a nimero de trabajadores
y cobertura de mercado” (Cardozo, Velasquez & Rodriguez, 2012). Esta definicion abarca aspectos

mas especificos en cuanto a la administracion de la unidad econdmica dada la practicidad que

29



representa para el duefio de una pyme su gestion ante el numero reducido de colaboradores y su

participacion en el mercado.

Una pequeiia y mediana empresa constituye una entidad econdémica cuyo numero de
empleados es limitado asi como su volumen de negocios anual, las definiciones y conceptos de
este tema son variados debido a la complejidad que representa definir una pyme ante su grado de
diversidad y el establecimiento de criterios relacionados con el nimero de trabajadores y el
volumen de ventas, sin embargo, cada pais cuenta con una conceptualizacion propia en donde se
puede presentar la manifestacion de pyme o MiPymes de acuerdo a caracteristicas
socioeconodmicas, mercadologicas o tecnologias, lo cual hace que no exista una definicion general
sino conceptos estandarizados de lo que representa una pequefia y mediana empresa (Cardozo,

Velasquez & Rodriguez, 2012).

De acuerdo con la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) estas
empresas ‘“constituyen un componente fundamental del entramado productivo al representar el
99% del total de empresas y dar empleo al 67% del total de la fuerza laboral” (CEPAL, 2018) con
una aportacion en menor porcentaje al PIB. A nivel mundial la aportacion de estas empresas a las
economias de los paises se ha visto impulsada a través de la inversion en aspectos como la

innovacion, el capital humano, el uso de tecnologias y la internacionalizacion.

Dentro de este contexto, las pymes han sido estudiadas en mayor cantidad a lo largo del
tiempo haciendo posible la clasificacion de estas dentro de los diferentes sectores productivos, sus
caracteristicas en cuanto al numero de trabajadores de acuerdo con cada pais y el descubrimiento

de nuevas tendencias dentro del mercado laboral para su sobrevivencia y desarrollo.
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En México, las pymes junto con las microempresas constituyen alrededor del 99% de los

establecimientos existentes, cuya importancia radica en su aportacion al empleo y al producto

interno bruto (PIB), aspectos que se informan en la siguiente tabla nimero 1.

Tabla numero 1

Estructura de las unidades econdémicas, 2021.

Tamaiio de las Unidades economicas

unidades econémicas  integradas por empresa

Personal ocupado

total por empresa

Produccion  bruta

total por empresa

Total, nacional 280 489 100.0 100.0
Micro 148 024 35.0 52.8
Pequeiia 98 917 11.1 353
Mediana 19 329 11.1 6.9
Grande 14 219 42.7 5.1

Fuente: INEGI, (2023).

Esta estructura porcentual de las unidades economicas, personal ocupado total y

produccion bruta total por tamafio de ocupacion segin la integracion en establecimientos describe

el porcentaje de aportacion a la economica de tipo de empresa siendo las pequefias y medianas

empresas junto con las micro, el conjunto de unidades econémicas preponderante a nivel nacional.

Haciendo una comparacion en cuanto a la evolucion de las entidades econdmicas en el pais

a través del tiempo, de acuerdo con cifras del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI)

en 2018, en México se registraron un alrededor de 4.1 millones de micro, pequefias y medianas

empresas pertenecientes a sectores como el manufacturero, comercial y de servicios, dentro de las

cuales, exclusivamente las pymes representaron el 2.7% siendo poco mas de 111 958 unidades

econdémicas. Del total de empresas existentes, en 2019 se contaba con un total de 4,857,007

establecimientos a comparacion de los 4,460,247 registrados en 2021, presentando una variacion
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total de empresas del -8.2%, ante el gran porcentaje de muertes de establecimientos tras la
pandemia. En la grafica 1 se expresa graficamente el nimero de establecimientos durante el

periodo 2019-2021 en México.

Grafica namero 1

Numero de establecimientos 2019-2021
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Porcentaje de variacion total de establecimientos
EDN 2020: - 8.1 % EDN 2021: -8.2%

Fuente: (INEGI, 2022).

Para el pais resulta imprescindible impulsar el crecimiento de las pymes en beneficio de la
sociedad ante el empleo y la economia (INEGI, 2022) . La Secretaria de Economia (S.E) afirma
que las micro, pequefias y medianas empresas constituyen la fuente ideal para un amplio
crecimiento en la economia mexicana. No obstante, ain queda mucho por hacer en este sector a
fin de mejorar la competitividad y productividad de estas en mayor cantidad en beneficio del

aumento del nivel de competitividad nacional a nivel mundial.

1.3.3. Clasificacion de las pymes
En cuanto a la clasificacion de las pequenas y medianas empresas, esta resulta variada debido a
que depende de criterios establecidos en el pais de origen, los cuales son estipulados por el
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gobierno u organismos internacionales dentro de los ambitos econdmico y empresarial. A una
escala general y estandarizada los principales criterios de clasificacion son: ventas, numero de
trabajadores y activos fijos al afio. Una clasificacion internacional es la establecida por la Comision
Europea representada en la tabla 2 que sefiala dos principales criterios estratificados en tres
categorias subsecuentes, el tamafio y los recursos, el primero haciendo referencia al efectivo, el
volumen de negocios y el balance general; y el segundo a la propiedad, asociaciones y vinculos.
La categoria est4 constituida por elementos como una fuerza laboral no mayor a 250 personas y

un volumen de negocios anual que no exceda los 50 millones de euros (Comision Europea, 2016).

Tabla numero 2

Clasificacion de pymes en Europa

Categoria  de Efectivo: Unidades de Volumen de negocios Balance general anual
empresa trabajo anual anual (Menor o igual a)

(Menor o igual a)

Mediana <250 50 millones EUR 43 millones EUR

Pequeiia <50 10 millones EUR 10 millones EUR

Fuente: (Comision Europea, 2016).

El establecimiento de criterios de categorizacion permite el establecimiento de cimientos
de anélisis y estudios que pueden ser traducidos en acciones y estrategias publicas o de las mismas
empresas para solventar problemas relacionados con la innovacion, la tecnologia, la productividad,
los recursos humanos, la gestion, entre otros (Gonzalez & Becerra, 2021). En América Latina, la
clasificacion de las empresas varia de acuerdo con el pais, pero en términos generales y llevando
a cabo una clasificacion basada en organismos latinoamericanos de comercio como la Comunidad

Andina de Naciones (CAN) y el Mercado Comun del Sur (Mercosur) las MiPymes se pueden
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clasificacion en el primero de los casos sin delimitar el sector y en el caso de la clasificacion del

Mercosur en dos sectores: industrial, y comercio y servicios. Esta clasificacion no estandarizada

aplicable solo para la MiPymes se describira en la tabla namero 3.

Tabla numero 3

Clasificacion de MiPymes de acuerdo con el CAN y el Mercosur.

Organismo Sector Tamafio Numero de Valor de activos Volumen de
trabajadores ventas
Comunidad Todos Micro Hasta 9 Hasta $100 000 < $100 000
Andina de Pequetia 10249 $100 001 - $750 000 $100001 -$ 1
Naciones 000 000
(CAN) Mediana 50a 199 - $1 000 001 - $5
Pequeiia 000 000
Mercado Industria ~ Micro Hasta 20 - Hasta $400 000
Comun del Sur Pequeiia 21 a 100 - $400 001 - $3 500
(Mercosur) 000
Mediana 101 a 300 $3 500 001 - $20
000 000
Comercio  Micro Hasta 5 - Hasta $200 000
y Pequefia 6a30 - $200 000 - $1 500
servicios 000
Mediana 31a80 - $1 500 000 - $7

000 000

Fuente: (Molina & Sanchez, 2016).
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Esta clasificacion también toma en cuenta aspectos generales como el nimero de
colaboradores y el volumen de ventas, que, a comparacion de la clasificacion de la UE varia ante
la diferencia geografica, considerando también el valor de los activos y el sector al que pertenecen.
Considerando exclusivamente el criterio de empleo, se puede obtener otra clasificacion por parte
de los autores Gonzalez & Becerra quienes tras una exhaustiva investigacion de las diferentes
clasificaciones empleadas en cada pais perteneciente a la region hicieron una integracion de cada
una en una sola a punto de comparacion entre zonas expresando graficamente las diferencias en
cuanto al nimero de trabajadores por tipo de empresa. En la tabla nimero 4 se muestra dicha

clasificacion.
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Tabla numero 4

Clasificacion de empresas por criterio de empleo en América Latina

Pais Sector Tipo de empresa
Micro Pequetia Mediana Grande

Argentina - 1a9 10 a 49 50 a 200 201 y mas
Brasil - la9 10 a 49 50 a 249 250 y més
Chile - 1a9 10249 50a199 200 y mas
Colombia - lalo 11a50 51a200 201 y mas
Meéxico Industrial lalo 11a50 51a250 251 y mas

Servicios 11a50 51a100 101 y mas

Comercio 11a50 31a100 101 y mas
Centroamérica -
Belice - la4d 5al9 20a50 51 y mas
Costa Rica - 1al0 11a35 36 a 100 101 y mas
El Salvador - lalO 11a50 51a100 101 y mas
Guatemala - 1al0 11a25 26 a 60 61 y mas
Honduras - 1al0 11a50 51a 150 151 y més
Nicaragua - las 6a30 31a100 101 y mas

Fuente: (Gonzalez & Becerra, 2021).

En todo caso, la mayoria de los paises comparte un numero similar de empleados para cada
empresa, sin embargo; todos tienen criterios diferentes. Un caso especial es el de México quien a
diferencia del resto de paises latinoamericanos subclasifica a las empresas con base al sector al

que pertenecen, habiendo una leve variacion de personal en los sectores comercial y de servicios
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ante el industrial, y por supuesto, presenta una clasificacion particular ante los demas en la

comparacion mostrada.

Siguiendo este contexto, en México la clasificacion comprende cuatro criterios que no solo

estratifican a la empresa por el nimero de trabajadores o las ventas, sino también por el tope

maximo combinado que valora la fuerza laboral y las ventas anuales, y el sector al que pertenece,

haciendo alusion al comercial, de servicios e industrial. A continuacion, en la tabla numero 5 se

presenta la estratificacion publicada por la Secretaria de Economia en el Diario Oficial de la

Federacion (DOF) bajo la cual se catalogan las micro, pequefas y medianas empresas, en

especifico para lo determinado en el articulo 3, fraccion III, de la Ley para el Desarrollo de la

Competitividad de la Micro, Pequefia y Mediana Empresa (Camara de Diputados, 2023).

Tabla numero 5

Estratificacion de las empresas en México

Tamaiio Sector Rango de niimero Rango de monto  Tope maximo
de trabajadores de ventas anuales combinado

(mdp)

Micro Todas Hasta 10 Hasta $4 4.6

Pequeiia Comercio Desde 11 hasta30  Desde $4.01 hasta 93
$100

Industria y Desde 11 hasta 50 Desde $4.01 hasta 95
servicios $100

Mediana Comercio Desde 31 hasta 100 Desde $100.01 235

Servicios Desde 51 hasta 100 hasta $250
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Industria Desde 51 hasta 250 Desde $100.01 250

hasta $250

Nota: Tope Méaximo Combinado = (trabajadores) X 10% + (ventas anuales) X 90%. Mdp

(millones de pesos).
Fuente: (Camara de Diputados, 2023) elaboracion propia.

La estratificacion publicada en el DOF tiene validez en toda la reptiblica mexicana por lo
que en Puebla al igual que en el resto de los estados, las pequenas empresas son aquellas cuya
fuerza laboral en numero se encuentra dentro de un rango desde 11 hasta 30 en el caso de las
comerciales, y de 11 hasta 50 en el resto de los sectores, finalmente, en el caso de las medianas
estas van desde los 31 empleados en el comercio y los 51 en los servicios y la industria, hasta los

100 0 250 colaboradores.

Posteriormente se presentd una estratificacion mas especifica de las empresas cuyos
aspectos generales fueron desarrollados con base a los denominados censos econdmicos
estableciendo un marco de referencia en cada sector y subsector, asi como una distribucion
territorial de los establecimientos y demas indicadores econdmicos. Cabe resaltar que, pese a que
el acuerdo de estratificacion sigue vigente, a continuacion, en la tabla numero 6 se presenta una

estratificacion mas especifica en cuanto a las MiPymes con una actualizacion mas reciente.

Tabla numero 6

Estratificacion por Numero de Trabajadores

Tamafio/Sector Industria Comercio Servicios
Micro 0-10 0-10 0-10
Pequeia 11-50 11-30 11-50
Mediana 51-250 31-100 51-100
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Fuente: (Camara de Diputados, 2023).

De acuerdo con el articulo tercero de la Ley para el Desarrollo de la Competitividad de la
Micro, Pequeiia y Mediana Empresa en apartado nimero 3 se indica la estratificacion establecida
por la secretaria dentro de la cual se incluyen ademés productores de los sectores agricola,

ganadero, forestal, pesquero, acuicultor, mineria, artesanal y de bienes culturales.

1.3.4. Importancia de las pymes

El aporte econdémico a través de la contribucion al producto interno bruto y el empleo han hecho
que las pymes en la actualidad sean consideradas como la columna vertebral de la economia en
cada pais del mundo cuya existencia se ha presentado. Esto sumado al papel que representan como
actores clave para el crecimiento econémico ante su gran habilidad para abrirse paso en mercados,
y el acceso a nuevas tecnologias y capital humano. En el mundo globalizado, las pymes son de
suma importancia para el mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion ante la disminucion
de la tasa de desempleo y su labor como factor para combatir la pobreza al propiciar el desarrollo

de las regiones.

Tan solo en América Latina estas son pieza clave para la produccion total en la region ante
la exportacion que muchas de ellas realizan, de acuerdo con la CEPAL un porcentaje reducido de
pymes son quienes exportan, aportando un valor de exportacion de entre el 4 al 7%, un 45% en
destinos y un 56% en productos, y una margen de empleo de alrededor el 20%, exportando
productos varios en mayor porcentaje productos de media y alta tecnologia (13,4%) (CEPAL,
2019). El valor de exportacion junto con el empleo y el PIB son criterios en donde se puede
describir mediante cifras la importancia de las pequefias y medianas empresas en la economia 'y en

la sociedad ante el mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion ante el aumento de poder
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adquisitivo. En la tabla niimero 7 se expresan las variables que hacen de las pymes en América

Latina y en la Unién Europea factores clave de crecimiento.

Tabla niumero 7

Importancia econdémica de las pymes

Variable Pymes
América Latina Unién Europea
No. De Empresas 11.1 6.9
Empleo 34 39.6
PIB 21.4 36.2
Exportaciones 7.7 34.5

Fuente: (Gonzalez & Becerra, 2021).

De acuerdo con Gonzalez y Becerra la participacion de las pymes en la estructura
empresarial de la economia en los paises estd presente en el nimero total de empresas existentes
de esta categoria, su aportacion al PIB y el empleo, asi como a las exportaciones. En el caso de la
aportacion al PIB, las pymes de la Union Europea presentan una participacion mayor que en
América Latina; ademads, a pesar de que América Latina cuenta con un mayor numero de empresas,
su valor de exportacion es sumamente bajo a comparacion de la Union Europea que rebasa el
porcentaje en mas 400%. La supremacia que se expresa en las cifras obtenidas de las exportaciones
demuestra que Europa lidera las exportaciones en las pequefias y medianas empresas, siendo esta
una de las principales diferencias entre dichas zonas, asi como entre los paises pertenecientes a las

mismas.

Dos rubros principales que denotan de nueva cuenta la importancia de las pymes para la

economia mexicana son el porcentaje de personal ocupado y el promedio en los nacimientos a
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nivel nacional. Cabe resaltar que uno depende del otro debido a que gracias al incremento en la
aparicion de mas unidades econdmicas de este grupo es posible el aumento en las proporciones de
personal ocupado. En la grafica nimero 2, se muestra la cantidad de personal ocupado promedio
a los nacimientos a nivel nacional mediante una comparacion entre el tamafio de los
establecimientos a lo largo del tiempo abarcando los afos de 2020, 2021 y 2023. Esta informacion
se obtuvo a través de los resultados del EDN en 2023 y actualizado mediante un comunicado de

prensa en 2024 (INEGI, 2024).

Grafica numero 2
Comparacion de las empresas por tamaio, personal ocupado y nacimientos a nivel nacional
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®=2020 (a 17 meses de los CE 2019) 2021 (a 27 meses de los CE 2019) 2023 (a 49 meses de los CE 2019)
Fuente: (INEGI, 2024).
Como se observa en la grafica nimero 2 es notable la diferencia en cuanto al crecimiento
que las pymes han presentado desde 2020 hasta la actualidad, contando con cifras que superan por
mucho al resto de empresas y que, ademas, sigue denotando un aumento constante y de mas de un

punto porcentual cada afio.
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En México, las pymes han contribuido en las dos ultimas décadas al desarrollo de la
economia del pais ante el fomento y la generacion de empleos, esto a través de las exportaciones
a pesar de que estas sean en menor proporcion que demas paises, siendo del 35% en los servicios
y del 8% en la industria manufacturera, sin embargo; son importantes para el valor afiadido y en

especial, para la creacion de empleos en el pais (Iacovone, Mufioz, Olaberria, & Pereira, 2021).

1.3.5. Caracteristicas de las pymes

Una vez conocida la definicion, clasificacion e importancia de las pequefias y medianas empresas
resulta pertinente abordar las principales caracteristicas que diferencian a esta clasificacion de
empresas de las llamadas microempresas y grandes empresas. Entre las caracteristicas mas
relevantes se hacen mencion las siguientes, producto de la concepcion de varios autores citados,

las cuales se describen a continuacion.

Una de las principales caracteristicas de las pymes resulta en su papel como entes
generadores de empleos. En la OCDE, las pymes aportan alrededor del 60% de los empleos
(OCDE, 2019), esto gracias a su constitucion, la cual desde el punto de vista del numero de
empleados oscila de entre 11 a 250 trabajadores. Debido a que estas empresas son quienes
predominan en el mercado globalizado su aporte al empleo es predominante y contribuye a la
mejora de la cohesion social y la resiliencia econdmica, sin dejar ain lado el mejoramiento de la

calidad de vida de la poblacion en general.

La productividad y los salarios constituyen algunas otras caracteristicas empresariales. En
el caso de la estructura productiva, esta se mide a través del valor que se produce, en donde
usualmente las grandes empresas son potencialmente mas productivas respecto a las pymes y
microempresas. Las pequefias y medianas empresas no suelen obtener inversion extranjera por lo

que este factor les impide aprovechar las ventajas del mercado global, siendo la razén del minimo
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valor de exportacion que las pymes aportan al pais. A su vez, el nivel de competitividad que
presenta este sector es reducido debido a la falta de productividad que las mismas presentan, a
diferencia de las grandes empresas, quienes invierten en innovacion y en la creacion de

conocimiento, posicionandolas como las pioneras en la competitividad global.

Se hace referencia a una reaccidon en cadena que ocasiona que las pequenas y medianas
empresas presenten dificultades para competir en el mercado debido al grado de competitividad
que las grandes empresas han impuesto por medio de su capacidad de produccion y exportacion.
Restringiendo la capacidad financiera ante la innovacion limitando a su vez la productividad de
las empresas de menor tamano (Gonzalez & Becerra, 2021). Siguiendo la secuencia al haber una
baja productividad y competitividad, los salarios, en consecuencia, son menores. De acuerdo con
la OCDE en “Perspectivas 2019 sobre pymes y empresariado”, las pymes que pertenecen a paises
que integran tal organizacion suelen pagar a sus empleados 20% menos que las grandes empresas

(OCDE, 2019).

Las pymes son en su mayoria empresas familiares, esto debido a que muchas de ellas son
creadas y constituidas por un grupo familiar, quien a su vez se encarga de la administracion del
negocio. De acuerdo con Farinelli alrededor del 70% de las empresas son familiares, siendo un
85% perteneciente a establecimientos pequenios y un 50% a medianas empresas (Farinelli, 2014).
La tendencia de las empresas familiares resalta por la vision familiar del desarrollo de un negocio
para el sostenimiento de esta, dejando a los sucesores como futuros administradores de la empresa.
Cabe resalta que la propia empresa familiar alberga dentro de si sus propias caracteristicas, las

cuales no se expondran con el fin de mantener el enfoque de las pequefias y medianas empresas.

En cuanto a la permanencia en el tiempo de las pymes, en general los negocios de acuerdo

con cifras del INEGI tienen una esperanza de vida de 7.8 afios. A través de una comparacion y
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analisis de las cifras obtenidas del INEGI durante el periodo comprendido de 2014 a 2021. Se
obtuvieron resultados en donde se estimaba que de 10 establecimientos 4 cerraron. Asimismo, la
esperanza de vida de los establecimientos en México en cuanto al sector al que pertenecen, varia
del industrial, que es el de mayor duracién con 9.7 afios, el comercial en 6.9 y el de servicios en
8.0 anos (INEGI, 2019). Por otra parte, en 2019 la probabilidad de muerte de una empresa en el
pais en el primer afio es del 52% y la probabilidad de desaparecer antes del quinto afo es del 68%
(INEGI, 2019). En 2021, alrededor del 33% las pequefias y medianas empresas viven Unicamente
21 anos o mas (INEGI, 2023) siendo estos indicadores no solo de la supervivencia de las pymes
sino también de factores que condicionan su desarrollo en especial para el financiamiento debido
a que este criterio es considerado por parte de las instituciones financieras para el otorgamiento de

apoyos a pymes.

La innovacion es otra de las caracteristicas de las pymes, que a su vez la diferencia de las
microempresas, en su caso las pequefias y medianas empresas emplean procesos innovativos,
como medida de adaptacion de los conocimientos genéricos en especificos, esto a través de
capacitacion y procesos de aprendizaje, se dice que las pymes gracias a su flexibilidad y su
caracteristica estructura organizacional tiene la capacidad de innovacién en entornos turbulentos
(Ibarra, Demuner, & Hernandez, 2021). Sin embargo, un gran numero de pymes ain no hacen de
la innovacidn un elemento imprescindible dentro de su gestion ante la falta de capacitacion, el cual

a su vez es uno de los principales problemas que presentan las mismas.

Otras caracteristicas corresponden al estilo de gestion, la administracion centralizada, la
localizacion, y el mercado, como el caso de las exportaciones y su participacion en los mercados

internacionales. Estas y muchas caracteristicas hacen de las pymes un sector empresarial de suma
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importancia a nivel global debido a su participaciéon econdmica, siendo estos criterios los

principales potenciadores de la supervivencia y el desarrollo de estos negocios.

1.3.6. Pymes comerciales

Las pequenas y medianas empresas en México se subclasifican por sector, pudiendo ser
industriales, comerciales y de servicios. En el sector comercial, el cual se pretende abordar a lo
largo de la presente investigacion, de acuerdo con el Sistema de Clasificacion Industrial de
América del Norte (SCIAN) incluye dos subclasificaciones: el comercio al por menor y al por

mayor (SCIAN, 2023).

El comercio al por mayor hace referencia a aquellas unidades econémicas cuyo giro se
dirige a la compraventa de bienes, pudiendo ser de capital, materias primas y suministros, los
cuales no se transforman durante el proceso y son empleados en la produccion. Existen tres
criterios que determinan si una empresa pertenece a este sector, el primero es el tipo del bien que
comercializa, el segundo el tipo de cliente al que ofrece los bienes y finalmente, la forma de
comercializar. Su caracteristica principal es que el comercio se realiza en grandes volimenes, que
usualmente no son de consumo privado, sino que a su vez son vendidos por otros establecimientos
de forma unitaria. Algunos tipos de establecimientos que pertenecen a este subsector son el
comercio al por mayor de abarrotes, alimentos, bebidas, hielo y tabaco, comercial al por mayor de

productos textiles y calzado, entre otros.

Por otra parte, el comercio al por menor comprende al igual que el anterior, la compraventa
de bienes, pero que en este caso son empleados para uso personal o del hogar, ofreciendo gran
variedad de productos que a su vez permiten la subclasificacion de estos establecimientos con base
al bien que ofrecen y el método que emplean. El comercio al por menor de abarrotes, alimentos,

bebidas, hielo y tabaco, comercio al por menor en tiendas de autoservicio y departamentales, entre
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otros son ejemplos de la subclasificacion que establece el SCIAN dentro del subsector del

comercio al por menor.

En la tabla nimero 8 se especifica cada una de las subclasificaciones descritas en el
directorio nacional de Unidades Econdmicas (DENUE), la cual es una plataforma interactiva que
se emplea para obtener cifras de entidades por tamafio, sector y ubicacion, albergando un gran
registro de actividades econdmicas. A continuacion, se presentan unicamente las pertenecientes al

sector comercial:

Tabla numero 8

Subclasificacion del Sector Comercial.

Sector Subclasificacion Actividad economica

Comercial Comercio al por  Abarrotes, alimentos, bebidas, hielo y tabaco.
mayor Productos textiles y calzado.

Productos farmacéuticos, de perfumeria, articulos para el
esparcimiento, electrodomésticos menores y aparatos de
linea blanca.
Materias primas agropecuarias y forestales, para la
industria, y materiales de desecho.
Magquinaria, equipo y mobiliario para actividades
agropecuarias, industriales, de servicios y comerciales, y de
otra maquinaria y equipo de uso general.
Camiones y de partes y refacciones nuevas para

automoviles, camionetas y camiones.
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Intermediacion de comercio al por mayor.

Comercio al por  Abarrotes, alimentos, bebidas, hielo y tabaco.

menor Tiendas de autoservicio y departamentales.
Productos textiles, bisuteria, accesorios de vestir y calzado.
Articulos para el cuidado de la salud.
Articulos de papeleria, para el esparcimiento y otros
articulos de uso personal.
Enseres domésticos, computadoras, articulos para la
decoracion de interiores y articulos usados.
Articulos de ferreteria, tlapaleria y vidrios.
Vehiculos de motor, refacciones, combustibles y
lubricantes.
Exclusivamente a través de internet, y catalogos impresos,

television y similares.

Fuente: (DENUE, 2022).

Con base a las cifras registradas en el DENUE-INEGI, en México existen 2 384 450
establecimientos comerciales, los cuales representan el 46.8% del total de empresas existentes en
el pais. Otorgando empleo a un alrededor de 7 481 987 personas, con un 53.0% en su mayoria
hombres. De estas empresas en funcionamiento se obtuvieron durante 2018 5 567 701 millones de
pesos, de igual manera en cuanto al tipo de establecimiento mas abundante se encuentran las
tiendas de abarrotes y alimentos (41.3%) que emplean a 23.6% de la fuerza laboral (INEGI, 2019).
Llevando a cabo un analisis mas particular de este tipo de empresas dentro del area de estudio

perteneciente al centro historico de la ciudad de puebla con un enfoque cuantitativo se puede
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afirmar de acuerdo con cifras del INEGI (2021) que la relevancia econdmica del epicentro de la
ciudad esta caracterizada por su especializacion econdmica en el sector terciario, segun cifras
obtenidas a través de la plataforma Oficina Virtual de Informacion Econdémica (OVIE) del estado
de Puebla tras su ultima actualizacion el centro historico cuenta con un total de 6,630 unidades
economicas, que desprenden un total de 24,039 empleos. La composicion de unidades econdmicas
por sector se distribuye en un (57%) al comercio, (4%) a la industria y un (39%) al sector de
servicios., del total de empresas se estima que un (85%) de estas unidades cuentan con menos de
5 personas laborando. En cuanto al sector comercial, la mayor parte de las unidades econdmicas
se refieren al comercio al por menor en un (91.15%), cifras que de acuerdo con el IMPLAN
(IMPLAN, 2021) llegan a ser superiores incluso que las obtenidas en localidades ubicadas en los

alrededores de la entidad como Ocoyucan, San Andrés Cholula y Amozoc, por mencionar algunos.

En conclusion, en México las pymes representan el motor de la economia nacional gracias
a su aportacion al producto interno bruto y al empleo, asimismo, gracias a su prevalencia y
crecimiento con el paso de los afios, se han convertido en fuentes de oportunidades en su diferentes
sectores; la evolucion de las tendencias econdmicas y laborales fue uno de los principales
desencadenantes del surgimiento de nuevas unidades econdmicas cuya constitucion fuera sencilla
en cuanto a su estructura financiera y de trabajo, dando paso a la creacion de pequenas y medianas
empresas denominadas pymes, las cuales presentaron un aumento considerable con el paso de los
afios tomando cada vez mayor presencia en la economia y los diferentes sectores en donde las
grandes empresas ain eran dominantes. Tras la formalizacion de la definicion de la constitucion
de las pymes fue posible la estratificacion de las unidades economicas en el pais, caracterizando a
las pequenias empresas por poseer menos de 250 colaboradores y contar con un monto de ventas

anuales de hasta 250 millones de pesos. En la actualidad, los papeles se han invertido, siendo las
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pymes, las empresas con mayor presencia en el mercado, tan solo en Puebla estas de igual manera
que a nivel nacional constituyen el porcentaje mayoritario de las unidades econémicas en el estado,
a diferencia que prevalecen en el sector comercial por encima del de servicios y el industrial. Tal
es el caso de su posicionamiento en zonas estratégicas como lo es el centro historico de la ciudad

de Puebla, el cual representa la zona de estudio bajo la cual se desarrolla la presente investigacion.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

En este segundo capitulo se pretende abordar temas relacionados con la insercion laboral, la
insercion de personas mayores, las competencias profesionales y el desempefio organizacional, los
cuales permitirdn ahondar mas en el tema de investigacion con relacion a la insercion laboral de
personas mayores bajo complementacion del capitulo anterior en donde se llevé a cabo el analisis
del contexto de las unidades de estudio haciendo referencia a aspectos locales dentro de los cuales
se desarrollan las mismas. A partir del estudio de la teoria se podran establecer las pautas para el
desarrollo del modelo de investigacion para la posterior implementacion de la metodologia para la

obtencion de las conclusiones generales de la investigacion.

2.1. Insercion laboral

La insercion laboral comprende la integracion de personas a puestos de trabajo con base a ciertos
criterios que determinan la acepcion, demanda u oferta de los participantes en el mercado laboral
por parte de las empresas ante sus cambiantes necesidades actuales. El concepto en la actualidad
representa una serie de teorias y perspectivas que abarcan aspectos sociales, personales y
economicos, haciendo que la concepcidn de la definicion por parte de autores sea variada y abarque
ambitos centrados a jovenes egresados, personas mayores y su conceptualizacién general sin
especificar un grupo de empleados con caracteristicas especificas. La insercion laboral consiste en
una etapa del desarrollo personal y profesional del individuo ante su paso de la dependencia
econdmica a la vida adulta y su posterior incorporacion a la actividad econdémica. Conceptos como
estos se pretenden abordar en el presente apartado como revision tedrica del concepto ante su

importancia como unidad de estudio.
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2.1.1. Antecedentes de la Insercion Laboral

En cuanto a los antecedentes de la insercion laboral se hace referencia al conjunto de factores
sociales, economicos, personales e historicos que influyen en el proceso de acceso al trabajo desde
la induccion hasta la vida activa. A su vez, se sefala la importancia del sujeto como unidad de
trabajo al poseer un conjunto de habilidades, competencias y un grado especifico de
profesionalizacion que a su vez le permiten formar parte del mercado laboral y competir por un

puesto de trabajo ante las constantes adversidades producto de la globalizacion.

El concepto de insercion laboral surge de la necesidad de la obtencion de mano de obra
actualmente conocida como capital humano para cubrir puestos laborales como engranaje para el
adecuado funcionamiento de una empresa u organizacion, cada individuo aporta y contribuye a
que el sistema economico pueda fluir ante la demanda y oferta laboral y productiva. De acuerdo
con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la insercion laboral constituye un “4mbito de
desarrollo interpersonal que facilita los contactos y la incorporacion a redes, a la vez que permite
participar en acciones colectivas” (OIT, 2007). La insercion ha presentado grandes cambios
producto de los fendmenos globales que han dado paso a rupturas historicas en muchos paises. En
cuanto al surgimiento del concepto desde el ambito histdrico se asocian dos ejes, las normas
sociales y las categorias de la accion publica, que segliin (Verdier & Vultur, 2018), nacen a través
del concepto de insercion laboral desarrollado en Francia resultado de dos matrices, la primera de
ellas comprende la concepcidn del concepto de insercion el cual asi como en la actualidad, abarcd
un campo mas amplio que el centrado a los jovenes, desarrollado en los afios 60°s, aqui el concepto
de insercion laboral se aplico en forma mayoritaria a un sector poblacional desfavorecido ante el
acceso al empleo, cuyas caracteristicas comprendian el sexo, el nivel de formacion o cualificacion,

discapacidad, estatus de inmigracion, entre otros. La segunda matriz dio a luz el concepto de
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insercion laboral como uno solo, dando paso al plan de asegurar la adecuacion de la formacion
laboral como medida para solventar las necesidades ocasionadas ante el fuerte crecimiento

econdmico de las empresas durante el periodo de Trente Glorieuses® (Verdier & Vultur, 2018).

Dados sus inicios, el concepto se globalizd y fue analizado desde una perspectiva
multicultural, dando como resultados estudios y teorias que se han ido actualizando en la llamada
sociedad de la informacidn participativa ante el amplio uso y libre acceso de la tecnologia de la
informacion y las comunicaciones, aumentando el empleo del concepto a través de medios
tecnologicos entre ellos sociedad telematica o aldea global ocasionando cambios en la concepcion
de la insercion laboral ante las nuevas necesidades de las empresas, nuevas profesiones y la

tecnologia (Olmos, Luque , Lopez, & Mohamed, 2021).

En si el tema de la insercion laboral surge de un contexto histérico que se remonta a la
matriz del Estado social a la francesa orientada al favorecimiento del acceso al empleo, en un inicio
de las personas con discapacidad y ampliado en la actualidad con un mayor enfoque en la insercion
laboral de los jovenes, desarrollando el concepto dentro de un contexto social y altamente
relacionado con las politicas ptblicas para facilitar el acceso al mercado laboral (Verdier & Vultur,
2018). La insercion laboral a pesar de su transformacion a lo largo del tiempo sigue siendo un
factor decisivo en su calidad de pauta cultural y como aspiracion individual dando paso a la
necesidad de su estudio para su mejora, fomentando tendencias para que sea mas productividad y
equitativa con las nuevas generaciones. Por ende, el concepto de insercion laboral desprende una

definicion adecuada al tiempo de cada autor sirviendo de base para el entendimiento de lo que

3 Trente Glorieuses: edad de oro del capitalismo francés que se desarrolld durante el periodo de 1945 a 1975
(Fourastié, 1998).
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representaba este en cada época a lo largo del tiempo hasta la actualidad. A continuacién, se

presentara una gran variedad de definiciones para una mayor comprension del concepto.

2.1.2. Definicion de Insercion Laboral

En el siguiente apartado se pretende abordar la delimitacion conceptual sobre insercion laboral, un
concepto que dista de muchos estudios y teorias desarrolladas a lo largo de los afos, las cuales han
ido cambiando a su vez la concepcion del tema como tal, en la actualidad la insercion laboral
potencia dentro de sus funciones en un sector principal, en la educacion superior y la formacion al
servicio de la sociedad, al formar a los estudiantes personal y profesionalmente para su acceso al
mundo laboral por medio de su cualificacion profesional y el desarrollo de competencias que les

permitan disponer de mejores oportunidades laborales en su futuro (Garcia & Cérdenas, 2018).

En cuanto a la definicion del concepto, Bourdon & Cleaver (2000) sefialan que este alin
esta lejos de “ser el objeto de una teorizacion coherente, ampliamente aceptada” (pag. 677) a pesar
de que ha sido ampliamente estudiado. Sin embargo, autores como Garcia, Duran, Parra &
Martinez (2018) han dado a conocer su propia definicion sobre este, indicando que la insercion
laboral “es la etapa cuando un individuo potencializa y demuestra sus aptitudes como estrategia
para la obtencion de un trabajo” (pag. 40). Por otra parte, Bisquerra (citado en Salgado et al, 2020)
fundamenta que la insercion laboral es un “proceso integral en el que intervienen distintos factores
para su realizaciébn, como pueden ser las caracteristicas que presentan las personas y las
oportunidades que ofrece el mercado laboral, origindndose un encuentro entre la empleabilidad y

la ocupacion” (pag. 3).

Segun Garcia y Gutiérrez la insercion laboral es “un término utilizado habitualmente para
referirse al proceso de incorporacion a la actividad econdomica de los individuos” (pag. 269). Este

proceso involucra a la mayoria de la poblacion, especialmente a quienes trascienden de una etapa
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de formacion profesional durante su juventud hacia su integracion en el mercado de trabajo en su
edad adulta. Sin embargo, este término no se puede limitar a un periodo determinado en cuanto a
la edad del individuo, debido a que el enfoque de este no esta referido a la simple descripcion del
periodo que data de la decision del acceso a la vida activa al primer empleo, sino que se encuentra
orientado a la realizacioén de un proyecto, siendo la insercidén un proceso y no un acontecimiento

cuasi-instantaneo (Fournet et alt. en Echeverria, 1997).

Dentro de este contexto, la insercion laboral no es mas que un proceso de desarrollo
personal que se encuentra relacionado con la formacion de la propia identidad personal y
profesional del individuo, y se puede definir segun Fournet et alt. (1993), citado en Echeverria

(1997:87) como:

“La entrada en la vida activa (marca el cambio de utilizacion del tiempo por parte del
individuo) y la definicion correlativa de un proyecto de vida (entendido como un conjunto
de actos racionales, finalizados y ordenados en unos plazos). Este proyecto de vida engloba
el proyecto profesional, la profesion a ejercer que contribuya al desarrollo completo de la

persona (Fournet et alt. en Echeverria, 1997)”.

Como es visible, la mayoria de los autores comparten la idea de que la insercion laboral es
un proceso de transicion de la vida dependiente a la independiente en términos de desarrollo
personal y profesional. Asi, el objetivo fundamental se establece como el acceso al mercado laboral
a través de la consecucion de su propio proyecto profesional orientado a la busqueda de
satisfaccion personal desarrollando durante cada etapa competencias y alternativas formativas y

procesionales necesarias y acordes a su potencial en pro de la competitividad laboral.
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Cabe considerar, por otra parte, que la creacion de un proyecto de vida resulta complicada
para muchos, o a su vez tiende a presentar cambios graduales durante su desarrollo debido a la
etapa de vida del individuo que puede representar una situacion de exclusion social o a su vez, el
riesgo de padecerla, asi como a dificultades relacionadas con desventajas sociales o personales que

pueden condicionar su insercion o reinsercion al mundo laboral.

2.1.3. Importancia de la Insercion Laboral

La insercion laboral esta altamente relacionada con la vinculacion de la universidad y el transito a
la vida laboral, en donde posterior a que el individuo reciba educacion universitaria y se forme de
manera permanente después de este nivel educativo para buscar un empleo debera insertarse en el
mercado laboral para finalmente tener una formacion permanente en una etapa post-laboral
(Quiles, 2021). Esto amerita el desarrollo del proceso en un contexto plural y multicultural, que
integra competencias adquiridas de desarrollo social y laboral, no tnicamente universitarias. Se
trata no solo de conseguir un empleo sino de poseer una cierta permanencia o estabilidad en la
ocupacion obtenida con una clara incidencia en el desarrollo personal. Siendo este Gltimo factor,
uno de los principales aspectos que declaran la importancia de este concepto en la vida de los
individuos que buscan ser laboralmente activos. Esto conlleva una estrecha relacion con la vida de
las personas, su autonomia personal y social, ante la integracion y la participacion en la comunidad

también en términos econdmicos.

Por supuesto que este fendmeno comprende ciertas caracteristicas que hacen que ciertas
organizaciones internacionales pongan su plena atencion en el reordenamiento de los factores que
convergen dentro de si, de acuerdo con la CEPAL (2006), la insercion laboral esta estrechamente
asociada con la proteccion social, la cual consiste en un sistema basado en dos pilares

fundamentales: el pleno empleo y la solidaridad sistémica. El pleno empleo va dirigido a brindar
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proteccion a los trabajadores y a sus familias a través del acceso a un empleo estable que les brinde
proteccion no solo ante accidentes o incapacidades sino también para enfrentar riesgos de vejez y

desempleo.

Quienes presentan exclusion social de cualquier tipo y tienen dificultades para postularse
a una ocupacion fija estan respaldados por la solidaridad sistémica, la cual a su vez es respaldada
por instituciones especializadas en la proteccion social. Este sistema tiene sus bases en la mayoria
de los paises europeos, sin embargo, la globalizacion y los cambios econdmicos y sociales han
hecho que todos los paises sean vulnerables al desempleo y al aumento del niimero de
desocupados. Estos desequilibrios han dado paso a reformas que en la actualidad se enfocan en

disminuir el grado de vulnerabilidad al desempleo y a la inestabilidad ocupacional.

Factores como la ocupacion y la empleabilidad son dos términos fundamentales que
destacan de la insercion laboral, el primero hace referencia a la manera en que se brinda una
posibilidad de insercidn al postulante de acuerdo con las condiciones y oportunidades del mundo
laboral, mientras que la segunda se trata de las competencias y habilidades de cada persona que
busca una vacante de empleo. Reconocer estos tres términos amplian la visién del rango de
amplitud que abarca de manera principal, la insercion laboral, debido a que incluye aspectos
relacionados con el contexto interno y externo del individuo, es decir, los cambios en el mercado
de trabajo y las caracteristicas de la persona para afrontar tales cambios y convertirse en un

candidato para su contratacion ante un puesto.

Las diferentes dificultades que representa la insercion laboral de los jovenes, adultos e
inclusive el grupo de las personas de la tercera edad, afecta tanto al desarrollo socioeconémico en
general como al propio individuo, al ser un dmbito de desarrollo interpersonal que “facilita los

contactos y la incorporacion a redes, a la vez que permite participar en acciones colectivas”
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(Weller, 2007), es asi como ante el cambio de las condiciones econdmicas y laborales las

oportunidades a estos grupos de la poblacidon no han sido favorables.

Es fundamental proveer las herramientas necesarias para eliminar las restricciones a las
posibilidades de una insercion laboral, atender los problemas relacionados tanto con la precariedad
de las ofertas laborales ante el ajuste a las caracteristicas de la demanda, asi como la demanda en

si misma (Weller, 2007) con el fin de aumentar la calidad y erradicar la precariedad en la insercion.

2.1.4. Tipos de Insercion Laboral

La insercion laboral puede ser categorizada con base a factores relacionados con el grupo
poblacional que puede ser objeto de estudio para cada autor en especifico, especificando la rama,
profesion, la ubicacion o zona geografica, entre otras caracteristicas mas. Pudiendo ser insercion
de menores y jovenes, de personas desempleadas mayores de 45 afios, mujeres, personas con

discapacidad, personas inmigrantes, personas en situacion de riesgo social o exclusion, entre otros.

Alguna de sus manifestaciones para una clasificacion de los tipos de insercion laboral surge
también en torno al area productiva, que puede clasificarse en tres rubros principales: de servicios,
comercial y de produccion. Cabe resaltar que el Sistema de Clasificacion Industrial de América
del Norte (SCIAN) constituye un marco que refleja la estructura de la economia mexicana el cual
establece una estructura jerarquica que abarca los sectores principales, es decir, el sector primario,
secundario y terciario; bajo el cual se obtienen las estadisticas relacionadas con las unidades
economicas, en México. Esta clasificacion de las unidades econdmicas también constituye una
forma de distinguir el tipo de insercion laboral al ser especifica para cada uno de los rubros,
pudiendo abarcar a varios integrantes de los diferentes grupos poblacionales mencionados con

anterioridad.
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Si bien es cierto, la empleabilidad y la ocupacion son dos factores que guardan una estrecha
relacion con la insercion laboral, por lo que estos a su vez también la condicionan e inciden en ella
directa e indirectamente, determinando las causas por las que un individuo puede estar en el
proceso de insercion al mundo laboral. Factores como la importancia que se le concede al trabajo,
el interés por trabajar y buscar empleo, el autoestima personal y profesional, la madurez
ocupacional, las competencias, la formacion, la experiencia laboral y demas aspectos sociales son
desencadenantes de la empleabilidad, mientras que la ocupacion desprende aspectos enfocados al
ambiente externo del individuo, como las condiciones del mercado laboral, la coyuntura
econdmica, la oferta y la demanda del empleo, las politicas laborales, edad, genero, nacionalidad
y demés cambios demograficos. Estos elementos son clave en el proceso de insercion, y por
supuesto, de ellos depende a su vez el tipo de inserciéon que cada persona tendrd durante su

desarrollo (Garcia, Duran, Parra & Martinez, 2018).

2.1.5. Insercion laboral de personas mayores

El envejecimiento de la poblacion constituye uno de los principales desafios globales que
experimenta la poblacion mundial en la actualidad, el aumento en el niimero de personas mayores
se ha convertido, de acuerdo con la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en “una de las
transformaciones sociales mas significativas del siglo XXI, con consecuencias para casi todos los

sectores de la sociedad, entre ellos, el mercado laboral y financiero” (ONU, 2019).

La insercion laboral de personas mayores es un tema que ha presentado un auge sin por
menores en la ultima década, factores como el envejecimiento de la economia, el aprovechamiento
de las competencias profesionales y las politicas contra la desigualdad laboral han hecho que la

busqueda por la integracion de personas mayores al mercado laboral sea cada vez mayor.
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En la actualidad, existen gran niamero de estudios que pretenden analizar las tendencias de
la insercion laboral de personas mayores, tal es el caso del informe “Coyuntura Laboral en América
Latina y el Caribe”, el cual constituye una de las principales publicaciones hechas por organismos
internacionales reconocidos como: la Comisiéon Econdmica para América Latina y el Caribe
(CEPAL) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT); quienes han enfocado sus
investigaciones hacia la insercion laboral de las personas mayores, abarcando aspectos como la
evolucion de los mercados laborales en América Latina y el Caribe, asi como las necesidades y

opciones de la insercion laboral de este grupo poblacional.

Se plantea entonces que la insercion laboral de personas mayores corresponde a la
participacion laboral de personas dentro del mercado de trabajo, quienes se caracterizan por
pertenecer al grupo etario de los 60 a 64 afios 0 que en su caso ya han superado los 65 afios para
su aplicacion en la mayoria de los paises a nivel internacional. Su entrada o (re)insercion al
mercado laboral se debe a un conjunto de causas que han influido considerablemente en el aumento
de su participacion en los mercados laborales entre paises. Algunas de las principales, sefialadas

por la CEPAL son las siguientes (CEPAL, 2006):

- La falta de ingresos de las personas mayores. Ante a la debilidad de los sistemas de
pensiones, el desempleo y la exclusion social ante la edad que presenta este grupo etario
que han condicionado a este grupo de personas a la busqueda de ingresos para su
subsistencia, laborando incluso después de su edad legal de jubilacion.

- Las tendencias de envejecimiento en los mercados laborales. Un tema de gran renombre
hoy en dia es el envejecimiento de la economia, que hace alusion al aumento considerable

del nimero de personas mayores ante el mejoramiento de la esperanza de vida. También,
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la extension del periodo de jubilacion y la actividad laboral han hecho de la escasez de
oferta laboral una de sus principales consecuencias.

- Los mejores niveles de salud. Con relacion a la esperanza de vida que ha extendido el
periodo de actividad laboral en comparacion con afios anteriores en donde dificilmente la
poblacién podia gozar de una vida tan larga como en la actualidad.

- La evolucion de la participacion laboral de mujeres mayores en los mercados de trabajo.
Hablando especificamente del grupo femenino ante la disminucion de las desigualdades
laborales incluso relacionadas con la edad, la baja autonomia econdmica y un grado mayor

de esperanza de vida en comparacion al de los hombres.

En este sentido se comprende que a través de la insercion laboral de personas mayores no
solo se busca la autonomia econémica del individuo, en cuestion a su supervivencia ante los
cambios en las politicas de pensiones y el desempleo, sino también a su autonomia personal, en
donde converge un proceso de humanizacion, que constituye un derecho humano que supera los

estigmas y estereotipos negativos de la vejez (Abusleme, Arenas & Busquets, 2016).

Con respecto a las politicas dirigidas a los adultos mayores, estas claramente reflejan los
retos que la sociedad ha experimentado actualmente, en su mayoria son politicas de proteccion
social, que buscan mejorar la empleabilidad y los salarios al mismo tiempo que salvaguardar el
bienestar de las personas de este grupo etario y a sus familias, debido a que también depende de la
condicion econdémica y la calidad del empleo de los miembros jovenes de la sociedad cuyas
familias depende, al acceder a un trabajo digno, a salud y vivienda. El papel de los jovenes es

fundamental para evitar la caida en la pobreza de las personas mayores (Paz, 2011).

Por ende, las tendencias laborales y sociales han orientado su atencidn en la insercion de

personas mayores no solo como estrategia para solventar el envejecimiento econdmico, sino para
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aprovechar a este grupo como elemento que contribuye al desarrollo por medio de sus habilidades
(ONU, 2019) considerando también, sus competencias, conocimientos y por supuesto, experiencia

en favor de la sociedad en todos sus sectores, especialmente el empresarial.

2.2. Competencias Profesionales

Las competencias profesionales tienen gran cabida dentro del desarrollo del individuo a lo largo
de su vida laboral, estas gracias a sus componentes y caracteristicas permiten que la insercion de
este sea mas factible proporcionandole las herramientas para aumentar su competitividad y asi
tener mayores oportunidades dentro del mundo laboral. En el presente apartado se pretende
abordar el concepto de competencias desde sus antecedentes hasta su evolucion al tema de estudio
de las competencias profesionales en la actualidad. Se mencionard sus caracteristicas e importancia

para analizar dicho concepto a profundidad.

2.2.1. Antecedentes del término competencia

En primer lugar, las competencias profesionales radican de la plena existencia del concepto de
competencias, las cuales presentan una clasificacion que puede ir orientada al dmbito social,
economico, personal o en este caso, laboral o profesional. Los antecedentes de este concepto no
presentan una antigiiedad amplia, sino que de acuerdo con autores (Prado, Gonzélez & Jiménez,
2020) el concepto de competencia se acuiid a finales de la década de los 50 en los estados unidos,
dentro del ambito de las ciencias pedagdgicas y a partir de 1957 se extendio a las artes refiriéndose
a las capacidades y disposiciones para la interpretacion y la actuacion (Aguirre, 2005 citado por
(Prado, Gonzélez & Jiménez, 2020). Partiendo de estas investigaciones que fueron las pioneras
dentro del ambito de las competencias también se encuentran los estudios desarrollados por el
investigador David McClelland durante la misma década, quien junto con sus colaboradores

estudiaron los motivos biologicos que daban razén a la conducta y a las competencias que
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empleaban para alcanzarlos, como la necesidad de comida, sexo y mas adelante, motivos como la
necesidad de logro, amigos y poder; afirmando a su vez la probabilidad de generar competencia

para llevar a cabo una actividad.

McClelland analizé a través de la implementacion de pruebas de competencias, la
capacidad de las personas para realizar actividades determinadas que presentaran un aumento de
la competencia en el comportamiento relacionado con los resultados de la evaluacion para asi
poder determinar un parametro, y que, en el caso de una profesion, pudiera usarse como guia para

la seleccion y el reclutamiento de personal.

Dentro de este contexto, el origen de las competencias profesionales tomd mas relevancia
a partir de los aportes de estos autores quienes a través de su vision propia del tema desencadenaron
una expansion del término alrededor del mundo, de acuerdo con (Gémez, 2015) en el Reino Unido
el término de competencia surgio dentro del &mbito de la evaluacion, presentando un enfoque de
competencias orientado al rendimiento; en el caso de Alemania se asocid con las definiciones
profesionales y el proceso formativo. En otros paises como Francia, Holanda y Espafia la
competencia surgid en primer término como una critica a la pedagogia tradicional orientada a los
conocimientos teoricos, es decir, se presentd dentro de una Optica de integracion institucional y
profesional al estar de igual manera enfocada en el fomento de formacion en la empresa (Goémez,

Las Competencias Profesionales, 2015).

En cuanto a la definicién de competencias existe un gran nimero de estas, sin embargo, el
término se encuentra vinculado al latin competens, competentis (Moliner, 1998 citando en Gémez
2005) que se refiere a “quien tiene una aptitud legal o autoridad para resolver cierto asunto, o
también al que conoce, es experto o apto en cierta ciencia o material” (Gémez, 2005). A partir de

esta base etimoldgica autores ha dado origen a un gran numero de definiciones entorno al
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significado de competencias, algunas de ellas interrelacionando aspectos personales y
profesionales propios de los individuos y que a su vez determinan su comportamiento al momento
de llevar a cabo una actividad. La definicion de Ramos describe aspectos que se encuentran
inherentes a esta caracteristica individual y la sefiala como una medida de la actuacion en el puesto

de trabajo por lo que define a las competencias como:

“Caracteristicas subyacentes de la persona, que estan relacionadas con una actuacién en su
puesto de trabajo y que pueden basarse en la motivacion, en los rasgos de caracter, en el
concepto de si mismo, en actitudes o valores, en una variedad de conocimientos o

capacidades cognoscitivas o de conducta (Ramos, 2012)”.

Por otra parte, el estudio del presente concepto puede ser desempefiado mediante la
aproximacion del anélisis por medio de tres enfoques, estos sefialados por la OIT como la
capacidad para ejecutar las tareas como primordial, el segundo en los atributos personales y
finalmente, el tercero, dentro de una perspectiva holistica que incluya los dos enfoques
anteriormente mencionados (OIT, 2012). Siguiendo este mismo enfoque, el autor Pavié (2011) a
través de sus amplias investigaciones y resaltando los conocimientos del investigador Leonard
Mertens (1996) hace una recapitulacion del andlisis del concepto de competencia a través de
cuatro enfoques que Mertens indic6 a modo de referencia inicial al concepto de las competencias
y cuyo enfoque general brinda un analisis mas completo del verdadero significado que representa
el mismo. El primer enfoque es el conductista, el cual sefiala que las competencias son atributos
que son buscados por los empresarios de alto rendimiento en la actualidad debido a que son vistas
como conductas que se asocian a tareas determinadas; el segundo enfoque es el funcionalista, el
cual senala que la competencia es el “conjunto de habilidad y conocimientos que se aplican en el

desempefio de una funcidén ocupacional a partir de los requerimientos impuestos por el empleo y
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se basa en el resultado del trabajo” (Pavié, 2011); el tercer enfoque es el constructivista, que basa
la definicion del concepto de acuerdo al contexto en donde las personas se desarrollan y ejecutan
las tareas, haciendo referencia a la construccion propia del individuo por medio de estructuras de
conocimiento desarrolladas por medio de la realizacion de acciones de caracter educativo y;
finalmente, el cuarto enfoque denominado holistico, que establece la relacion entre competente y
la posesion de atributos necesarios para el desempefio de una funcion o actividad de manera
correcta y apropiada, atributos como los conocimientos, las habilidades, las actitudes y los valores.

Este ultimo enfoque conecta los anteriores y establece uno con atributos generales.

Estos atributos humanos inherentes al comportamiento del individuo dentro de su contexto
social y laboral presentan una taxonomia que permite obtener una clasificacion de los diferentes
tipos de competencias que posee una persona, segun Corominas existen las competencias
especificas y las competencias genéricas, las primeras estan relacionadas con la profesion y a
menudo se vuelven obsoletas ante los cambios tecnoldgicos mientras que las genéricas tienden a
ser mas perdurables y flexibles a los cambios debido a que se han practicado a lo largo de la vida
mediante el aprendizaje continuo (Corominas, 2001). Por otro lado, segiin Bisquerra y Pérez,
también existen las competencias técnicas, competencias profesionales, competencias
participativas, competencias personales, competencias basicas, competencias clave, competencias

emocionales, competencias socioemocionales, entre otras (Bisquerra & Pérez, 2007).

Este conjunto de competencias forma parte del desempefio del individuo dentro de su
ambiente social, personal y laboral. Dentro de este ultimo el adecuado desarrollo de las actividades
laborales dependera en particular de las denominadas competencias profesionales, las cuales se
encuentran enfocadas en la capacidad productiva que se mide de una persona en términos de

desempefio dentro de un contexto de trabajo. Sin embargo, esta definicion aporta solamente una
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conceptualizacion generalizada del término de competencias profesionales debido a que son

muchas las definiciones que existen en la actualidad producto de su analisis.

2.2.2. Definicion de Competencias Profesionales.

Existen multiples aproximaciones conceptuales respectivas a las competencias profesionales, su
andlisis se puede aproximar dentro del aspecto de la educacion superior, en donde autores como
Pérez (2014), y Martinez, Alvarez y Villardon (2017) han realizado investigaciones para el estudio
de las competencias como factor imprescindible dentro de este nivel educativo para la
determinacion del desarrollo del individuo dentro de su entorno profesional. Se hace referencia al
proceso de formacion que las personas llevan a cabo a lo largo de su vida, comprendiendo méas de
dos décadas de educacion continua para trascender a la integracion al mundo laboral en donde a
partir de los conocimientos y de estas competencias profesionales puedan desempenarse de manera

efectiva en pro de su autorrealizacion personal y profesional.

Dentro de este contexto, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define a las
competencias profesionales como: “una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una
actividad laboral plenamente identificada” sefialando a su vez que esta es no constituye una forma
de lograr el éxito en la realizacion de una actividad, sino que mas bien se trata de una capacidad

que es real y puede ser demostrable (OIT, 2012).

Por otra parte, Del Pozo sefala que una competencia profesional es “la capacidad de
desempefiar efectivamente una actividad laboral movilizando los conocimientos y destrezas
necesarios para lograr unos objetivos” (Del Pozo, 2012). Esta definicion engloba tres elementos
clave del concepto: capacidad, accion y contexto; la capacidad que hace referencia al conjunto de

habilidades, conocimientos y destrezas que por medio de la practica pasan a la accion que se
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moviliza dentro de una situacion de trabajo en especifico, que puede ser cambiante y situacional

determinando asi, el contexto.

Las competencias profesionales a menudo suelen ser asociadas a otros términos como las
capacidades profesionales y la cualificacion profesional, sin embargo, estos dos se diferencian de
las competencias profesionales por tres elementos base, el radio de accion, el caracter de trabajo y
el grado de organizacion, las competencias segun Bunk, suelen desarrollarse inicamente en un
entorno profesional y de organizacion del trabajo, cuando este ultimo es libre de planificacion y
permite la organizacion propia, sefialando que una persona “posee competencia profesional cuando
dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede
resolver los problemas profesionales de forma autéonoma y flexible” (Bunk, 1994); sumando a su
definicion la necesidad de capacitacion dentro del entorno laboral para el fortalecimiento de los

conocimientos, destrezas y aptitudes.

Mediante las competencias es posible medir el desempefio laboral, asi como el grado de
aprendizaje obtenido una vez realizada una actividad concreta, debido a las exigencias del mercado
de trabajo ante las competencias profesionales requeridas y exigidas por los empleadores. Por
ende, algunos autores también sefialan la importancia de contar con un conjunto de valores y
habilidades que permitan complementar junto con los conocimientos un cumulo de competencias
para cada situacion de trabajo. Este conjunto de elementos lo definen Van-Der & Gomez como un
“conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionadas
entre si que permiten desempefios satisfactores en situaciones reales de trabajo, segin estandares

utilizados en el area ocupacional” (Van-Der & Gomez, 2006).

Dentro de este contexto teorico, la definicion de las competencias profesionales engloba

un conjunto de elementos que pueden ser generales y especificos, presentando una evolucion del
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concepto a lo largo de los afios y alrededor del mundo. De acuerdo con los estudios realizados por
investigadores dentro del area de las competencias tanto en la educacion superior como el ambito
laboral las competencias profesionales se enmarcan en cuatro tendencias principales, los autores
Prado, Gonzalez y Jiménez describen que la primera tendencia corresponde a las competencias
profesionales concebidas desde los modos de actuacidon esto como forma de medir el desempeiio
laboral; la segunda es la que considera a las competencias profesionales como una configuracion
sicoldgica compleja haciendo referencia a la interaccion de mas elementos como las formaciones
motivacionales, cognitivas, entre otras; la tercer tendencia define a las competencias profesionales
como capacidades y finalmente la cuarta tendencia se inclina mas a la concepcion del concepto
desde la integracion de conocimientos, habilidades, actitudes propias del individuo con su contexto

y desempeio profesional (Prado, Gonzdlez & Jiménez, 2020).

Es asi como analizando cada definicién y tendencia se resume que las competencias
profesionales engloban elementos desde los conocimientos, la motivacion, valores, aptitudes,
habilidades y desempefios dentro de un ambiente de trabajo en una situacién determinada, siendo
estas especificas para cada accion y generales al momento de la complementacion de dos o mas

competencias para la realizacion idonea de un trabajo.

2.2.3. Caracteristicas e Importancia de las Competencias Profesionales

El concepto de competencias profesionales tiene un excedente de definiciones cuyo término se
utiliza comunmente como sinéonimo de capacidad, aptitud y demds términos que, en si, son
englobados dentro de un conjunto compuesto también por conocimientos, habilidades, destrezas,
talentos y competitividad. Por ende, para concretar el concepto es necesario analizarlo de manera

especifica a través de sus caracteristicas, las cuales dan paso a su complejidad dentro de su
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aplicacion. Autores como Goémez y Tejada sefialan la existencia de tres caracteristicas

imprescindibles de las competencias profesionales, estas son (Gomez, 2015) (Tejada, 1999):

1. Es un conjunto de conocimientos, procedimientos y actitudes combinados, es decir, se
encuentran integrados de manera que el individuo tendré las bases tedricas o conocimientos
para poder desempefiar una actividad a través del saber hacer o ser capaz, siendo asi

competente mediante la interaccion de estos elementos.

De manera independiente se puede hacer referencia a un proceso que estd en continuo
desarrollo cuyas variables dependientes son los conocimientos, las actitudes, aptitudes, habilidades
y destrezas, las cuales se encuentran dentro de tres fases primordiales conocidas como “saber
hacer” (psicomotriz), “saber ser” (afectivo) y “saber” (cognoscitivo), es decir, para ser competente
es necesario contar con los recursos necesarios para desempefar una actividad concreta, estos
recursos inician con este conjunto de elementos cuyo dominio se convierte en la clave para la
eficacia del resultado una vez logrado el objetivo, en este proceso las competencias estan
interrelacionadas a las capacidades y guardan una estrecha comunicacién, se encuentran
encaminadas a la accion debido a que esta ultima fase se convierte en el punto culmine para
demostrar el grado de competencia que se posee al convertir la competencia en un hecho

demostrable, siendo esta la segunda caracteristica.

2. Las competencias son definibles en la accion. Por lo tanto, no se limitan solamente al saber
o al saber hacer, sino que se demuestran al accionarse en una situacién determinada; cabe
resaltar que el poseer competencias o capacidades no hace competente a un individuo sino

hace uso de estas dentro de su desarrollo diario.
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Las competencias surgen tras la movilizacion de las capacidades y su adecuada utilizacion,
un ejemplo comun es la manera en la que se emplean los conocimientos, los cuales pasan de la
teoria a la practica si estos fueron aprendidos correctamente, que es lo que se consigue cuando el
individuo es competente y puede decidir entre el actuar o no actuar precisamente si la situacion no

necesita intervencion.

3. Las competencias se encuentran en un constante desarrollo. Esto quiere decir que las
competencias cuentan con una atribucion adquirida en los ultimos afios que describe su
interrelacion con los afos de vida del individuo, es decir, la experiencia se muestra con
ineludible en este desarrollo debido a que a lo largo de la vida activa de una persona se
pueden adquirir competencias ante los cambios, la flexibilidad y la adaptabilidad a la
evolucion tanto de las tareas como de los empleos.

4. El contexto. La situacion en donde la capacidad pasa a la accion para convertirse en una
competencia se convierte en un elemento que puede afectar el desempefio de esta, debido
a que forma parte del ambiente bajo el cual se desarrolla y posee ciertas condiciones que
hace que presente variaciones dependiendo el contexto sin importar si se empled una
misma competencia en diferentes situaciones. Esto a su vez permite que las competencias
sean flexibles a los cambios y presenten una alta adaptabilidad a cada tipo de actividad,

siendo esta un reflejo de su importancia para el adecuado desempefio de un oficio.

La siguiente figura nimero 1 representa el planteamiento de este apartado anteriormente

mencionado:

Figura nimero 1

Desarrollo de las competencias profesionales
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Capacidad Competencia

Contexto

Fuente: elaboracion propia.

Como se puede observar se trata de un proceso inmerso en un contexto profesional
en donde las capacidades estan enfocadas en el tipo de actividades que se llevan a cabo
dentro del mismo, las cuales a través de cada una de las fases pasan a la accion
convirtiéndose en competencias por medio de las cuales se da un adecuado desarrollo de
un trabajo o actividad concreta, estas se encuentran en una mejora continua debido a que
con el paso del tiempo se pueden ir perfeccionando o en su caso, se pueden ir agregando
mas capacidades y competencias dentro del curriculo del individuo ante su grado de

experiencia a lo largo de su vida.

2.2.4. Clasificacion de las Competencias Profesionales
En cuanto a la clasificacion de las competencias profesionales existe una generalizada que presenta

un alto grado de relacion en cuanto a su concepcidn por parte de un gran nimero de autores como
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lo son: Tirado, Estrada, Ortiz, Solano, Gonzalez, Alfonso, Restrepo, Delgado y Ortiz, quienes

sefalan que las competencias laborales se dividen en dos: generales y especificas:

1.

Competencias generales. Corresponden a aquellas que con basicas y comunes en el mundo
laboral en cualquier sector tales como las intelectuales, personales, organizacionales,
tecnoldgicas, de emprendimiento e interpersonales.

Competencias especificas. Se enfocan mas al puesto de trabajo en especifico y se
encuentran determinadas por ciertos estandares profesionales que permiten medir el nivel
de desempefio ante la consecucion de una actividad concreta (Tirado, Estrada, Ortiz,

Solano, Gonzalez, Alfonso, Restrepo, Delgado y Ortiz, 2006).

Otra clasificacion es la desarrollada en torno a una tipologia que complementa ciertas

caracteristicas de cada tipo de competencia y cuya capacidad también presenta una gran incidencia

afectando el comportamiento que ha de presentarse. En esta clasificacion los autores Tejada y

Gomez retomaron el enfoque de Bunk (1994) al establecer cuatro tipos de competencias, las cuales

se clasifican entorno a su nivel de transferibilidad de una profesion a otra o su nula transferibilidad

al ser propias de una sola profesion (Gomez, 2015) (Tejada, 1999). Estas son:

a)

b)

Competencia técnica. Es aquella competencia que es propia de un ambito de trabajo
determinado cuyos conocimientos y destrezas son los necesarios para convertirse en un
experto en la materia.

Competencia metodoldgica. Estd asociada a los procedimientos debido a que a través de
ellos se buscan alternativas de solucion y de igual manera, las experiencias que se
adquieren en una situacion concreta se pueden transferir a otras situaciones de trabajo.
Competencia social. Tiene que ver con las formas de comportamiento, tanto las

individuales como las interpersonales, y estan relacionados con la manera en que se lleva
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a cabo la colaboracion de un individuo con sus compaiieros de trabajo por lo que esta
orientada al grupo y presenta un alto nivel de sociabilidad.

d) Competencia participativa. Son las formas de organizaciéon en las que los colaboradores
contribuyen a través de su puesto de trabajo, aqui presentan capacidades como:

organizacion, coordinacion, relacion, conviccion, decision, responsabilidad, entre otras.

Si se lleva a cabo un contraste entre ambas tipologias es pertinente destacar que en el caso
de las técnicas estds pueden ser una subclasificacion de las competencias especificas, mientras que
las competencias sociales y participativas participarian de la clasificacion de las competencias
generales al ser propias del individuo y al ser flexibles a diferentes tipos de actividades
pertenecientes a una sola profesion o a mas de una. En el caso de la metodologica dependera del

tipo de procedimientos a emplear y su relacion especifica o no con el puesto asignado.

2.3. Desempeiio Organizacional

El éxito de una organizacion depende de una gran diversidad de factores que en conjunto
potencializan los esfuerzos para la consecucion de los objetivos organizacionales, toda empresa
busca cumplir metas especificas, estas a su vez determinan el rumbo de la organizacion y nacen
de la mision y vision empresarial. El desempeiio organizacional consiste en la capacidad de una
empresa de alcanzar sus objetivos, haciendo uso de los recursos de manera eficiente, siendo estos
financieros, materiales, tecnologicos y humanos, quienes a su vez también se establecen como
dimensiones para su medicidon y evaluacion, siendo el recurso humano una de las principales
dimensiones para conseguir mejoras sustanciales del desempefio organizacional, debido a que es
a través del esfuerzo y las competencias de estos que es posible alcanzar los objetivos de manera
eficaz, todos los demads factores se centran en el capital humano quien se encarga de accionar los

planes para la obtencion de resultados. A continuacidn, en el presente apartado se expondra el
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concepto de desempefio organizacional desde la concepcion del término en sus antecedentes,
diferentes enfoques impuestos en definiciones y finalmente su importancia y diversas dimensiones,

entre ellas, la del capital humano.

2.3.1. Antecedentes del Desempeiio Organizacional

El desempefio organizacional ha ido un tema ampliamente estudiado dentro del dmbito de las
organizaciones, la necesidad de estas por adaptarse a los cambios y desafios que se les han
presentado con el paso del tiempo las han hecho crear ventajas sostenibles y buscar herramientas
que les permitan mejorar continuamente su desempeiio como soporte para una adecuada gestion

(Barradas, Rodriguez & Maya, 2021).

Las primeras teorias de la administracion hacian hincapié en el alcance de los objetivos
organizacionales como medida de la eficacia de la gestion de una organizacion estableciendo las
bases del enfoque en la evaluacion del desempefio organizacional. La evolucion del
comportamiento y del desempefio de las organizaciones en un ambito dado se ha presentado ante
la capacidad de una organizacion de estructurarse y reestructurarse como estrategia de adaptacion
ante los estimulos internos y externos dindmicos, tan solo en los afios cincuenta de acuerdo con
Georgopoulos & Tannenbaum el desempefio dentro de las organizaciones sociales hacia referencia
al logro de los objetivos como un concepto mas funcional que estructural, resaltando también la
busqueda de la eficacia organizacional como medida en que “ la organizacién cumple sus diversas
misiones, y el éxito de la organizacion para mantenerse o expandirse” (Georgopoulos &

Tannenbaum, 1957).

En la década de los sesenta, se cred un marco conceptual para la evaluacion del desempefio
organizacional a través del cual se concluyd que los factores inherentes al desempeiio se

caracterizaban por ser dificiles de percibir, ser representantes de objetivos estables de las
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organizaciones y por ser resultados de valor intrinseco, de acuerdo con Yuchtman, E. y Seashore,
S. “el desempefio organizacional podia ser evaluado y descrito en términos de capacidades
generalizadas de obtencion de recursos en condiciones de competencia por recursos escasos y

valiosos” (Yuchtman & Seashore, 1967).

En los afos ochenta y noventa, de acuerdo con Barradas, Rodriguez & Maya el desempefio
organizacional se orient6 al reconocimiento de la importancia del alcance de los objetivos para el
¢xito de las organizaciones a través de la eficiencia, es decir, usando el minimo de recursos,
aumentando asi la complejidad de la identificacion y medicion del término a comparacion de sus

concepciones a priori de la época en curso (Barradas, Rodriguez & Maya, 2021).

A partir del siglo XXI el concepto de desempeiio empez6 a tomar un papel cada vez de
mayor importancia para el éxito y la supervivencia de las organizaciones ante los cambios
ocasionados por la globalizacion de la sociedad del conocimiento. Se reconocio al desempefo
organizacional como un elemento clave cuya evolucidén y mejora definia la brecha entre el progreso
o el atraso de las sociedades y los individuos, asi como para la “creacion de conocimientos
cientificos, tecnologia y artes que determinan la expectativa y calidad de vida, prosperidad e
ingreso, seguridad y libertades y derechos humanos” (Bernardez, 2007). El impacto del
desempefio organizacional no se limit6é Gnicamente al &mbito empresarial o a las organizaciones
mismas, sino que, ademas, se reflejo en las sociedades a través de mejoras en el empleo y la calidad
de vida de sus habitantes, convirtiéndose en una responsabilidad y una muestra de creacion de

valor compartido entre estos dos grupos.

A partir estas teorias, se desarrollé un gran nimero de definiciones de diferentes autores
cuyas concepciones propias dieron origen a diferentes enfoques, algunos orientados inicamente al

ambito financiero mientras que otros al del recurso humano, sin embargo, todos coincidian en que
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a través del desempeio organizacional las empresas buscaban alcanzar sus objetivos haciendo uso
eficiente de sus recursos. A continuacion, se aborda el concepto de desempeiio organizacional

mencionando algunas de estas definiciones.

2.3.2. Concepto de Desempeiio Organizacional

En la actualidad existe un gran nimero de acepciones relacionadas al concepto de desempeio
organizacional, estas interpretaciones pueden complementarse entre si para obtener una vision mas
integral, sin embargo, no existe una afirmacioén unica del concepto que sea completamente
aceptable ni que posea la verdad absoluta de lo que representa el término de desempefio
organizacional (Ramirez, 2004). Algunos autores lo relacionan con las formas de organizacion
mientras que otros con las formas de aprendizaje o a su vez a factores especificos relacionados con

la capacidad financiera o los recursos humanos tinicamente.

Segun Olivera el desempefio organizacional consiste en “la facultad de obtener y encausar
los recursos disponibles para el logro de objetivos organizacionales” (Olivera, 2022, pag. 28). Esta
conceptualizacion se encuentra limitada desde el punto de vista de Peregrino y Barbosa quienes
sefalan que la comprension del desempeio organizacional presenta una serie de desafios tanto en
la alineacion de su definicidn teorica, el disefio metodologico y los objetivos de la investigacion,
fundamentando que existen diversas dimensiones que buscas abarcar en si, la gran diversidad de
intereses en el éxito de una empresa, ellas son la dimension de la eficacia organizacional, la

dimension operativa y finalmente, la dimension financiera (Peregrino & Barbosa, 2016, pag. 91).

En la siguiente tabla, la tabla 9. Definiciones de desempefio organizacional se muestra de
manera resumida un conjunto de definiciones del concepto de desempefio organizacional a lo largo
de los afios, cada una proporcionando un enfoque diferente pero cuyo punto de encuentro es el

mismo para la mayoria de los autores, quienes coinciden en que el desempefio organizacional esta
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definido por el logro de los objetivos a través de una serie de dimensiones generales y especificas

delimitadas por factores externos e internos de la organizacion.

Tabla numero 9

Definiciones de desempefio organizacional

Autor (es)

Definicion

Camison y Cruz

(2008, p. 85)

Es el éxito de la empresa para, a través de una gestion eficiente de una cierta
combinacion de recursos disponibles y del desarrollo de determinadas
estrategias, configurar una oferta de productos que resulte atractiva para una cuota
significativa del mercado y le permita alcanzar una posicion competitiva favorable,
mantener y aumentar la participacion en el mercado al tiempo que lograr unos

resultados financieros superiores y un crecimiento satisfactorio de las rentas generadas.

Carton (2004, p. 3)

Se basa en la idea de que una organizacion es la asociacion voluntaria de activos
productivos, incluyendo recursos humanos, fisicos y de capital, con el propoésito de

lograr un propdsito compartido.

Crooket al. (2005, p.

20)

Es el resultado econdmico que surge de la interaccion entre las conductas, los atributos

y el entorno de la organizacion.

Lebans y Euske

(2006, p. 71)

Proporcionan un conjunto de definiciones: Es un conjunto de indicadores financieros
y no financieros que ofrecen informacion sobre el grado del cumplimiento de los
objetivos y resultados; Es dinamico, requiere juicio e interpretacion; Puede ilustrarse
mediante el uso de un modelo causal que describe como las acciones actuales pueden
afectar los resultados futuros; Puede ser entendido de manera diferente dependiendo de
la persona involucrada en la evaluacion del desempefio de la organizacion; Para definir
el concepto de desempefio es necesario conocer sus elementos caracteristicos a cada
area de responsabilidad; Para informar sobre el nivel de desempefio de una

organizacion, es necesario ser capaz de cuantificar los resultados.

77



Richardet al. (2009, Abarca tres areas especificas de los resultados de la empresa: “Los financieros
p. 722) (utilidades, rendimiento de los activos, el rendimiento sobre la inversion); el
rendimiento del mercado (ventas, cuota de mercado); y el retorno de los accionistas

(rentabilidad total para el accionista, el valor econdmico agregado).

Shu-Mei 'y Pei- Es el nivel de objetivos alcanzados, asi como una evaluacién de la eficacia de los

Shan (2014, p. 161) individuos, grupos u organizaciones.

Fuente: (Barradas, Rodriguez & Maya, 2021).

En cuanto a las diversas variables de desempefio organizacional, las cuales son abordadas
desde diferentes perspectivas, el nimero o la particularidad de estas dimensiones resulta impreciso,
sin embargo, las dos principales constituyen los factores financieros y los no financieros, en el
caso de este ultimo, haciendo referencia al capital humano, el cual es considerado como la base

del desempeiio de las organizaciones (Bernal, Pedraza & Castillo, 2020).

Analizando este concepto desde una perspectiva orientada al aprovechamiento de los
recursos humanos, el desempefio organizacion depende directamente del desempefio de las
personas estableciendo un tipo de comportamiento organizacional propio de una empresa en
especifico, y que se convierte en el secreto de la ventaja competitiva de esta al hacer un uso
eficiente de la inteligencia y las competencias de los colaboradores que forman parte de esta

(Chiavenato, 2009).

Es asi como también el desarrollo de las personas o mas bien, del capital humano de una
empresa se basa del desempefio de sus organizaciones, sin embargo, para esto se necesita de una
administracion equilibrada a través de la cual las necesidades de trabajo y el nivel de satisfaccion
de los colaboradores trabajen en conjunto y en dptimas condiciones logrando asi un desempeio
organizacional adecuado. Dentro de este contexto y siguiendo el enfoque de Chiavenato y el de

los autores Bernal, Pedraza & Castillo orientado al capital humano, se sefala la existencia de una
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estrecha relacion de dependencia directamente proporcional entre el capital humano y el
desempefio organizacional (Bernal, Pedraza & Castillo, 2020). Este tltimo a su vez, depende de
una serie de factores basicos como: vision y estrategia, planeacion y definicion de objetivos,
asignacion de recursos, evaluacion del desempeno del grupo, administracion de riesgos,
reclutamiento, desarrollo profesional, evaluacion del desempeiio, incentivos y compensacion,

proceso de decision, comunicacion y transferencia de conocimientos (Chiavenato, 2009).

Finalmente, en términos generales, el concepto de desempeio organizacional comprende
cuatro niveles que combinados permiten comprender y a su vez, medir el desempefio para
identificar el grado de cumplimiento de los objetivos organizacionales y la adecuacion en la
realizacion del trabajo, estos niveles corresponden a: el empleado individual (evaluacion del
desempefio), el equipo o grupo pequeiio (desempefio de equipo) debido al aumento de la creacion
de grupos de trabajo para la division y eficacia de las actividades; el programa (desempeio
programatico) y finalmente, la organizacion (desempefio organizacional) (Lusthaus, Adrien,
Anderson, Carden & Plinio, 2002). En conjunto con las dimensiones de la efectividad de la
organizacion al ser estables y dindmicas, permitiran llevar a cabo una correcta evaluacion del

desempefio de cualquier empresa para su mejora continua.

Es asi como ante la conceptualizacion del término de desempeio organizacional se
presentd una evolucioén en cuanto a su concepto pasando de la teoria a convertirse en un factor
decisivo y de interés vital para la mejora de las organizaciones, de la condicién humana y de la

gestion social.

2.3.3. Importancia del Desempefio Organizacional
En el desempefio organizacional radica la fuente de ventajas competitivas de una empresa, las

cuales a través de su eficiente implementacion trazan el camino al éxito y la competitividad. Para

79



esto en primer lugar es necesario desarrollar un buen desempefio organizacional mediante el
cumplimiento de los propositos empresariales y el logro de las metas e indicadores establecidos,
obteniendo asi oportunidades de mejora para el disefio y la implementacion de estrategias que
generen valor en favor de la competitividad empresarial, de la mano con la innovacion y la mejora

continua (Mufoz, Bernal & Pedraza, 2019).

El enfocar lo esfuerzos para mejorar el desempefio organizacional tiene sus frutos ante la
obtencion de un nivel superior que permita diferenciar a la empresa de sus rivales, esto se conoce
como competitividad empresarial y en la actualidad constituye una de las “condiciones mas
valoradas y perseguidas por las organizaciones al considerarse como una de las fuerzas mas
poderosas presentes en la sociedad”; esto debido a las nuevas tendencias de los mercados, la
creciente demanda y los cambios en las expectativas de los clientes (Diaz, Quintana & Fierro,
2021). Hoy en dia resulta complicado para las organizaciones crear estrategias empresariales y
acciones verdaderamente competitivas que les permitan realmente sobresalir en el mundo de los
negocios, muy pocas a través de la mejora de su desempefio organizacional han conseguido

posicionarse en lo alto consiguiendo una posicion competitiva dificil de superar.

Es asi como mediante el desempeio organizacional se puede conseguir el éxito de cualquier
organizacion, tomando en cuenta cada una de sus dimensiones para el desarrollo de acciones para
cada una de ellas, de modo que en conjunto una vez cumplidos los objetivos de cada area, los
objetivos organizacionales sean alcanzables y con resultados mas favorables a los esperados. La
grandeza de lo que realmente significa el desempefio organizacional no se ve limitada inicamente
a un simple concepto sino que aborda un gran nimero de elementos que engloban el sistema
empresarial de una organizacion, sus principales puntos de interés y los mejora continuamente sin

descuidar ninguno de ello, haciendo que todos los esfuerzos se dirijan eficientemente al logro de
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los objetivos organizacionales que a su vez, son de interés comun de cada uno de sus miembros,

resumiendo esto al éxito y la satisfaccion de todos los involucrados en una organizacion.

2.3.4. Dimensiones del Desempeiio Organizacional

El desempeno organizacional esta integrado por un conjunto de dimensiones que permiten su
evaluacion para la determinacion del grado de eficiencia del cumplimiento de los objetivos
organizacionales, estas dimensiones varian en cuanto al autor que las expone, existiendo una gran
variedad y diversidad dependiendo el enfoque que se tome. Siguiendo el criterio de Camison &
Cruz quienes retoman el enfoque de Venkatraman y Ramanujam dentro de su literatura emplean
las dimensiones como una manera de medir el desempefio, considerandose métodos de medicion,
los cuales de manera general se clasifican en dos grupos, la medicién objetiva y la medicion
subjetiva. El primer grupo implica la medicion objetiva, en donde la evaluacion no descansa bajo
la percepcion propia del individuo o parte interesada de la organizacion, sino sobre indicadores
cuantitativos preestablecidos en una base de datos. El segundo grupo que corresponde a la
medicion subjetiva a diferencia del primero se basan en trasladar el juicio, los conocimientos y la
experiencia de la parte interesada en medidas cualitativas en donde las propias empresas

autoevaluan su organizacion (Camison & Cruz, 2008).

A partir de este estudio, en la tabla numero 10 se exponen diversas dimensiones que han sido
definidas en algunos estudios de reconocidos autores expertos en el tema de la medicion del

desempefio.

Tabla numero 10

Dimensiones del desempefio organizacional

Autor (es) Dimensiones Descripcion
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(Venkatraman &

Desempeiio financiero

Enfocado en la busqueda del cumplimiento de los

Ramanujam, objetivos economicos de la empresa a través de
1986) indicadores financieros.
Desempefio de negocio  Constituye el grado en que la empresa logra el éxito
en sus negociaciones.
Eficacia organizacional Involucra el desempefio general de la empresa y sus
grupos de interés.
(Calderon, Indicadores Medidas financieras (retorno sobre activos,
Alvarez & cuantitativos rentabilidad, beneficios) y de mercado (crecimiento
Naranjo, 2010) en ventas)

Indicadores cualitativos

Efectividad de las organizaciones, mejora de los
procesos internos, organizacion de tareas, habilidad

de adaptacion al entorno cambiante, motivacion.

(Peregrino &

Barbosa, 2016)

Efectividad Objetivos economicos y sociales de los grupos de
organizacional interés de la organizacion.

Operativa Relacion de recursos y su desempeiio.

Financiera Rentabilidad y crecimiento.

(Camison & Cruz,

2008)

Resultados financieros

Rentabilidad economica, financiera y de ventas,

margen bruto de explotacion, entre otros.

Eficiencia operativa

Productividad del trabajo y eficiencia en costes.

Satisfaccion de  los

stakeholders

Creacion de riqueza, satisfaccion de los clientes y

empleados, imagen global.

Capacidad de competir

Posicion competitiva.

Partes interesadas

Grupos de interés.
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(Richard, Heterogeneidad de Contextos heterogéneos.
Devinney, Yip & entornos, estrategias y

Johnson, 2009) practicas de gestion.

El plazo de mediciéon y Orientada al grado en el que las medidas de corto y
la  persistencia de mediano plazo se pueden ver sesgadas por

desempefio fluctuaciones aleatorias.

Fuente: elaboracion propia con base a los autores.

Estas son las dimensiones mas empleadas para la medicion del desempefio de una
organizacion, perteneciendo de autores que han empleado enfoques de sus antecesores para

complementar la literatura existente.

2.3.5. La Gestion del Desempeiio por Competencias

El capital humano constituye un medio para el mejoramiento sustancial del desempeiio de una
organizacion. De acuerdo con un gran numero de aportaciones realizadas a lo largo de los afios se
ha fundamentado la importancia del elemento humano dentro de las empresas, en especial de sus
habilidades y competencias como medio para potenciar su desarrollo en beneficio no solo de la
competitividad empresarial sino también de la competitividad del talento humano (Bernal, Pedraza
& Castillo, 2020). De acuerdo con la OCDE el capital humano se define como “la mezcla de
aptitudes y habilidades innatas a las personas, asi como la calificacion y el aprendizaje que
adquieren en la educacion y capacitacion” (OCDE, 2007). En la actualidad resulta imprescindible
contar con personal calificado y motivado, que cuente con las competencias necesarias para
desempefiar su puesto de manera efectiva. La infraestructura y el equipamiento han sido
desplazados por la insuficiencia de su aporte al buen desempefio organizacional ante el aumento
de la competitividad dentro del mercado por lo que el aprovechamiento de las competencias de los

colaboradores se ha vuelto tema de gran interés por parte de los directivos de las organizaciones
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quienes a través de este aspecto intangible buscan la obtencion de ventajas competitivas dificiles

de imitar de parte de la competencia.

Es asi como el capital humano no solo constituye una dimensién del desempeiio
organizacional, sino que es un elemento fundamental para la eficiencia organizacional, puesto que
los conocimientos, las aptitudes, en conjunto, las competencias profesionales si son empleadas en
el puesto correcto, por la persona correcta en la situacion adecuada se convierten en objetivos
cumplidos con resultados mejores a los esperados, traducidos de manera global en mejoras tanto

en el aspecto de los recursos humanos, como financiero y en toda la empresa en general.
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CAPITULO 3. MARCO METODOLOGICO

El objetivo del este apartado es desarrollar la metodologia que permitira analizar las variables y
demostrar la hipotesis de la presente investigacion, a través de este disefio se podran describir
cuantitativa y cualitativamente las variables principales e interdependientes, referentes a la
insercion laboral de personas mayores y el aprovechamiento de las competencias laborales en pro

del desempeio organizacional.

Dentro de su contenido ahondan temas como el disefio de la investigacion integrando el
marco metodologico y la matriz de correlacion de las hipotesis y objetivos de la investigacion, la
operacionalizacion de las variables junto con los modelos bajo los cuales se desarrollara el
instrumento de medicidn, su posterior validacion y andlisis de confiabilidad, y finalmente el

cuestionario sin Sesgos 0 errores.

3.1. Diseiio de la investigacion

La presente investigacion se encuentra integrada por una serie de elementos, los cuales de manera
sistematica responden al marco metodolédgico de la esta, mismo que integra y describe cada aspecto
de la metodologia para la obtencién de resultados que més adelante seran analizados para
comprobar las hipotesis del presente proyecto. El marco metodologico que a continuacioén se
presenta constituye la base para la delimitacion de la muestra de estudio, el desarrollo del
instrumento de recoleccion de datos y los sujetos de estudio, entre otros conceptos. En la tabla

numero 11 se puede observar el marco metodologico del proyecto.

Tabla numero 11
Marco metodolégico de la investigacion.

Concepto Descripcion

Enfoque de la investigacion Cualitativa y cuantitativa.
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Tipo de investigacion Descriptiva, correlacional y transversal.

Unidad de analisis Caso practico: Pymes comerciales en el centro histérico de
Puebla.

Sujetos de estudio Gerentes y encargados de pymes comerciales.

Meétodo de investigacion Deductivo, analitico y sintético.

Técnica de investigacion Encuesta y entrevista.

Instrumento Cuestionario con uso de la escala tipo Likert.

Estrategia de aplicacion ¢A quién? gerentes y encargados, ;Cuando? primavera 2024,

¢Dbnde? Pymes comerciales del centro histérico en Puebla.

Muestra de estudio Muestreo no probabilistico.

Técnicas/pruebas estadisticas Coeficiente de correlacion de Spearman y coeficiente de
utilizadas en el analisis de datos Alpha de Cronbach.

Programa estadistico utilizado SPSS 'y Excel.

Fuente: elaboracion propia.

3.1.1. Matriz de congruencia de las preguntas de investigacion, objetivos e hipotesis
particulares

En el presente apartado se incluye la congruencia existente entre los objetivos e hipdtesis
particulares de la investigacion, incluyendo las preguntas resultantes de cada objetivo
correlacionado, describiendo estrechamente los puntos que se pretenden demostrar a través de la
implementacion del instrumento de medicion, en la tabla nimero 12 se presenta de manera
ordenada por medio de una matriz de congruencia metodoldgica los aspectos anteriormente
mencionados.

Tabla numero 12

Matriz de Congruencia Metodologica
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Modelo

Insercion de

Preguntas de Objetivos de

investigacion investigacion

Hipotesis de

investigacion

personas mayores
para el
aprovechamiento
de las
competencias
profesionales en
pro del
desempeiio

organizacional.

(La insercion de Determinar si la insercion

personas mayores al laboral de personas

mercado laboral mayores tiene una

constituye una relacion directa con el

estrategia para el aprovechamiento de las

aprovechamiento de las competencias

competencias profesionales en pro del

profesionales parael  desempefio organizacional

mejoramiento del de las pymes del sector

desempefio comercial del centro

organizacional de las histdrico en Puebla.

Pymes?

La insercion laboral de
personas mayores tiene
una relacion directa con
el aprovechamiento de
las competencias
profesionales en pro del
desempefio
organizacional de las
pymes del sector
comercial en el centro
historico de Puebla

1.Viabilidad de la
insercion de

personas mayores

(Qué relacion existe Establecer la relacion

entre la insercion de entre la variable

personas mayores y su  Vviabilidad en la insercion

viabilidad en las pymes  de personas mayores y el

poblanas, y el desempefio
mejoramiento del organizacional de las
desempeno pymes comerciales.
organizacional?

La viabilidad de la
insercién de personas
mayores a las pymes
comerciales poblanas

determinada por la
productividad, la
flexibilidad de horario,
capacitacion, sueldos y
salarios, clima laboral es
directamente
proporcional con el
mejoramiento del
desempefio
organizacional de las

mismas.

2.Competencias

profesionales

(Cual es la relacion que

Determinar la relacién

existe entre las entre la variable

competencias competencias

profesionales y la profesionales de las

Las competencias
profesionales
determinada por

competencias bases,
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productividad de las

pymes?

personas mayores con la
productividad en las
Pymes.

técnicas y transversales
de las personas mayores
es directamente
proporcional en la
relacion su contribucion
a la productividad de las

pymes.

3.Mejoramiento  ;Qué relacion existe en

del desempeiio contar con personal

organizacional mayor competente y la

mejora del desempefio
organizacional en las

pymes?

Delimitar la relacion entre
la insercién laboral de
personas mayores y el

mejoramiento del
desempefio
organizacional de las

pymes comerciales.

Las pymes que emplean
a personas mayores
competentes
determinada por sus
competencias
profesionales son
directamente
proporcional con la
mejora en su desempefio

organizacional.

4.Propésito social (Qué relacion existe

y econémico entre las personas
mayores competentes
en las pymes y el
cumplimiento de un
proposito social y
econdmico en favor del

desarrollo de la

sociedad?

Determinar la relacion
entre la variable insercion
de personal mayor en
pymes y la atencion a un
propésito social y
econoémico que contribuye
al desarrollo de una

sociedad libre y funcional.

Las pymes que emplean
a personas mayores
competentes
determinada por las
competencias
profesionales es una
variable directamente
proporcional con la
atencion de un propdsito
social que contribuye al
desarrollo de una
sociedad libre y

funcional.

5.Responsabilidad (Cuadl es la relacion

social empresarial existente entre la fuerza

laboral mayor y la

Determinar la relacién
entre la variable insercion
de personal mayor en

pymes y la mejoria de la

Las pymes que tienen
dentro de su fuerza
laboral a personas

mayores determinada
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responsabilidad social responsabilidad social por la inclusion, las
empresarial? empresarial. igualdades laborales y la
no discriminacion es una
variable directamente
proporcional en la
relacién con una mejor
responsabilidad social

empresarial.

Fuente: elaboracion propia con base a la metodologia empleada.

3.2. Operacionalizacion de las variables

En el presente apartado se pretende llevar a cabo la operacionalizacion de las variables de la
investigacion, la cual consiste en que una vez conocidas las variables de manera conceptual se
proceda a su andlisis cuantitativo a traveés de la descomposicion de esta a manera que sea posible
llevar a cabo una medicion, conocido también como, operacionalizacion. Esta segunda etapa
complementa la teoria y permite conocer las variables de un lado distintito al analisis cualitativo

permitiendo precisar la forma de medicion para la recoleccion de datos en la investigacion.

A través de un estudio complejo de las variables se pretende pasar de un concepto abstracto
como lo es la manera en que las competencias profesionales del personal mayor insertado en las
pymes comerciales del centro historico de Puebla favorecen al desempefio organizacional de estas,
a un concepto empirico que puede ser medible por medio del uso de un instrumento que incluya
cada una de las dimensiones con una escala de medicion de un amplio grado de variacion en sus

respuestas denominada escala Likert.
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Dentro de este concepto se desarrollard una serie de modelos de ambas variables,
dependiente e independiente para que a partir de su analisis detallado se proceda al establecimiento

de un modelo hibrido que integre los elementos a medir en el instrumento de medicion.

3.2.1. Modelos de Evaluacion de Competencias Profesionales

Las competencias pueden ser demostrables a través de la ejecucion de una actividad determinada
cuyo desarrollo evidencie la eficiencia y eficacia de los modos de actuacion para la consecucion
del objetivo o propdsito de tal actividad. Sin embargo, las competencias no son tan féciles de
percibir ante las diferentes clasificaciones existentes, asimismo, cada puesto de trabajo requiere de
competencias profesionales especificas y de igual manera, cada individuo posee competencias
especiales que los diferencian del resto de mano de obra. La evaluacion de las competencias
profesionales ha permitido que a partir de métodos e instrumentos sea posible a través de un puesto
de trabajo, determinar las competencias necesarias para su adecuada ejecucion, el conjunto de lo
anteriormente mencionado da paso a lo que se denomina modelo, el cual surge de un enfoque y se

desarrolla con base a este.

En la actualidad, existe una gran variedad de modelos en el ambito mundial, sin embargo;
los modelos existentes se pueden clasificar en tres enfoques generales: funcionalista, conductista
y constructivista. En cuanto a la bisqueda de modelos, a continuacion, se mencionaran dos

modelos que surgen de este ultimo enfoque, el modelo ISFOL y el modelo UVQ.

3.2.1.1. Modelo 1: ISFOL

El modelo de competencias del “Instituto per lo Svilupo della Formazione dei Lavoratori” por sus
siglas conocido como ISFOL, fue desarrollado en 1995 bajo un enfoque holistico y es considerado
como uno de los modelos de competencias mas conocidos internacionalmente. La metodologia

que emplea se basa en la integracion de una variedad de componentes que componen las diferentes

91



competencias a fin de cumplir con los requerimientos de ocupacion y de comportamiento en un

ambiente laboral, bajo los tres contextos de desarrollo: funcional, organizativo y estructural.

La conceptualizacion de competencia profesional segun el mismo modelo ISFOL sefiala a

la competencia de accion con una clasificacion comprendida por tres componentes o tres bloques

de competencias:

1.

Competencias base: se caracterizan por constituir el saber minimo para la busqueda de un
puesto de trabajo. De acuerdo con ISFOL estas se definen como “estas competencias,
requisito fundamental para la ocupacion de las personas, son fundamentales como
formacion para la ciudadania” (Angeli, 1997). Competencias como la lengua, la economia
basica, la organizacion de empresa, la informatica de base y demas técnicas activas
relativas a la busqueda de empleo pertenecen a esta categoria al ser competencias
sustanciales para un ciudadano en la busqueda de trabajo, es decir, profesional.

En sintesis, son competencias basicas que al no estar adscritas a un area o sector productivo
en especifico son comunes en diversos contextos y a su vez, son imprescindibles para el
éxito de la insercion al mercado laboral.

Competencias técnico-profesionales: son un conjunto de conocimientos y técnicas que,
a diferencia de las primeras, estas se especializan en un area o funcion laboral determinada
pudiendo existir competencias en actividades como la administracion, las finanzas, entre
otras areas.

Competencias transversales: son aquellas que no son especificas a una actividad debido
a que su ambito de aplicacion abarca mas de una situacidon en especifico, por ende,

dependen en mayor medida del desempefio del profesional mediante la implicacion de
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factores tanto cognitivos, afectivos y comportamentales. Estas competencias se agrupan a
su vez en tres subtipos de operaciones que el individuo lleva a cabo, como:

» Diagnosticar. Las caracteristicas del ambiente y del proceso.

» Relacionarse. Con todos los factores y componentes del entorno.

» Afrontar. Constituyendo la capacidad para intervenir en un posible riesgo y su

posterior resolucion.

En la tabla nimero 13 se muestra el modelo de acuerdo con ISFOL.

Tabla numero 13

Modelo ISFOL
Competencias de accion
Competencias Base Competencias técnico- Competencias
CB profesionales CP Transversales CT
Lengua Unidades de Diagnosticar
Informatica de base competencias propias de Relacionarse
Organizacion de empresa los puestos y funciones de Afrontar
Derecho del trabajo y sindical los diversos sectores y
Técnicas activas de busqueda areas de actividad.
de empleo Gestion de la calidad.

Economia baésica.

Fuente: (Angeli, 1997).
3.2.1.2. Modelo 2: Modelo de Competencias Profesionales de Bunk (1994)
La competencia profesional de acuerdo con Bunk se basa en un conjunto de aptitudes, destrezas

y conocimientos que a su vez se encuentran vinculados con una profesion, pero cuyo radio de
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aplicacion es apto para todo el entorno laboral, personal y social bajo el cual se desarrolla el
individuo. Dentro de su metodologia hace referencia a los requisitos personales, los cuales junto
con las cualificaciones profesiones dan hincapié a 4 grupos de cualificaciones: técnicas,
metodoldgicas, sociales y participativas, mismas que a su vez clasifican a las competencias
correspondientes (Bunk, 1994):

1. Competencia técnica: hace referencia al correcto desempeiio de tareas dentro del
ambito de trabajo del individuo, asi como al conjunto de conocimientos y destrezas
necesarias para el mismo.

2. Competencia metodoldégica: la capacidad de reaccion de un individuo ante los
procedimientos adecuados y ante las irregularidades, desarrolladas a través de problemas
de trabajo y experiencias adquiridas.

3. Competencia social: la colaboracion con el entorno que lo rodea de forma comunicativa
y constructiva, relaciones interpersonales.

4. Competencia participativa: la participacion dentro de la organizacion, la aceptacion de
responsabilidades y la capacidad de decidir.

Estas competencias en conjunto articulan a la competencia en accion, la cual presupone la
formacion dirigida a la accion a través de la cual el individuo transforma su medio ambiente
mediante un proceso de transformacion encaminado en primer lugar, a la fijacion de

objetivos/control, el pensamiento seguido de la percepcion y finalmente, la realizacion.

Dentro de este modelo se pueden emplear diversos métodos, Bunk los clasifica en dos
grupos generales, los activos y los reactivos, los cuales a su vez dan paso a una subclasificacion
de 4 métodos. En la figura nimero 2 se muestran los métodos y formas sociales de la formacion

profesional:
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Figura nimero 2

M¢étodos y formas sociales de la formacion profesional.

Técnica de presentacion

Laboratorio de idiomas Técnica de moderacion
Instruccién Dindmica de grupos
Exposicion Técnicas de autoayuda

Técnicas de evaluacion
(Anéalisis-sintesis-transforma-
cion-evaluacion)

Método de los cuatro niveles

Procedimientos de instruccion
combinados

Ensefianza programada
Superaprendizaje (superlearning)
Método Metaplan

Capacitacion (métodos de
adiestramiento)

Métodos reactivos Métodos activos

Métodos Métodos Métodos Métodos

verbales de demostracién de comportamiento de accién

Disertacion Demostracién Comportamiento de direccion  Métodos del descubrimiento

Dictado Presentacion Métodos de toma de Métodos del proyecto

Conversacion pedagogica Método de imitacién decisiones Método del texto conductor
Método auxiliar Desarrollo personal Experimentos tecnologicos

Ensefianza mediante Adoctrinamiento

formulacién de preguntas Técnica de conversacion y Ensefianza por desarrollo e

debate investigacion
Clase

Simulacién técnica
Empresa simulada y de
jovenes

Procedimientos interactivos,
también con ordenador
Estudios de caso

Juego de planificacion
Juego de roles

Métodos de la creatividad,
del desarrollo de ideas y de
resolucién de problemas

Ejercicios artisticos
Talleres de aprendizaje y

Circulos de Calidad (Quality
Circles)

Formas sociales de la ensefianza y el aprendizaje, de la transmision:
Forma frontal - aprendizaje en grupo - aprendizaje en colaboraci

con un compafiero - forma individual

Fuente: (Bunk, 1994).

Cada uno de los métodos posee una relacion estrecha con cada uno de los grupos de
competencias a los que cuyas caracteristicas predeterminan, por ejemplo, en la competencia
participativa se pueden emplear métodos de comportamiento, en especifico métodos de toma de

decisiones, entre otros.

En sintesis, un modelo establece las bases para el desarrollo de una metodologia, de
instrumentos y herramientas propias del objeto de estudio. A partir de estos modelos es posible
desarrollar métodos de evaluaciéon de competencias profesionales con el fin de evidenciar el
desempefio de un individuo y a su vez, el desempefio organizacional. El propdsito de estas
evaluaciones es determinar si un empleado es competente en el desempefio de su puesto, en caso

de no serlo, a través de los resultados es posible establecer e implementar estrategias de mejora.
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3.2.2. Modelos de Desempeifio Organizacional

Para la constitucion de un modelo hibrido es pertinente abarcar las causas dependientes e
independientes de la investigacion, es decir, tanto el aprovechamiento de las competencias
profesionales y el desempeio organizacional como la insercién de personas mayores dentro del
mercado laboral establecido en la presente. Se hace referencia a una interdependencia a partir de
la cual es posible demostrar la hipdtesis abarcando elementos de modelos pertenecientes a estos
dos enfoques (Angeli, 1997) (Bunk, 1994), por ende, a continuacion, se presentan los principales

modelos de desempefio organizacional.

Para que una empresa pueda medir el desempefio por competencias es necesario que antes
se hayan establecido el tipo de competencias a evaluar correspondiente a cada puesto de trabajo,
por ende, siguiendo la secuencia de modelos y teniendo en claro qué son las competencias se puede

dar paso a la evaluacion del desempefio por este medio para el analisis general de la organizacion.

3.2.2.1. Modelo de Medicion Estratégica del Desempeiio Organizativo

El presente modelo de Camisén y Cruz (2008) es una propuesta de medicion objetiva y subjetiva
del desempefio organizacional cuyas dimensiones albergan factores cuantitativos y cualitativos
para una evaluacion basada en un analisis multidimensional y mas detallado. El propdsito de este
modelo radica en contemplar a través de dimensiones basadas en indicadores cuantitativos y
percepciones de los individuos internos y externos de la organizacion el grado de desempefio
organizacional de una empresa sin centrarse unicamente en cuestiones financieras, factor
imprescindible pero no suficiente para abarcar la amplitud que representa el desempefio de toda

una organizacion.

Las dimensiones que abarca el modelo son las siguientes (Camisén & Cruz, 2008):
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1. Resultados financieros. Con variables como la rentabilidad econdémica media, la
rentabilidad financiera media, rentabilidad media en ventas, margen brito de explotacion
medio, crecimiento medio de ventas, crecimiento medio internacional, ganancia de cuota
de mercado, crecimiento esperado en ventas, crecimiento esperado internacional, solvencia
financiera, liquidez financiera.

2. Eficiencia operativa. Como la relacion entre el valor afiadido y el personal total medio de
la empresa reflejado en la productividad del trabajo y el coste unitario total del producto,
es decir, la eficiencia en costes.

3. Satisfaccion de los grupos de interés. Incluye las variables de creacion de riqueza, la
satisfaccion de los clientes, de los empleados y la imagen global del entorno, esta Gltima
consiste en la valoracion de la contribucion socioecondmica de la empresa.

4. Capacidad de competir. Esta variable sefiala la fortaleza y posicion competitiva de la
organizacion ante factores como el precio, los competidores y la calidad, albergando
subvariables como la posicion competitiva doméstica, nacional y global. También la

posicion competitiva de los precios y la calidad de manera externa e interna.

3.2.2.2. Modelo Evaluacion del Desempeiio 360°

El proposito de esta evaluacion es medir el grado en el que cada competencia se encuentra
desarrollada en un individuo al desempefiar su puesto de trabajo, con el fin de reconocer las
deficiencias y solventarlas para el aprovechamiento y la generacion de valor del capital humano
como el principal recurso de las organizaciones. Esta evaluacion busca a través de un panorama
completo y detallado de las competencias comprendidas en el perfil de puestos, medir todo el

conjunto de conocimientos, habilidades, aptitudes y destrezas que posee un individuo y en cuya
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evaluacion también convergen los jefes, companeros y subordinados. En pocas palabras y de

acuerdo con los autores, la evaluacion 360° “es un sistema de evaluacion de desempefio sofisticado

utilizado en general por grandes compafias multinacionales y que ofrece un esquema sofisticado

que permite que un empleado sea evaluado por todo su entorno” (Alles, 2005) .

El proceso de evaluacion de 360° esta integrado por siete etapas principales, las cuales son

(Alles, 2005):

1.

Definicion de las competencias cardinales y especificas criticas de la organizacion y/o
puesto correspondiente. El método recomienda incluir al menos siete competencias y
ocho evaluadores, sin embargo; para un analisis mas completo es favorable establecer al
menos diez competencias y doce evaluadores. Si la organizacion implementa algun tipo de
evaluacidon por competencias puede emplear las mismas para el desarrollo de las etapas
consecuentes.

Diseiio de la herramienta de evaluacion. Se caracteriza por ser un cuestionario en donde
el evaluador analiza dos aspectos relacionados con el desempeiio del evaluado en su puesto
de trabajo, la efectividad de dicho desempefio en su dia a dia y una valoracién en
condiciones especificas, es decir, en periodos de tiempo distintos, bajo presion, tareas con
mayor grado de complejidad, etc.

Eleccion de personas que fungiran como los evaluadores. Al ser una evaluacion que
integra valoraciones desde diferentes panoramas y enfoques comprende la participacion de
un amplio nimero de personas quienes a través de su retroalimentacion permiten la
obtencion de resultados mas completos. La persona por evaluar, lo es posiblemente por
ocho sujetos diferentes, los cuales son: el evaluado (autoevaluacion), clientes internos,

subordinados, clientes externos, compaferos de trabajo, supervisor, managers Yy
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proveedores. Cabe resaltar que si se pretende establecer un esquema mas amplio de la
evaluacion se pueden incluir las valoraciones de al menos de tres clientes, cuatro
supervisores y tres compaifieros de trabajo con los respectivos sujetos evaluadores restantes.

4. Lanzamiento del proceso de evaluacion. Una vez desarrollado el cuestionario y
determinado al personal a participar en la evaluacion se procede a implementar el mismo
al evaluado en las fechas y periodos establecidos.

5. Relevamiento y procesamiento de los datos. Se hace mencion del analisis de los
resultados obtenidos en la evaluacion y en las valoraciones hechas al evaluado para su
posterior retroalimentacion y comunicacion a los interesados.

6. Comunicacion a los interesados. Una vez procesada la informacion y los datos obtenidos
se procede a su interpretacion para su comunicacion pronta a aquellos grupos de interés
quienes deberan hacer hincapié¢ en las oportunidades de mejora de las competencias
pertinentes y demas observaciones.

7. Informes. Una de las presentaciones del informe es entregada al evaluado, esta se
caracteriza por ser breve y especifica con respecto a las competencias que debe mejorar y
demas observaciones. Otro de los informes debe ser entregado a la direccion general para

su posterior analisis con referencia a las competencias cardinales o genéricas.

Finalmente, esta evaluacion permite obtener el grado de desarrollo de las competencias del
personal de una organizacion, esto mediante el analisis de los resultados obtenidos en los informes
de evaluacién de 360° historicos. Asimismo, para obtener un mejor aprovechamiento de la
herramienta se recomienda complementar con otros indicadores de gestion como los indices de

rotacion o retencion del personal.
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3.2.3. Modelo Hibrido de Evaluacion del Desempefio por Competencias

A través de un andlisis de los modelos anteriormente expuestos se puede desarrollar un
modelo hibrido que incluya tanto la variable relativa a las competencias profesionales como la
variable que generaliza los resultados a nivel empresarial a través de la medicion del desempefio
organizacional. Cabe resaltar que sumado a estos modelos se incluiran caracteristicas propias al
proceso de insercion laboral, sin embargo; lo que se busca demostrar es como se pueden medir las
competencias profesionales de los colaboradores, en este caso, personas mayores y como a través
de los resultados obtenidos se puede hacer una valoracion de la manera en la que favorece el

desempefio organizacional en uno de sus aspectos principales, que es el capital humano.

El presente modelo integra competencias de los tres diferentes enfoques existentes, como
es el conductivista, funcional y constructivista, asimismo, el proceso de medicion de competencias
empleado en las evaluaciones ISFOL, el Modelo de Camison & Cruz y el modelo de evaluacion
360°, finalmente, se hace un compendio de todas estas variables para determinar un conjunto de
dimensiones a través de las cuales se estableceran los apartados bajo los cuales se desarrollara el

instrumento de medicion, es decir, el cuestionario.

En la figura nimero tres se puede observar el modelo propuesto con sus respectivas

dimensiones correspondientes a las variables de la investigacion.

Figura nimero 3

Constructo Modelo ISFOL y operacionalizacion de las variables.
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Variable Dimension Variable Dimensién
Independiente dependiente
Competencias Base
Competencias
técnico-
profesionales
Flexibilidad de la
jornada laboral -
Competencias Competencias
Insercion laboral de Clima laboral profesionales en Transversales
personas mayores pro del desempefio
organizacional Desempefio
Capacitacion y Organizacional
educacion continua
Proposito social y
econdmico
Responsabilidad
social empresarial

Fuente: elaboracion propia basado en el modelo ISFOL (Angeli, 1997) y operacionalizacion de las variables.

3.3. Instrumento de Medicion

Una vez partiendo del constructo del modelo base para la operacionalizacion de las variables se
procede a la elaboracion del instrumento de medicion, mediante el cual se pretende llevar a cabo
la recoleccion de informacidn pertinente al proposito de este proyecto de investigacion. En primer
plano se optd por la aplicacion de un cuestionario con uso de escala tipo Likert, el cual esta dividido
en dos partes: el apartado de informacion general de la empresa y el apartado que alberga todas las
preguntas relacionadas a la insercion laboral de personas mayores para el aprovechamiento de las
competencias profesionales en pro del desempefio organizacional, dentro de este ultimo se
encuentran 25 preguntas correspondientes a las dimensiones de competencias base, competencias

técnico-profesionales, competencias transversales, desempefio organizacional, proposito social y
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economico, responsabilidad social empresarial, flexibilidad de la jornada laboral, clima laboral y

capacitacion y educacion continua.

La estructura del cuestionario estd compuesta en primer lugar por una introduccion que
expresa el tema de investigacion, la fuente de esta y el propdsito del instrumento, asimismo se hace
un agradecimiento anticipado al encuestado por responder el cuestionario, a manera de fomentar
una respuesta certera a cada una de las preguntas. Posteriormente se encuentran las instrucciones
de manera clara y precisa, para que el encuestado no presente problema alguno con la resolucion
de este, indicando el significado de cada denominacion de la escala Likert para cada una de las
preguntas y con la ayuda visual del uso de colores como representacion al grado de
correspondencia de la opinion con cada opcion. En el cuerpo se encuentran todas las preguntas
divididas en los dos apartados anteriormente mencionados y finamente al final del cuestionario se
hace un agradecimiento final por la conclusion exitosa y por el tiempo prestado por el encuestado.
Mas adelante, se presentara el proceso de validacion del instrumento de medicion, a través del

coeficiente de correlacion Alpha de Cronbach.

3.3.1. Muestra

La muestra esta constituida por las empresas que pertenecen al objeto de estudio, es decir, que son
pymes o en su caso se puede ampliar el panorama a MiPymes, que forman parte del sector
comercial desarrollado en el centro histérico de la ciudad de Puebla. Para la obtencion de esta
muestra se procedio a realizar una buisqueda detallada para determinar el nimero total de entidades

econdmicas existentes en el Directorio Estadistico Nacional de Entidades Economicas (DENUE).

En la tabla numero 14 se establece el nimero de MiPymes del sector comercial ubicadas
en el centro historico de la ciudad de Puebla, siendo alrededor de 111 unidades econémicas, y cuyo

registro de cada una junto con el nimero de colaboradores y ubicacion se tiene presente mediante
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una descarga de los resultados en la misma plataforma. De esta manera se asegura el cumplimiento
de la primera caracteristica correspondiente al sector y el tamafo, limitando la muestra inicamente

a la segunda caracteristica, que corresponde a que estas a su vez cuenten con personal mayor en

su plantilla de trabajo.

Tabla numero 14

Numero de Unidades Econdomicas Comerciales en el Centro Historico de Puebla.

Clasificacion Sector Numero

MiPymes Comercial 111

Fuente: (DENUE, 2022)

3.3.1.1. Tamano de la muestra

Una vez conociendo en total de la poblacion finita se procederé a determinar la muestra aplicando

la siguiente formula:

7’ *p *xq *N
n:
e «(N 1)+ 2° *P *(q

Donde:

n = Tamario de la muestra

N = Poblacion 111 microempresas
NC = Nivel de confiabilidad 90%

Z = Parametro estadistico (NC) 1.65
E = margen de error 10%

p = Probabilidad de éxito 0.5%

q = Probabilidad de fracaso 0.5%

(1.65)°%0.5% 0.5 = 111
n g
.17« (111 = 1) + (1.65)? = 0.5 = 0.5

103



n = 424285714 se redondea la cifra a 42 empresas.

Una vez determinada la muestra, se reduce a 20 empresas por cuestiones referentes al
tiempo, costos y tomando en cuenta la limitante que produce el hecho de que estas empresas deben
contar con la caracteristica principal del estudio, la cual es: contar con personal mayor laborando
dentro de sus instalaciones, haciendo hincapié en el tipo de muestreo que es no probabilistico,
debido a que la eleccion de los participantes no sera al azar, sino que deben de cumplir con la
caracteristica anteriormente mencionada, a continuacion se expresan las justificantes que brindan

la solidez adecuada ante el tamafio de la muestra establecido:

El centro histérico de Puebla es una zona especifica con caracteristicas inicas en cuanto a
la densidad y el tipo de establecimientos comerciales. La limitacion en la cantidad de personas

mayores empleados en esta area puede influir directamente en el tamafio de la muestra.

Teoria de muestras y representatividad:

1. Principio de Representatividad: segun la teoria de muestreo, una muestra debe ser
lo suficientemente representativa para reflejar las caracteristicas de la poblacion en
estudio. En éareas donde la poblacion objetivo (personas mayores empleadas) es
limitada, una muestra mas pequefia puede ser adecuada y ain representativa
(Cochran, 1977).

2. Ley de los Rendimientos Decrecientes: esta ley econdmica aplicada al muestreo
sugiere que después de cierto punto, aumentar el tamafio de la muestra incrementa
marginalmente la precision de los resultados. Si se observa que la mayoria de los

establecimientos en el centro historico no emplean a personas mayores, aumentar

104



la muestra podria no ofrecer informacion significativamente adicional (Blalock,
1960).

Factores Practicos y Logisticos: segun Felipe Pardinas (1969), los estudios
practicos en zonas especificas pueden enfrentar restricciones logisticas, como la
accesibilidad y el tiempo. En areas con pocos establecimientos que emplean
personas mayores, una muestra de 20 puede ser manejable y suficiente para obtener

datos relevantes sin exceder recursos limitados.

Evidencias y apoyos

1.

Estudios de caso y muestras pequefias: Segin Yin (2013), en estudios de caso y
contextos especificos, una muestra mas pequefia es valida si se selecciona
estratégicamente para maximizar la informacion relevante. Esto se alinea con la
idea de que, en el centro historico de Puebla, donde la poblacion objetivo es
limitada, 20 encuestas pueden proporcionar informaciéon suficiente y
representativa.

Métodos de muestreo deliberado: la técnica demostrd intencional o deliberado,
donde se eligen sujetos con caracteristicas especificas relevantes para el estudio, es
respaldada por Patton (2002). En este caso, seleccionar 20 establecimientos que
emplean a personas mayores en el centro historico garantiza que la muestra sea

altamente relevante.

Finalmente, la decision de utilizar una muestra de 20 encuestas esta fundamentada en

la representatividad del muestreo en un contexto especifico, la ley de rendimientos

decrecientes, y factores logisticos practicos. Este enfoque esta respaldado por teorias y
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métodos reconocidos en la investigacion social, asegurando que los resultados

obtenidos sean validos y aplicables al contexto del centro histérico de Puebla.

3.3.2. Cuestionario
El presente cuestionario pertenece a la investigacion denominada “Insercion Laboral de Personas
Mayores para el aprovechamiento de las competencias profesionales en pro del desempefio
organizacional de las pymes del sector comercial del centro historico en Puebla”, la cual se
desarrolla en la Facultad de Administracion de la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla.
El objetivo principal consiste en determinar si la insercion laboral de personas mayores
tiene una relacion directa con el aprovechamiento de las competencias profesionales en pro del
desempefio organizacional de las Pymes del sector comercial del centro histérico en Puebla a través
de la opinién de gerentes y encargados de pymes del sector comercial ubicadas en el centro
histdrico que cuenten con personal mayor en su plantilla laboral. Por ende, de la manera mas atenta
posible se les solicita responder a las siguientes preguntas recalcando a su vez que los resultados
obtenidos son meramente confidenciales y con fines académicos. De ante mano se agradece su

tiempo y atencion para responder este cuestionario.

CUESTIONARIO
Instruccion: subraye la respuesta que mejor represente su opinion y experiencia.
1. ¢Cuéntos empleados laboran en la empresa?
a) 1-10
b) 11-30
¢) 31-50
d) 51-250
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2. ¢Qué tipo de productos ofrece la empresa?

3. ¢Qué puesto desempefia en la organizacion?

4. ¢Cuéantas personas con mas de 60 afios laboran actualmente en su empresa?

Insercién Laboral de Personas Mayores para el Aprovechamiento de las Competencias Profesionales en

Pro del Desempefio Organizacional

Regular

Instrucciones: seleccione el numero que pertenece a la opcién que considera

De acuerdo
De acuerdo

Totalmente en

correcta.

Totalmente de acuerdo

ol
IS
[N

1. La organizacién reconoce y hace uso eficiente de las competencias

profesionales del personal mayor.

2. Considera viable y factible la contratacion de personal mayor en su

organizacion.

3. El personal mayor de la organizacién pasé por un proceso de insercion

cumpliendo con los requisitos base para el puesto.

4. El personal mayor de la organizacion tiene pleno conocimiento de sus

funciones y responsabilidades en la empresa.

5. Las competencias del personal mayor en su puesto de trabajo son

suficientes para el correcto desempefio del puesto.

6. El personal mayor de la organizacion conoce los procesos Yy

procedimientos internos.

7. El personal mayor lleva a cabo una correcta gestion de los recursos

(entiéndase como: tiempo, dinero, materiales y distribucion, personal).

8. El personal mayor hace una correcta gestion de sus relaciones

interpersonales (trabajo en equipo, servicio al cliente, ensefiar a otros).
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9. EI personal mayor de la organizacion sabe relacionarse con los
componentes del entorno (instalaciones, materiales, zona de trabajo,
organigrama).

10. EIl personal mayor posee el dominio tecnoldgico adecuado y necesario
para el correcto desarrollo de su puesto.

11. EIl personal mayor de la organizacién sabe afrontar los problemas o
posibles riesgos y darle una posterior resolucion.

12. El personal mayor de la organizacién lleva un adecuado seguimiento
de las metas de la empresa.

13. La organizacion al emplear a personal mayor obtiene una mayor
productividad empresarial.

14. El personal mayor participa activamente en su puesto de trabajo
contribuyendo significativamente al cumplimiento de las metas de la
organizacion.

15. Considera que el personal mayor constituye una fuente de
conocimientos ante la mayor experiencia y puede aportar mucho a su
organizacion.

16. El personal mayor tiene pleno conocimiento de la mision, vision Y
objetivos empresariales.

17. El desempefio del personal mayor se ve reflejado en el cumplimiento
de las metas establecidas para su puesto de trabajo.

18. EI  desempefio laboral del personal mayor contribuye
significativamente al grado de satisfaccion de los clientes.

19. El nivel de satisfaccion del personal es bueno.

20. El clima laboral es bueno y no se presenta algin grado de
discriminacion ni desigualdad al personal mayor en la organizacion.

21. La inclusion de personal mayor en su platilla de trabajo obtuvo una
percepcion positiva por parte de sus grupos de interés (empleados,
proveedores, administrativos, entre otros).

22. Al emplear personal mayor atiende al valor que brinda las empresas
socialmente responsables.

23. Lainsercion de personal mayor contribuyo en general al mejoramiento

del desempefio organizacional de la empresa.
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jGracias por su colaboracion, tenga un excelente dia!

3.3.3. Validez y Confiabilidad del Instrumento

En este apartado se presentara el proceso de analisis de la validez y confiabilidad del instrumento
de medicidn, esto con el fin de comprobar la ausencia de errores en su contenido, y la correlacion
o concordancia entre los items, de manera que una vez que se implemente los resultados
obtenidos sean correctos y libres de fallo. A continuacidn, se presenta el estudio de validez

seguido por la confiabilidad mediante el uso del coeficiente de fiabilidad Alpha de Cronbach.

3.3.3.1. Validez

La validez constituye un elemento fundamental para determinar si un instrumento de medicion
esta libre de errores de modo que tras su aplicacion los resultados obtenidos sean veridicos. Es
decir, por validez se entiende a aquello que “es verdadero o lo que se acerca a la verdad” (Villasis,
Marquez, Zurita, Miranda & Nufiez, 2018), en general para hacer un estudio de validez se procede
a analizar los errores sistematicos o sesgos presentes tanto en el sujeto de investigacion, el
instrumento de medicion o los encargados de la evaluacion de las mediciones. Por ende, el presente
instrumento de medicidon se sometié a un analisis exhaustivo realizado por cinco especialistas
quienes se encargaron de evaluar la redaccion, la pertinencia y la veracidad de los items para su

posterior estudio de confiabilidad.

3.3.3.2. Confiabilidad

La confiabilidad segin Quero (2010) se refiere a “la consistencia o estabilidad de una medida”
traduciéndose por “la ausencia relativa de errores de medicion en un instrumento de medida”. La
confiabilidad o fiabilidad considera la solidez psicométrica de un instrumento de medicion y para

su demostracion fundamental se emplea el coeficiente (Alpha) de Cronbach.
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Dentro de este contexto metodologico, una vez realizadas las modificaciones pertinentes al

instrumento de medicidn, se procedio a llevar a cabo el proceso de fiabilidad del instrumento.

Considerando los niveles de fiabilidad del coeficiente que se muestran a continuacion, en la tabla

numero 15:

Tabla numero 15

Niveles de fiabilidad segin Alfa de Cronbach

ndice Nivel de fiabilidad Valor de Alfa de Cronbach
1 Excelente [0.9-1]
2 Muy bueno [0.7-0.9]
3 Bueno [0.5-0.7]
4 Regular [0.3-0.5]
5 Deficiente [0-0.3]

Fuente: (Tuapanta, Duque & Mena, 2017).

De acuerdo con la tabla nimero 15, un instrumento de medicion es fiable cuando supera

un valor de Alfa de Cronbach de 0.5, sin embargo, poseer un nivel inferior a 0.8 presenta un

coeficiente heterogéneo en los items del instrumento de medicion, pudiendo obtenerse asi

conclusiones imprecisas. En la tabla nimero 16 se muestra el resumen de procesamiento de casos:

Tabla niumero 16

Resumen de procesamiento de casos

N %

CASOS Valido 20 100.0
Excluido® 0 .0

Total 20 100.0

110



Fuente: elaboracion propia con SPSS.

En la tabla nimero 17 se muestra la estadistica de fiabilidad obtenida por medio del programa

SPSS sobre el instrumento de medicion:

Tabla numero 17

Estadisticas de fiabilidad

ALFA DE ALFA DE CRONBACH N DE
CRONBACH BASADA EN ELEMENTOS ELEMENTOS
ESTANDARIZADOS
I11 923 23

Fuente: elaboracion propia con SPSS.

Interpretacion de los resultados obtenidos:

Como se puede observar en la tabla nimero 17. Estadisticas de fiabilidad, el instrumento de

medicion obtuvo un coeficiente de 0.911, lo cual representa un nivel de excelencia denostando

que el instrumento posee una solidez psicométrica en cada uno de sus items. En la tabla

siguiente, la tabla nimero 18 se muestra de manera detallada las estadisticas de cada uno de los

items del cuestionario:

Tabla numero 18

Estadisticas de Total de Elemento

Media de escala si Correlacion total Alfa de Cronb:

el elemento se ha

suprimido

de elementos si el elemento

corregida ha suprimid
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1. La organizacion reconoce y hace uso eficiente de las

competencias profesionales del personal mayor.

2. Considera viable y factible la contratacion de personal

mayor en su organizacion.

3. El personal mayor de la organizacion pas6 por un proceso
de insercion cumpliendo con los requisitos base para el

puesto.

4. El personal mayor de la organizacion tiene pleno
conocimiento de sus funciones y responsabilidades en la

empresa.

5. Las competencias del personal mayor en su puesto de

trabajo son suficientes para el correcto desempefio del puesto.

6. El personal mayor de la organizacion conoce los procesos

y procedimientos internos.

7. El personal mayor lleva a cabo una correcta gestion de los
recursos (entiéndase como: tiempo, dinero, materiales y

distribucion, personal).

8. El personal mayor hace una correcta gestion de sus
relaciones interpersonales (trabajo en equipo, servicio al

cliente, ensefiar a otros).

9. El personal mayor de la organizacion sabe relacionarse con
los componentes del entorno (instalaciones, materiales, zona

de trabajo, organigrama).

10. El personal mayor posee el dominio tecnologico

adecuado y necesario para el correcto desarrollo de su puesto.

11. El personal mayor de la organizacion sabe afrontar los

problemas o posibles riesgos y darle una posterior resolucion.

12. El personal mayor de la organizacioén lleva un adecuado

seguimiento de las metas de la empresa.

80.00

80.50

79.95

80.75

80.80

80.25

80.60

80.00

80.65

80.80

80.70

79.85

831

397

750

.622

.570

.184

554

.831

.397

.620

.585

276

.904

910

.904

905

.906

914

907

904

910

905

.906

912
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13. La organizacion al emplear a personal mayor obtiene una

mayor productividad empresarial.

14. El personal mayor participa activamente en su puesto de
trabajo contribuyendo significativamente al cuamplimiento de

las metas de la organizacion.

15. Considera que el personal mayor constituye una fuente de
conocimientos ante la mayor experiencia y puede aportar

mucho a su organizacion.

16. El personal mayor tiene pleno conocimiento de la mision,

vision y objetivos empresariales.

17. El desempeiio del personal mayor se ve reflejado en el
cumplimiento de las metas establecidas para su puesto de

trabajo.

18. El desempefio laboral del personal mayor contribuye

significativamente al grado de satisfaccion de los clientes.
19. El nivel de satisfaccion del personal es bueno.

20. El clima laboral es bueno y no se presenta algtin grado de
discriminacion ni desigualdad al personal mayor en la

organizacion.

21. La inclusion de personal mayor en su platilla de trabajo
obtuvo una percepcion positiva por parte de sus grupos de
interés (empleados, proveedores, administrativos, entre

otros).

22. Al emplear personal mayor atiende al valor que brinda las80.10

empresas socialmente responsables.

23. La insercion de personal mayor contribuy6 en general al80.00

mejoramiento del desempeno organizacional de la empresa.

80.45

80.30

80.00

80.60

80.75

80.75

80.40

80.15

80.75

.648

.831

283

.655

.831

485

.562

.562

.038

731

.622

904

.904

913

.905

.904

908

.907

.907

915

902

905

Fuente: elaboracion propia con base a los resultados obtenidos en SPSS.

Interpretacion de los Resultados:
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A través de la tabla namero 18. Estadisticas de Total de Elemento se puede observar el nivel de
fiabilidad de cada item, junto con la medida escala y el nivel Alpha de Cronbach si el elemento es
suprimido. En conclusion, se confirma la fiabilidad del instrumento de medicion y se procede al

analisis de los resultados, la conclusion y las recomendaciones correspondientes.
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CAPITULO 4

ANALISIS Y RESULTADOS
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CAPITULO 4. ANALISIS Y RESULTADOS

En este capitulo se llevo a cabo el proceso de analisis de la informacion obtenida y la interpretacion
de los resultados, esto mediante un conjunto de pruebas que permitirdn demostrar la correlacion
entre las variables, objetivos e hipotesis. La presente investigacion se desarrolld considerando dos
tipos de analisis, en primer lugar, el cualitativo (informacién general de la organizacidn) y, en

segundo lugar, el analisis cuantitativo (variables) por medio del cuestionario en escala Likert.

El analisis cualitativo incluy6 aspectos generales de la organizacion que permitieron
conocer algunas caracteristicas de la muestra de estudio enfocada tnicamente a empresas micro,
pequefias y medianas del sector comercial ubicadas en el centro histérico de Puebla. En el primer

apartado del cuestionario se tocaron los siguientes aspectos:

1. Numero de empleados que laboran en la empresa.
2. Tipo de productos que ofrece.
3. Puesto desempefiado.

4. Numero de colaboradores adultos de mayor edad.
La Interpretacion de dichas variables se presenta a continuacion:

Grafica numero 3

Tamafio de la Empresa
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® 2)1-10
@® b) 11-30
@® c) 31-50
@ d) 52-250

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la grafica numero 3. El 85% de las empresas encuestadas
cuentan con una plantilla laboral inferior a 10 colaboradores, mientras el 15% restante se encuentra
dividido equitativamente entre los rubros de 11-30 personas, 31-50 personas y 52-250 personas,
dando a entender que las microempresas poseen un mayor nimero de personas mayores laborando
en sus instalaciones o a su vez, debido a que son las que integran un mayor porcentaje de las

empresas comerciales en esta zona geografica, agrupan un mayor porcentaje.

Tabla numero 19
Tipo de Productos que ofrecen

Tipo de productos que ofrecen
Articulos y aparatos deportivos
Magquinaria y equipo para la industria manufacturera
Abarrotes, articulos de papeleria, Electrodomésticos, fertilizantes, muebles.

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla nimero 19 se pueden observar los tipos de productos que ofrecen las empresas
encuestadas son variados, sin embargo, se presentd un mayor porcentaje de presentacion los
productos: articulos y aparatos deportivos, y la maquinaria y equipo para la industria
manufacturera. Esta informacion permite conocer a grandes rasgos en qué tipo de organizaciones

dependiendo su giro, pueden contar con personal mayor dentro de su plantilla laboral.

Grafica namero 4

Puesto desempefiado

m Gerente
m Duefo
= Director general

m Otro

Fuente: Elaboracion propia.

Como se aprecia en la grafica nimero 4, alrededor del 50% de los encuestados son los
duenios de las empresas en las que laboran, mientras que el 45% son gerentes y el 5% restante
corresponde a directores generales, siendo todos en su mayoria parte del area administrativa de las

empresas participantes en el estudio.

Grafica namero 5

Numero de personas mayores
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ml-2
m 3-4
4-6

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con la grafica nimero 5, en cuanto al nimero de personas mayores empleadas
por las empresas encuestadas, el 75% respondi6é que cuentan con entre 1 a 2 colaboradores de
mayor edad, el 20% cuenta con mas de 2 a 4 colaboradores con esta caracteristica y finalmente,
una empresa cuenta con alrededor de 6 adultos mayores laborando. Esto se traduce en una cantidad
minima de personal mayor laborando en micro, pequefias y medianas empresas comerciales del
centro historico de Puebla, lo que puede determinar un aumento o una disminucion con el paso de

los afios, a través de otros estudios complementarios.

En cuanto al andlisis cuantitativo, para la seleccion del tipo de coeficiente de correlacion a
emplear para el analisis de las variables se llevo a cabo una prueba de normalidad para determinar
si la base de datos tiene o no, una distribucion normal, una vez llevado a cabo el estudio se
determiné utilizar el coeficiente Spearman para la prueba no probabilistica. Este coeficiente es
“una medida de asociacioén que utiliza los rangos, numeros de orden, de cada grupo de sujetos y

compara dichos rangos” (Martinez, Tuya, Martinez & Mercedes, 2009).
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En la tabla nimero 20 se pueden observar los valores de este coeficiente de correlacion:

Tabla numero 20

Escala de Valores para el Coeficiente de Correlacion

Valor

-0,91 a—1,00
-0,76 a -0,90
-0,51 a -0,75
-0,11 a 0,50
-0,01 a -0,10
0

0,01 a 0,10
0,11 a 0,50
0,51 a 0,75
0,76 a 0,90

0,91 a 1,00

Fuente:. (Hernandez & Fernandez, 1998).

Significado

Correlacion negativa perfecta.
Correlacion negativa muy fuerte.
Correlacion negativa considerable.
Correlacion negativa media.
Correlacion negativa débil.

No existe correlacion.
Correlacion positiva débil.
Correlacion positiva baja.
Correlacion positiva considerable.
Correlacion positiva muy fuerte.

Correlacion positiva perfecta.

4.1. Analisis e Interpretacion de Datos

Con base a lo anterior, se presentan los resultados obtenidos y sus

correspondientes en la tabla nimero 21, del estudio cuantitativo:

Tabla niimero 21
Resumen de procesamiento de casos

Hipétesis de investigacion

Resultados

interpretaciones

Comentarios
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HG: La insercion laboral
de personas mayores tiene
una relacion directa con el

aprovechamiento de las
competencias
profesionales en pro del
desempefio organizacional
de las pymes del sector
comercial en el centro

histérico de Puebla

H1: La viabilidad de la
insercion de personas
mayores a las pymes
comerciales poblanas

determinada por la
productividad, la

flexibilidad de horario,

Coeficiente de Spearman

igual a .483*

Coeficiente de determinacién

463

Significancia estadistica

0.031

Coeficiente de Spearman

igual a 0.163

Coeficiente de determinacién

175

De acuerdo con los resultados
obtenidos se puede afirmar que el
aprovechamiento de las competencias
profesionales en pro del desempefio
organizacional constituye a un 46%
de la variacion de la insercion laboral
de personas mayores. La correlacion
de las variables es positiva media por
lo tanto se acepta la hipdtesis general
de la investigacion, con lo que se
demuestra una relacion de causalidad
en la insercion de personas mayores
incide de forma directa en el
aprovechamiento de las competencias
profesionales en pro del desempefio
organizacional de las pymes del
sector comercial en el centro historico
de Puebla.

La viabilidad de la insercion de
personas mayores a las pymes
comerciales poblanas explica en un
17% la variacién en el mejoramiento
del desempefio organizacional. La
correlacion entre las variables se

encuentra en un nivel correspondiente
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capacitacion, sueldos y Significancia estadistica a una correlacion positiva media. Con

salarios, clima laboral es 0.493 lo que se demuestra que la H1

directamente presenta una relacion de causalidad

proporcional con el entre la viabilidad de la insercion de

mejoramiento del personas mayores y el mejoramiento

desempefio organizacional en el desempefio organizacional.

de las mismas.

H2: Las competencias Coeficiente de Spearman Las competencias profesionales

profesionales determinada igual a 0.319 explican en un 34% la variacion en su

por competencias bases, contribucién a la productividad de las

técnicas y transversales de  Coeficiente de determinacion Pymes. La correlacion entre las

las personas mayores es .345 variables es positiva media, pero

directamente existente por lo que se acepta la

proporcional en la Significancia estadistica .171  hipdtesis H2 con lo que se demuestra

relacion su contribucién a gue las competencias profesionales

la productividad de las presentan una relacion de causalidad

Pymes. con la productividad de las Pymes.
H3: Las pymes que Coeficiente de Spearman De acuerdo con los resultados
emplean a personas igual a 0.303 obtenidos se puede afirmar que el

mayores competentes emplear a personas mayores

determinada por sus Coeficiente de determinacion  competentes constituye a un 34% de

competencias .340 la variacion de la insercion laboral de

profesionales es personas mayores. La correlacion de

directamente Significancia estadistica las variables es positiva media pero

proporcional con la 0.194 existente, por lo tanto, se acepta la
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mejora en su desempefio

organizacional.

H4: Las pymes que Coeficiente de correlacion

emplean a personas Spearman igual a 0.942
mayores competentes
determinada por las Coeficiente de determinacion
competencias .895
profesionales es una
variable directamente Significancia estadistica
proporcional con la 0.001
atencién de un proposito
social que contribuye al
desarrollo de una sociedad

libre y funcional.

H5: Las pymes que tienen  Coeficiente de correlacion de

dentro de su fuerza Spearman igual a .764
laboral a personas
mayores determinada por  Coeficiente de determinacion
la inclusién, las igualdades .558

laborales y la no

hipotesis H3 de la investigacion, con
lo que se demuestra una relacion de
causalidad entre la insercion de
personas mayores y la mejora en el
desempefio organizacional.

La insercidn de personas mayores
competentes explica en un 89% la
variacion en la atencion de un
propésito social que contribuye al
desarrollo de una sociedad libre y
funcional. La correlacion entre las
variables es positiva muy fuerte por
lo que se acepta la H4, con lo que se
demuestra una relacion de causalidad
entre el empleo de personas mayores
competentes determinado por las
competencias profesionales y la
tencion de un propdsito social y
econoémico.

La insercidn de personas mayores a
las pymes comerciales explica en un
55% la variacion en el mejoramiento
del papel de la responsabilidad social
empresarial. La correlacion entre las

variables es positiva fuerte por lo que
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discriminacioén es una
variable directamente
proporcional en la
relacion con una mejor
responsabilidad social

empresarial.

Fuente: elaboracion propia.

Significancia estadistica

0.001

se acepta la H5, con lo que se

demuestra una relacion de causalidad

entre la insercion de personas
mayores y el fortalecimiento de la

responsabilidad social empresarial.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En funcion a los resultados obtenidos se puede llegar a las siguientes conclusiones:

Se responde a la pregunta de la investigacion correspondiente a: ;La insercion de personas
mayores al mercado laboral constituye una estrategia para el aprovechamiento de las competencias
profesionales para el mejoramiento del desempefio organizacion de las Pymes? Sobre la relacion
ente la insercidon de personal mayor y el mejoramiento del desempefio organizacional mediante el
aprovechamiento de las competencias profesionales en las pymes del sector comercial ubicadas en
el centro historico de Puebla. Esto se puede demostrar mediante el andlisis de los resultados
obtenidos de la hipdtesis general, en donde existe una variacion del 46% y posee un coeficiente de

Spearman que denota una variable positiva media.

En cuanto a las hipotesis especificas, las hipotesis H4 y HS presentan resultados a favor
considerablemente altos, denostando que la inserciébn de personas mayores contribuye
significativamente a un propdsito social y econdomico, asi como a la responsabilidad social
empresarial de las pymes comerciales del centro histérico de Puebla. En cuanto al resto de las
hipotesis, determinaron existente y aceptable la relacion de causalidad entre las variables
relacionadas a las competencias profesionales, la insercion de personas mayores y el mejoramiento

del desempefio organizacional.

Derivado del anélisis cualitativo se pudo observar una gran tendencia de insercion la laboral
en empresas micro y pequeiias, en donde la variacion de personal dentro de la plantilla laboral es
de entre 2-4 personas mayores. Asimismo, se confirmo que sin importar la subclasificacion
empresarial o la actividad econdmica perteneciente al sector comercial es viable la insercion

laboral de personas mayores, debido a que la gran mayoria de las empresas encuestadas
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presentaban una actividad econdmica diferente y poseian dentro de su plantilla laboral a al menos

1 persona mayor.

En cuanto a las variables de anélisis: viabilidad en la insercion de personas mayores,

competencias profesionales, mejoramiento del desempefio organizacional, propdsito social y

econémico y responsabilidad social empresarial, todas presentaron un grado de correlacion

positiva con un porcentaje de variacion (coeficiente de determinacion) significativo. Dentro de

este contexto, a manera de complementacion, se pueden ratificar las siguientes aseveraciones que

se expusieron en el desarrollo de la investigacion:

En efecto, la insercion de personas mayores al mercado laboral es viable, y como una
muestra que ratifica esta viabilidad es el presente estudio, que tinicamente se desarrollo en
una zona geografia especifica que permitio delimitar tanto el sector como las caracteristicas
de las empresas en cuestion al tamafo y contar con personal mayor laborando en sus
instalaciones. Esta viabilidad permite denostar que tanto es posible el mejoramiento del
desempefio organizacional como el fortalecimiento de la cultura empresarial al atender a
un proposito social y econémico en favor de una sociedad mas incluyente y con menos
desigualdades laborales, demostrando a su vez, el compromiso de las empresas de
contribuir a un desarrollo humano sostenible.

Se concuerda con el autor Ekkehard quien dentro de la literatura expuesta en el desarrollo
de la tesis se sefialo al afirmar que la fuerza laboral mayor, constituye una fuente de
conocimientos ante la mayor experiencia y practicidad en la consecucion de actividades
(Ernst, 2015). Debido a que el personal mayor, con su amplia experiencia representa una
fuente valiosa de conocimientos que pueden enriquecer significativamente a la

organizacion. Si bien, es necesaria una adaptacion al puesto de trabajo y los procesos una
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vez insertado el personal mayor, es posible que los resultados no sean notables a simple
vista, sin embargo, con el tiempo se veran reflejados en el cumplimiento de las metas
organizacionales.

En cuanto a la relacion existente entre la variable dependiente e independiente, es
indispensable recordar que el desempefio organizacional constituye un elemento que
integra una serie de aspectos, en mayor medida financiero, pero entre ellos también se
encuentra el capital humano, el cual constituye un medio para el mejoramiento sustancial
del desempefio de una organizacién. De acuerdo (Bernal, Pedraza & Castillo, 2020) el
elemento humano dentro de las empresas, constituye un aspecto de gran importancia en
especial por sus habilidades y competencias como medio para potenciar su desarrollo en
beneficio no solo de la competitividad empresarial sino también de la competitividad del
talento humano. Esta dimension del desempefio organizacional fue la que se demostré en
la presente investigacion, denostando a pesar de ser una de las varias dimensiones
existentes para la medicién del desempefio organizacional, una correlacion entre la
insercion de personas mayores y el desempefio organizacional positiva, en todos los
aspectos.

Finalmente, un aspecto importante de resaltar, lo constituye la cultura de la sociedad en
donde al principio se resalto la existencia de ciertas desigualdades laborales que inciden en
el adecuado aprovechamiento del talento humano, tal es el caso de la fuerza laboral mayor,
sin embargo, en esta investigacion, se permitié demostrar que es posible contar con un buen
clima laboral en donde algunas empresas inclusive se han encargado de implementar
medidas para prevenir la discriminacién y la desigualdad del personal mayor, asimismo,

han establecido el elemento de diversidad, incluyendo la edad, en su cultura empresarial.
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Recomendaciones

En el presente apartado, se pretende enlistar una serie de recomendaciones para futuras

investigaciones y para ampliar las lineas de investigacion mediante el estudio de aspectos

significativos encontrados en la presente investigacion:

Recomendacion 1. En lineas de investigacion futuras se puede ahondar en el tema de la
insercion de personas mayores en otros sectores econdmicos o en actividades econdmicas
especificas, para identificar una subclasificacion en la que este grupo de fuerza de trabajo
presente un alto grado de desarrollo, satisfaccion y desempeiio.

Recomendacion 2. Conjuntamente, los estudios subsecuentes pueden emplear el
cuestionario con un mayor grado de amplitud y profundidad para analizar un mayor nimero
de variables pudiendo enfocarse en temas relacionados a la gestion de competencias,
eficacia organizacional, talento humano, entre otros temas de gran interés para las empresas
en la actualidad y fomentar asi, la inclusion de este grupo en el mercado laboral dejando a
un lado las diferencias de edad como un aspecto de discriminacion.

Recomendacién 3. Encaminar la investigacion no solo a una propuesta para el
mejoramiento de cualquier aspecto organizacional, dentro del dmbito empresarial, sino
también en el social y cultural. Asimismo, para investigaciones futuras, en donde los
cambios en las tendencias de los mercados laborales seran significativos, en especial, ante
el envejecimiento de la economia, representa un punto base para el desarrollo de estrategias
para la prevencion de posibles riesgos que pueda traer consigo esta tendencia que a lo largo

de los afos, ha ido en aumento.
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