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RESUMEN.

Este trabajo puntualiza las caracteristicas del capital humano, en términos
del conocimiento y el proceso de aprendizaje durante la etapa de adaptacién
tecnolégica en una mediana empresa dedicada a la transformacién de
plésticos. Se asume que el conocimiento es un recurso intangible que se
modifica a medida que el trabajador aprende nuevas formas de trabajo
y junto con el aprendizaje constituye una plataforma para explotar otros
conocimientos, habilidades y destrezas, no sélo incorporadas en los
trabajadores, sino también, en el propietario quien tiene un rol importante
para, mediante las denominadas capacidades gerenciales, establecer gué y
cémo se llevardn a cabo las adaptaciones. Mediante el uso de un modelo
econométrico, el objetivo del trabajo es evaluar las capacidades gerenciales
que deben tener el propietario o gerente de una empresa para promover e
influir en los demds trabajadores para que generen conocimientos mediante
la “solucién de problemas”.

Palabras clave: Capital humano, aprendizaje, recurso intangible,
capacidades.

ABSTRACT.

This work points out the features of human capital in terms of knowledge
and the learning process during the stage of technological adaptation in
a medium enterprise engaged in the processing of plastics. It is assumed
that knowledge is an intangible resource that changes as the worker learns
new ways of working and learning with a platform for exploiting other
knowledge, skills and abilities, not just built on workers, but also in the
owner who has an important role, through so-called managerial, establish
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why and how to carry out adaptations. Using an econometric model, the

aim of this work is to evaluate the management skills that must be the

owner or manager of a business to promote and influence other workers to
« . »

generate knowledge through “problem solving”.

Keywords: Human capital, learning, intangible resources, capacity.
Clasificacién JEL: 1L.23, M12, M54.

INTRODUCCION.

En un trabajo previo (Arroyo y Castillo, 2012) sobre las empresas de la
industria del pldstico en Jalisco, identificamos que durante la etapa de
adaptacién tecnolédgica, se potenciaban las capacidades tecnoldgicas del
propietario para que los trabajadores solucionaran problemas y generaran
conocimiento a través de la experimentacién. Bajo esa perspectiva
subrayamos que en la fase de adaptacién, mds que en la de adopcién e
innovacién, es crucial que el propietario marque las directrices sobre qué
y cdmo adaptar. Para ello, consideramos que el propietario requiere de
un cimulo de conocimientos, habilidades y destrezas que denominamos
“capacidades gerenciales”.

Mediante un modelo econométrico, en el presente trabajo analizamos
la manera en que dichas capacidades gerenciales influyen en la solucién de
problemas. De esta forma, nuestro trabajo puede coadyuvar a identificar
las capacidades que los propietarios de este tipo de empresas tienen que
desarrollar y aplicar para promover el aprendizaje grupal de forma tal que
se puedan generar nuevos conocimientos que son considerados un activo
intangible que permite a la organizacién obtener beneficios extraordinarios.

Adicional a esta introduccién presentamos una revisién teérica
del tema y las hipdtesis de trabajo. Luego, enunciamos la metodologia
y las especificaciones del modelo econométrico. Enseguida analizamos
los resultados del modelo y planteamos las capacidades gerenciales que
posee el propietario o gerente para resolver los problemas que se presentan
durante la etapa de adaptacién tecnolégica.

REVISION DE LA LITERATURA.

De acuerdo a un estudio realizado por Arroyo y Castillo (2012)° las
medianas empresas de la industria del pléstico en Jalisco, tienen mayor

3 Conocimiento y proceso de aprendizaje en la industria jalisciense del plastico.
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oportunidad de realizar adaptaciones tecnoldgicas en dos vertientes: 1)
polimeros y 2) mdquinas extrusoras. En el primero, la adaptacién estd
enfocada en modificar la composicién molecular de los polimeros para
mejorar la eficiencia de las mdquinas extrusoras, en el sentido de evitar
paros por alteraciones en la temperatura. En el segundo, la adaptacién
estd enfocada en alterar el funcionamiento de algunos dispositivos para
aumentar la velocidad de produccién hasta en un 30% mds. Asi mismo,
indagaron que los principales promotores de la adaptacién tecnoldgica
dentro la organizacién son los mismos propietarios que determinan que
adaptar'y cémo adaptar.

Asimismo, se identificé que si bien la adaptacién tecnolégica es la
modificacién del conocimiento, éste no es susceptible de patentarse. Pero,
si permite la creacién de una ventaja para la empresa en términos de
costos, tal que establece precios de venta por debajo de su competencia.

Posteriormente, Arroyo y Castillo (2012)* aplicaron un estudio a una
muestra representativa de empresas dedicadas a la fabricacién de bolsas
de pléstico, botellas, autopartes y articulos para el hogar. Los resultados
fueron consistentes en el sentido de que s6lo las medianas empresas estin
adaptando tecnologia, al mismo tiempo, ésta se lleva a cabo por iniciativa
del propietario y un pequefio grupo de miembros de la empresa que
participan tanto en los aspectos técnicos como financieros.

Al mismo tiempo, se identificé que los empresarios toman decisiones
basadas en factores externos a través de los clientes, los proveedores y la
competencia. Por otro lado, en factores internos como las capacidades de
los recursos tangibles compuesta por la maquinaria, equipo y herramental
y de los recursos intangibles como lo son las competencias laborales de
los trabajadores en términos de la solucién de problemas mediante la
aplicacién de conocimientos que han adquirido a través de la experiencia.
Sin embargo, en muchos de los casos los conocimientos y la experiencia
no son aprovechados por la organizacién debido a que los trabajadores
tienen que primero contar con la autorizacién del propietario para resolver
problemas concretos. Si el trabajador carece de autonomia, entonces, la
generacion de nuevo conocimiento necesario para adaptar e innovar se
debilita o se anula.

En este sentido Quagli (2009: 394-396) establece que el conocimiento
estd representado por: 1) el contenido de las actividades de los recursos
humanos; 2) las competencias de los trabajadores; y 3) la reputacién de la
organizacién. Asimismo, distingue que dentro de una organizacién existen

4 Recursos tangibles ¢ intangibles en el proceso de transformacion de la industria del

plastico en Jalisco.
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dos tipos de conocimientos, el técito y el explicito. El primero, son las
competencias individuales porque el intercambio del conocimiento es
mediante el didlogo, la observacién y la experimentacién. El segundo, es
conocimiento que se usa en los sistemas automatizados, procedimientos,
especificaciones tecnoldgicas y principios cientificos. La complejidad
radica en la forma en que la alta direccién administra ambos tipos de
conocimientos y los conecta entre si.

En contrario, Pike, Ross y Marr (2005:112-113), considera a los
recursos intangibles como la parte mds valiosa de una organizacién y
los cuales estdn depositados en los grupos humanos, organizacionales y
relaciones. Asi mismo, argumentan que el capital humano es un activo
intangible que interviene en la Investigacién y Desarrollo (IDE) de
las firmas que se distinguen por contar con una educacién superior en
ciencias y tecnologia que representa el know how que es la agrupacién de la
experiencia, el aprendizaje, las habilidades y las destrezas de los individuos.

De acuerdo a lo anterior tenemos que distinguir dos tipos de recursos
intangibles. Primero, los que estdn representados por los trabajadores que
realizan un conjunto de actividades cotidianas y que poseen competencias
laborales que son el conjunto de conocimientos, las habilidades y las
destrezas que se han desarrollado y adquirido mediante la experimentacién
y observacién para resolver problemas concretos. .

Segundo, los que estdn representados por los medios mandos y la alta
direccién quienes en su mayoria poseen competencias profesionales que
son también el conjunto de conocimientos y habilidades mds especializados
para resolver problemas complejos. Las competencias profesionales en su
mayorfa se adquieren de manera formal dentro de las instituciones de
educacién superior. Sin embargo, para Chisholm y Nielsen (2009:4) los
conocimientos complejos o especializados son dificiles de socializar debido
que no se puede interpretar la informacién que es usada en la produccién
de bienes y servicios. Asi como replicar conocimientos complejos o
refinados que poseen un directivo de alto nivel o un cliente especializado,
ya que puede implicar anos de trabajo para responder a las condiciones de
la demanda, a las empresas rivales y a factores externos de la organizacion.

Para Pil y Leana (2009:1104-1105) la verdadera importancia es la
transferencia del conocimiento del capital humano hacia otros miembros
de la organizacién y su aplicacidn en sus tareas cotidianas. De tal forma
que el conocimiento de socialice dentro de la organizacién. Sin embargo,
se tienen que garantizar las siguientes condiciones: la primera, son la
relaciones entre personas que pertenecen a un grupo que tienen un mismo
nivel jerdrquico, es decir, aquellas relaciones de tipo horizontal donde las
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competencias entre pares son similares. Facilitando la comunicacién con
otros individuos o grupos y formando redes de informacién utiles para el
uso de nuevas tecnologias y eficiente uso de los recursos. La segunda, es
la calidad del grupo de contactos que tiene un individuo en su trabajo, asi
como la calidad de las relaciones que tiene con su jefe directo, sin embargo,
las relaciones entre jefe y sus subordinados se basa mds en aspectos
emocionales que provoca conflictos y por ende cambios en el valor de los
recursos.

Por lo que Contreras (2006:308) propone que las organizaciones
deben trabajar en las relaciones humanas para que los trabajadores tengan
mayores habilidades para comunicarse entre ellos y con las autoridades que
hace sentirse mejor con su trabajo y con la organizacién. Sila comunicacién
es deficiente se producen roces, conflictos y crisis organizacionales que
modifican el equilibrio laboral y resistencia al cambio, ademds de provocar
baja productividad.

Con base en la revisién tedrica y empirica planteamos que las
capacidades gerenciales son: 1) comunicacién; 2) trabajo en equipo; 3) el
liderazgo; 4) calidad de los bienes; 5) sueldo y prestaciones; 6) condiciones
de trabajo; 7) reconocimiento del desempeno; 8) objetivos y politicas; 9)
entrenamiento; 10) proceso de aprendizaje y 11) solucién de problemas.

METODO.

Para analizar la informacién disehamos un modelo econométrico que
cumpliera con cada una de las siguientes etapas propuestas por Ferndndez

(2005:9,10).

1) Especificacion: Es el proceso mediante el cual se plantea que el mo-
delo es coherente con la teoria y supone: a) elegir las variables explica-
tivas: x1, x2,..., xk ; b) elegir la forma funcional: f(-) en Y = f(X) y la
cual se supondrd lineal a menos que se indique lo contrario; ¢) eleccién
del comportamiento probabilistico de la perturbacién aleatoria u, que
en la mayoria de las ocasiones se supone: ut ~ iid(0,0/2).

2) Estimacién: Cuantificacion de los pardmetros desconocidos de acuer-
do con la informacién con la que se cuenta y que requiere de los si-
guientes pasos: a) elegir el método adecuado; b) obtencién de los valo-
res numéricos relativos a los pardmetros desconocidos del modelo.

A A N N .
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3) Validacién: Evaluacién si el modelo representa correctamente el pro-
blema inicial, con la finalidad de que cumpla su objetivo. En caso
contrario, se tendria que volver a la etapa de especificacion del modelo
para reformularlo, reestimarlo y repetir la evaluacién.

4) Prediccién: Es la utilizacién del modelo que predice los valores que
podria tomar la dependiente dados los diferentes valores de las varia-
bles independientes.

HIPOTESIS DE TRABAJO.

1) La solucién de problemas durante el proceso de adaptacién tiene una
relacion directa con las habilidades gerenciales del empresario.

2) La solucién de problemas durante el proceso de adaptacién no tiene
una relacién directa con las habilidades gerenciales del empresario.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION.

Como mencionamos anteriormente, el presente trabajo es un estudio de
caso sobre una empresa de la industria del pldstico de Jalisco. La eleccién
de la misma deriva de la propuesta de investigacién con que concluimos
un trabajo previo sobre el conocimiento y el proceso de aprendizaje en
esta industria. Dada su singularidad respecto del rol del propietario en
los procesos de adaptacién tecnolégica, consideramos que el estudio
a profundidad de la misma permite analizar las relaciones entre las
capacidades gerenciales y la gestién del conocimiento organizacional.

Posteriormente, disefiamos una encuesta donde integramos las
capacidades gerenciales compuestas por 11 (once) aspectos. En cada uno
de ellos se plantearon 5 (cinco) cuestionarios con preguntas especificas,
sencillas y claras, de forma tal que fueran ficilmente comprensibles para
los trabajadores y, por tanto, disminuir la subjetividad en las respuestas
de indole cualitativas con escala liker-5; mismas que expresan el propio
marco de referencia de los trabajadores y la percepcién que estos tienen de
la gestién del negocio por parte del propietario. Dicha escala para medir
las capacidades es la siguiente:



Las habilidades gerenciales para solucionar problemas durante el proceso de adaptacién tecnoldgica 17

Figura No. 1: Ejemplo de los reactivos de la encuesta.

Totalmente Ni de Totalmente
de De acuerdo ni En en
Acuerdo acuerdo en Desacuerdo | Desacuerdo
Desacuerdo
El sueldo y prestaciones que
recibe, compensa su
conocimiento en el proceso de 5 4 3 2 1

El propietario se muestra
abierto a las propuestas de
mejora

Aprende continuamente de sus
actividades.

Soluciona un mismo problema
de una misma forma.

Fuente: Elaboracién propia.

Para dar certidumbre alos trabajadores y propiciar que éstos respondieran
lo mds apegado a la realidad, la encuesta fue anénima, a sobre cerrado
entregado de manera personalizada. Vale resaltar que algunos trabajadores
prefirieron no responder a esta parte del cuestionario, sin que esto afecte

significativamente los resultados.

METODO DE ANALISIS DE VARIABLES.

Para determinar la correlacién que existe entre las variables aplicamos
el coeficiente de correlacién paramétrica de Pearson (r) los resultados se
muestran a continuacion:

Tabla No. 1: Resultados de la correlacién paramétrica (r).

Suma de cuadrados y productos

Variable r Sig. (bilateral) cruzados Covarianza
,,,,,, 1.0000 0.000 35.945 0.781
Comunicacion 0.834 0.000 30.602 0.665
Trabajo en equipo 0.786 0.000 37.628 0.818
Liderazgo 0.805 0.000 28.886 0.628
Calidad 0.600 0.000 28.640 0.623
Prestaciones 0.664 0.000 30.195 0.656
Desempeiio 0.763 0.000 43.872 0.954
Objetivos y politicas 0.735 0.000 33.690 0.732
Entrenamiento 0.594 0.000 29.638 0.644
Condiciones de trabajo | 0.748 0.000 34.129 0.742
Aprendizaje 0.529 0.000 21.749 0.473

Fuente: Elaboracién propia con datos del SPSS.
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De acuerdo a los resultados (tabla no. 1), las variables que estdn
asociaci6n alta a muy alta correlacién® con la solucién de problemas son:
comunicacién, trabajo en equipo, liderazgo, desempefio, objetivos y
politicas y condiciones de trabajo. Mientras que la calidad, prestaciones,
entrenamiento y el aprendizaje tienen una correlacién moderada. Por lo
tanto, sélo elegimos todas aquellas variables que si tiene la posibilidad de
explicar nuestro modelo y las que no se eliminan.

CARACTERISTICA DEL MODELO ECONOMETRICO.

Una vez que determinamos la correlacién que existe entre las variables se
construyé un modelo matemdtico de la siguiente forma:

Y = (%), X550 X, ,E)

Dénde:
Y representa la variable endégena® que se quiere explicar
x1, x2, x3..., xk que representan las variables exdgenas’ que explican las
variaciones de Y. Asi el modelo tiene las siguientes caracteristicas:

1. Series de corte transversal: los valores corresponden a distintos
sujetos para un mismo momento del tiempo. En este caso se trata
que los miembros de la organizacién de las distintas unidades,
dreas o divisiones que integran la organizacién para que evalden las
capacidades gerenciales del propietario de la organizacidn.

2. Modelo Estitico: hace referencia al mismo momento del tiempo
tanto de las variables endégenas como exdgenas.

3. Modelo Unicuacional: estd integrado por una variable enddgena
Y que se quiere explicar a través de dos o mds variables exdgenas o
explicativas.

4. Modelo Lineal Multiple: la variable dependiente X es lineal con
respecto a las variables independientes Y.

Dado lo anterior, se planted el siguiente modelo econométrico®:

> Ver Apéndice A.

¢ De acuerdo a Maddala (2003:5) “Son aquellas determinadas por el sistema
econdémico”

7 De acuerdo a Maddala (2003:5) “Son las que estan dadas desde afuera del sistema”

8 Son una herramienta de analisis que auxilia a la organizacion en la toma de
decisiones desde un enfoque macroecondémico como lo es el crecimiento, consumo
o en el ambito microecondémico como es la produccion, los costos y la direccion de
empresas, entre otros.
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Y=8,+pBX,+05,X, +B.X;, + B, X, + B X5, +u, (1)
i=1,..,n

Dénde:

Y = Solucién de problemas

Lk, (k = 0,1..., K) que representa los coeficientes que determinan la
relacién entre las variables. Y que son constantes y desconocidos.

X1, X2,..., Xk son las variables ex6genas del modelo comunicacién,
trabajo en equipo, liderazgo, desempeno y condiciones de trabajo.

Ui = variable de perturbacién aleatoria que recoge el resto de efectos
presentes en los datos muestrales no recogidos por las variables exégenas

del modelo.
El modelo postula que:

or >0; oy >20; or 20,...,671/20.
0X, o0X, o0X, 0X,

Por lo tanto, la linea de regresiéon de MCO es expresada como:

AN A

Y=0a,+Bix +B2x,+[,x;...+ Br x, (2)

En términos de cambio:

A A

AY =a,+ BiAx, + B2 Ax, + f; Ax;...+ Bi Ax, 3)

AN
Tal que, el coeficiente de x, mide el cambio en Y debido a un
aumento en una unidad en x, considerando todas las demds variables
fijas; es decir: A)Af = gl Ax, En donde, se mantienen fijas (ceteris
paribus) X5 X,... X, CON esto controlamos las variables de referencia cuando
se estima el efecto de x, en Y. Lo anterior es andlogo para interpretar los
otros coeficientes.

Las ventajas que tiene el andlisis de regresién mdltiple, es que los
datos de la muestra son aleatorios, lo que permite simular una situacién
sin que nos limite a asignar los valores de las variables exégenas. Asi
mismo, debemos considerar que Y es una variable aleatoria y X es fija o
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no estocastica y u, el término de error aleatorio y su valor se basa en una
distribucién de probabilidad subyacente. Mientras (X es el intercepto y (3
es la pendiente de la linea o pardmetros de regresién.

Dado que los datos no estdn libres de errores, la ecuacién (1) es

estocdstica, es decir, para cada valor de X existe una distribucién de
probabilidad de €. En consecuencia, una distribucién de probabilidad en
Y. Por lo tanto las especificaciones del modelo de regresién lineal multiple,
tiene las siguientes suposiciones:

La relacién entre Y y X es lineal y estd dada por la ecuacién (1).
Las X son variables exdgenas.
La Y es una variable enddégena.

Las hipétesis bdsicas del modelo son:

La relacién estd bien especificada’

Los coeficiente son constantes en toda la muestra'®

Las variables explicativas X se pueden considerar fijas en sucesivas
muestras'!.

La perturbacién aleatoria en u:

a) E(u,)=0,v¢."
b) Var(u,) = c’,Vt,"

o) Cov(u,,u,)=0,vt#s."

A este respecto Ferndndez (2005:29) argumenta que el modelo especifica la informacién
y como estd relacionada con el comportamiento de Y. Asimismo, considerar una relacién
lineal aparte de ser sencilla, puede arrojar resultados consistentes.

Para esta hipdtesis, el autor establece que si en cada observacién los coeficientes fueran
cambiantes serfa complicado establecer la relacidon existente en X y Y. Por tanto, de
antemano se debe suponer que es sistemdtica y estable.

Se refiere concretamente a que X no es mds que instrumento para explicar las variaciones
en Y. Tal que al considerar los valores X, los coeficientes constantes y una variable
de aleatoria, entonces se puede argumentar que los valores de Y estdn sujetos a los
diferentes valores que puede tomar u. En otras palabras, se establece que Yy u pueden
tomar cualquier valor; mientras que X permanece fijo o constante en sucesivas muestras.
“Existe una relacién lineal exacta entre los diferentes valores de X'y el punto medio de
las diferentes distribuciones de Y”. (Ferndndez, 2005:30)

Todas las observaciones son igualmente importantes al momento de inferir en el
comportamiento de Y, de lo contrario algunas observaciones serfan mds precisas que
otras. (Ferndndez, 2005:32)

“Supone que los factores no sistemdticos que influyen en el valor de una observacién
cualquiera no tienen nada en comin que puedan influir en otra observacién” (Ferndndez,

2005:32)
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Para el andlisis de los datos estadisticos de nuestro modelo de regresién
lineal multiple, utilizamos el software denominado “Statistical Package for
the Social Sciences” (SPSS).

RESULTADOS.

Los resultados muestran un comportamiento generalizado de indiferencia
(no estan de acuerdo ni en desacuerdo), en términos de la media de las
variables del modelo, ya que se encuentran en un rango de 3.0691 a
3.3883. Asi mismo, se muestran sus respectivas desviaciones estdndar de
X, X,,X3,X, X5 ey (ver tabla 2).

Tabla No. 2: Estadisticos descriptivos.

Desviacion
Media tip. N
SOLPROB 3.0372 .9766 47
COMUN 3.3883 .9595 47
TRABEQ 3.1915 .8664 47
LIDERAZ 3.2128 1.0399 47
DESEMP 3.3883 .8813 47
CONDIC 3.0691 1.0158 47

Fuente: Elaboracién propia datos de la encuesta.
La ecuacién de regresion es la siguiente:

y = —470 +.417comun + 273trabeq + .177lideraz + .154desemp + 0.04 1condic "
(.278) (.110) (.130) (.112) (.122) (.109)
R =.907
R* =.823; n=47; SRC = 7.750

Como se observa los coeficientes son significativos y tienen los signos
esperados, por lo que el modelo no muestra problemas de especificacion.
Siendo el coeficiente beta de la variable comunicacién el mds significativo
del modelo. La forma de interpretacién es la siguiente:

Con respecto a la interpretacién de los resultados del coeficiente
de correlacién R = .907 nos indica que las variables explicativas estdn

5 Los valores entre paréntesis representan las desviaciones tipicas de los coeficientes Beta.
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correlacionadas con la variable explicada en un 90.7%. Mientras que el
coeficiente de determinacién multiple R?=.823 significa que el modelo
explica a la variable Y en un 82.3%

Asimismo, los resultados de los Factores Inflacionarios de la Varianza
(FIV) 6 (VIF)'® no son mayores a 5, tal que las inferencias estadisticas
para los coeficientes de regresién individuales son adecuadas, por lo que
podemos concluir que cada uno de los coeficientes mide apropiadamente el
impacto de cada variable independiente sobre la “solucién de problemas”.

(Véase Apéndice B)

CONCLUSIONES.

De acuerdo con los resultados comprobamos que las habilidades gerenciales
que estan relacionadas directamente con la solucién de problemas son
comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo, desempeno y condiciones
de trabajo. Las anteriores variables, a partir de la media, muestran que la
mayoria de los trabajadores son indiferentes en la solucién de problemas.
Esto a que la mayoria respondié que no estin de acuerdo ni en desacuerdo.
Pero si se quisiera mejorar el comportamiento de los trabajadores en cuanto
a una mayor participacion en la solucién de problemas se tendria que hacer
de la siguiente manera:

Si la media de la comunicacién es de 3, significa que los individuos
son indiferentes al tipo de comunicacién que tiene el propietario con
los trabajadores y de la informacién que reciben de él para la solucién
de problemas, es decir, no cuestionan si es o no confiable. Pero si la
comunicacién es considerada efectiva y estdn de acuerdo en el tipo de
informacién que reciben y en consecuencia ésta se eleva en un punto,
entonces, la solucién de problemas se incrementa en .417 (ceteris paribus).
En consecuencia, los trabajadores mostraran mayor interés durante el
proceso de adaptacién.

Ahora bien, para el trabajo en equipo de acuerdo a los resultados,
muestra que un incremento en un punto en esta variable provoca un
incremento de .273 puntos en la solucién de problemas. Sin embargo,
era de esperarse dado que si existe una pobre comunicacién entre la
alta direccién y los trabajadores, entonces, tienden a trabajar de manera
separada. Lo que puede impactar de manera significativa al reconocimiento
del desempeno ya que este al sufrir un incremento de un punto, la
“solucion de problemas” se incrementa en tan solo .154 puntos. Por lo

16" Por sus siglas en inglés.
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tanto, las estrategias enfocadas en compensar el desempeno del trabajador
no tendrdn un impacto relevante.

Finalmente, los resultados de las condiciones de trabajo muestran
un coeficiente beta poco significativo en relacién con el resto. Tal que,
un incremento de un punto en las condiciones de trabajo, Gnicamente
incrementa en .041 puntos en la “solucién de problemas”.

Como se puede observar, las variables de reconocimiento del
desempeno y las condiciones de trabajo, representan mayores esfuerzos
para la organizacién para lograr que los trabajadores estén interesados en
la solucién de problemas durante el proceso de adaptacién tecnoldgica.
Por lo tanto, la empresa deberd establecer estrategias efectivas enfocadas a
mejorar la comunicacién, el trabajo en equipo y ejercer un mejor liderazgo
para que los trabajadores estén interesados en solucionar los problemas que
surgen durante el proceso de adaptacién tecnoldgica.
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APENDICE A: Tipo de correlaciones.

Valor Tipo de Correlacion

r=1 Perfecta

0.8<r<1 Muy alta

0.6 <r<0.8 Alta

0.4<r<0.6 Moderada

02<r<04 Baja

0<r<0.2 Muy baja

r=0 Nula

Fuente: Gujarati (2010).

APENDICE B: Coeficientes.

Coeficient
Coeficientes no estandari Intervalo de confianza para Estadisticos de
ado: B al 959
Limite

Modelo B Error tip, Beta t i |_superior | Orden cero | Parcial Tolerancia El

1 (Constante) 470 278 1689 -1.031 092
COMUN 417 110 410 3802 195 638 834 511 250 an 2693
TRABEQ 273 130 243 2.097 010 537 786 311 138 322 3107
LIDERAZ a7 12 189 1.580 -049 404 805 240 104 301 3322
DESEMP 154 122 139 1.266 -002 401 763 194 083 356 25812
CONDIC _|4.187E-02 109 044 385 -178 262 748 .060 025 337 2972

Fuente: Elaboracién propia en base al trabajo de campo.



