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RESUMEN

Este trabajo hace un anélisis al interior de una empresa dedicada a la cartografia, siendo
su mayor actividad la creacion de datos relevantes extraidos mediante medidas de
trabajo en campo para convertir esos datos en informacidn necesaria para la creacion de
planos cartogréaficos. La importancia de éste analisis recae directamente en el personal
que labora para la empresa, dado que en éste intervalo se identifican partes inoperantes
en la gestion humana del proceso productivo. Se aplico un cuestionario en la escala de
Likert ordinal a todos los empleados para comprobar la dependencia que tienen las
variables de talento humano y proceso productivo en el desarrollo y desempefio de su
trabajo, los resultados de basaron en la prueba de Pearson, se capturaron en Excel y con
los resultados obtenidos se concluye que la empresa se ve favorecida en un 79% porque
cuenta con personal calificado en el servicio y produccion de planos cartograficos. Por
ultimo, se proponen recomendaciones para potenciar los valores institucionales en cada
uno de los miembros que conforman el equipo de trabajo de esta empresa de cartografia.

(Palabras clave: Talento humano, proceso productivo, gestion humana).
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SUMMARY

This study analyzes the inside of a company engaged in cartography, being its main
activity, the creation of relevant data extracted through field work measures in order to
transform the data into information relevant for the creation of cartographic plans. The
staff working for the company plays an important role in this analysis, as in this interval,
inoperative parts in the human management of the productive process are identified. A
questionnaire on the ordinal Likert scale was applied to all employees in order to verify
the level of dependence of human talent and production process variables on the
development and performance of their work. Results were based on Pearson’'s test, they
were registered in Excel, and with the results obtained it is concluded that the company
is favored in a 79%, as it has qualified personnel in the service and in production of
cartographic plans. Finally, recommendations are proposed in order to strengthen
institutional values in each of the members that make up the team of this cartographic
company.

(Key words: human talent, production process, human management).
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1. INTRODUCCION

Hoy en dia existe una gran cantidad de organizaciones, cada una con caracteristicas
que las hacen Unicas, cada una con diferentes objetivos, que se organizan de manera
sistematica para producir bienes, servicios 0 ambos satisfaciendo las necesidades de

la poblacion.

Cada una de estas organizaciones tiene un comportamiento particular que

depende de sus miembros con base a las necesidades de la empresa.

Ya varios investigadores de la talla de Frederick Winslow Taylor (1987)
habian observado e investigado la importancia del factor humano en las
organizaciones, sin embargo, en pleno siglo XXI existe ignorancia u omision acerca

del valor que representa cada uno de los miembros que conforma una organizacion.

Las aportaciones de Taylor (1987) y sus predecesores son al dia de hoy
vigentes, pues las empresas que mantienes a su personal en las condiciones
necesarias para desempefiar sus actividades diarias en la empresa, son empleados que
trabajan de manera coordinada en favor y cuidado de si mismo, de sus compafieros y

de la empresa para la que laboran.

Este tipo de responsabilidad reciproca entre empleados, socios o colaboradores
permite la obtencién de resultados individuales y al trabajar como equipo los

resultados son en beneficio de la empresa y de sus clientes.

El factor humano como principal actor de una empresa en funcionamiento debe
ser tomado en cuenta para generar mas productividad sin llegar a medios de
explotacion, por el contrario, buscar ese excedente de productividad permitiendo al
factor humano ser creativos en el desempefio de sus labores mediante los recursos

que la empresa ofrece para tal objetivo.
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La presente investigacion tiene por objetivo analizar dos variables que
determinan el hacer de una empresa de cartografia, tales variables enfocadas a la
Gestion del Talento Humano y Proceso Productivo y seran analizadas a través de una
encuesta aplicada a los miembros de una empresa de cartografia, denominada asi
para efectos discrecionales. Los resultados de dicha investigacion fueron
significativos en lo relativo a la dependencia que tiene la empresa sobre el trabajo
que desempefian cada uno de los miembros, es decir el talento humano es
indispensable para llevar a término las actividades preponderantes, es decir, la
produccidn de planos cartogréaficos. La correlacion fue de 1 a 1, la principal causa de
esto es que la empresa cuenta con personal calificado, las areas que intervienen en la
produccidn de planos cartograficos cuentan con estudios de licenciatura y técnicos en
ingenieria.

En cuanto a la comprobacidn de la hipotesis se demuestra que la variable de
proceso productivo depende totalmente de la variable del talento humano para la
realizacion de los planos cartograficos de la empresa de cartografia; sin el personal
calificado o adecuado a las necesidades de la empresa de cartografia se tendria un
trabajo no aceptado por los clientes.

En tanto se termind la investigacion y se ordenaron los datos se concluye de
toda la informacidn obtenida que estadisticamente se comprueba la dependencia de la
variable del proceso productivo en relacion a la variable de factor humano, sin
embargo, en las graficas queda plasmado que las cargas de trabajo estdn mal
distribuidas lo que indica que no se trabaja con eficiencia.

Se sugieren diferentes actividades a la empresa para solventar las necesidades
de los empleados en materia organizacion de la produccién, asi como de cultura

organizacion mismas que se especifican en el apartado de sugerencias.
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2. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
Determinar si una empresa estd en condiciones de brindar a sus empleados los
medios para desempefiar sus actividades de forma segura, responsables y efectiva es
una labor de ensayo y error para las organizaciones que van creciendo sin tomar las
medidas necesarias brindando satisfaccion laboral a cada uno de sus empleados de
manera personal, se entiende que si uno de los miembros se siente a gusto y es
eficiente con lo que la empresa le brinda, seria suficiente para que los demas
miembros de determinada area se sienta igual, pero la realidad es que no todos los
empleados persiguen las mismas metas personales, es por ello que el crecimiento
particular es uno de los principales retos al interior de las organizaciones que
procuran explotar la inventiva de sus colaboradores dejando aflorar la creatividad de
cada uno de ellos. Para comprender los intereses de la empresa de cartografia se
retoman algunos autores que abordan el tema de gestion del talento humano desde
una perspectiva personal basada en sus investigaciones.
2.2. Gestion del talento humano
Segun Chiavenato (2002) en su obra Gestion del talento Humano sugirio la
definicion de talento humano en las organizaciones como la funcién que permite la
colaboracion fuerte de los empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier
denominacion utilizada para nombrar al personal y con ello alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales de los miembros; considera también que es un
proceso que abarca un considerable nimero de actividades todas con dependencia de
la parte administrativa, de tal forma que, para este autor, dicho proceso comienza con
el reclutamiento y seleccion del personal que la empresa prevé para sus actividades;

para la empresa es en si un proceso especifico que sirve para orientar a su personal
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en las principales actividades, lo que comun y practicamente se conoce como disefio,
analisis y descripcion de puestos, que regularmente tienen un sentido de
responsabilidad en cada uno de sus operarios. Siguiendo con el proceso
administrativo se hace énfasis en la capacitacion, asi como la seguridad e higiene
entre otras actividades, para posteriormente darle seguimiento y evaluacion al
personal.

Para Chiavenato asi como para otros autores, es muy importante que sea
tomado en cuenta el personal desde su ingreso y su estancia para asegurar Su
productividad, confirmar que tengan tenga el gusto y una desarrollada lealtad por la
empresa, motivo ecuanime para retener el talento que beneficia las operaciones al
interior y exterior de la empresa.

Por otro lado, y siguiendo con el tema el autor aseguro que el trabajo en
equipo, asi como la comunicacién pueden disminuir los conflictos que pueden
presentarse en diferentes niveles jerarquicos (linea y staff) con la Unica salvedad de
que los miembros estén debidamente especializados en sus areas y sus actividades
propias a sus habilidades, asi como los conocimientos necesarios a sus respectivas
areas de trabajo.

En el articulo de Mejia-Giraldo, Bravo-Castillo, & Montoya-Serrano, (2013)
mencionan la definicion que Peter Drucker utiliza para definir el talento humano
como todos los programas de formacion que buscan mejorar el rendimiento, levantar
la moral y aumentar el potencial de los empleados que forman parte de una
organizacion. Es un medio importante para la planeacion de proyectos de vida y de
trabajo del personal, pero al mismo tiempo es un aspecto clave para el logro de los
objetivos y mejoramiento de posibilidades organizacionales a futuro en términos de

competitividad al interior y exterior de la organizacion. Drucker hace referencia a
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todo el personal que conforma una empresa, desde accionistas, clientes, proveedores,
empleados y cuarquier grupo de personas que tuvieren interes particular en la
organizacion como los elemetos que benefician de manera individual al grupo.

También opiné al mismo tiempo que la autonomia de cada uno de los
empleados podia valerse por si misma para tomar desiciones bajo criterios basados
en valores y princios aceptados por la empresa haciendo enfasis en la importancia de
los conocimientos, habilidades y capacidades de relacionar las nececidades de la
empresa con las propias haciendo efectivo el conocimeinto particular y desarrollando
habilidades para realizar correctamente las tareas o actividades con la confianza de
hacer fielmente sus labores.

Sin embargo Drucker no descarté en ningun momento la responsabilidad de las
empresas y destaco el reto que tienen para cautivar a sus empleados no solo con
libertad de iniciativa propia sino también para fomentar en el empleado retos que
cada empresa considera importantes para mantener un ritmo constante de
crecimiento.

Empoderar a la gente permite aportaciones unicas que benefician al colectivo.
Y los administradores son responsables de designar con base a las nececidades de la
empresa, trabajadores que maximicen sus potencialidades en sus lugares de trabajo,
generando cinergia en todos los entes que conforman un grupo laboral aprendiendo a
aprender las necesidades de los difertentes planos laborales del negocio; ya sea con
los mismos clientes externos que, con especial enfoque a los internos para,
mantenerla cautivada haciendo empleados calificados, capaces y deseosos de su
propio crecimiento.

Tambien agregd que, una vez que la empresa reconoce su principal actividad,

su razén de ser, también determina su principal tarea y con ello destaca cuales son
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los principales requerimeintos que un empleado debe poseer para cubrir un puesto en
la empresa.

De lo anterior, la importancia de contratar empleados con mayor numero de
fortalezas, habilidades, conocimientos, destrezas, capacidad de trabajo en equipo, etc.
caracteristicas importantes para brindar opciones y diversidad por mucho efectivas
para una contratacion y seguimiento de interes laboral mutuo entre empleado y
empresa.

Lorenzana (2017) trae a colacién a Theodore Schultz quien, a principios de
1960, define al capital humano como las destrezas, capacidades y conocimientos
individuales que benefician los procesos productivos ver (Throw, 1978, 11, citado
por Pedroza R., 2009, p.23). Este autor ya manifestaba de manera practica la
importancia de los individuos dentro de una organizaciébn como una parte muy
importante de la que se depende de manera efectiva y directa para solventar no solo
las necesidades fisicas de la empresa en especifico, sino las insuficiencias que
presentan los mismos empleados en los diferentes ramos industriales, empresariales,
y a la lista se agrega el sector educativo con las instituciones pedagogicas, quienes no
dejan de ser una organizacion aunque no produzcan bienes o servicios. Es importante
sefialar que el tiempo ha sido un factor importante para dar a conocer las
investigaciones y aportaciones de autores con visiones humanisticas que
promovieron las cualidades del empleado en determinadas condiciones para trabajar
con eficiencia en el lugar correcto de acuerdo a sus habilidades y otras caracteristicas
inherentes.

Schultz, (1960) como otros autores enfatizo en las habilidades, talentos y
conocimientos que produce un individuo de forma Unica dado que el aprendizaje de

una a otra persona puede variar o ser distinto; de esta forma sefialé que la
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preparacion académica es indispensable para tener un aprendizaje en constante
crecimiento, que genera una acumulacion de conocimientos, asi como destrezas y
habilidades que evolucionan con los avances tecnoldgicos muy presentes y

necesarios en este siglo.

También afirmo que las personas con mayor preparacion académica encuentran
mayor numero de oportunidades para mejorar su calidad laboral incrementando por
ende la productividad y con esto seguir aprendiendo conocimientos nuevos que
impulsan crecimientos financieros no solo para un grupo de individuos si no para un
sistema social en su conjunto, es muy previsto en la rama de la tecnologia y sus

repercusiones como factor determinante en el ambito de la economia en general.

David McClellannd (1999) siendo uno de los principales precursores del
término Talento Humano tuvo como principal reto analizar la motivacion humana y
lo plantea desde el punto de vista de los incentivos, objetivos por los que el individuo

basa su comportamiento.

Los tres sistemas de motivacion humana propuestos por McClelland, (1999)
son principalmente los logros, el poder y la pertenencia como principales actores de
la motivacion en los humanos, y para poder entender la propuesta de este autor, se
considera traer a colacion la piramide de Maslow (2012), ya que, s en esta propuesta
que puede distinguirse de forma mas clara con la afiliacion, el reconocimiento y la

autorrealizacién los sistemas de la motivacion humana de McClellan.

El primer sistema de motivacion para David McClelland (1999) son los logros,
el hacer algo mejor, evitando errores y contratiempos implica que puede realizarse
con menor, tiempo, dinero y esfuerzo, en este sistema puede distinguirse a las

personas que logran resultados personales bajo el esquema de la responsabilidad
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personal porque se le reconoce y se le tiene la confianza suficiente entre otras
caracteristicas para conseguir el éxito en sus tareas asignadas.

El segundo sistema de motivacion humana es el poder, que bajo los parametros
de influencia a nivel mundial es visto como una estimulacion creativa de empoderar
a otros que beneficien de manera propositiva y colectiva a las sociedades rompiendo
fronteras entre paises, pues, una gran parte de ese poder debe influenciar al
enriquecimiento de valores universales aplicados a todos por igual, en la
autorrealizacion de la piramide de Maslow pueden observarse caracteristicas
asociadas al individuo para hacer uso de ese poder, caracteristicas como la
moralidad, falta de prejuicios, tendencia a resolver problemas, entre otras.

Por altimo, el tercer sistema de motivacién humana es la pertenencia, que para
McClelland (1999) la convivencia con otros es de suma importancia, el resultado de
la interaccion o intervencion directa o indirecta de otros individuos es necesaria para
cubrir la necesidad como premisa de que el hombre es social por naturaleza y en la
piramide de Maslow la afiliacion tiene caracteristicas relevantes como la amistad, el
afecto, el amor, etc., como sentimientos que motivan al humano a realizar
determinadas actividades de caracter social para satisfacer sus necesidades de
afiliacion en la familia, escuela, en el trabajo, club social, etc.

La propuesta de Spencer & Spencer (1993) para definir la competencia puede
considerarse o complementa a todo lo antes escrito porque especifica que es una
caracteristica subyacente en un individuo, es decir, una forma especifica de
comportamiento 0 pensamiento, que pueden ser perceptibles y generales en
determinadas situaciones, pueden prolongarse por un largo tiempo lo que permite
aprovechar esa condicion para motivar al empleado a realizar actividades que

favorecen su estado cooperativo nato.
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Tabla 1.

Competencias

Competencias Cinco principales tipos de competencias (Spencer y Spencer)

Motivacion Comportamiento especifico en determinadas acciones u
objetos

Caracteristicas Sean fisicas y conocimiento l6gico y abstracto

Autoconcepto Actitudes, valores, filosofia propositiva de la vida

Conocimiento Comprension y discernimiento en determinadas areas.

Habilidad Destrezas en determinadas trabajos fisicos 0 mentales

Fuente: Elaboracién con base en Matha Allen (2002)

Con base en el cuadro anterior es necesario concentrarse en la motivacion,
algunas caracteristicas y el autoconcepto, estas competencias son determinantes para
que un individuo sea capaz de desempefiar actividades Unicas con sus semejantes y
de esto dependera que se compenetre con los intereses de sus comparieros.

Siguiendo con el mismo tema, es visible que Spencer (1993) resaltaba tales
rasgos a los que denomina no visibles, porque, las destrezas pueden ser detectadas en
las caracteristicas fisicas, y los conocimientos pueden ser visibles y e igualmente
detectables con determinadas pruebas; por otro lado, es mas laborioso determinar
cudl es el autoconcepto y los rasgos de personalidad mismos de la persona en
cuestion.

Por otra parte, la propuesta de Peter Sengel (2005) se torna tentativa al analizar
el pensamiento sistémico, la integracion de multiples disciplinas; poder entender que
un miembro solo en una empresa no lograria ejercer actividad social por ninguna
razon, es una forma pragmatica de entender que el ser humano sigue un patron de
sociabilidad para alcanzar metas y objetivos no solo de manera personal, sino de
forma colectiva al interactuar con sus semejantes

Para Sengel (2005) el intercambio de conocimientos de varias disciplinas

permiten la manifestacion de un orden en el hacer y en un grupo de hombres al
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pensar y actuar, lo importante de este intercambio es mantener un ritmo constante de
actividad previamente acordado por el grupo en cuestion, en la forma preestablecida
se acepta una orientacion sistémica de cierta forma metodologica e interactiva para
motivar de forma individual al personal, miembros poseedores de talento humano
unico, propio y caracteristico al formar un grupo de trabajo con la Unica finalidad de
resaltar cada una de las disciplinas necesarias para estructurar un pensamiento
sistémico el cual nos recuerda continuamente que el todo, puede superar la suma de
las partes cuando los miembros participan de manera integral en las actividades que
mejoraran el trabajo planeado.

Lo imperativo de esta propuesta es que para formar un grupo de trabajo
sistémico debe tomarse en cuenta determinadas caracteristicas en los grupos de
trabajo, con especial énfasis en cada uno de los individuos para conformar un equipo
que solvente las necesidades no solo del trabajo cotidiano sino las reservas que puede
traer consigo las responsabilidad del grupo, el mismo, que puede verse superado por
la exigencia de las organizaciones en constante cambio si no se prevé a futuro las
principales necesidades de la organizacion.

Desde la perspectiva del autor el talento humano estara previsto en un grupo de
trabajo que cumpla con determinadas caracteristicas de individuos que sean capaces
de unir sus talentos personales para mantener activas las expectativas que llevaron a
término su creacion.

Otra de las propuestas de Chiavenato (2007) son las competencias, es decir, la
forma de conocimientos, habilidades, aptitudes, intereses, rasgos, valores u otras
caracteristicas personales como rasgo unico de las cualidades personales y esenciales
para desempefiar actividades y que definen el desempefio de las personas. Todo

trabajador debe poseer un conjunto de competencias basicas para desarrollar sus
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actividades en la empresa, asi, las competencias béasicas pueden observarse en el
trabajo cotidiano o en situaciones de prueba una de las muchas importancias que
tienen las competencias es adquirir y agregar nuevas aptitudes que sean
fundamentales para tener éxito en las diversas gestiones que mantiene
constantemente la empresa, en lugar de invertir en una capacitacion de personal que
carece de habilidades primarias por parte de sus colaboradores que fueron
seleccionados para trabajar en la organizacion sin algun filtro de referencia sobre sus

aptitudes personales.

2.3. Proceso productivo

Gaither & Frazier (2000) afirman que la administracion de la produccion y las
operaciones es una interesante mezcla de practicas provenientes del pasado, probadas
con el transcurso del tiempo y de una busqueda de nuevas maneras de administrar

sistemas de produccion.

Estos autores hacen una remembranza historica partiendo de las primeras
civilizaciones como Grecia, Roma, Egipto, China, haciendo una comparacion en los
medios de produccion que si bien eran rudimentarios también han ido evolucionando
estos sistemas con el paso del tiempo. La ubicacion mas preponderante en esta
remembranza histdrica tiene un parteaguas con la Revolucion Industrial (R1), pues en
este periodo se habian propuesto inventos de todo tipo, fue mas facil la creacién de
estas invenciones dando paso a diferente maquinaria que era movida por energia

creada por el hombre como es el caso del vapor.

Para los afos de 1800 ya se contaba con motores de gasolina que rapidamente dieron

paso a la creacion de fabricas textiles, y con ello un numero incontable de industrias.
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Para 1856-1915 los principios en la administracion cientifica con su principal
exponente Frederick Winslow Taylor, se ponen en préactica los estudios de tiempos y
movimientos, métodos de analisis, planeacion y control de las actividades.

Henry L.Gantt (1861-1919) y su aportacion llamada diagrama de Gantt para
planear y programar actividades diversas en un periodo determina con un enfoque
humanistico al evitar la presencia de un capataz en cada una de las actividades del
empleado permite también un sistema programado de incentivos mediante la
capacitacién por tiempo de los empleados.

Por otro lado, y casi paralelamente se encuentran los esposos Gilbreth (1868-
1943) con su método de 17 movimientos donde se utilizaban simbolos y colores para
determinar la productividad de un operador en su area de trabajo; asi como la fatiga,
la importancia de la seleccion y capacitacion de los empleados para determinados
trabajos.

Siguiendo con el enfoque humano, los trabajos de Elton Mayo y los estudios
que realizé como experimento controlado en la planta de Hawthorne, donde detecto
factores de significativa representacion psicoldgica y socioldgica que perturbaban la
motivacion y la actitud de los empleados en relacién con la produccion.

Sin duda alguna las aportaciones, asi como los trabajos, investigacion y las
diversas publicaciones de Chester Barnard, Abraham Maslow, Frederick Herzberg,
Douglas McGregor, Peter Drucker, entre otros autores permitieron y han permitido a
algunos gerentes industriales objetivar una vision y comprension bésica de las
condiciones en las que los trabajadores pudieran mejorar sus actitudes y
comportamiento hacia su trabajo y entre los comparieros del equipo. La vision y
aportaciones de estos autores sobre el trabajo e influencia del mismo en los

empleados determinan su comportamiento, es asi como los gerentes han considerado
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un mejor trato a sus empleados haciendo pequefios cambios paulatinos y graduales al

interior de la organizacion para mejorar la productividad.

Para Martinez Camara (1993) el proceso es el conjunto de fenémenos que le
ocurren a la materia prima hasta configurar un producto acabado. Por tanto, el
proceso esta disefiado para realizar un producto o servicio global Gnico, cuenta con
un cliente externo e interno a la organizacion que es quien recibe el producto o
servicio dentro o fuera de las empresas.

Se menciona también a Lopez Toro y Nebro Mellado (1998) al afirmar que los
procesos de produccion constan de insumos o entradas de materia prima, 0 sea de
medios y recursos, asi como de productos terminados, como resultado de su
realizacion y transformacién segun los estandares de calidad previstos para el
proceso productivo en conjunto con un sistema de control que evalGa el
funcionamiento del proceso y el grado de satisfaccion del cliente.

El mejoramiento de los sistemas para producir se ha convertido en una de las
prioridades de las empresas, ya que, el uso de tecnologia e innovacion garantizan un
mayor rendimiento en los procesos de produccion.

Este tipo de medios proporciona a las empresas mayor rendimiento en el
proceso de transformacion de la materia prima haciendo mas exacto el uso de los
materiales, la distribucién de los insumos, pero sobre todo la mano de obra utilizada
para transformar la materia o mejorar el servicio al cliente.

Los cambios en el ambiente externo, tienen una repercusion en el medio
interno de la empresa, por lo tanto, se requiere de funciones especificas de la
administracion para controlar ese tipo de inconvenientes mediante la toma de

decisiones, esto ultimo permite la continuidad de un ciclo en el que interviene en su
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totalidad el factor humano dando rendimiento contante a los actores que intervienen
en el trabajo diario de una empresa brindando bienes o servicios al consumidor.

Schroeder (2005) denomina a la Administracion de la Produccién, también
como Administracion o Gerencia de Operaciones y en este concepto retoma
elementos con los que se trabaja de manera conjunto para desarrollar la siguiente
definicion en la “Administracion de la produccion: los administradores de
operaciones son los responsables de la produccion de los bienes o servicios de las
organizaciones. Los administradores de operaciones toman decisiones que se
relacionan con la funcion de operaciones y los sistemas de transformacion que se
utilizan. La administracion de operaciones es el estudio de la toma de decisiones en
la funcion de operaciones. (Schroeder, 2005, s.p.)

Tales elementos como: administradores, bienes o servicios, toma de decisiones
son necesarios para que la administracion de la produccion se lleve a cabo, es decir,
estos elementos intervienen de manera previa y directa de la mano del administrador
tomando decisiones cuantitativas, cualitativas plasmando en un documento los
respectivos pasos, asi como la forma de producir un bien o servicio determinando el
rumbo de la produccion.

La toma de decisiones es un factor clave para darle fuerza a las empresas que
ofrecen un bien o servicio, ya que, gracias a estas decisiones se establece un rumbo
en diferentes rubros que van desde el capital a invertir, hasta lo que se tiene que
producir para satisfacer las necesidades de la sociedad asi como de otra empresas;
pero sobre todo dando un empuje a los empleados como clientes internos y a los
propios inversionistas ya que, toda trasformacion de materia prima tiene como fin
principal producir rendimientos favorables para todos los que conforman y

desarrollan actividades dentro y fuera de la empresa.
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Vilcarromero (2007) propone definir la Gestion de la Produccion, de forma que
los medios administrativos, sean los que mejoren los niveles de la productividad de
una empresa mediante las correctas decisiones de sus empleados.

Como el principal objetivo de la Administracion de la Produccion es crear un
bien a tiempo y a bajo costo, toda la empresa debe trabajar de forma organizada
utilizando todos los medios necesarios; basicamente el factor humano para decidir el
rumbo a tomar hasta la culminacién o término del producto o servicio; siempre
cuidando el ambiente en el que se desenvuelve el personal, procurando la
productividad con eficiencia y eficacia.

La fuerza laboral desde esta perspectiva en una empresa debe ser un factor
apegado a las necesidades de la organizacion determinando un trabajo en equipo y
coordinacion con el ambiente interno y externo de cada uno de los miembros como
gobierno, clientes, otras organizaciones, etc.

De forma practica Administracion o Gestion de la Produccién desde el punto
de vista de Vilcarromero (2007) esta sujeta al proceso administrativo, dado que se
planea, organiza, direcciona y se controla cada una de las actividades en los
diferentes departamentos con el Unico fin de producir estratégicamente el producto o
servicio reduciendo costos, tiempos de produccion y entrega cuidando también la
calidad del producto.

Uno de los objetivos primordiales de la administracion de la produccion es la
creacion de un bien o servicio pero como proceso de produccién también es
entendida como operaciones que mejoran las decisiones de la manufactura al
verificar paso por paso la transformacién de los productos que se ofrecen al
consumidor y la gerencia tiene un papel muy importante, sus decisiones estan

basadas en estrategias a largo plazo para las actividades de toda la empresa, en tanto
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las administrativas y operativas son a mediano y largo plazo respectivamente con la
misma responsabilidad de la gerencia.

Alrnoletto (2006) sintetiza las ideas de Chase, Aquilano y Jacobs para definir
la administracion de la produccién a la que también llama Gerencia de Operaciones
donde interviene actividades como el disefio, la operacion y el mejoramiento de los
sistemas de produccion que permiten la creacion de los bienes o servicios principales
de la entidad.

Para Alrnoletto al igual que para otros autores la administracion de la
produccién ya no solo es cuidar la calidad del bien o servicio; debe cuidarse otros
tales como el factor humano, proporcionandole los medios necesarios (motivadores
no monetarios) para un mejor desempefio de sus actividades haciendo conciencia en
que el trabajo en equipo es un medio ideal para lograr los objetivos no solo de la
empresa, si no los personales también.

Otro factor muy importante es la responsabilidad social y ambiental, ya que,
independientemente de que existen normas de calidad, las personas en general o
indiscutiblemente los clientes se preocupan méas por el medio ambiente, y una
empresa incapaz de convivir en comunién y respeto con el medio ambiente puede
causar conflicto de conciencia en el cliente; asi las empresas no pueden vacilar en el
tema de cuidado ambiental ya que cada vez mas las personas estan mas interesada en
cuidar el entorno natural de la mejor manera posible y espera que la empresa a la
cual apoya comprando sus productos participe de forma tal que los intereses puedan
identificarse de manera proporcional a los interés sociales.

Otro factor como tema recurrente en las empresas es el uso y desarrollo de
nuevas tecnologias, de lo cual se espera de las empresas una total responsabilidad de

todos y cada uno de los miembros que la integran fomentando siempre el respeto al
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consumidor, a la competencia a los gobiernos y a la sociedad en general; buscando
en la competitividad estrategias corporativas que beneficien a corto, mediano o largo
plazo las necesidades y exigencias de una economia global con el sello de
responsabilidad colectiva.
2.4. Caracteristicas de la empresa de Cartografia
2.4.1. Mision
Facilitar a nuestros clientes servicios geodésicos necesarios para llevar a cabo la
transformacion de una idea a proyectos territoriales con esquemas de desarrollo y
responsabilidad social manteniendo un vinculo con las principales instituciones de la
region permitiéndonos un desarrollo organizacional interno en los proximos 10 afios.
2.4.2. Vision
Convertirnos en una empresa vanguardista de servicios geodésicos en soluciones
integrales en el campo de la transformacién territorial de alto impacto involucrando
valores organizacionales, sociales e institucionales, utilizando conocimientos y
avances tecnoldgicos apegados a las normas vigentes.
2.4.3. Valores
Responsabilidad Social: con el medio ambiente, la sociedad y la comunidad en
general, adoptando, aplicando y promoviendo los principios establecidos en el Pacto
Mundial declarado por las Naciones Unidas.

Orientacion al cliente: Responsabilidad y respeto en cada uno de los proyectos
y compromisos adquiridos.

Orientacion a las personas: creando compromiso y sentido de pertenencia en
nuestros profesionales, promoviendo y desarrollando un equipo de alto desempefio.
Integridad: gestionando nuestro Codigo de Conducta profesionalmente en nuestros

clientes internos y externos.
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Calidad: incluyendo diariamente una mejora continua en nuestras actividades.

Innovacion: Creatividad y flexibilidad para cubrir previamente las necesidades
de nuestros clientes.

2.4.4. Historia

La empresa de cartografia es relativamente joven, lleva operando en el estado por al
menos 12 afos se especializa en la elaboracion de Mapas Digitales, Cartografia
Catastral (propiedad publica, ejidal y privada), ofrece servicios de Ingenieria (para la
realizacion de proyectos en general y) trabaja en apoyo a los programas y planes de
desarrollo en los tres niveles de gobierno e iniciativa privada.

Desarrolla soluciones integrales basadas en Sistemas de Informacion
Geografica, Imagenes Geograficas adquiridas mediante Sensores Remotos, Sistemas
de Posicionamiento Global (GPS), Topografia, Fotogrametria y otras tecnologias
complementarias.

Es un solido equipo de profesionales y especialistas en la materia agraria tanto
en el campo de la Ingenieria como en el soporte Juridico; combinando la capacidad y
la experiencia de su personal con la ultima tecnologia y capacitacion constante para
satisfacer los requerimientos de sus clientes.

La empresa, ha sido reconocida en el mercado regional como una empresa lider
en la provisién de soluciones técnicas y juridicas que respondan a las necesidades
particulares de cada organizacion en el campo de la materia Agraria. En el aspecto
Inmobiliario brinda a sus clientes la atencién mas personalizada en el mercado con el
fin de obtener el mejor valor por su dinero y la satisfaccion total en sus necesidades
en bienes raices. La empresa esta integrada por las siguientes areas: Area juridica, la
empresa en esta modalidad cuenta con un grupo de Asesores Juridicos y Consultores

profesionales en el campo del Derecho y Consultoria en la Materia Agraria, que con
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su experiencia hacen un estudio minucioso y especifico de los requerimientos del
cliente para desarrollar e implementar las soluciones més efectivas ya sea el area
Inmobiliaria, de Gestion o Juridica.

Area técnica, Esta area se encuentra conformado por profesionales que
responden a las diferentes caracteristicas de los proyectos que nos han sido
encomendados, esta area se subdivide en: Ingenieros, Arquitectos y Técnicos de
Procesos; Equipo de Ingenieros Topografos Geodestas, Ingenieros Topdgrafos
Hidrologos, Ingenieros Civiles y Arquitectos; estos profesionales son el cuerpo de
especialistas aplicados en cada uno de los proyectos que se destinan tanto en
proyectar, programar, controlar y supervisar.

Los técnicos son los encargados de brindar soporte técnico, procesar
informacidn, elaborar planos y demas productos cartograficos, mapas, generar
reportes y conformacion de expedientes tecnicos finales para las diferentes
dependencias Federales, Estatales y Municipales y la iniciativa privada.

Estos profesionales conformados por Ingenieros en Sistemas Computacionales
y Licenciados en Informéatica han recibido entrenamiento directamente de los
fabricantes en la utilizacién de Software de aplicacion a las actividades directas; asi
mismo, han desarrollado internamente utilerias y mantienen sus conocimientos
permanentemente actualizados.

La empresa dispone de un grupo de Ingenieros y Topografos especialistas en
selecciéon y procesamiento de datos de campo; todos ellos, altamente capacitados
para realizar las mas dificiles tareas con la mejor calidad en los mas diversos
ambientes, areas rurales o urbanas.

Este personal cuenta con herramientas de ultima generacion (equipos GPS GR

3 mismos que tienen caracteristicas generales como L1/L2 comunicacion celular
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interna via GSM/GPRS, Bluetooth inalambrica con rastreo satelital GPS, GLONASS
y GALILEO; Estaciones Totales de igual tecnologia de punta, Hardware y Software
de Procesos, etc.), y personal de apoyo en campo. La empresa cuenta con una lista de
profesionales asociados de diversas especialidades en diferentes estados de la
Republica Mexicana que pueden formar parte de un equipo solido y capaz de
enfrentar grandes proyectos.

El ndmero de empleados con los que cuenta la empresa son 20 miembros: 1
Gerente General, 1 asistente, 1 jefe administrativo. y su respectiva asistente; 1 jefe
abogado y cuatro colaboradores; 1 jefe cartografico quien tiene a su cargo 1 asistente
y 4 ayudantes en general; 1 jefe de sistemas que tiene a su cargo 3 colaboradores y
una persona de limpieza para toda la empresa.

2.4.5. Estructura Organica

Figura #1. Estructura organica de la Empresa de Cartografia

GERENTE
GENERAL

‘ SECRETARIA  f==""

ING. ANALISTA
CARTOGRAFICO SISTEMAS

AYUDANTE GRAL.

ADMINISTRADOR ABOGADO ‘

Fuente: Datos proporcionados por la empresa de cartografia 2017
Su organizacion esta basada en una organizacion funcional representada en la

figura 1
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2.5. Investigaciones relacionadas con la Gestion del Talento Humano

En este apartado se muestra el interés de otros investigadores en relacion, al tema
de la gestion del talento humano, su impacto en el proceso productivo, caso: empresa
de cartografia; sus aportaciones sirven de referencia para exponer la importancia que
tiene el tema de factor humano en las organizaciones.

Cada una de las aportaciones tiene el objetivo de dar a conocer la importancia
del factor humano en las diferentes ramas de la industria sin importar el giro de las
diferentes y variadas empresas. El personal humano es la base estructural de una
organizacion, es quien da equilibrio y calidad a cada uno de los departamentos que
integran una empresa.

2.5.1. Gestion del Talento Humano

Margareth Genesi, Nercida Romero, Yasmarili Tinedo (2011) en su investigacion
Comportamiento Organizacional del Talento Humano en las Instituciones
Educativas exponen que, la investigacién, tuvo como objetivo analizar el
comportamiento organizacional del talento humano en las instituciones educativas
del Municipio Cabimas. Se fundamentdé en las teorias de Robbins (2004),
Schermerhorm (2007) y Alles (2007). De su investigacién obtuvieron resultados que
indicaron que la capacitacion y la estructura institucional son aplicadas en forma
propositiva, caso contrario en la personalidad y el cambio organizacional se detectd
gue son escasos, por lo cual proponen en sus recomendaciones el desarrollo y
mejoramiento de las habilidades necesarias en el personal para el desempefio de las
funciones y actividades correspondientes a las areas mas necesitadas de talento

humano.
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Tito Huamani (2012) habla de una nueva conceptualizacion del valor de las
personas para las organizaciones, se basan en los planteamientos efectuados por las
diferentes escuelas que estudian la Gestion Humana, desde el punto de vista de las
ciencias del comportamiento. En esta investigacion, se elimina la idea de que la
persona, es un activo mas en la empresa, es decir, un elemento que vende su fuerza
de trabajo a la organizacion y concepto que cambiaron los autores clasicos de la
Administracion y que al paso del tiempo dieron salida a la consideracion de que las
personas poseen elementos propios como competencias, talentos y recursos natos,
conocimientos y capacidades, habilidades y destrezas, y actitudes probablemente
adquiridos. Por ello, su investigacion se orientd a demostrar que una gestion
organizacional de las personas, basada en el reconocimiento y valoracion individual
de sus competencias laborales (conformada por los dominios conceptuales,
procedimentales y actitudinales), permite elevar sus niveles de productividad en su
trabajo, donde la ejecucion de las funciones inherentes a los colaboradores, pasa
necesariamente por la valoracion y reconocimiento de sus competencias cognitivas,
procedimentales y actitudinales, estard en una mejor posicion de mejorar y/o elevar
los resultados de sus trabajos. Se determinG una muestra de 96 empresas,
representadas por directivos y administradores, el grupo fue seleccionado
aleatoriamente; los resultados fueron significativos; desde el punto de vista
cuantitativo se demuestran las hipoétesis, y desde el punto de vista cualitativo se
identifican y se refinan los hallazgos. Sus propuestas de mejora en el proceso
productivo: elaborar catdlogo de competencias transversales para el sector y los
perfiles para cada puesto y tipo desde este enfoque; una metodologia de implantacion

del modelo en el sector, instituir un proceso de formacion y capacitacién permanente
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de los cuadros directivos y técnicos, creando centros e institutos que tanto el sector
privado y publico con igualdad de responsabilidad.

Mejia-Giraldo (2013) en su articulo plantea un analisis critico del concepto de
talento humano desde la teoria econémica empresarial, mostrando los elementos que
lo componen y su aplicacion en el campo del desarrollo econémico. EI mismo autor
forma parte de la preocupacion al interior del grupo de investigacion “Nuevas
tecnologias, trabajo y gestion”, un programa de Ingenieria Industrial de la
Universidad de San Buenaventura (Cali, Colombia), en relacion con un proyecto de
investigacion sobre capacitacion integral del talento humano en las pequefias y
medianas empresas. Con los resultados de la investigacion, se intenta ir més alla de
la descripcion econémica o técnica del concepto para formular un debate ético, sobre
las relaciones econdmicas dentro del sistema econdmico capitalista globalizado y la
participacion del empleado en cada una de las actividades que realiza dentro y fuera
de la institucién que lo representa y quiere rescatarlo mediante la gestion del talento
propio y Unico, asi como su desempefio de trabajo con sus colegas o compafiero de
area.

Por otra parte Mucci (2010) afirma que las formas tradicionales de calificar el
desempefio del personal, desde el punto de vista del empleo, han tenido significativas
modificaciones en los ultimos 20 afios.

Su propuesta se centra en utilizar métodos para mostrar nuevos modelos que
implican una mirada inclusiva, profunda, entendida como premisa para comprobar el
potencial del empleado, asi como las posibilidades de éxito en su desarrollo
individual y de grupo en cualquier organizacion donde el trabajo del factor humano

sea preponderante.
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Para Calder Hernandez (2004) el reconocimiento de la importancia de las
personas en el desarrollo de las organizaciones, especialmente por la posibilidad de
construir ventajas competitivas fundamentadas en el talento humano y se ha
convertido en un reto para el personal de recursos humanos desarrollar competencias
que respondan a los nuevos retos y necesidades que deben ser cubiertas en la
organizacion.

La revision de diversas investigaciones sobre el tema en otras regiones permite
concluir que existen diferentes tipologias de competencias para los profesionales del
area de recursos humanos, que son escasos los estudios especificos de competencias
para los gerentes de determinada area y que puede construirse un modelo de
competencias a traves de analisis cualitativos. La investigacion, contd con el apoyo
de la Asociacion Colombiana de Gestion Humana. Se utiliz6 una metodologia
hermenéutica mediante la aplicacién de entrevistas de eventos conductuales y de
mapa funcional. Los resultados se reflejan en un modelo que comprende cuatro
categorias y 18 competencias, ademas de los valores de los gerentes de talento
humano y el diccionario de competencias que permite hacer una seleccion

pertinenete a las necesidades que son sustanciales al grupo.

En el trabajo de Suarez (2011) se presenta la revision de un documental donde
contempla diversos aspectos laborales y una mayor importancia al nuevo rol de los
gestores y lideres en las organizaciones. En el eje de sus especulaciones se ubican la
observacion directa de la posmodernidad, misma que nombra compleja vy
paradigmatica, que empuja el cambio, las fluctuaciones y los diferentes las
disyuntivas de la gestion del talento humano.Este autor pondera la gestion del talento
humano, y la concibe como un objeto de estudio complejo, algumentando que su

proposito es la cuidado y conservacion del recurso humano en el ambito profesional
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dentro y fuera de la empresa, siendo indispensables los logro de los diferentes
objetivos estratégicos en todos los niveles asi como las politicas internas y externas

para trabajar en conjunto con la empresa.

Cabrales Salazar (2009) en su articulo destaca la importancia de los atributos
de la condicién humana y del desarrollo del potencial humano en la optimizacion de
las competencias de los gerentes de hoy. Se plantea que con el propésito de mejorar
la gestion del talento humano y poder comprender y gestionar mejor a su equipo de
trabajo, el gerente debe conocer cudles son los atributos de la condicion humana y
como desarrollar las competencias para trabajarlos con optimismo, de manera tal que
implemente estrategias para la mejora del talento de su gente. En este marco el
talento se observa como una variable inagotable y susceptible de permanente
desarrollo. El documento concluye haciendo un Ilamado al reconocimiento de la
condicion humana en las organizaciones, como estrategia necesaria para afrontar las

inequidades de la sociedad actual.

2.5.2. Proceso productivo

Con Marvel (2011) se encuentran puntos muy especificos en su trabajo ya que, su
propuesta abarca un nimero considerable de autores en los que fundamenta sus
investigaciones cientificas y empiricas para establecer la base de la importancia del
factor humano en la productividad de las organizaciones que tiene impacto en la

trasformacion de bienes o servicios.

La metodologia que utilizd como estrategia empleada pertenece a un disefio no
experimental descriptivo, consistente en tres criterios para la revision y seleccion de
la literatura utilizada, con el fin de delimitar el tema que se relacionara con la

productividad con el factor humano. El autor indagd en bases de datos y revistas
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relacionadas, consulto tesis doctorales y libros publicados, referentes a la influencia
del factor humano en la productividad, relevantes para la investigacion.

Los resultados de su exploracién destacan, la clasificacion de los factores en
dos dimensiones que se presentan en las personas cuando operan laboralmente en las
organizaciones. Tales dimensiones fueron la psicoldgica y la psicosocial. Los
factores humanos incluidos en estas dimensiones fueron los factores individuales
tales como la motivacion, las competencias, la satisfaccion laboral, la identificacion,
el compromiso y la implicacion con la organizacion; para los factores grupales se
utilizaron la participacion, la cohesién y la gestion de conflictos; y para los factores
organizacionales, la cultura organizacional, el clima organizacional y el liderazgo.
Este autor resume que los factores mencionados tienen impacto en la productividad
de la organizacion

Con Lopez y Manuela (1984) el acceso a las tecnologias puede ser igual para
las empresas, pero la diferencia entre organizaciones son las personas que trabajan
como miembros internos, con capacidades y aportaciones unicas, el capital humano
interviene en la productividad.

Las actividades intelectuales son un factor de importancia para las empresas
como parte de las prontitudes relacionadas con el empuje de la tecnologia.

El capital intelectual es un factor de empuje y crecimiento constante en las
empresas que se destacan por la innovacién de sus productos o servicios, lo que lo
hace Unico, es la participacion del personal que lo realiza.

Este tipo de trabajo es el que proporciona a la empresa una ventaja sobre su
competencia lo que trae consigo es elevar la calidad de los productos, incremento y

rentabilidad a la empresa y sobre todo a los socios.
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Otro de los autores interesados en el poder de las tecnologias es Nocua (2013)
con el trabajo que esta liderando el Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones en la Republica de Colombia resulta importante fortalecer el sector
de tecnologias de la informacion orientadas a promover acciones de formacién y
actualizacién del talento humano en cada una de las organizaciones con la intencién
de que responda la ciudadania empresarial con proyecciones que permitan movilizar
el crecimiento econdmico y el desarrollo social del pais. Bajo un estricto disefio e
implementacidn de las diferentes iniciativas de aprendizajes y que permita logros que
repercutan en la calidad, la cantidad y el desempefio del componente humano que
contribuya al sector de manera directa al desarrollo de las tecnologias de la
informacidn. Es evidente que los paises tienen retos nacionales e internacionales que
ponen de manifiesto en su desarrollo tecnoldgico al aprovechar las ideas tecnoldgicas
de la informacién promoviendo la expansion de cualidades y capacidades Unicas en

el talento humano de sus miembros.

Con base en trabajos anteriores realizados por el mismo Céaceres (2003)
conceptiualiza las estrategias empresariales para fortalecer las funciones esenciales
de la empresa. Estas estrategias intraempresa las clasifica tomando los elementos que
intervienen en la produccién desde una perspectiva sistémica, encontrando tres tipos:
modernizacion de procesos, estrategias sobre la fuerza de trabajo y estrategias
relativas al producto, cada uno de los cuales tiene subtipos particulares. En su trabajo
de investigacion concluye que las estrategias intraempresa estan intimamente
relacionadas con la reduccion de costos y con la competencia, especialmente para
adquirir mayor capacidad operativa, a fin de responder a las fluctuaciones del
mercado, evitar su saturacion y ampliar la participacion en el mismo; en sintesis, es

importante para obtener ventajas comparativas frente a los competidores.
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Por otra parte tambien presenta un panorama desfavorable a los miembros de
la empresa, en su explicacibn menciona que algunas estrategias intraempresa, Si
reducen los costos y mejoran la posicion competitiva en el mercado, pero tambien
provocan desempleo y precarizan las condiciones de trabajo; en terminos
economicos se generaliza el desempleo reduciendose la capacidad adquisitiva del
mercado. Su principal panorama radica en la necesidad de generar innovacion y
modernizacion considerando las principales caracteristicas y necesidades del
contexto local, regional, nacional, pero sobre todo los efectos de la globalizacion en

el lugar.

Este documento presenta la metodologia utilizada para la identificacion,
ordenamiento y seleccion de tres cadenas productivas dentro de un conjunto de 20
posibles candidatas (17 de ellas denominados prioritarias y las 3 restantes
promisorias), sugeridas por la Agenda Interna para la Productividad vy
Competitividad de Bogota-Cundinamarca, enmarcado dentro del proyecto de
investigacion titulado "Mediante metodologias de inteligencia competitiva y
esquemas de asociatividad, desarrollar una oferta de bienes y servicios de
automatizacién de bajo costo que satisfaga las necesidades de modernizacion de tres
cadenas productivas, clientes potenciales del Cluster de la industria electronica de
Bogotd y Cundinamarca"; este proyecto fue financiado por Colciencias y
desarrollado por el Centro de Investigacion y Desarrollo Tecnoldgico de la Industria
Electrdnica e Informatica y la Universidad de Cundinamarca.

Dichas cadenas se abordaran en el futuro cercano con el objeto de seleccionar
algunas empresas en las cuales se realizara un proceso destinado a generar soluciones
de automatizacion de bajo costo que redundaran en mayores niveles de

productividad.
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Se definieron por parte del grupo de Investigadores los conjuntos de variables
que sirvieron de criterio para la seleccion de las cadenas, posteriormente se
determind la importancia relativa de cada criterio, utilizando el Proceso de Jerarquia
Analitica mediante las calificaciones asignadas por parte de un grupo ampliado y
conformado por expertos invitados, investigadores y los empresarios del Cluster de
la Industria Electronica, que serdn los beneficiarios directos del proyecto de

investigacion.

Se tuvo en cuenta el peso relativo de cada criterio, y la metodologia para
realizar su cuantificacion ya que estos pueden ser calificados de forma cualitativa o
cuantitativa, segun su naturaleza y de acuerdo a la escala definida, por parte de los

investigadores.



La gestion del talento humano, su impacto... 30

3. CARACTERISTICAS DE LA INVESTIGACION
3.1. Justificacion

Previo sondeo en el departamento de medicién y sistemas de la empresa de
cartografia se conocieron los principales inconvenientes, tales como carga de trabajo

y horas extras en la oficina para terminar los proyectos.

Lo que llama la atencion es que solo en esos dos departamentos que son el ser
de la empresa se presentan inconformidades por tiempos muertos lo que presupone

un manejo inadecuado del talento humanao.

En base a la carga de trabajo que presenta el jefe de medicion y sistemas, asi
como los tiempos muertos del resto de los participantes en los procesos de
produccion, se observa la necesidad de contratar personal bajo competencias o valuar
bajo competencias al empleado ya existente (jefe técnico, jefe de sistemas) para

nivelar la carga de trabajo en las dos areas.

La importancia de esta investigacion serd proporcionarle a la empresa las
herramientas necesarias para resolver la situacién de inconformidad entre sus
empleados. De tal forma que su principal actividad se vea favorecida teniendo

incluso un ambiente laboral sano.
3.2. Planteamiento del Problema

En los departamentos de medicién y proyectos escasea contantemente el factor
tiempo, para cada uno de los miembros es impensable que todos los dias tengan que

trabajar horas extras, y con ello pierden tiempos personales y calidad de vida.

Los miembros de los respectivos departamentos tienen potenciales
intelectuales, asi como habilidades técnicas que no han sido aprovechadas por falta

de atencion al personal.
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La falta de un proceso productivo escrito y formalizado como auxiliar en cada
uno de los problemas para los miembros de los departamentos seria de gran utilidad.

Los tiempos y actividades que corresponden a cada uno de sus miembros se
ven afectados por el transito excesivo de proyectos que son prioridad mientras que
los agendados con anterioridad son rezagados.

La falta de personal es primordial para terminar en tiempo y forma el exceso de
trabajo que cotidianamente crece de manera constante en la empresa.

Hasta el momento el nimero de personas que trabajan para los departamentos
citados es el mismo que ha operado desde que comenz6 operaciones la empresa de
cartografia, tal motivo permite plantear la siguiente interrogante: ;Como influye la
gestion del talento humano en el proceso productivo y en una empresa cartografica?
3.3. Objetivos
3.3.1. Objetivo general
Identificar la relacion entre la gestién de talento humano y el proceso productivo en
una empresa dedicada a la cartografia.

3.3.2. Objetivos especificos

+¢ Describir la gestién de talento humano

+¢+ Describir el proceso productivo
3.4. Definicion del Universo
Para el caso de esta investigacion se aplicara la encuesta a todo el personal que
conforma la empresa.

La empresa de cartografia esta ubicada en el estado y municipio de Querétaro,

integrada por hombres y mujeres, donde predominan mayormente empleados
menores de 30 afios, en estado civil solteros, excepto por el personal de

mantenimiento la mayoria de sus miembros cuentan con una escolaridad de
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licenciatura, un nivel econémico medio, el personal mas antiguo tiene mas de 10
afos trabajando para la empresa.

3.5. Definicion de Variables

3.5.1. Variable dependiente

Gestion del talento humano

La gestion del talento humano en las organizaciones es la funcion que permite la
colaboracion eficaz de las personas (empleados, funcionarios, recursos humanos o
cualquier denominacion utilizada) para alcanzar los objetivos organizacionales e
individuales en un proceso que abarca admisién de personas, division de
reclutamiento y seleccion de personal; aplicacion de personas, divisién de cargos y
salarios; compensacion de las personas, division de beneficios sociales; desarrollo de
personas, division de capacitacion; mantenimiento de personas, Division de higiene
y seguridad; evaluacién de personas, division de personal; siempre utilizando el
proceso administrativo como medio. (Chiavenato, 2009. s.p.)

3.5.2. Variable independiente

Proceso productivo

Administracion de la produccion: los administradores de operaciones son los
responsables de la produccién de los bienes o servicios de las organizaciones. Los
administradores de operaciones toman decisiones que se relacionan con la funcion de
operaciones Yy los sistemas de transformacion que se utilizan. La administracion de
operaciones es el estudio de la toma de decisiones en la funcién de operaciones.
(Schroeder, 2005. s.p.)

3.6. Hipotesis

Se presupone que la gestion de talento humano influye directamente en el proceso

productivo de una empresa dedicada a la cartografia.
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4. METODOLOGIA
4.1. Diseno del estudio

La investigacion presenta un disefio no experimental, es decir, se observé el
fendbmeno en su estado natural de tal forma que no se hizo movimiento o

manipulacion del fendmeno

En este tipo de investigacion (no experimental) las variables independientes
simplemente suceden y no pueden ser manipuladas, el control directo o influencia
sobre en ellas son imposibles, lo sucedido y los efectos subsecuentes pueden ser
observables porque ya sucedieron. Los estudios cuantitativos, asi como las encuestas
de opinidn, los estudios ex post-facto retrospectivos y prospectivos, entre otros son

ejemplos claros de la investigacion no experimental. (Hernandez, 2014, s.p).

4.2. Tipo de estudio

La investigacion estd basada en un estudio descriptivo, de campo, correlacional y
transversal, términos que se explican a continuacion.

4.2.1. Estudio descriptivo

La principal actividad de este estudio es el analisis de manera independiente o de
manera conjunta sobre conceptos, variables componentes entre otros, especificando
(medidas, propiedades, caracteristicas, perfiles de personas, grupos, animales,

comunidades, objetos, hechos, procesos o cualquier otro fendmeno) sin tener la

necesidad de indicar como se relacionan entre si. (Hernandez, 2014, s.p)

4.2.2.Estudio de campo o exploratorios

Los estudios de campo o correlacionales como también se les conoce pretenden

responder a preguntas de exploracion.
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La finalidad de este estudio es conocer la relacion o grado de asociacion que
puede existir entre dos 0 mas variables (sean conceptos, categorias o variables en una
muestra 0 contexto en particular) con la posibilidad de que en el estudio se
encuentren vinculos entre tres, cuatro o mas variables; en los estudios correlacionales
primero se mide cada una de las variables, después se cuantifican, analizan y
establecen las vinculaciones para sustentar las hipdtesis sometidas a prueba.
(Hernéndez, 2014, s.p).

Las medidas de las variables se van a correlacionar con los mismos casos 0
participantes no asi con variable realizadas en el caso o personas distintas.

Los estudios correlacion intentan predecir el valor aproximado que tendra un
grupo de individuos o casos en una variable, a partir del valor que poseen en las
variables relacionadas.

La investigacion correlacional tiene un valor explicativo parcial, con el hecho
de saber que dos conceptos o variables se relacionan entre si. (Hernandez, 2014, s.p)
4.2.3. Estudio transversal
Los disefios transeccional o también conocido como transversal es una investigacion
llevada a cabo en un tiempo y momento muy especifico y su finalidad es describir
variables, unas comunidades, grupo de personas u otros seres Vivos, objetos,
situaciones, fenémenos, un contexto, un evento, una situacién y analizar su
incidencia e interrelacion. Las hip6tesis son también descriptivas ya sea de
pronostico de una cifra o de valores. (Hernandez, 2014, s.p)

4.3. Instrumento
Se elaboré un cuestionario escala tipo Likert (ordinal) con 40 Preguntas; cada
pregunta cuenta con 5 opciones segun sea la identificacion que tenga el sujeto de

estudio; 10 preguntas corresponden a datos generales y 15 preguntas para la variable
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gestion del talento humano, asi como 15 preguntas para la variable de proceso

productivo, dicho cuestionario fue validado por pares y expertos.

4.4. Procedimiento
Etapas:

1. Autorizacion para realizar el estudio, por parte de las autoridades de la
empresa en el entendimiento de que la informacion seria confidencial.

2. Revision de documentos de la empresa: historial, manuales, sistemas de
organizacion, procesos, entre otros.

3. Elaboracién del marco teorico y estructura de la tesis.

4. Elaboraciéon y validacion del instrumento (cuestionario).

5. Aplicacidn del cuestionario a la poblacién de estudio en el lugar de trabajo.

6. Presentacion de resultados y conclusiones.
4.5. Procesamiento de la informacion
La Captura de la informacién se realizé en hoja de programa Excel. Se aplicé el
método de estadistica descriptiva con frecuencias relativas y absolutas que como
medio sirvio para la elaboracion de los graficos y presentacion de los valores en
porcentajes. Se utilizd la correlacion de Pearson para la comprobacion de la

hipétesis.
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5 RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Caracteristicas de la poblacion de estudio
De la investigacion realizada y la aplicacion del cuestionario se obtuvieron diferentes
datos demogréficos de cada uno de los encuestados, a continuacion, se representan
en las siguientes gréficas.

Figura 2. Sexo

Fuente: Elaboracién propia 2017

En la empresa de cartografia trabajan hombres y mujeres en la figura puede
observarse que el sexo masculino predomina en la empresa con un 52%, sin embargo
muy cercano se encuentra un 48% conformado por mujeres dando asi una primera
impresion de que la empresa tiene un equilibrio en oportunidades de trabajo para los

dos sexos conformando asi el 100% de la poblacion en la empresa (ver figura 2).
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Figura 3. Edad

Mas de
50
15%

Fuente: Elaboracion propia 2017

La empresa de cartografia estd conformada en su mayoria por personas
jévenes, es decir no alcanzan los cuarenta afios siendo asi el 40% de sus miembros
con una edad que va desde los 19 a los 29 afios.

Se registra un 25% con edades de 30 a 39 afios muy seguida por miembros con
edades de 40 a 49 afios conformada por el 20%.

Un significativo 15% esta conformado por personas con edades que superan
los 50 afios.

La empresa de cartografia se caracteriza por darle cabida a méas de un

empleado sin distinguir sexo o edad (ver figura 3).
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Figura 4. Estado Civil

Divorciado Union Libre
5% 5%

Fuente: Elaboracién propia 2017

Asi como es una empresa relativamente joven también, es una empresa
conformada en su mayoria por personas con estado civil de solteros, quienes
representan el 57% de toda la poblacion participante.

Un 33% de los miembros son casados Yy solo un 5% representan a miembros
con estado civil de divorciados

El otro 5% representa al personal que se encuentra en estado civil de unién

libre (ver figura 4).
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Figura 5. Escolaridad
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Fuente: Elaboracion propia 2017

Siendo la escolaridad una de los factores mas importantes para la gestion del
talento humano la empresa tiene un conjunto de profesionistas que conforma el 75%
con preparacion de nivel superior, es decir, licenciatura.

El 10% de la poblacion estd conformado por nivel bachillerato, un 5% esta
integrado por personas con escolaridad de tecnico o comercio asi como también un
5% de personal que solo cuenta con preparacion escolar basica; en contraste puede
observarse que es tambien un 5% el persona que cuenta con estudios de posgrado

(ver figura 5).
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Figura 6. Dependientes economicos

Fuente: Elaboracion propia 2017

Un ndmero considerable del personal encuestado en la empresa tiene
dependientes economicos como hijos, hermanos, padres o alguien mas, pués, este
numero representa el 80% porciento de la poblacién.

Por otra parte solo el 20% representa al resto de la poblacion que manifesté que

nadie depende de ellos directa o indirectamente en lo economico (ver figura 6).
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Figura 7. Turno trabajado

Vespertino
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Fuente: Elaboracion propia 2017

En la empresa se trabajan tres diferentes turnos laborales:

Personal que trabaja por las mafanas de 9 am a 14hrs. que esta representado
por el 55% de la poblacion.

Personal que laboran por las tardes de 16 hrs. a 22 hrs. 0 mas.

Personal que cubre desde las 9 am. a las 22 hrs. adn los fines de semana (ver

figura 7).
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Figura 8. Horas trabajadas a la semana

Fuente: Elaboracion propia 2017

En contraste con la grafica anterior puede verse la relacion con las hrs.
trabajadas y de éstas, el personal que trabaja 48 hrs. lo conforma el 40%

Un 35% del personal que trabaja menos de 20 hrs.

Un 25% lo conforman miembros que trabajan mas de 48 hrs. al dia y fines de

semana cuando no se ha cubierto la peticion del cliente (ver figura 8).
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Figura 9. Nivel econémico

Fuente: Elaboracion propia 2017

El nivel econémico predominante manifestado en la encuesta que contestaron
los miembros de la empresa es un Nivel Medio representado en la gréafica por un
60%, es decir, mas de la mitad del pesrsonal.

Bajo el mismo contexto el resto de la poblacion se identificd con un nivel
econdmico bajo, representado asi por un 40% de los miembros de la empresa de

cartografia (ver figura 9).
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Figura 10. Antiguedad en la empresa

Fuente: Elaboracion propia 2017

Como se mensiond anteriormente que la empresa estaba conformada por
personal relativamente joven en esta grafica puede observarse que su personal de 1 a
5 afios conforman el 45%.

Un 35% esta conformado por personal que tiene menos de 1 afio en la
empresa.

Por otro lado se cuenta con un 15% de la poblacion que tiene laborando en la
empresa de 6 a 9 afios y

Solo un 5% los miembros de la empresa tienen mas de 10 afios prestando sus

servicios (ver figura 10).
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Figura 11. Antigiedad en el puesto

Fuente: Elaboracién propia 2017

Son muy pocos los que han tenido la oportunidad de trabajar con la empresa
desde sus inicios, sin embargo es una empresa que ha tenido la vision de dar la
misma oportuinidad de trabajo tanto a mujeres como hombres fomentando la
inclusion entre su personal y por su crecimiento en la region.

El personal con antigliedad de 1 a 5 afios esta conformado por el 45% de la
poblacion.

Un 35% de su personal esta integrado por miembros que no ha cumplido un
afio laborando apara la empresa.

Existe personal que ha trabajado con la empresa por mas de 1 afio consecutivo
y que esta conformado por un 15% de los miembros

Y solo un 5% del personal ha trabajado con la empresa desde sus inicios, es

decir tienen mas de 10 afios consecutivos laborandon en el lugar (ver figura 11).
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5.2.  Resultados de la variable gestion del talento humano

Figura 12. Te sientes reconocido en la empresa

Rara vez
25%

Fuente: Elaboracion propia 2017

La pregunta de "te sientes reconocido en esta empresa" arroja numeros
interesantes:

El 40% indico que algunas veces se siente reconocido en la empresa

Un 25% rara vez se siente reconocida.

Seguido por un 20% que afirma que frecuentemente se siente reconocido.

Por ultimo, se tiene un 15% que manifiesta que siempre se siente reconocido

(ver figura 12).
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Figura 13. El trabajo en su area esta bien organizado
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Fuente: Elaboracion propia 2017

El trabajo organizado tiene sus beneficios y los nimeros en esta pregunta muestran
un 50% que algunas veces el trabajo se organiza, seguida de un 45% distribuido entre
el siempre y frecuentemente se organiza y un 5% que rara vez se organiza el trabajo

en la empresa (ver figura 13).
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Figura 14. Las funciones y responsabilidades estan bien definidas
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Fuente: Elaboracién propia 2017
El 60% de los empleados manifestaron que frecuentemente y siempre las funciones,
asi como las responsabilidades estan bien definidas, un 25% manifesté que algunas

veces y un 15% rara vez son definidas (ver figura 14).
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Figura 15. Tu puesto de trabajo te permite desarrollar al maximo tus habilidades
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Fuente: Elaboracién propia 2017

Los encuestados manifestaron con un 55% entre frecuente y siempre que su puesto
de trabajo le permite desarrollar al maximo sus habilidades; en tanto que el 30%
corresponde algunas veces; un 10% corresponde a rara vez, mientras que un 5%

manifesto que nunca (ver figura 15).
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Figura 16. El responsable de area Demuestra Conocimiento y Dominio en sus

Funciones.
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Fuente: Elaboracidn propia 2017

El 75% de los encuestados manifestaron que siempre y frecuentemente el
responsable demuestra conocimiento y dominio de sus funciones, mientras que otros
empleados de la empresa manifestaron el 15% para la opcion de "algunas veces",

mientras que para rara vez y nunca se obtuvo un 5% respectivamente (ver figura 16).
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Figura 17. El responsable de area soluciona los problemas de una manera eficaz.
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Fuente: Elaboracién propia 2017

Conformando un 65%, los empleados concordaron en que el responsable del area
soluciona los problemas de manera eficaz. En un 30% los empleados manifestaron
que algunas veces; un 5% dijo que rara vez el responsable del area soluciona los

problemas de manera eficaz (ver figura 17).
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Figura 18. El responsable de area delega eficazmente las Responsabilidades.
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Fuente: Elaboracion propia 2017

En una suma de frecuentemente y siempre el 58% de los encuestados dijo que El
responsable de area delega eficazmente las Responsabilidades. Un 26% dijo que
algunas veces y un 16% manifestd que rara vez "el responsable de area delega

eficazmente las Responsabilidades” (ver figura 18).
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Figura 19. El responsable del area toma decisiones con la participacion del personal.
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Fuente: Elaboracién propia 2017

La participacion del personal en la toma de decisiones refleja un 60% donde los
empleados manifestaron entre la opcion de frecuentemente y siempre; la opcién de

"algunas veces" se representa con un 25% y un 15% con la opcion de "rara vez" (ver

figura 19).
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Figura 20. El responsable del area me retroalimenta sobre mi desempefio
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Fuente: Elaboracién propia 2017

El 60% de los encuestados manifestd que frecuentemente y siempre el responsable
retroalimentaba el desempefio laboral, mientras que un 20% dijo que rara vez y otro
20% manifestd que nunca el responsable retroalimentaba el desempefio laboral (ver

figura 20)
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Figura 21. El responsable del area me brinda la informacion necesaria para mi

desempefio.
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Fuente: Elaboracion propia 2017

Las opciones de "frecuente y siempre™ suman un 75% en el que los encuetados
manifestaron que el responsable del area brinda la informacion necesaria para su
desempefio, mientras que un 15% eligié la opcidn de algunas veces y por ultimo se
obtiene un dato de 10% representado por los que mencionaron que rara vez el
responsable del area les brinda la informacion necesaria para su desempefio (ver

figura 21).
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Figura 22. Existe colaboracion con los comparieros de trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia 2017

Para la pregunta de si existe colaboracion con los comparfieros, los encuestados
manifestaron en un 85% que "frecuentemente y siempre" existe colaboracion con los
comparfieros de trabajo mientras que un 15% quedo representado por empleos que

eligieron la opcion de "algunas veces" (ver figura 22).
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Figura 23. Me resulta facil la comunicacion con mi jefe
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Fuente: Elaboracién propia 2017

Un 67% de la poblacion de la empresa manifesto en la encuesta que, frecuentemente
y siempre se trabaja en equipo en los diferentes departamentos y un 33% de los
empleados de la empresa manifestaron que algunas veces se trabaja en equipo en los

diferentes departamentos (ver figura 23).
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Figura 24. Se promueve la participacion para la toma de decisiones
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Fuente: Elaboracién propia 2017

Los empleados de la empresa manifestaron con un 48% que se promueve la
participacién para la toma de decisiones mediante la opcion de algunas veces, por
otra parte un 47% entre frecuentemente y siempre opinaron que se promueve la
participacion para la toma de decisiones. mientras que un 5% de los encuestados

opinaron para algunas veces y rara vez respectivamente (ver figura 24).
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Figura 25. Me resulta facil la comunicacién con mi jefe
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Fuente: Elaboracion propia 2017
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La pregunta de Me resulta fécil la comunicacion con mi jefe recogio un 65% de los

encuestados que opinaron que siempres Yy fecuentemente

resulta facil

la

comunicacion con su jefe, mientras que el restante 35% opinaron que algunas veces

resulta facil la comunicacion con su jefe (ver figura 25).
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Figura 26. Las condiciones ambientales del area de trabajo son buenas.
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20%

Fuente: Elaboracién propia 2017

El 80% de los empleados encuestados en la empresa manifestaron que las
condiciones ambientales del area de trabajo son buenas; por otro lado se recabo en un
20% de los empleados que respondieron la encuesta que las condiciones ambientales

del area de trabajo son buenas (ver figura 26).
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5.3. Resultados de la variable Proceso de Produccién

Figura 27. Las tecnologias de la informacidn cubren las necesidades del puesto
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Fuente: Elaboracién propia 2017

La opinion sobre si las tecnologias de la informacion cubren las necesidades del
puesto quedo representada por un 74% de siempre y frecuentemente. Un 16% opino
que algunas veces y un 10% restante manifestd que rara vez las tecnologias de la

informacién cubren las necesidades del puesto (ver figura 27).
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Figura 28. Las actividades de produccion son planeadas

Fuente: Elaboracion propia 2017

El personal de la empresa opino con un de 42% mediante la opcion de algunas veces
que las actividades de produccion son planeadas; un 37% opino que frecuentemente
y siempre hay planeacion, mientras que un 21% opino que las actividades de

produccion son planeadas (ver figura 28).
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Figura 29. Existen mejoras en el Proceso de produccion para evitar cuellos de botella
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Fuente: Elaboracién propia 2017

El personal de la empresa opind con el 42% que algunas veces existen mejoras en el
Proceso de produccion para evitar cuellos de botella; el personal eligio rara vez para
representarlo con el 27%. El 26% opin6 que frecuentemente y siempre, por Gltimo el
5% de los empleados encuestados opinaron que nunca existen mejoras en el Proceso

de produccion para evitar cuellos de botella (ver figura 29).
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Figura 30. Se cuenta con algunos medios de control en los procesos
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Fuente: Elaboracion propia 2017

La opcion de algunas veces quedo representada por un 58% de la poblacion, seguida
de un 26% con la opcidn de frecuentemente y siempre y un 16% de la poblacion
encuestada opino mediante la opcidn de rara vez que se cuenta con algunos medios

de control en los procesos (ver figura 30).
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Figura 31. El producto se apega a las especificaciones del cliente
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Fuente: Elaboracion propia 2017

La respuesta para saber si "El producto se apega a las especificaciones del cliente™ la
opinion de los empleados quedo registrada con un 84% de siempre y frecuentemente;
el resto de la poblacion representada por el 16% opind que algunas veces el producto

se apega a las especificaciones del cliente (ver figura 31).
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Figura 32. Los Costos de produccién se estiman con base a un sistema
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Fuente: Elaboracién propia 2017

Los empleados expresaron su opinion con respecto a la opcion de algunas veces con
una participacion del 50% en la pregunta de Los Costos de produccion se estima con
base a un sistema, mientras que el 45% opino que frecuentemente y siempre Los
Costos de produccion se estima con base a un sistema y solo un 5% opin6 que rara

vez (ver figura 32).
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Figura 33. El espacio de las areas de trabajo se considera suficiente
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Fuente: Elaboracién propia 2017

Los empleados de la empresa manifestaron con el 69% de frecuentemente y siempre
"El espacio de las areas de trabajo se considera suficiente”, mientras que un 26%
opino que algunas veces, y solo el 5% considero que nunca "El espacio de las areas

de trabajo se considera suficiente” (ver figura 33).
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Figura 34. Se Cumple con las normas de seguridad requeridas
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Fuente: Elaboracion propia 2017
El 68% bajo las opciones de frecuentemente y siempre consideran que "Se Cumple
con las normas de seguridad requeridas”, mientras que el 32% considera que solo

algunas veces (ver figura 34).
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Figura 35. El aprovechamiento de la maquinaria y equipo es al 100%
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Fuente: Elaboracion propia 2017
En cuanto a la pregunta de si "El aprovechamiento de la maquinaria y equipo es al
100%" el 74% respondi6 que siempre y frecuentemente y un 26% manifestd que solo

algunas veces (ver figura 35).
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Figura 36. Se cuenta con un programa de mantenimiento y se lleva a cabo
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Fuente: Elaboracién propia 2017

Algunas veces respondid el 41% de la poblacion encuestada en la empresa a la
pregunta de si "Se cuenta con un programa de mantenimiento y se lleva a cabo", el
41% opino que siempre y frecuentemente se cuenta con un programa; el 12% dijo
que rara vez y el 6 expreso que nunca "Se cuenta con un programa de mantenimiento

y se lleva a cabo™ (ver figura 36).
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Figura 37. Las cargas de trabajo estan bien distribuidas
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Fuente: Elaboracion propia 2017

Para el cuestionamiento de si "Las cargas de trabajo estan bien distribuidas™ el 47%
expreso que algunas veces; el 37% opino que frecuentemente y siempre; en la opcion
de rara vez los empleados se empresa con en un porcentaje de 11%, y el 5% restante

opino que nunca "Las cargas de trabajo estan bien distribuidas™ (ver figura 37).
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Figura 38. Recibo la capacitacion necesaria para desempefiar correctamente mi

trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia 2017

El 56% de la poblacién bajo las opciones de frecuentemente y siempre expreso que
recibe la capacitacion necesaria para desempefiar correctamente su trabajo, el 33%
expreso que algunas veces recibe capacitacion y el 11% especific6 que rara vez
recibe la capacitacion necesaria para desempefiar correctamente su trabajo (ver figura

38).
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Figura 39. El personal suele trabajar horas extras
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Fuente: Elaboracion propia 2017

Trabajar horas extras en la empresa tiene un porcentaje de 63% expresado por los
empleados de la empresa en la opcion de frecuentemente y siempre, el 32%
manifiesta que algunas veces y la opcion de rara vez se presenta con un porcentaje de
5%. Lo que deja ver que las horas extras son un comun denominador entre los

empleados (ver figura 39).
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Figura 40. Tus comparieros conocen el proceso de produccion
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Fuente: Elaboracién propia 2017

El proceso de produccién es la base de las actividades de la empresa y como tal la
pregunta tuvo los siguientes resultados como 63% de frecuentemente y siempre, por
otra parte la opcidn de algunas veces obtuvo un 37% de los encuestados (ver figura

40).



La gestion del talento humano, su impacto... 75

Figura 41. Existe buena comunicacion de tu area con otros departamentos
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Fuente: Elaboracién propia 2017

Con un 65% los empleados expresaron que la comunicacion de su area de trabajo
con otros departamentos existe siempre y frecuentemente, el 29% manifesté que
algunas veces y 6% expreso con la opcion de rara vez existe buena comunicacién de

su area con otros departamentos (ver figura 41).
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Figura 42. Existe buena colaboracion entre compafieros
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Fuente: Elaboracion propia 2017

Del 100% de los encuestados se obtuvieron datos como el 80% de los empleados
opinan que siempre y frecuentemente "Existe buena colaboracién entre compafieros”,
mientras que el 20 % expreso que algunas veces "Existe buena colaboracion entre

comparieros” (ver figura 42).
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Figura 43. Las decisiones de ultima hora favorecen el area de produccion
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Fuente: Elaboracién propia 2017

Para la pregunta de "Las decisiones de Ultima hora favorecen el area de producciéon?"
los encuestado manifestaron su opinion en un 40% que algunas veces se ve
favorecida, un 25% expreso que rara vez las decisiones de Gltima hora favorecen el
area de produccion; por otro lado un 20% considera que frecuentemente y siempre se
ve favorecida; mientras que un 5% manifestd que nunca "Las decisiones de Ultima
hora favorecen el area de produccion” (ver figura 43).

5.4 Comprobacion de hipdtesis

Autores como Spencer, Matha Allen, McClelland, Lorenzana, Drucker, Chiavenato
por nombrar algunos que se mencionan al comienzo de la investigacion, concuerdan
en algo muy similar, las empresas que contratan personal con talentos relacionados al
giro de la empresa tiene una ventaja significativamente superior en relacién a las
empresa que no toman en cuenta sus propias necesidades y contratan personal que
requiere el doble de esfuerzo para ser capacitado y pueda desempefiar sus actividades

con eficiencia.
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En relacion a la investigacion pudo constatarse que el personal que labora para
la empresa de cartografia desempefia sus actividades de manera nata porque esta
preparado académica y profesionalmente ademas de contar con habilidades
personales como manejo de estrés, y tolerancia a la frustracion, asi como desarrollar
mecanismos propios que le permiten trabajar de forma particular y en equipo en el
area de sistemas y medicion.

Figura 44. Correlacién de Pearson
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Fuente: Elaboracién propia 2017

En la gréfica 44 puede verse que los resultados de la correlacion corresponden
a un 79% de la variable independiente, en este caso la Gestion del Talento Humano
representando asi una correlacion positiva alta en relacion con la variable
dependiente en esta investigacion denominada Proceso Productivo.

Por otra parte el coeficiente de determinacion es del 62% lo que significa que

aun cuando la hipotesis se comprueba, las variables dependiente (proceso de
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produccidén) tiene un sesgo en relacion a la variable Independiente (gestion del
talento humano); lo que tambien permite concluir que el restante 38% puede ser
explicado a traves de otros factores como la satisfaccion personal, expectativas de
crecimiento, liderazgo, entre otros, y presentes en cada uno de los miembros lo que
ocasiona que se den reclamos y malestares detectados desde el analisis de los datos
recolectados y presentes en la respectiva justificacion para la realizacion de esta
investigacion.

De lo anterior puede decirse que una nueva investigacion donde se relacione el
ambiente y la cultura organizacional seria de gran ayuda para definir con mayor
presicion la situacion que presentan las areas de medicion y sistemas en la empresa

de cartografia.
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CONCLUSIONES

Con la investigacion que se realizd en la empresa se obtuvo un resultado significativo
y particular, se comprob6 que el proceso productivo interpretado en un 79% depende
de la gestion del talento humano lo que lleva a determinar que si la empresa careciera
de personal preparado profesionalmente y por muy completas que estén las
instalaciones en el manejo de tecnologia asi como las condiciones laborales optimas,
entre otros factores, la empresa estaria en crisis porque la realizacion de su
produccién denostaria una carencia de personal especializado para llevar a cabo su
actividad principal.

La implementacion y utilizacion de algunos medios técnicos en los diferentes
niveles de la organizacion serian de vital ayuda para que los empleados ofrezcan un
mayor rendimiento no solo laboral si no personal y sobre todo profesional en sus
respectivas areas.

En cada una de las graficas mostradas con anterioridad puede observarse y
analizar cada una de las necesidades que tiene los empleados, ya sea en sus
actividades diarias, asi como en su desarrollo personal y con todos los que le rodean.

En las necesidades detectadas puede verse también un vinculo propositivo
entre el empleado y la empresa de forma natural, y es en este sentido que el
empleado se identifica con todo lo que represente su area laboral al sentirse parte
fundamental de la organizacion.

El sentido de pertenencia forja vinculos emocionales que le brindan al
empleado generar y crear ideas que ayudan a la empresa a crecer y fortalecer sus

relaciones al interior y fuera de la organizacion.
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La empresa por su parte tiene la posibilidad de generar en el empleado una
actitud que le favorece con apenas la atencidn de cubrir sus necesidades basicas de
desarrollo y crecimiento al interior de la organizacion.

Le empresa y sus empleados trabajan acorde a sus necesidades particulares, es
decir, la empresa paga la venta del trabajo realizado por el empleado, pero es
evidente que esta situacion puede ser mejorada con un compromiso mutuo de
atencion a las necesidades basicas del personal.

Las relaciones mas alla de las laborales son precarias, pues un nimero reducido
del personal se siente reconocido en relacion al resto de los empleados quienes
afirman que algunas veces o rara vez se siente reconocido.

Otro dato importante extraido de la investigacion y que forma parte
fundamental de la hipdtesis es que el trabajo realizado carece de una planeacion,
organizacion y control, esto lleva de la mano a un exceso de trabajo, horas extras,
una mala comunicacion y descontento entre los miembros, pues se carece de planes
para producir por tiempos las principales actividades ocasionando cuellos de botella
en la actividad principal de la empresa.

Del parrafo anterior se toma en cuenta que las cargas de trabajo estan mal
distribuidas debido a que el personal necesita capacitaciones para que todo el
personal este mejor preparado para desempefiar las actividades con mayor eficiencia.

Otro de los mayores problemas que presenta la empresa de cartografia es que al
carecer de un manual de procedimientos asi como un calendario de actividades
predeterminadas, las decisiones de ultima hora desfavorecen una mayor capacidad

productiva en los miembros.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda:

Tomar en cuenta la elaboracién de perfil de puestos para promover los
principales puestos por competencias.

Formar quipos de alto desempefio con el personal ya existente o contratar
nuevo que redna los requisitos indispensables para pertenecer al equipo de la
empresa de cartografia.

Reconocer el talento humano en cada una de las areas para la participacion del
proceso productivo.

Capacitar al personal de la empresa en el proceso productivo para hacerlos
participes e incluir a todo el personal en las actividades principales de la
organizacion, haciendo conciencia de la importancia de su colaboracién no solo con
la empresa si no con sus propios comparneros.

Planear la utilizacién de medios de produccién simples como una Gréfica de
Gantt para calendarizar y controlar las prioridades que presente el area de produccién
a futuro.

Controlar las cargas de trabajo con una distribucion equitativa implementando
trabajo realizado por comision.

Rescatar la filosofia institucional con el fin de promover una cultura laboral
acorde a las necesidades del entorno externo con mayor prioridad al interno,

recordando que todos los miembros de la organizacion son muy importantes.
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APENDICE A

CUESTIONARIO

La finalidad de este cuestionario es identificar la relaciéon entre la gestion del talento humano y su
impacto en el proceso productivo.

Es importante que tu contestes absolutamente todas las frases de una manera sincera. No hay respuestas ni buenas ni malas. Los
datos seran manejados en forma estrictamente confidencial. Agradecemos de antemano tu valiosa cooperacion. (Tiempo
aproximado:15 minutos).

DATOS GENERALES

Favor de marcar con una “X” la letra que lo describa

Mi sexo es: A) Hombre B) Muijer

Mi edad es entre: A) 19-29 b) 30-39 C) 40-49 D) més de 50

Soy: A) Soltero(a) B) Casado(a) C) Divorciado(a) D) Viudo(a) E) Union libre

Puesto: 5.- Area;

Mi escolaridad es A) Primaria B) Secundaria C) Técnico o comercio D) Bachillerato E) Licenciatura F) Posgrado

Dependientes econémicos (hijos, hermanos u otros): A) Si B) No

Mi turno de trabajo es A) Matutino B) Vespertino

Horas trabajadas a la semana: A) Menos de 20 hrs. B) 48 hrs. C) Mas de 48 hrs.

O |N[O|OoT|A~ |W]|N |-

Mi nivel econdémico es: A) Bajo B) Medio C) Alto

10 |Antigiiedad en la empresa

(=)

[EEN
[N

Antigliedad en el puesto:

Para contestar esta seccion, se presenta una columna de letras, cada letra tiene un valor que va de:
A) Siempre  B) Frecuentemente  C) Algunas veces D) Raravez  E) Nunca

Ahora por favor lee con cuidado cada una de las frases siguientes. Marque con una “X” la opcién, que en
general, mejor refleje su situacion.

PREGUNTAS

Te sientes reconocido en esta empresa

El trabajo en su area esta bien organizado.

Las funciones y responsabilidades estan bien definidas.

Tu puesto de trabajo te permite desarrollar al maximo tus habilidades

El responsable de area Demuestra Conocimiento y Dominio en sus Funciones.

El responsable de &rea soluciona los problemas de una manera eficaz.

El responsable de area delega eficazmente las Responsabilidades.

El responsable del area toma decisiones con la participacion del personal.

OO [N~ |WIN|F

El responsable del a&rea me retroalimenta sobre mi desempefio

[y
o

El responsable del a&rea me brinda la informacion necesaria para mi desempefio.

-
[N

Existe colaboracion con los compafieros de trabajo.

-
N

Se trabaja en equipo en los diferentes departamentos

-
w

Se promueve la participacion para la toma de decisiones

14|Me resulta facil la comunicacién con mi jefe

15(Las condiciones ambientales del area de trabajo son buenas.

16|Las tecnologias de la informacion cubren las necesidades del puesto

17|Las actividades de produccion son planeadas

18| Existen mejoras en el Proceso de produccion para evitar cuellos de botella

19|Se cuenta con algunos medios de control en los procesos

20| El producto se apega a las especificaciones del cliente

21|Los Costos de produccion se estima con base a un sistema

22|El espacio de las areas de trabajo se considera suficiente

23[Se Cumple con las normas de seguridad requeridas

24 |El aprovechamiento de la maquinaria y equipo es al 100%

25([Se cuenta con un programa de mantenimiento y se lleva a cabo

26(Las cargas de trabajo estan bien distribuidas

27|Recibo la capacitacion necesaria para desempefiar correctamente mi trabajo.

28| El personal suele trabajar horas extras

29[ Tus comparieros conocen el proceso de produccion

30| Existe buena comunicacion de tu area con otros departamentos

31|Existe buena colaboracion entre comparieros

32|Las decisiones de Ultima hora favorecen el area de produccion?




