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Presentacion

Como requisito parcial para obtener el grado de Maestria en Administracion con
especialidad en Recursos Humanos en la Universidad Auténoma de Nuevo Leén y para
generar una aportacion til en la planeacion estratégica que realiza el personal directivo de las
empresas, me permito presentar mi tesis titulada “Estrategias en la Administracion de
Recursos Humanos para el desarrollo de una Cultura Organizacional competitiva. Estudio en

dos unidades organizacionales de la Ciudad de Monterrey”.

En la actualidad, la planeacidn estratégica de las organizaciones enfrenta grandes retos
que pueden poner en peligro la supervivencia y la rentabilidad de las mismas. La planeacion
estratégica de Recursos Humanos se encuentra vinculada a la planeacién estratégica, pero para
que la planeacion estratégica de Recursos Humanos agregue valor a la empresa, cada uno de
sus procesos debe contribuir al desarrollo de una ventaja competitiva a través de acciones que
contribuyan a lograr niveles superiores de eficiencia, calidad, inndvacion o capacidad de

satisfacer las necesidades del cliente.

Estudios recientes han demostrade que la Cultura Organizacional constituye una
variable que proporciona significados y direccién a las acciones que se desarrollan en la
organizacion, que orienta la politica de la organizacion respecto a clientes y empleados, que
determina la estrategia, la estructura y procedimientos de la organizacion, que incide sobre los
comportamientos y actitudes de los miembros, que influye en la toma de decisiones, en la
socializacion de los miembros, en la productividad y en la eficacia organizacional; por lo que
cualquier estrategia encaminada a fortalecer la Cultura Organizacional afectara en forma

positiva los resultados de cualquier empresa.

En el capitulo I mis hipétesis establecen que las estrategias implementadas en la

Administracion de Recursos Humanos tienen una fuerte interrelacion con el desarrollo de la
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Cultura, y esta a su vez con los resultados econémicos de una unidad de negocios, lo que
constituye una verdadera ventaja competitiva para la organizacion. Para comprobar la
veracidad de las hipdtesis, se realizd una investigacion en dos tiendas de una cadena de
autoservicio de la Ciudad de Monterrey, contando cada una de ellas con una unidad de control,

la que inicid en mayo de¢ 1993 y que concluyé en octubre del afio 2001.

Al inicio de nuestro estudio, y de acuerdo con ¢l modelo de Administracion Estratégica
detallado en el capitulo II, se partié de la visidn y de la misién de la empresa para realizar un
analisis externo v un anlisis intermo para conocer las amenazas y oportunidades del mercado

asi como sus fortalezas y debilidades internas.

Con ¢l apoyo de la gerencia y de los jefes de departamento de 1a sucursal en 1a que
trabajaba el autor, se diseftaron ¢ implantaron una serie de estrategias a nivel funcional en la
Administracién de Recursos Humanos, disefiadas de acuerdo con el marco tedrico de los

capitulos I, IV y V asi como a las necesidades encontradas en el analisis interno y externo.

En el analisis externo se encontré que la empresa ocupa un lugar importante en el ramo
del autoservicio, tanto a nivel nacional como a nivel local, contando con ventajas en cuanto al
niimero de sucursales, ubicacion de las mismas, promociones, etc. Sin embargo, también se
encontré que la empresa tiene grandes arcas de oportunidad en la percepcidn que ticnen los
clientes de la limpieza, ¢l surtido, el orden y el servicio; asi como grandes amenazas por el

crecimiento de los competidores nacionales y extranjeros.

Al realizar el andlisis interno, nos encontramos que si bien la empresa no presenta
graves conflictos laborales, si tiene grandes areas de oportunidad en aspectos tales como la

rotacién de personal, el ausentismo injustificado, el trabajo en equipo, la productividad y la



Presentacidn

falta de cartas de reemplazo, las que afectan los resnltados y la imagen de la empresa ante los
clientes, como ya se sefialé en el analisis externo. Los resultados de los anilisis intemo y

externo se pueden revisar a detalle en el capitulo VL

Mis propuestas, las que aparecen en el capitulo VII, se implantaron primeramente de
mayo de 1993 a marzo de 1992 en una de las unidades organizacionales de la empresa en la
que realice el estudio. Las estrategias recomendadas abarcaron la mayor parte de los
subsistemas de la Administraciéon de Recursos Humanos y ¢staban encaminadas a fortalecer
los valores de la organizacion, sus héroes, sus ritos, la socializacidén de los colaboradores, el
trabajo en equipo, la comunicacién interna, el reconocimiento y el desairollo de la carrera,

enire otros aspectos.

Para evaluar el cambio en la Cultura Organizacional de la unidad sujeta a estudio,
aplicd una encuesta de clima y cultura laboral al final del periodo para confrontar los
resultados con una encuesta aplicada durante en el analisis interno realizado al inicio de
nuestra investigacién. Siguiendo las recomendaciones y la metodologia del marco tedrico, en
nuestro estudio se decidié medir las variables “productividad”, “ausentismo” y “rotacién de
personal” para evaluar el efecto del cambio en la Cultura Organizacional. Para un mayor rigor
cientifico, las encuestas del diagndéstico inicial y final, asf como la medicién de las variables,
se realizaron en forma simultinea en una segunda unidad organizacional de la misma empresa,
en la que se continfio trabajando con el esquema tradicional, para confrontar los resultados de
ambas unidades a lo largo del tiempo. Finalmente, para evaluar si los cambios en las variables
eran una consecuencia de la implantacién de las estrategias recomendadas, se suspendid
aplicacién de las mismas de abril de 1999 a octubre del 2001, al tiempo que se intento replicar
el estudio en una tercera unidad organizacional, comparando los resultados de [a Gitima con los

de una cuarta sucursal durante el mismo periodo de tiempo.
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Los resultados de la segunda encuesta de diagndstico y los de las variables
“Productividad”, “Ausentismo” y “Rotacién de personal” de la primera unidad sujeta a
investigacidn y los de las tres variables evaluadas en la unidad en la que se replicé ¢l estudio,
aparecen en el capitulo VIII junto con mis conclusiones. En los resultados obtenidos en la
primera sucursal, nos encontramos que se presenté un cambio positivo en la Cultura
Organizacional, de acuerdo con los resultados de las encuestas, lo que impulso en forma
positiva la productividad y el indice de rotacién de personal para que se obtuvieran las mejores
posiciones de estas dos variables en comparacion con el resto de las sucursales de la divisién
norte de la empresa; mientras que el indice de ausentismo injustificado ocupé la segunda
mejor posicién de las tiendas locales de 1a Cd. de Monterrey. Al dejar de aplicar las estrategias
en la primera unidad sujeta a investigacion, nos encontramos un importante incremento en los
indices de las variables “Ausentismo” y “Rotacion de personal”, lo que representé un claro
indicio de la existencia de una relacién directa entre las estrategias recomendadas y los
resultados obtenidos en las variables. En la replica se logrdé un incremento importante en la
productividad, y en forma parcial en la rotacion de personal, ya que los avances alcanzados en
esta ltima variabie se vieron afectados en forma negativa por un cambio en las condiciones de
la unidad sujeta a replica en comparacion con el resto de las unidades, ocurrido en el tltimo

afio del estudio.

En la investigacion que realice, y de acuerdo con los resultados encontrados en la
unidad de estudio y en la unidad sujeta a la replica, puedo concluir con un alto grado de
certeza, de que existe una relacion directa entre las estrategias implantadas por la
Administraciéon de Recursos Humanos y el fortalecimienio de la Cultura Organizacional, lo
que a su vez tiene una fuerte relacidn positiva con el ausentismo, la rotacion de personal y los
indicadores econémicos de la empresa. Estas conclusiones me permiten afirmar que una

Cultura Organizacional fuerte, congruente y que soporta la estructura y la estrategia de la
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organizacién constituye una verdadera ventaja competitiva para cualquier empresa, lo que

confirma mis hipétesis de investigacion.

Para concluir, quiero dar mi agradecimiento a la Universidad Auténoma de Nuevo
Ledn, ya que gracias a su programa de becas por desempefio académico fue que pude realizar
mis estudios de postgrado. También quiero expresar mi gratitud para con los maestros de
Escuela de Graduados de FACPYA, que con su ejemplo y alto compromiso con la calidad,
influyeron fuertemente en mi formacién profesional. Asi mismo deseo dar las gracias a los
integrantes de mi Jurado, por las recomendaciones realizadas al presente frabajo,
especialmente al Presidente del Jurado, ¢l M.D.O. José Andrés Pefia Ayala, por las valiosas
asesorias que me dio a lo largo de los afios. No quiero dejar de manifestar mi agradecimiento
al personal de la Biblioteca Magna Universitaria de la UANL, al personal de las bibliotecas de
la UDEM y del ITESM, por la todas las facilidades que me dieron para investigar el marco
tedrico. Asi mismo quiero dar las gracias a los directivos de la empresa en la que realice mi
trabajo de investigacidn, entre los que quicro destacar al Sr. Luis Fernandez Garcia y al Lic.
Gonzalo Barrutieta Losada, Directores de 1a Region Norte; al Lic. Rail Gutiérrez Zanella
(QEPD), Gerente de Recursos Humanos de la Regién Norte, al Lic. Arturo Solis Garcia,
Gerente de Relaciones Laborales y a los Gerentes de Distrito por todas las facilidades que me
brindaron para la implantacién de mi proyecto. También quiero dar las gracias a las personas
que me hicieron el favor de proporcionarme mes tras mes los resultados de los indicadores
operativos de todas las sucursales, entre los que se encuentran el Lic. Fernando Mendoza
Rivera, el Lic. César Morales Bautista, el C.P. Francisco Garza Guerrero y el Sr. Pedro
Rodriguez Yinez; todos ellos de Recursos Humanos; asi como €l personal de Tesoreria y
Finanzas, ¢l C.P. Ricardo Gonzalez, ¢l C.P. Ruy Wilman Burgos, el C.P, Arturo Solorio Lara y
el C.P. Jos¢ Juan Aguirre. No menos importante, es el compromiso que adquiri con los Jefes y

Subgerentes de Recursos Humanos de la empresa, por su ayuda en la aplicacién de las
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encuestas de diagndstico en sus sucursales. Asi mismo deseo expresar mi gratind y
admiracién para con los colaboradores, jefes de departamento, subgerentes y gerentes de las
dos unidades en las que realicé mis trabajos de investigacion, sobre todo a los sefiores Gonzalo
de la Torre Esquivel, José Antonio Cruz Hernandez, Arturo Ortiz Cabello y José Pable Garcia
Mares. Finalmente, quiero dar las mas cumplidas gracias a mis colaboradores, la Lic. Ma.
Teresa Cano Vargas, la Lic, Patricia Pérez Herrera, la Lic, Rosa de Fatima Estrada, el Lic.
Armando Ricardo Domenech Robledo y la Lic. Perla Carina Arce Regino por su apoyo

invaluable en la implantacién de las estrategias recomendadas en la tesis.

Que Dios les bendiga a todos.

Simén Vega Martinez

Agosto del 2002

Domicilio particular:

Luis G. Coindreau 605
Fraccionamiento L.a Nogalera
San Nicolds de los Garza
Nuevo Ledn, C.P. 66417
Teléfono 83-02-09-63



