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Introduccion

El concepto de recursos humanos ha evolucionado con el paso
de los afios; entre 1900 y 1950 se consideraba al trabajador
como un componente dentro del proceso productivo (Armi-
jos Mayon et al., 2019). En los afos ochenta se comenzd a ver
al empleado como un ser humano y se identificé su relacion
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con aspectos de la organizacion, tales como la cultura, asi como su impacto
en las funciones principales de la empresa (Hurtado y Leal, 2008). Después
de los noventa aparece el concepto de capital humano, el cual estd integrado
por los aprendizajes, experiencias, cualidades y aptitudes de las personas y su
aplicacién en el proceso productivo (Boisier, 2002; Navarro Abarzua, 2005).
Partiendo del concepto de capital humano, “una empresa que no conozca
a sus empleados fracasard en cualquier estrategia que desee implementar”
(Rangel, 2006, pp. 25-26), debido a que todos los integrantes de la empresa
son de suma importancia desde quien realiza la tarea mas sencilla hasta los
altos ejecutivos porque representan los cimientos de la empresa.

Enlaactualidad, el reto principal es generar una correcta gestion de recur-
sos humanos, la cual es una tarea de suma relevancia con impacto a lo interno
de la empresa u organizacién y con trascendencia en la sociedad. Esta gestion
inicia desde el reclutamiento, abarcando la seleccion, auditoria, desarrollo y
fortalecimiento del personal, fomentando un clima de trabajo agradable que
propicie la permanencia de los trabajadores (Armijos Mayon et al., 2019). La
gestion del talento “es una herramienta con alta implicacion estratégica enfo-
cada a crear valor” (Alonso y Garcia-Muina, 2014, p. 1014). En este sentido, se
requiere agregar el factor humano a la “cadena de valor como elemento clave
en los procesos estratégicos de la empresa. Representa una ventaja competitiva
constituyendo un recurso inimitable, inico y competitivo, por el desarrollo de
sus capacidades que pueden mantenerse y perdurarse en el tiempo” (Montoya
Agudelo y Boyero Saavedra, 2016: 3-4).

Una adecuada gestion requiere alinear las estrategias de la direccién con
las de los recursos humanos, con la finalidad de generar una sinergia en la
consecucion de los objetivos organizacionales (Montoya Agudelo & Boyero
Saavedra, 2016). “Para realizar la gestion del talento, lo primero que se realiza
es obtener informacién acerca del personal que se tiene”, sus caracteristicas,
habilidades, capacidades, fortalezas, debilidades, experiencias, asi como sus
aspiraciones (Schweyer, 2004, p. 20). De acuerdo con lo expuesto por los auto-
res mencionados anteriormente, se pone de manifiesto la necesidad de que en
todas las empresas e instituciones se fomente la implementacién de un inven-
tario de recursos humanos, con el propésito de tener informacion que permita
tomar decisiones para desarrollar y gestionar de manera dptima al personal,
logrando una ventaja competitiva a través del recurso humano.



Acorde conlo anterior, se puede inferir que los colaboradores, cuando son
tomados en cuenta, capacitados y se fomenta su desarrollo, se esta generando
personal calificado y comprometido que ofrecera su maximo desempefio,
repercutiendo de forma positiva en el desarrollo y clima de la organizacion, al
generar mayor productividad, mejores relaciones y una ventaja competitiva. El
beneficio para el factor humano esta relacionado con la posibilidad de obtener
mejores ingresos, ocupar puestos con mayor responsabilidad, incrementar sus
conocimientos, habilidades, compromiso, motivacion, bienestar y satisfaccién
laboral. Para obtener todos esos beneficios, es preciso iniciar estableciendo un
inventario de recursos humanos que permita tener informacion relevante de
cada uno de los colaboradores que forma parte de la organizacidn, esto facilita
la toma de decisiones y la gestion del personal.

Con el fin de corroborar lo expresado por los autores antes mencionados
acerca de los resultados positivos en la toma de decisiones y la creacién de una
estrategia a partir del recurso humano, el propdsito de este capitulo es aportar
un modelo para elaborar un inventario de recursos humanos.

Los recursos de la empresa abarcan a los “recursos humanos, financieros,
técnicos y materiales”, los cuales contribuyen para que la empresa pueda
realizar sus funciones de forma eficiente y asi cubrir las necesidades de los
clientes. A continuacion, se detalla cada recurso, asi como la importancia del
recurso humano.

1. Elrecurso humano es el mas relevante ya que se encarga de gestio-
nar los recursos financieros, técnicos y materiales. “Lleva a cabo
el reclutamiento, la seleccion, contratacion, induccién, desarrollo,
control, planeacion de carrera, compensaciones, inventario de per-
sonal y capacitacion’, conforme a las necesidades de la empresa.

2. Los recursos financieros se refieren al dinero con el que cuenta la
empresa para operar, sea propio conformado por el capital, lo que se
tiene en caja, y las utilidades de ejercicios anteriores, o financiadas
por entes externos como préstamos de una institucién financiera o



por los proveedores. Mantener finanzas sanas aporta al aumento de
valor de la compaiiia y para hacer frente a la competencia.

Los recursos técnicos son los procesos que permiten que los recur-
sos materiales, humanos y financieros trabajen de forma adecuada
y logren sus objetivos, algunos recursos técnicos son la implemen-
tacion de planeacion estratégica, lean manufacturing, six sigma,
procedimientos estandarizados en cada drea, patentes y el uso de
tecnologias de la informacion.

Los recursos materiales son elementos tangibles y cualitativos
como las instalaciones de la empresa, maquinaria, herramienta
y equipos, asi como materia prima y materiales de oficina. Se
requiere planear estos recursos para mantener un abasto suficiente
para las operaciones de la compaiiia. También es importante cui-
dar los atributos de las materias primas porque repercuten en la
calidad del producto final y la competitividad de la empresa (Luna
Gonzélez, 2015: 12-13).

Las dreas funcionales de la empresa son la base para la organizacion
estructural y se componen por las funciones de mercadotecnia, finanzas, pro-
duccién y recursos humanos, las cuales se describen a continuacién:

Mercadotecnia: drea dedicada a estudiar el mercado y el comporta-
miento de los consumidores con la finalidad de ofrecer productos
que satisfagan las necesidades de los clientes y sean rentables para la
empresa. Entre las estrategias de esta drea se encuentra el mix de mer-
cadotecnia, el cual contempla, como primer aspecto, el producto, que
consiste en establecer lo que se ofrece al cliente, con qué caracteristi-
cas, qué necesidades de los clientes cubre y cudl serd la presentacion
del producto. El segundo aspecto es el precio, consiste en definir el
valor monetario que tendra el producto, es importante considerar
los costos para su elaboracion, un margen de utilidad, asi como los
precios de productos similares de la competencia. El tercer aspecto
es la plaza. En esta etapa se define el punto de venta para acercar el
producto al cliente y propiciar la compra. El cuarto aspecto es la pro-
mocién que involucra las acciones necesarias para dar a conocer el
producto al mercado meta y persuadir a los consumidores para que
adquieran el producto. Una vez definidos los aspectos anteriores se
puede establecer el plan de mercadotecnia (Paternina Guarin, 2016).



« Finanzas: su funcién consiste en administrar de forma eficiente los
recursos monetarios de la empresa para incrementar su valor; esto a
través de establecer presupuestos anuales, determinar los planes de cré-
dito para los clientes, negociar tiempos de pago con proveedores, ela-
boracién de estados financieros que permitan observar el estado de la
empresa y proporcionen informacion para tomar decisiones, establecer
planes de inversion y planes de financiamiento (Luna Gonzalez, 2015).

o Produccidn: consiste en transformar la materia prima en producto
terminado. Abarca aspectos de planeacion de materiales, programa-
cién de produccidn, control de inventarios, operacion de equipos.
Lo anterior con base en la previsién de la demanda del cliente. Una
adecuada gestion de la producciéon aporta disminucion en costos y
tiempos de entrega. Entre las estrategias que se pueden establecer en
el area de produccion son: lean manufacturing, mejora continua, sis-
tema logistico, asi como una adecuada gestion de la cadena de sumi-
nistros (Prado Prado et al., 2020).

o Recursos humanos: desempefia un papel preponderante, debido a
que es el area encargada de proveer el personal necesario e idéneo a
las diferentes areas funcionales para realizar de forma adecuada las
actividades para que la empresa funcione correctamente, logre sus
objetivos y sea competitiva (Luna Gonzalez, 2015). Entre las herra-
mientas que pueden implementarse son andlisis de puestos, seleccion,
capacitacion, evaluacion del desempefio, desarrollo organizacional,
plan de carrera e inventario de recursos humanos (Crespo, 2021).

A continuacidn, se abordara a detalle el tema de recursos humanos y lo
relacionado a la gestién del personal, con la finalidad de identificar la impor-
tancia que tiene en la empresa.

Como qued6 de manifiesto en el apartado anterior, el recurso humano es el mas
trascendente en la empresa, porque sus actividades impactan en todas las areas
funcionales de la organizacion. La principal funcién de recursos humanos es
atraer, elegir, desarrollar, evaluar y mantener al factor humano. Esas funciones



se logran a través de la gestion de recursos humanos que involucra el recluta-
miento, la seleccion, contratacion, capacitacion, némina y seguridad e higiene
(Luna Gonzalez, 2015). Planeacion de plantilla, medicion del trabajo, “politicas
de retribuciones y relaciones laborales” (Rubio Sanchez, 2014, pp. 19-20). Asi
como la alineacion de los intereses del personal con los de la empresa y vice-
versa; este ultimo aspecto requiere de una comunicacion constante con el per-
sonal que permita conocer sus valores y necesidades (Snell y Bohlander, 2013).
A continuacidn, abordaremos las principales actividades de recursos humanos:

Reclutamiento: consiste en comunicar las vacantes de la empresa para
atraer candidatos (Armijos Mayon et al., 2019).

Seleccién: es la etapa en la que de varios candidatos se elige al mas
apto, porque sus caracteristicas son muy similares a las que establece
el perfil del puesto. También apoya en asesorar y clasificar al perso-
nal de acuerdo con sus capacidades para desempenar futuros puesto,
aportando al plan de carrera (Reinoso y Fernandez, 2019).
Contratacion: implica la determinacién del tipo de contrato que se
realizara, redactar el contrato, recabar firmas, entregar copia del con-
trato al trabajador, realizar tramite de seguridad social y recabar la
documentacién del nuevo empleado para iniciar su expediente, es el
proceso en donde se formaliza la relacion laboral por medio de un
contrato (Tejedo Sanz, 2013).

Capacitacion: es “el conjunto de actividades realizadas cuyo propdsito
es mejorar el rendimiento presente y futuro, aumentando las capaci-
dades de los empleados a través de la modificacién y potenciacion
de sus conocimientos, habilidades y actitudes” (Herrero Blasco et al.,
2018, pp. 151-152). Existen tres tipos de capacitacion: el primero es el
entrenamiento: es de corto plazo y se da cuando un trabajador inicia
en la empresa; el segundo es la capacitacion: es de mediano plazo, su
funcion es crear nuevos conocimientos y habilidades en el trabajador
para que tenga las herramientas necesarias para aspirar a tener un
puesto mayor dentro de la organizacion; el tercero es de desarrollo:
es de largo plazo y tiene como objetivo preparar a los individuos para
el desarrollo de su carrera profesional, consiste en seguir preparando
a los colaboradores en todos los aspectos tanto para su vida laboral y
personal (Herrero Blasco et al., 2018).



o Nomina y politicas de retribuciones: consiste en el pago que se hace
a los trabajadores por las funciones que realiza y las politicas de retri-
buciones contemplan los criterios para aumento de sueldo, o pagos
extraordinarios como gratificaciones, compensaciones, premios de
puntualidad y asistencia (Tejedo Sanz, 2013).

o Seguridad e higiene: abarca las actividades para preservar la salud
tisica y mental de los trabajadores (Armijos Mayon et al., 2019). Lo
primero que se debe hacer es detectar los factores de riesgo a los que
pueden estar expuestos los trabajadores, para direccionar las acciones
necesarias para prevenir riesgos (Sanchez Fernandez, 2016).

o Medicién del desempefio: se realiza generalmente cada afo y se
evalua el desempefio del trabajador en el puesto, con la finalidad de
obtener fortalezas y areas de oportunidad de cada empleado, per-
mite valorar, medir y controlar el rendimiento del recurso humano
(Herrero Blasco et al., 2018), asi como identificar capacitaciones para
el personal, aplicar sanciones o gratificaciones y tiene intima relacion
con las politicas salariales (Fernandez Lopez, 2017).

Una vez que se tienen claras las principales actividades del area de recur-
sos humanos que realiza de manera cotidiana, se considera importante sefialar
que también realiza actividades estratégicas y estas tienen un impacto a largo
plazo, es por ello que el siguiente tema tiene que ver con la planeacion estraté-
gica del drea de recursos humanos.

La planeacidn estratégica de recursos humanos se define como el analisis de los
requerimientos de recursos humanos de acuerdo con el entorno de la empresa,
para con base en esto aplicar estrategias que aseguren la disponibilidad del per-
sonal necesario para que la empresa pueda desarrollar sus funciones. Apoya
en prever las condiciones que se presentaran en relacion con el factor humano.
Con las estrategias permite a la organizacién mantenerse y crecer ante el reto
actual del cambio constante, en el cual se encuentran inmersas las empresas.
Dentro de los planes estratégicos de recursos humanos estan la determinacién
del numero de personal necesario, la comunién de los objetivos individuales



con los organizacionales y el establecimiento de las competencias necesarias
de cada miembro (Mendoza et al., 2016). Las etapas de la planeacion estraté-
gica de recursos humanos se mencionan a continuacién:
5. Especificar los objetivos de recursos humanos.
6. Analizar la situacion de la empresa, para esto se puede realizar un
FODA de recursos humanos.
7. Revisar como se encuentra la empresa y como quiere estar para
poder establecer un plan.
8. Disefar los planes estratégicos, planes de respaldo y operativos.
Implementar y evaluar (Mendoza et al., 2016).

Con base en lo anterior, el inventario de recursos humanos es una herra-
mienta importante para analizar las fortalezas y debilidades que se tienen de
personal, ya que ahi se recaba la informacion de toda la plantilla. También pro-
porciona informacién para pronosticar la oferta de trabajadores e implementar
planes de sucesion, los cuales consisten en detectar, capacitar y promocionar
a los trabajadores a puestos de mayor responsabilidad y agiliza la ocupacion
de puestos con personal interno que cuente con los requisitos necesarios para
dicho cargo (Snell y Bohlander, 2013). Ahora bien, como se menciond, es impor-
tante tener una plantilla con la informacién de los trabajadores, la cual permitira
hacer analisis como el FODA, asi también mejorar la toma de decisiones y lograr
una planeacion estratégica efectiva. Es por ello que se considera importante
generar un inventario de recursos humanos, el cual se describe a continuacion.

Como se menciona en el tema anterior, el inventario de recursos huma-
nos representa una herramienta para conocer las fortalezas y debilidades que
representa el personal para la empresa y esto aporta informacion relevante para
la elaboracién del analisis FoDA de recursos humanos. El inventario de recursos
humanos se conforma por “los datos que la organizacién recoge y gestiona de
los empleados que la integran”. Para la elaboracién de un inventario de desarro-
llo, se requiere un listado donde se consignan las caracteristicas relacionadas
con las capacidades para desempenar diferentes funciones. Estas caracteristi-
cas podrian incluir asistencia a cursos, experiencia previa, grado académico,



especialidad, examenes aprobados. Dicho inventario apoya para prever la fac-
tibilidad de cambio de puesto del personal. Asi, también, permite a la empresa
tomar decisiones para enlazar los intereses de crecimiento del trabajador con
los de la organizacién (Berbel y Gan, 2012). El inventario debe incluir las des-
trezas, el sueldo, las relaciones laborales y cursos de formacion; esta informa-
cién sirve para conocer las caracteristicas del personal y planear movimientos
futuros (Caldera, 2005). Comprende las actividades de levantamiento de datos,
almacenamiento y analisis de la informacién (Crespo, 2021, p. 204).
Tipos de inventario conforme a los autores Berbel y Gan (2012):
10. Inventario de gestion: involucra datos generales y su uso es admi-

11.

nistrativo, los datos a recabar en este inventario son: “nombre, ape-
llidos, direccién, nimero de empleado, nimero de identificacion,
lugar y fecha de nacimiento, teléfono, correo electrénico, cédigo
de empleado, salario base, cotizaciones, impuestos, categoria pro-
fesional, antigiiedad, licencia de conducir, estado civil, nimero de
hijos, cuenta bancaria, etc.” Un punto muy importante para consi-
derar en este tipo de inventario es la proteccion de los datos perso-
nales de los trabajadores. Los autores comentan que es importante
conocer la legislacion aplicable de acuerdo con la localizacion de la
empresa. En ese sentido la ley aplicable para el estado de Aguasca-
lientes es la Ley de Proteccién de Datos Personales en Posesion de
los Sujetos Obligados del Estado de Aguascalientes y sus Munici-
pios, la cual entré en vigor el 3 de julio de 2017 y con actualizacion
el 20 de mayo de 2019. Entre las disposiciones generales estableci-
das en los articulos primero y segundo se menciona que es apli-
cable en el estado de Aguascalientes con objetivo de defender la
protecciéon de datos personales que resguarde cualquier persona
fisica o moral, asi como establecer obligaciones, procedimientos
y sanciones (Ley de Proteccion de Datos Personales del Estado de
Aguascalientes y sus Municipios, 2019, p. 35).

Inventario de desarrollo: el cual tiene como finalidad conocer
aspectos mas especificos del colaborador y se puede usar como
base para un plan de carrera. Entre la informacion que se recaba en
este apartado se encuentra: formacidon académica, capacitaciones,
manejo de otros idiomas, puestos desempenados en otras empre-
sas, puestos ocupados en la empresa actual, sueldo, nimero de



subordinados, desempefio, areas de interés para formarse y desa-
rrollarse, puestos que le interesa ocupar, disponibilidad para viajar,
aficiones e indicadores de motivacion, satisfaccion y para este tra-
bajo agregaremos la medicion de compromiso.

Para fines de este trabajo, se manejara una combinaciéon de ambos ya
que se recabardn aspectos generales, asi como elementos especificos de cada
colaborador. Dentro de las ventajas de establecer un inventario de recursos
humanos se encuentran las siguientes:

Conocer a los miembros de la empresa.

Perfeccionar la gestion del recurso humano.

Mejorar los procesos de recursos humanos, al optimizar los tiempos
de localizacion de datos del personal.

Prever movimientos de personal por jubilacion y establecer un plan
de sucesion.

Proveer de informacién para tomar decisiones estratégicas sobre
posibles promociones, anticipar jubilaciones y procesos de sucesion
para el personal interno.

Proporcionar elementos para analizar la estructura de la empresa,
de acuerdo con los factores que se establecen en el inventario como
lo son edad, género, grado académico e indicadores de satisfaccion,
motivacion y compromiso (Berbel y Gan, 2012).

Apoyar en la recolecciéon de informacién solicitada en auditorias de
personal (ConAvalSi, 2021).

Tomando como base las ventajas antes mencionadas y los indicadores
necesarios para el inventario de desarrollo, a continuacién se ampliaran los
temas de motivacion, compromiso, satisfaccion, toma de decisiones y audito-
rias de personal.

Motivacién. Consiste en mover al personal hacia la accion con la fina-
lidad de cumplir los objetivos propuestos de la organizacién (Luna Gonza-
lez, 2015). Con la aplicacién de un esfuerzo voluntario y condicionado por la
cobertura de necesidades propias del individuo (Ricalde, 2014). “Es un estado
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interno que activa, dirige y mantiene la conducta” (Zubiri Sdenz, 2013: 194). La
motivacion fomenta el compromiso y la fidelidad de los empleados (Miinch
Galindo, 2015). Y genera un clima laboral agradable. Algunos factores exter-
nos que impulsan la motivacion son el dinero, el reconocimiento, la participa-
cion, calidad laboral y el desarrollo profesional (Berardi, 2015). En este sentido
el inventario de recursos humanos considerado como una base para el plan de
carrera, fomentara la motivacion y el compromiso de los colaboradores.

Tabla 1. Teorias de motivacion

Autor Teoria

Abraham Maslow Piramide de necesidades:
« En la base estan las necesidades fisioldgicas, como el alimento y
casa, laboralmente estas son cubiertas mediante el pago del sala-
rio y las prestaciones sociales.
o Necesidades de seguridad: en lo laboral se cubre al tener un
trabajo estable, con condiciones de trabajo adecuadas.
o Necesidades de amor o pertenencia: se cubre al sentirse esti-
mado y parte de algo.
o Necesidades de reconocimiento: de uno mismo y por parte de
los demas.
o Necesidades de autorrealizacion: consiste en desarrollar su pro-
pio potencial.
« Dichas necesidades se van activando una vez que se cubren las
anteriores, por ejemplo, una vez cubiertas las necesidades fisiolo-

gicas se activan las de seguridad.

Frederick Herzberg Dos factores de motivacion:
» Motivadores como el logro de objetivos, obtener reconoci-
miento, desarrollo profesional y mayor responsabilidad.
« Factores de mantenimiento como lo son las condiciones de tra-

bajo, el sueldo, las relaciones interpersonales.
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COMPORTAMIENTO Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Autor Teoria

Clayton Alderfer Teoria ERG:
o Necesidad de existencia: entran las necesidades fisioldgicas y de
seguridad de Maslow.
o Necesidad de relacion: considera la necesidad de pertenencia de
Maslow y su repercusion en la estima de la persona.
« Necesidad de crecimiento: Se satisface con el desarrollo profe-
sional y personal del individuo.

Fuente: elaboracion propia a partir de Miinch Galindo (2015), Luna Gonzalez (2015) y Ricalde
(2014).

La tabla 1 proporciona elementos para entender mas a detalle lo que
impulsa al recurso humano, tales como, la retribucion salarial para satisfacer
sus necesidades basicas, la necesidad de pertenecer al grupo de trabajo, asi
como la necesidad de retos que aporten al desarrollo profesional para alcanzar
la autorrealizacion. Al evaluar este indicador dentro del inventario de recursos
humanos, proporciona informacién para establecer planes estratégicos para
impulsar y mantener la motivacion.

Compromiso. El compromiso es el vinculo que nace entre la empresa y
los trabajadores, implica un aprecio o estima, asi como el acatar los reglamen-
tos y el querer continuar en la empresa (Betanzos Diaz y Paz Rodriguez, 2007).
“Modelo tridimensional de Mayer y Allen, los autores proponen en 1984 un
modelo de dos dimensiones la afectiva y de continuidad y agregan la tercera
dimension en 1990 correspondiente a la normativa” (Vila y Faura, 2020, p.
205), mismas que se describen a continuacion:

o Compromiso de continuidad: es el impulso que tiene el trabajador
de mantenerse en la empresa porque considera que no tiene otras
opciones de empleo o por lo que ha invertido en ella, ya sea tiempo,
experiencia, conocimientos, etcétera.

o Compromiso normativo: es el deseo que muestra el trabajador de
permanecer en la empresa por la identificacién con la misma y por
lo que le ha otorgado. Este tipo de compromiso genera en los trabaja-
dores lealtad y fomenta una respuesta favorable ante los desafios que
se presentan en sus actividades.
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o Compromiso afectivo: se genera cuando los empleados crean una
relacion afectiva con la empresa porque cubre sus necesidades y
expectativas. Los trabajadores se muestran preocupados por los pro-
blemas de la empresa y buscan como solucionarlos (Betanzos Diaz y
Paz Rodriguez, 2007).

Satisfaccion. El concepto de satisfaccion esta relacionado con los sen-
timientos del trabajador hacia la empresa tanto positivos como negativos,
que se ven reflejados en su forma de actuar, comportarse y en el empefo que
imprime en sus actividades diarias. Un sentimiento positivo hacia la empresa
genera satisfaccion, mismo que se convierte en impulso para realizar el tra-
bajo por decisién propia y no por que esté obligado a ello. Este concepto no
es estatico, por lo que es importante conocer el nivel de satisfaccion del per-
sonal e implementar acciones constantes para mantener al personal satisfe-
cho (Moreno Baquedano y Wong Aitken, 2018). Herzberg sugiere aplicar lo
siguiente para acrecentar la satisfaccién en cuanto a “logro, reconocimiento,
responsabilidad y crecimiento” (Ricalde, 2014, p. 79):

o Ofrecer al trabajador actividades distintas que le permitan aprender

constantemente y que desafien la mente.

« Proporcionar un esquema de incentivos bien estructurado y justo.

« Mantener instalaciones limpias y seguras, asi como mobiliario,

maquinaria y equipos en buenas condiciones.

« Propiciar buenas relaciones laborales, en donde los mandos medios y

superiores muestren apertura para recibir propuestas y comentarios,
asi como un interés por el personal subordinado (Ricalde, 2014).

Por lo mencionado por los autores en este apartado y en los dos anterio-
res, se infiere que la satisfaccion, la motivacién y el compromiso son conceptos
interrelacionados, debido a que un trabajador satisfecho esta motivado para
dar lo mejor de si en el trabajo, lo que fomenta su compromiso con la empresa.

Toma de decisiones. Es el proceso de elegir conscientemente una alter-
nativa entre varias posibles, es importante detectar a tiempo la situaciéon con-
flictiva para tomar la mejor decision (Ricalde, 2014). También es necesario
tener informacién relevante y oportuna que permita analizar la situacion y
elegir la mejor solucidn. Existen decisiones estratégicas: por lo regular recaen
en la alta direccién, implican gran riesgo y sus consecuencias involucran a
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toda la organizacion, son de alta dificultad, existe mayor incertidumbre y
riesgo. Decisiones tacticas: son decisiones que se repiten constantemente,
pueden cancelarse con facilidad, la repercusion es a corto plazo y sélo en un
area de la empresa. Decisiones operativas: se toman en los mandos bajos, se
repiten muy constantemente, existe mucha certidumbre sobre las consecuen-
cias y tienen poco riesgo (Miinch Galindo, 2015).

Figura 1. Modelo para la toma de decisiones

Py s
ﬂ..

Fuente: elaboracién propia a partir de Ricalde (2014).

El modelo que muestra la figura 1 presenta las etapas para tomar decisio-
nes; primero se debe establecer el problema a solucionar, luego los criterios
que serviran de base para la decision, después se dara una orden de relevancia
a cada decision, dependiendo de la urgencia del problema a solucionar, como
siguiente fase se especifican las posibles alternativas de solucion, se evalian
dichas alternativas con un analisis de ventajas y desventajas y por altimo de cal-
cula cada alternativa, la que obtenga mayor puntuacion es la decision dptima.
El inventario de recursos humanos proporciona informacién para mejorar la
toma de decisiones y la auditoria de personal identifica problemas a resolver.

Auditoria de personal. La auditoria de personal funge como herramienta
de control, que permite evaluar los planes de recursos humanos contra los
resultados obtenidos para revisar las desviaciones positivas o negativas. En
caso de ser negativas se tendra que implementar acciones correctivas que per-
mitan retomar el rumbo, es parte de una mejora constante (Mora et al., 2020).
Apoya en la toma de decisiones y el perfeccionamiento de la administracion
de recursos humanos. Para llevar a cabo la auditoria de personal se tienen los
pasos que se describen a continuacion:

o Preparacion: se definen a los integrantes que llevaran a cabo la

auditoria.
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« Estructuracion de instrumentos: se establecen el alcance de la audito-
ria, los temas que se abordaran como puede ser medicion de los pro-
cesos de recursos humanos, compromiso, satisfaccion, clima organi-
zacional, productividad, rotacién, ausentismos e incapacidades, y se
estipulan los instrumentos para recolectar los datos pertinentes.

 Auditoria interna: se establece el programa de la auditoria y se ejecuta.

« Elaboracién y entrega de informe final: Se redacta el informe con los
hallazgos y se presenta a la alta direccion.

« Plan de acciones correctivas: se elabora un plan para eliminar o dis-
minuir los aspectos negativos detectados.

« Retroalimentacién y control: consiste en verificar que se haya reali-
zado la auditoria conforme a lo planeado, asi como hacer correccién
de aspectos que estuvieron fuera de lo establecido (Trista et al., 2019).

Una vez que se tienen estos conceptos claros, con los cuales se pueden
integrar un inventario de recursos humanos, asi como los aspectos que se
deben considerar con la finalidad de tener la informacién relevante que per-
mita fomentar la motivacion, el compromiso organizacional, la satisfacciéon
laboral, y con ello mejorar la toma de decisiones. Ahora se mencionara cémo
a partir de estos datos, se puede generar una estrategia y con ello una ventaja
competitiva enfocada al recurso humano.

Estrategia y ventaja competitiva enfocada al recurso humano. El término
estrategia consiste en fijar los resultados que desea obtener la organizacion a
largo plazo, sus objetivos y los recursos necesarios tanto en cuestion de dinero,
personal y distribucién (Chandler, 2003). Con especial atencién en el cuidado
del medio ambiente (Bonn y Fisher, 2011). Siendo la mision y vision la base de
la estrategia, ya que en ellas se establece el ser de la empresa y a donde quiere
llegar (Drucker, 2007). Las areas de la empresa que requieren crear la estrate-
gia y definir la comunicacién mads eficaz son recursos humanos y formacion
porque estan encargadas de comunicar, fomentar y buscar la comprension
y asimilacidn de la estrategia dentro del personal, para que se involucren y
den lo mejor de ellos para lograr los resultados esperados (Cameron, 2011).
Por lo anterior, el area de recursos humanos debe estar involucrado desde la
formulacion de la estrategia para que tenga toda la informacién de primera
mano y pueda transmitirla (Snell y Bohlander, 2013). También implica un



conocimiento de los riegos de la estrategia para asi tomar las decisiones perti-
nentes (Contreras Sierra, 2013).

o La estrategia permite establecer multiples cursos de accion y resulta-
dos, lo que genera dificultad en su implementaciéon (Davies, 2000).

o Las estrategias no son para siempre, se requiere estar en constante
innovacion al disefarlas, para mantener la ventaja en relacion con la
competencia (Davies, 2000).

o Cuando se presente un ascenso a un puesto estratégico, la empresa
debe involucrar al trabajador en la estrategia implementada, para
que la comprenda y reconozca su funcién dentro de la misma (Dan-
dira, 2012).

« Alimplementar la estrategia, esta puede generar resistencia al cambio
por parte de los miembros de la organizacion, lo cual puede dificultar
su éxito (Jackson, 2011).

El concepto de ventaja competitiva ha sido abordado por muchos auto-
res. Enseguida se presenta una definicién enfocada al recurso humano por
orden cronoldgico, desde los autores clasicos, hasta los mas actuales. La ven-
taja competitiva es tener como empresa una posicion preferente en el ramo, lo
que le permite estar por encima de la competencia (Porter, 1985), esto como
resultado del desarrollo de los recursos internos (Hofer y Schendel, 1980). Los
trabajadores pueden representar una ventaja competitiva porque es compli-
cado imitarlos, son flexibles y diferenciadores. Una ventaja de este tipo puede
llevar siete afios reproducirla en las empresas del mismo sector (Porter, 1990).
El recurso humano para mantener su valor debe estar en constante desarrollo
y evolucion (Dessler, 2001). Existen tres condiciones para que se considere
estratégico el recurso humano: la primera es que debe afadir valor positivo
a la empresa; la escasez es la segunda. Al cumplir estas dos caracteristicas ya
se considera fuente de ventaja competitiva. Como ultimo rasgo debe ser no
sustituible, para que se convierta en sostenible. El drea de recursos humanos
es parte fundamental para aportar y mantener la ventaja competitiva a través
de las siguientes actividades (Lopez Cabrales et al., 2018):

o Al seleccionar personal calificado para cubrir los puestos.

o Conociendo a cada trabajador, habilidades y limitaciones. En este

sentido el inventario de recursos humanos es el instrumento que
reune dicha informacion.



« Estableciendo objetivos atractivos para cada persona.

» Otorgando reconocimiento al personal por su desempeno, asi como
una retroalimentacién constructiva que le permita trabajar en las
areas de oportunidad.

« Previendo movimientos futuros de personal.

o Ofreciendo a los empleados un plan de desarrollo dentro de la
empresa, lo que repercute en el compromiso.

o Fomentando la participacion en la toma de decisiones.

o Alinnovar en las practicas de recursos humanos.

« Manteniendo al personal capacitado y con herramientas para afrontar
los cambios constantes que se presentan en la empresa y su entorno.

Ahora bien, teniendo un panorama general de lo que es el inventario de

recursos humanos, los tipos que existen, y qué ayuda para identificar o bien
fomentar la motivacion, el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral,
mejorar la toma de decisiones y con ello realizar una planeacién estratégica,
que permita la creacién de una estrategia que conlleve a generar una ventaja
competitiva. Se presenta a continuacion una propuesta de plantilla de inven-
tario de recursos humanos.

De acuerdo con los autores que se mencionaron en el capitulo anterior (Berbel
y Gan, 2012; Betanzos Diaz y Paz Rodriguez, 2007; Vila y Faura, 2020; Miinch
Galindo, 2015; Luna Gonzalez, 2015; Ricalde, 2014), se presenta una propuesta
de un modelo de plantilla para elaborar un inventario de recursos humanos con
la finalidad de comprobar el impacto del inventario de recursos humanos en la
recopilacion de informacién para la auditoria de personal, asi como su impacto
en la toma de decisiones estratégica, en la motivacion, compromiso y satisfac-
cion laboral.

Tipo de investigacion: se llevara a cabo una “investigacion cualitativa la
cual se enfoca en comprender los fenémenos, explorandolos desde la perspec-
tiva de los participantes en un ambiente natural y en relacién con su contexto”
(Hernandez-Sampieri et al., 2014, p. 358), debido a que se analizara el entorno
empresarial en lo que respecta a motivacién, satisfacciéon, compromiso y
deseos de cambio de puesto.



También sera descriptiva, la cual consiste en determinar las condiciones
de una organizacion en particular (Hernandez-Sampieri et al., 2014). Para este
estudio se consideraran las variables demograficas, como edad, género, anti-
gliedad, nivel de estudios, indices de motivacién, compromiso, satisfaccion e
interés por cambiar de puesto de los trabajadores para tener un contexto de
la empresa y a su vez ofrecerle al area de recursos humanos informacion rele-
vante del personal. Asimismo, la investigacidn sera transaccional debido a que
reflejard la situacion de la empresa con respecto a su recurso humano en un
momento especifico (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

Como primera etapa se genera un inventario de gestion. Se realizard una
busqueda de los siguientes datos generales en el sistema interno:

o Numero de identificacion

o Nombre
e RFC

. Edad

¢ Género

o Estado civil

o Nuamero de hijos

o Escolaridad

» Tipo de contratacion

o Datos del puesto actual
o Antigiiedad

o Horario

« Sueldo

Esta informacion se vaciard en un archivo de Excel que sera la base de

datos general del inventario de gestion.

Como segunda etapa se trabajara en el inventario de desarrollo, para lo

que se aplicara un cuestionario que contempla los siguientes elementos:

o Motivacion: Se medird en escala Likert de 5 puntos, la cual estara
compuesta por: 1. Desacuerdo total, 2. En desacuerdo, 3. No estoy
seguro, 4. De acuerdo y 5. Muy de acuerdo. Se subdivide en “incen-
tivo econdmico, realizaciéon personal, relaciones interpersonales y
estabilidad de vida” (Gonzalez Vazquez, 2016: 83), con 5 items cada
una como se muestra en la tabla 2. Este cuestionario se eligié por la
validez que hizo la autora a través alfa de Cronbach cuyos valores
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fueron superiores al 0.5, asi también por el nimero y la claridad de
los reactivos.

Tabla 2. Items de motivacién

Incentivo econémico

IE 1. Considero que mi sueldo corresponde a mi empeno.

IE 2. El pago que recibo cubre las necesidades basicas.

IE 3. Tengo alternativa para aumentar mi sueldo en este puesto.

IE 4. Mi sueldo esta conforme a mi responsabilidad.

IE 5. Puedo crecer salarialmente en este puesto si me esmero.

Realizacion personal

RP 1. Mi trabajo me hace sentir pleno.

RP 2. Es relevante para mi este trabajo.

RP 3. Mi bienestar se complementa al hacer las actividades de este puesto.

RP 4. El trabajo le da un sentido positivo a mi vida.

RP 5. Me agrada hacer este trabajo.

Relaciones interpersonales.

RI 1. Tengo amigos en mi trabajo.

RI 2. Me agrada la convivencia con mis compaiieros.

RI 3. Con mis compaiieros de trabajo acudo a reuniones sociales.

RI 4. Considero que la relacién con mis compaiieros de trabajo es cordial.

RI 5. Me agrada el trato que recibo de mis compaiieros de trabajo.
Estabilidad de vida

EV 1. Mi trabajo me mantiene sano.

EV 2. Mi trabajo me mantiene ocupado y alejado de los vicios.

EV 3. Mi trabajo me hace sentir productivo.

EV 4. Gracias a mi trabajo soy una persona productiva.

EV 5. Me gustaria seguir trabajando a pesar de haber cumplido la edad de jubilacion.

Fuente: elaboracion propia a partir de (Gonzéalez Vazquez, 2016)

« Compromiso. Se aplicard la escala de Mayer y Allen, en su version
al espafiol con 18 items de Arciniega y Gonzales (2006), tomado de
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la tesis de Montoya Santos (2014). Al igual que el apartado anterior
se utiliza una escala Likert de 5 puntos. Se evalia compromiso afec-
tivo, de continuidad y normativo. La tabla 3 muestra los items que
componen cada aspecto. Se eligi6 este cuestionario por el respaldo de
los autores Mayer y Allen, quienes son pioneros y vastos investigado-
res del compromiso organizacional, asi como la version adaptada al
espanol.

Tabla 3. ftems de compromiso

Afectivo

CA 1. Trabajo en esta compaiia mas por agrado que por cubrir las necesidades econémicas.

CA 2. Cuento con una sélida sensacion de afiliacion con la empresa.

CA 3. Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

CA 4. Considero que soy parte importante de la empresa.

CA 5. En verdad considero los problemas de la empresa como mios.

CA 6. Me agrada platicar con personas externas sobre mi empresa.

CA 7. Seria grato trabajar en esta empresa el resto de mi vida laboral.

De continuidad

CC 1. Considero que otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo, por
eso sigo laborando aqui.

CC 2. Dejar la empresa no seria posibilidad, porque considero que no podria conseguir otro
empleo igual.

CC 3. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es porque
fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.

CC 4. Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso si quisiera
hacerlo.

CC 5. Muchos proyectos de mi vida se pausarian si dejara mi empresa ahora.

Normativo

CN 1. Considero que dejar en este momento mi empresa no es opcion, aunque el cambio me
ofreciera ventajas.

CN 2. La empresa me ha otorgado muchos beneficios por lo que me sentiria culpable de
dejar mi trabajo.
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CN 3. Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda su

gente.

CN 4. Mi lealtad estd con mi empresa.

CN 5. Creo que le debo mucho a esta empresa.

CN 6. Una de las principales razones por las que continué trabajando en esta compania es

porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.

Fuente elaboracion propia a partir de Montoya Santos (2014).

« Satisfaccion laboral. Se evaluard con el instrumento de satisfaccion
S21/26 validado por Melia et al. (1990), el cual se compone de 26
items, los cuales integran la satisfaccion intrinseca, de remuneracion,
supervision, ambiente fisico, cantidad, calidad y relaciones. Como en
los apartados anteriores, se manejara escala Likert de 5 puntos. En la
tabla 4 se muestran los items que conforman este instrumento, el cual
se eligié porque fue elaborado por investigadores con amplia expe-
riencia en la construccion de instrumentos para medir satisfaccion,
por la claridad de los enunciados, el nimero de items, por los aspec-
tos de satisfaccion que abarca y por su validez con una alfa del 0.90;
lo tnico que se adecud fue el uso de la escala Likert, ya que los autores
utilizaron respuesta dicotomica.

Tabla 4. tems de satisfaccién laboral

Satisfaccion intrinseca

SINT 1: Siento agrado por mi trabajo.

SINT 2: Me agrada que la empresa tenga alternativas para hacer actividades dentro de mi

trabajo para las cuales tengo talento.

SINT 3: Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me gustan.

SINT 4: La empresa me permite decidir por mi mismo aspectos de mi trabajo lo cual aporta

en mi satisfaccidn.

Satisfaccion con la remuneracion

SR 1: El pago que recibo me satisface.

SR 2: La empresa ofrece satisfactorias oportunidades de crecimiento profesional.

SR 3: Estoy satisfecho en la formacion que me da la empresa.

9]
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SR 4: Me satisfacen las negociaciones que hace mi empresa sobre aspectos laborales.

SR 5: Estoy satisfecho de como mi empresa cumple el convenio y las leyes laborales.

SR 6: Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan.

Satisfaccion con la supervisiéon

SS 1: La supervisién que ejercen sobre mi es satisfactoria.

SS 2: Me agrada como me dirigen en lo referente a frecuencia y atencién.

SS 3: Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones del area en la que laboro.

SS 4: Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.

SS 5: Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.

SS 6: Es grato sentir el apoyo de mis superiores.

SS 7: Me agrada mi participacion en la toma de decisiones dentro del equipo de trabajo.

Satisfaccion con el ambiente fisico

SAF 1: La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es adecuada.

SAF 2: En mi lugar de trabajo existe una buena iluminacién, ventilacién y temperatura.

SAF 3: Me satisface el entorno y mi area fisica de trabajo.

Satisfaccion con la cantidad

SCAN 1: Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que tengo.

SCAN 2: Estoy satisfecho del ritmo al que tengo que hacer mi tarea.

Satisfaccion con las relaciones

SREL 1: Me satisface mi relacion con mis superiores.

SREL 2: Me satisface mi relacién con mis companeros.

Satisfaccion con la calidad

SCAL 1: Estoy satisfecho con los equipos y herramientas que tengo para hacer el trabajo.

SCAL 2: Me agrada el nivel de calidad que obtenemos.

Fuente: elaboracion propia a partir de Melia et al. (1990).

o Para analizar la disponibilidad del personal para seguirse desarro-
llando y observar su necesidad de cambio, se aplicard un cuestiona-
rio de 10 items con escala de Likert de 5 puntos, tomado de Blanco
Sanchez (2004). En la tabla 5 se muestran los items que integran este
apartado.
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Tabla s. Items interés por un desarrollo profesional

Interés por un cambio de puesto y desarrollo

CP 1. Me gustaria que la organizacion me brindara oportunidades de crecimiento y desarrollo

CP 2. Estoy dispuesto a trabajar en mi desarrollo profesional

CP 3. Me gustaria tener un cambio en las actividades que desempefo diariamente en mi
trabajo

CP 4. Me puedo comprometer a tener un desarrollo personal y profesional

CP 5. Estoy dispuesto a asistir a capacitaciones que me ayuden a desarrollar nuevos cono-
cimientos y habilidades para otros puestos, aun si fueran después de mi horario de trabajo

CP 6. Estoy listo para tener mas responsabilidades

CP 7. Me gustaria que la empresa me diera la oportunidad de cambiar de puesto

CP 8. Seria interesante trabajar con gente de otras areas

CP 9. Tengo una necesidad de cambio

CP. 10 Me interesa seguir estudiando

Fuente: elaboracion propia a partir de (Blanco Sanchez, 2004).

Todo lo recabado por el cuestionario también se vaciara en la base de
datos de Excel y se buscara en los datos de la empresa informacion acerca de
capacitaciones y evaluaciones del desempeiio, dicha informacién completara
el inventario de desarrollo.

Propuesta de intervencion

Una vez establecidos los fundamentos teéricos, asi como la metodologia que
se aplicard, en el presente apartado se manifiesta la propuesta de intervencién
para elaborar el inventario de recursos humanos, el cual aportara una herra-
mienta a la empresa para tener mayor conocimiento del personal. Para llevar a
cabo el inventario de recursos humanos Berbel y Gan (2012), establecen ocho
etapas que se muestran en la figura 2.

9]
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Figura 2. Etapas de la implementacion de un inventario de recursos humanos
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Fuente: elaboracion propia a partir de Berbel y Gan (2012).

En la primera etapa se analizan los datos que la empresa ya tiene en los
diferentes sistemas internos, para asi poder establecer qué aspectos se requie-
ren para integrarlos al cuestionario y con base en ellos poder obtenerlos. Como
segundo paso se realiza la planeacion del inventario, se estableceran objetivos,
tiempos y alcance, se evaluard si la empresa cuenta con aviso de privacidad o en
su defecto se elabora una propuesta. En el tercer paso se presenta el proyecto a
la alta direccion para obtener la aprobacion y poder informar al personal. En el
cuarto paso se establece el cuestionario y la base de datos que recolecta la infor-
macién. Como quinto paso se lleva a cabo el levantamiento del cuestionario.
En el sexto paso se recolecta la informacion y se hace el vaciado en la base de
datos. Como séptimo paso se analiza la informacién recabada para formular un
informe general. En el octavo paso se dara mantenimiento a la informacién y se
actualizard con el personal que se integre a la empresa.

Una de las entradas del modelo de la figura 4, se compone por los datos que
se obtendra del sistema interno de la empresa, tales como los siguientes: nimero
de identificacion, nombre, RFC, edad, género, estado civil, nombre de puesto,
adscripcidn, sueldo, turno y antigiiedad en la empresa. La segunda entrada sera
la informacion recabada mediante un cuestionario, el cual, como se mencioné
en el apartado anterior, contempla aspectos de motivacion, compromiso, satis-
faccion e interés por un cambio de puesto y desarrollo, para formar el inventario
de desarrollo. Con lo que respecta a la etapa del proceso dentro del modelo, se
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Figura 3. Modelo para la elaboracion del inventario de recursos humanos
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Fuente: elaboracion propia a partir de Berbel y Gan (2012), y Muiloz (2021).

realizara el vaciado de todos los datos en una base de datos en Excel, la cual
quedard como se muestra en la tabla 6 con los datos del inventario de gestion y
como se exhibe en la tabla 7 con los datos del inventario de desarrollo.

Tabla 6. Datos del inventario de gestion
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Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 7. Datos del inventario de desarrollo
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Fuente: elaboracion propia.

Los campos propuestos para mejorar la toma de decisiones son grado de
estudios, nombre del puesto actual, adscripcion, sueldo, turno, puestos que
ha desempenado, antigiiedad, motivacién, compromiso y satisfacciéon. Dicha
informacién permitird establecer los puestos que de acuerdo con el perfil de
cada trabajador pueden cubrir y detectar las brechas entre el puesto de inte-
rés y el perfil de cada persona para establecer las habilidades o herramientas
necesarias a desarrollar por medio de capacitaciones especificas a través del
desarrollo de un programa de capacitaciéon. Como salidas se obtendra:

o Labase de datos general con los datos del personal.

« El porcentaje de personas préximas a jubilarse.

o El porcentaje de personas con interés de cambiar de puesto.

o Puestos que puede cubrir cada trabajador de acuerdo con su perfil.

» Capacitaciones especificas para cada trabajador que le permitan obte-

ner herramientas para crecer dentro de la empresa.

o El nivel de motivacion del personal.

o Elnivel de compromiso.

o  El nivel de satisfaccion.

Resultados esperados

Laexpectativa que recae enlaimplementacion del inventario de recursos huma-
nos se encuentra reflejada en los aspectos que se mencionan a continuacion:
« Propicie en la empresa el conocimiento del recurso humano, el cual
representa “la base fundamental para el desarrollo empresarial al ser
la esencia misma de la organizacién” (Mora et al., 2020, p. 2).



o Cimente las bases para implementar la planeacién estratégica de
recursos humanos que permita prever la demanda de puestos y esta-
blecer planes que permitan hacer frente de forma optima.

o Perfeccione la gestion de recursos humanos al minimizar los tiempos
en procesos de seleccion que puedan ser cubiertos por personal interno.

» Favorezca la toma de decisiones estratégicas para cambios de puesto
de personal interno, fomentando la satisfaccion, motivacion y com-
promiso del personal.

« Permita dar mayor relevancia al personal interno en areas clave de la
empresa.

« Apoye en la organizaciéon de un plan de sucesion para el personal que
esta por jubilarse, lo que se pretende impactara en la reduccién de
tiempos para cubrir ese tipo de vacantes.

« Fomente capacitaciones mas enfocadas a desarrollar habilidades en
el personal para crear una ventaja competitiva a través del recurso
humano.

o Encamine a los miembros de la empresa al logro de sus objetivos
individuales y organizacionales, fomentando la motivacion del per-
sonal y la competitividad de la empresa.

« Proporcione una base para establecer un plan de vida y carrera para
el personal. Al identificar puestos de crecimiento o cambio para cada
trabajador, lo cual pretende impactar positivamente en el compro-
miso y satisfaccion laboral.
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