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RESUMEN

La gestion del talento humano en la micro y pequefia empresa de México, carece de
unidades estratégicas con el talento, la formacion, las herramientas, los instrumentos
analogos o digitales y la tecnologia necesarios para lograr la eficiencia en los resultados
y cumplimiento de objetivos de las unidades econdmicas. La anterior afirmacion se
sustenta en los datos contenidos en la presente investigacion y que han sido recolectados
a través una encuesta que contiene 52 reactivos, estructurada en cinco dimensiones de
analisis: perfil del negocio, estructura del negocio y gestion del talento humano,
tecnoldgicos y costos en la micro y pequeia empresa. Finalmente, en ella se plantea el
modelo tecnolégico de gestion del talento humano disefiado a partir de la identificacion
de la condicion identificada de las variables tecnoldgicas, humanas y de proceso

identificados a la micro y pequefia empresa en México.

(Palabras clave: Talento humano, gestion de talento, micro y pequefia empresa)



SUMMARY

The human talent management in micro and small business in Mexico, lacks of strategic
units with talent, training, tools, and the necessary analog or digital instruments and
tecnology to achieve efficiency in results and fulfillment objectives of the economical units.
The previous statement is based on the data collection contained in this research that has
been collected through a survey that contains 52 items, structured in five dimensions of
analysis: business profile, business structure and human talent management, tecnology
and costs in micro and small business. Finally, contained in this research the technological
model for human talent management designed from the identified condition of

technological, human and process variables for micro and small companies in Mexico.

(Key words: Human talent, talent management, micro and small business)
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1. INTRODUCCION

Las personas deben ser observadas siempre bajo la éptica de ser de suma
importancia dentro de las organizaciones; sin embargo dicha perspectiva con frecuencia
es olvidada o relegada sefiala Reza (2010) por aspectos operativos y administrativos de
mayor prioridad en la ejecucion de tareas que son necesarias o “prioritarias”; ademas de
que consumen tiempo y energia de los responsables o administradores de dichas

organizaciones independientemente de su giro.

A ello debemos sumar los cambios en enfoques, pensamientos, teorias, estrategias,
meétodos, estructuras, modelos de administracion, procesos, leyes, nhormativas, sistemas
de medicion, estrategias, politicas internas, mercados, competencia, globalizacién, entre
muchas otras cosas relativas a las personas en las organizaciones. La tecnologia
también es un elemento clave, asi como la capacidad para adaptarse a su entorno. Lo
anterior muestra la complejidad de la vida de una organizacion. Ante tal complejidad, se
observa que no existen capacidades tecnoldgicas y humanas adecuadas para poder
afrontar los retos y complejidades que se presentan por la propia naturaleza de la

organizacion.

Cabe sefalar que la observacion de las personas en las organizaciones no es algo
nuevo, desde los origenes de la humanidad, cuando el hombre comenzd a realizar
actividades en grupo, surgid de manera rudimentaria la “administracion”; como una
asociacion de esfuerzos para lograr un fin determinado que requeria de la participacion
de varias personas. Como ejemplo: en la agricultura, el hombre necesité coordinar mejor
sus esfuerzos para la siembra y el almacenamiento de las cosechas; en consecuencia,
aplicd formas de administracion en la agricultura Midnch (2007), siempre un tema de
observacion y/o discusion por lo transcendental que es la participacion del ser humano
en cualquier ente o actividad para la consecucion de su objeto o razén de ser, pero fue
desde la industrializacion, que diversos estudiosos volcaron sus miradas a los fendmenos
vinculados a las personas y de acuerdo a Munch (2007), comenzaron a ver a la

administracion como una disciplina de caracter eminentemente social, de acuerdo a
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Chiavenato (2001), surgié con el nombre de “Relaciones Industriales”; como una
actividad mediadora entre las organizaciones y las personas para suavizar o aminorar el
conflicto entre los objetivos organizacionales y los objetivos individuales de las personas
que consideraban como incompatibles; ya que se requiere trabajar de una manera mas
eficiente debido a la centralizacion de la produccion en grandes fabricas. Su desarrollo y
conducta durante su paso en las organizaciones, centrandose en mejorar la eficiencia de
las personas mientras dura su permanencia. Y es justamente la permanencia la que ha
generado el fendmeno de estudio en las organizaciones... “el talento” y los procesos que

giran en torno a las valiosas personas.

Planteamiento del problema

Existen ciertas condiciones en las unidades econémicas que limitan la capacidad de
respuesta y atencion a las complejidades del entorno y su evolucion, desde su
conformacién, lanzamiento, operacion, desarrollo.y hasta la supervivencia. El porcentaje
de empresas que no logra subsistir el primer afio es alto, a pesar de ello, el numero de
nacimientos de ellas es igual de elevado, asi lo indica la informacién estadistica del
Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI, 2021), por lo tanto, un
gran numero de empresas, desde su surgimiento, estan destinadas al cierre. Por lo
expresado en las lineas que anteceden, la investigacion se ha realizado en los estratos
correspondientes a la micro 'y pequefia empresa, siendo éstas en sus dimensiones y
capacidades, las mas pequefas en cuanto a su configuracion, estructura asi como sus
recursos y no por ello las'menos importantes, ya que ambos estratos son los de mayor
representatividad, participacion e importancia en la vida econdmica del pais (INEGI
2019a), de tal manera que es importante conocer la situacion que guardan los procesos
relacionados con el talento humano, para lo cual, resulta imperioso determinar las

variables relativas a la gestion de las unidades de negocio.
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Justificacion

De acuerdo a la Encuesta Nacional sobre Productividad y Competitividad de las Micro,
Pequefias y Medianas Empresas aplicada en el afio 2018 (ENAPROCE), en México
existen 4,170,755 Unidades Econdmicas, de las cuales se estima que un 33% de ellas
no sobrevive el primer afno, de acuerdo al INEGI (2021a). Existen antecedentes del INEGI
entre los afos 2009 y 2012 en donde mencionan que en México el 75% de empresas
cierran operaciones después de los dos afios, en informacion actualizada, la estadistica
del INEGI (2021a) indica que a la fecha un 65% de empresas muere entre los 2 y 5 afios.
Debido a la importancia que representan para el pais dichas unidades, han sido elegidas

como poblacién de estudio para la presente investigacion.

A continuacién, se enumeran seis aspectos generales que afectan la vida de una
empresa, en primer lugar finanzas, seguido de administracion, mercadotecnia, recursos
humanos, factores externos y aspectos técnicos, lo anterior de acuerdo a la encuesta
realizada por el Failure Institute (2014). Es por ello que se concibe la importancia en el
tema de investigacion, centrado en conocer cuales son los aspectos preponderantes y
asi poder aproximarse a los procesos de gestion de talento humano y en mejorar las
capacidades tecnoldgicas que poseen las micro y pequefias empresas para llevar a cabo

las funciones basicas de recursos humanos que faciliten la administracién.

Pertinencia

Lo mencionado en supra lineas, hace que la consideracion y pertinencia para que la
investigaciéon sea relevante y congruente con las imperantes necesidades que se
presentan en-una de las tapas funcionales mas importantes de cualquier organizacion,
en cualquier_marco sectorial (primario, secundario o terciario) y en todos sus estratos
(micro, pequena y mediana empresa); ya que el denominado “macro" proceso de los
recursos humanos en las organizaciones es complejo y requiere de conocimientos
especializados en todas las areas que lo confirman; es por ello que la investigacion a
realizar se enmarca en la linea de generacién y aplicacion de conocimiento sobre las

decisiones estratégicas en tecnologia.
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Pregunta de investigaciéon

¢ Cuales son las principales problematicas del proceso de gestién de talento humano
en la micro y pequefia empresa en México y como se puede solucionar mediante la

aplicacion de un sistema tecnologico?

Hipétesis (Hi)

Las capacidades tecnoldgicas y humanas en los procesos de gestion de talento
humano en la micro y pequefia empresa en México son anacronicas y limitadas y, en
muchos casos, nulas en las micro y pequefia empresa en México por la naturaleza y

estructura funcional del negocio o empresa.

Hipétesis Nula (Ho)

Las capacidades tecnologicas y humanas en los procesos de gestién de talento
humano en la micro y pequeia empresa en México no son anacronicas, reducidas y en
muchos casos olvidadas en las micro y pequefias empresas en México por la naturaleza

y estructura funcional del negocio o empresa.
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Objetivo General:

Identificar a través de una metodologia cuantitativa, las variables tecnoldgicas,

humanas y de procesos aplicados en micro y pequefas empresas en México para el

talento humano, que contribuyan a conformar un modelo tecnologico de gestion de

talento humano.

Objetivos Especificos:

Identificar los criterios de clasificacion de las empresas objeto del estudio.

Disefar un instrumento de levantamiento de informacion, que identifique las
variables en la gestion de talento humano en la micro y pequefia empresa en

México.

Aplicar el instrumento de levantamiento de informacion para obtener datos de las

variables que seran sujetos de analisis y estudio.

Identificar las variables tecnolégicas, humanas y de procesos aplicados en la
gestion del talento -humano, su comportamiento y condicién a través de la

aplicacion del instrumento de levantamiento de informacion.

Plantear los elementos de un modelo tecnoldgico que proporcione herramientas e
instrumentos a la gerencia o administracion para mejorar la eficiencia en la gestién
del talento humano en micro y pequenas empresas en México, a través de los
resultados obtenidos en el instrumento de levantamiento de informacion vy

habiendo identificado el comportamiento y condicion de las variables
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Estructura General

La investigacion se presenta en cuatro capitulos y un apartado de conclusiones. Es
estructurando de la siguiente manera: Capitulo I, Introduccién, en donde de manera
general se encuentra la explicacién del documento y su disefio metodolégico planteando
el objeto de la investigacion, en seguida en el Capitulo Il, se aborda la historia y
fundamentos tedricos de la investigacion en donde se podra observar entre otras cosas,
la conformacion de las estructuras empresariales y sociales, ademas del desarrollo y la
importancia de la administraciéon y los modelos de gestion de talento -humano, en el
Capitulo 11l denominado Metodologia, se detalla la metodologia utilizada y se enuncia el
instrumento de levantamiento y aspectos de estadistica descriptiva. ElI Capitulo IV
Resultados, muestra el analisis descriptivo a modo de gréficas de frecuencia para la
presentacion de los resultados de la encuesta y discusion en donde se muestran los
hallazgos y el planteamiento del modelo tecnolégico de gestion del talento humano para
micro y pequenas empresa. Finalmente en el apartado de Conclusiones se analizan los

hallazgos de la investigacion.
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2. HISTORIA, FUNDAMENTOS TEORICOS Y CONTEXTUALES

2.1 Historia de las estructuras en México
2.1.1 Conformacion de estructuras de desarrollo politico-econémicas.

Para abordar el tema de investigacion es importante situarse en el contexto
internacional, econdémico, politico y social del pais (México), con la finalidad de
comprender las estructuras en del sector empresarial, el marco politico bajo el-que se
impulsa el protagonismo del sector; los planes estratégicos del gobierno.que fomentan el
impulso a los sectores, su definicion, estratificacion, el impulso al desarrollo tecnoldgico,
la absorcion de tecnologias en dicho sector, asi como la imperativa importancia que

juegan en la contribucion del crecimiento y desarrollo econdmico del pais y la region.

Meéxico es un pais ubicado en el continente americano, situado entre Ameérica del
Norte y América Central tiene una ubicacion privilegiada que le permite gozar de una total
diversidad en su cultura, historia, geografica, biodiversidad, economia y su gente, de tal
forma que los elementos descritos en supra lineas seran la guia para adentrarnos en el
contexto mencionado. El pais cuenta con una vasta historia pero la investigacién parte
de aquellas fechas en las que se comienza a construir el sector empresarial y desarrollo
industrial, ya que son los elementos que estimulan la atencién del gobierno de la época

a entender y asentar las bases de lo que se ven hoy en dia.

De acuerdo a los registros que existen acerca de la evolucién histérico-legislativa de
la planeacioén del desarrollo y la planeacién urbana, se retoma la fecha de 1930 cuando
sucede el apogeo de la concentracién industrial en la Ciudad de México y en la progresion
del tiempo la mancha urbana hacia el Estado de México, mismo que abarco hasta 1970,
durante estos 40 afios se observo una acelerada concentracion industrial en la metrépoli
Villarreal (1985). Ya que la poblacion se dirige hacia donde el capital se acumula.

Asimismo, sefala el concepto de:

“concentracion industrial es el que se utiliza stricto sensu. Sin embargo, consideramos que se
puede extender hasta incluir la concentraciéon econémica o, mas aun, la econémico-demografica, pues
en el mundo actual no puede existir una elevada concentracion industrial sin la concomitante

aglomeracion de los servicios, el comercio, los transportes y la fuerza de trabajo” (p.15);
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De acuerdo a Sanchez (2011), el 12 de julio de 1930 se publicé en el Diario Oficial de
la Federacion la Ley sobre Planeacion General de la Republica, expedida por el entonces
presidente Pascual Ortiz Rubio, en uso de la facultad que le habia conferido el H.
Congreso de la Unién, por decreto de 13 de enero de 1930., asimismo menciona, que las
consideraciones que se hicieron para expedir esta ley fueron; que entre las
manifestaciones del progreso moderno estaba la de alcanzar una vida mas cémoda, mas
higiénica, que buscaba dentro del bienestar individual el interés colectivo, para lograr que
toda medida administrativa importante obedeciera a un programa definido basado en el
estudio previo del desarrollo ordenado y armonico del pais de que se trate; que hacia
mas de cincuenta afos se habia iniciado este movimiento en varios paises,
manifestandose por la mejor disposicion de las grandes ciudades, logrando su
embellecimiento, una mejor circulacion y la distribucidn racional de sus actividades dentro

del area de su posible ensanche.

Para ello Sanchez (2011) sefala; el articulo primero de dicha ley establecia:

“La planeacion de los Estados Unidos Mexicanos tiene por objeto coordinar y encauzar las
actividades de las distintas dependencias del gobierno para conseguir el desarrollo material y
constructivo del pais, a fin de realizarlo-en una forma ordenada y armédnica, de acuerdo con su
topografia, su clima, su poblacion, su historia y tradicion, su vida funcional, social y econdmica, la

defensa nacional, la salubridad publica y las necesidades presentes y futuras.” (P. 3).

De acuerdo a Sanchez (2011), para lograr dicho objetivo, se propuso la elaboracion
del "Plano Nacional de México”, es asi que para el ano 1933, después de la expedicion
de la ley, la Comisién de Programa del Partido Nacional Revolucionario, con la ayuda de
un grupo de técnicos, elabord el Primer Plan Sexenal, para el periodo del presidente
Cardenas, es asi que en los siguientes afos, los gobiernos disenan planes y
adecuaciones a las estructuras de Gobierno para poder dar soporte a los cambios y
adecuaciones que surgen en cada sexenio; sin embargo, menciona que fue hasta 1978
que aparece el primer Plan Nacional de Desarrollo Urbano, siendo lo mas cercano a lo

que conocemos actualmente.

Sanchez (2011), describe que:
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“Los objetivos de este Plan fueron los siguientes: 1. Racionalizar la distribucion en el territorio
nacional de las actividades econdmicas y de la poblacion, localizandolas en las zonas de mayor
potencial del pais; 2. Promover el desarrollo urbano integral y equilibrado en los centros de poblacién;
3. Propiciar condiciones favorables para que la poblacion pueda resolver sus necesidades de suelo
urbano, vivienda, servicios publicos, infraestructura y equipamiento urbanos, y 4. Mejorar y preservar

el medio ambiente que conforman los asentamientos humanos.” (P. 713).

Pero es en el afo de 1993, es con el expresidente Miguel De la Madrid Hurtado que
se publicaron las reformas a los articulos constitucionales 25 que otorga al Estado la
rectoria del desarrollo nacional, el articulo 26 que se refiere a la organizacion de un
sistema de planeacién democratica del desarrollo nacional y el articulo 73, fraccion XXIX-
D, que faculta al Congreso de la Unién para expedir leyes sobre planeacion nacional del
desarrollo econdmico y social. Asimismo se define (planeacién), como: “La ordenacién

racional y sistematica de acciones”.

Es asi que surge el primer Plan Nacional de Desarrollo (PND) para el periodo 1983-
1988, dicho instrumento tiene la figura de ser un “Plan Estratégico” para el Gobierno y
rector de lo que se desea lograr (Objetivos), cémo se realizara (Estrategias) y los recursos
necesarios para llevarlo a cabo en el periodo en que se instrumenta (Sexenios), siendo
asi el instrumento que apoya el sector empresarial en todos sus niveles y que aporta

dinamismo a la economia del pais (Sanchez 2011).

2.1.2 Conformacion de la estructura social.

Para dimensionar la estructura socio-econémica del pais de acuerdo al Censo
Nacional de Poblacion y Vivienda realizado por el Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia; INEGI (2021), México cuenta con una poblacién total de 126,014,024 (Ciento
Veintiséis-Millones Catorce Mil Veinticuatro) De ellos, 64,540,634 son mujeres (51.2%) y
61,473,390 son hombres (48.8%), la indican los resultados del censo 2020 que la
poblacién crecié en 13.7 millones de personas respecto al afio 2010, por lo que existe
una tasa de crecimiento de 1.2% mensual. Con respecto a caracteristicas de educacion,
cerca de 4.45 millones de personas mayores de 15 anos no saben leer o escribir, que
representan 4.7% de la poblacién de 15 afios y mas y con un promedio en la escolaridad

de 9.7 anos, equivalente a secundaria terminada. Con una poblacion econdmicamente
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activa estimada al primer trimestre del afio 2020, cercana a los 80 millones de personas,
mencionan el resultado del censo que demuestra que 62 de cada 100 habitantes

impulsan la economia en el pais.

2.1.3Una Mirada a México su desarrollo.

El enfoque de analisis de la tesis es centrado a México, y para ello, es importante
sefalar que presenta diversas realidades asi como caracteristicas especiales, por su
mismo antecedente historico, se encuentra a 210 afos de su independencia México
(2019), sin embargo el origen de su constitucion y la construccién de sus instituciones ha

dejado marcado el rasgo politico social que se vive hasta fechas actuales.

A la fecha México no ha podido entrar en la categoria de pais desarrollado o
industrializado por su falta de crecimiento, desarrollo econémico, inversion publica y
privada en ciencia y tecnologia, asi como la escasa industrializacién. Dichos factores

frenan el cambio estructural y su composicidén para ser considerado pais desarrollado.

México pertenece a los paises en vias de desarrollo, un claro ejemplo es lo expresado

en la publicacion que ha realizado Cruz (2011), de la Revista Proceso, expone:

“Con los niveles mas bajos en seguridad, educacion e ingresos entre los paises de la
Organizacion para la Cooperacion'y el Desarrollo Econdmicos (OCDE), “México no esta a nivel de los
paises de primer mundo y sigue en un status de pais subdesarrollado”, aseguré Gerardo Gutiérrez,
presidente de la Confederacion Patronal de la Republica Mexicana (COPARMEX)” (parr. 1).

De acuerdo a la OCDE (2019), México es uno de los paises que mas reformas ha
promovido; y si bien existen algunos resultados en ambitos relacionados a los
mencionados en-supra lineas, se menciona en el estudio, que el crecimiento de la
economia mexicana sigue siendo débil y poco incluyente. Pues México mantiene el
producto interno bruto mas bajo, y los niveles de pobreza mas altos de la OCDE. Algunos
de los principales sefialamientos de la OCDE, es que el nivel de productividad de México
es bajo, asi como el nivel educativo y en contrapeso; los niveles de pobreza y desigualdad

se disparan sin ninguna barrera.

Para sentar precedente de la época industrial en México, Andrade (1984), investiga

la politica de industrializacion en México y sefiala su comienzo en 1960 y fue
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instrumentada a lo largo de esas dos décadas en donde prevalecia la intervencién directa
del Estado por fallas en el mercado y estructurales del pais. Asimismo menciona que la
politica proteccionista provoco serias distorsiones con efectos monopélicos, ello provoco
el rezago e impidio el desarrollo de nuevas tecnologias por los mercados cerrados y el
proteccionismo, es hasta los afios 80’s que se observa la apertura en la politica industrial

y principalmente se observa la exportacion respecto a la industria petrolera en México.

Por lo anterior, se puede observar que México a diferencia de los paises donde surge
la industrializacion y la observacion del fendmeno administrativo tienen-una brecha
importante en las corrientes evolutivas que llegaron a México hasta el afio 2000-2010
aproximadamente, se estima que con la apertura de mercados y economias la
informacion comenzo a fluir de manera distinta hacia paises como México que a pesar
de gozar de una posicidn estratégica con Estados Unidos de Norteamérica, las politicas
y la situacion de los afos 1980 a 2000 presentaban grandes retos a nivel econémico

industrial por lo anteriormente expuesto.

La tabla 1 muestra las etapas y corrientes administrativas.

Tabla 1
Cronologia
En los 60 Enlos 70 En los 80 En los 90 Siglo XXI
Gestion de
Relaciones Gestion de
Administracion Administracion Talento
laborales / Recursos
de personal . de Personal Humano y
Industriales Humanos

conocimiento

Nota: Fuente: elaboracion propia con base en Gelabert (2007).

Por otra parte, existen corrientes modernas como las de Sergio Hernandez vy
Rodriguez quien es mencionado en la obra de Reza (2010), que sefialan otras teorias:
como las de Contingencias, Desarrollo Organizacional, Calidad Total y Mejora Continua,

para lo cual se recomienda al lector profundizar en dichos temas.



MODELO TECNOLOGICO DE SISTEMA DE GESTION... 12

2.2 Marco Conceptual.

La gestion del talento humano es una de las funciones basicas de la estructura
funcional de las organizaciones, y se debe considerar como parte fundamental, sefiala
Reza (2010);

“es pues la Gente, el Recurso Humano, las personas, quienes por medio de su trabajo y a través
de la interaccion con otros y con base a politicas, programas, procedimientos, elaboran productos y/o
servicios los cuales distribuyen y comercializan, generando asi productividad para la organizacién y

bienestar” (p. 12).

De tal manera que en esta seccion se proporciona informacién general del entorno a
través del cual la Gestion del Talento Humano se vincula y el origen de la importancia

que representa para la organizacién y el mismo ser humano.

Hablar de personas y la manera en que interactuan implica sensibilizarnos respecto
estudios sociologicos y teorias como la del origen del hombre de Darwin, teorias sobre la
naturaleza y comportamiento de Robert Owen, teorias de desarrollo humano de Freud,
la teoria de sistemas Hegel o la de Bertalanffy, (a sugerencia para el lector, para abordar
con detenimiento, y profundizar en dichos temas) pues es justamente bajo un enfoque de
sistemas la Optica bajo la que debe ser abordada la gestion del talento humano,
considerando que el ser humano es tan complejo de estudiar que se requiere de un
analisis exhaustivo para cada elemento del ser humano y su entorno; y es precisamente
a través del entorno que se perciben fendmenos de estudio como el caso particular de la
presente tesis; y para generar el ambiente necesario al tema de la investigacion son
necesarias las definiciones y conceptos que enmarcan la gestion del talento humano en

el entorno empresarial.

En el presente apartado se abordan las definiciones y conceptos que rodean la
Gestidondel Talento Humano en este caso, la Administracién tiene diversos criterios para
su definicién de Ciencia, Técnica o Arte, para ello se aborda la literatura de Reza (2010),

en donde recopila algunas definiciones de expertos estudiosos de la materia.
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2.2.1 Origen y definiciones.

El estudio esta dirigido a sectores especificos, para ello es importante poder
conceptualizar los elementos que permitan comprender las clasificaciones de dichos
sectores, es por ello que en la presente seccion se abordan dos definiciones importantes

empresa y unidad de negocio.

Reynoso (2014), refiere en su investigacion un analisis temporal y muestra “como al
paso de los afios se fue construyendo un concepto juridico de empresa que hoy presenta
dificultades a la luz de un contexto globalizado y de apertura de mercados” (p. 1); y
externa que en materia laboral, se traduce en dificultades de proteccion de los

trabajadores con alta frecuencia.

Reynoso (2014), inicia su introduccion haciendo alusién al significado de la palabra
‘empresa”, menciona que la palabra es de origen iitaliano, y que evoca la idea de
emprender una accion con ciertos objetivos; asimismo denota una caracteristica singular
de su uso e implicacion tacita en su uso; menciona que existe admiracion por alguien que

emprende o inicia una empresa, en términos de intentar lograr algo con esfuerzo.

Sefiala Reynoso (2014), en su escrito “Las Transformaciones del Concepto de
Empresa” que el proceso de transformacion de los procesos de produccidn, eran
manuales y complejos en tiempo para su transformacién, y su gran reemplazo por
procesos que incorporaban maquinas y herramientas (situacion que data de la
Revolucién Industrial), lo anterior es considerado como el trasfondo del surgimiento de la
‘empresa” como una organizacién de bienes o servicios destinados al comercio, pero que
hoy en dia es objeto de diversas conceptualizaciones como empleador, como negocio o

como comunidad.

Asevera que para algunos expertos en la época del apogeo capitalista liberal, entre
los siglos XVIII y XIX, la empresa se presenta como la heredera del sefior feudal de la
Edad Media, en donde el patron se presenta como el soberano absoluto en el espacio de
produccion. De la misma menciona otro momento en el que se ubica al surgimiento de la
empresa hacia el fin de los regimenes monarquicos europeos y el mercantilismo.

Reynoso (2014) asienta en un pie de pagina que se transcribe cuando se refiere a la
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empresa como un centro atribuciones a cargo de los patrones y derechos de los

trabajadores asienta la siguiente nota.

“Histéricamente, la construccién del concepto de empresa desde la perspectiva juridica, y
concretamente desde la perspectiva laboral, no ha sido sencilla, ya que los conceptos, referentes y
parametros tradicionales del derecho mismo no siempre resultan ser funcionales para esta idea. Hay
que recordar, por ejemplo, como la identificacién de sujetos basicos como las personas fisicasy las
personas morales es necesaria en casi cualquier rama del derecho para la identificaciéon e imputacion
de derechos y obligaciones; sin embargo, tratdndose de una empresa, esas ideas no necesariamente

permiten caracterizarla e identificar con claridad su naturaleza juridica.” (p. 138).

De acuerdo a la RAE (2021c), Empresa es una unidad de organizacion dedicada a
actividades industriales, mercantiles o de prestacion de servicios con fines lucrativos,
pero cual es el origen de dicha conceptualizacion, para ello se identifican algunas
definiciones adicionales para enriquecer los conceptos y poder observar mas a

profundidad la evolucion del término “Empresa”.

Minch (1990), brinda un escenario importante de la dimensién social de la empresa,
refiriéndose especialmente a los satisfactores que crea a través de productos o servicios
a cambio de una retribucion que compensa factores como riesgo, esfuerzo e inversiones

de capital, de igual forma sefiala que en la vida de toda empresa.

Munch (1990), recopila en su obra algunas otras definiciones y propone otra mas con

el analisis de dichas definiciones; a continuacién se mencionan dos de ellas.

Isaac Guzman Valdivia. Es la Unidad econdmica- social en la que el capital, el trabajo
y la direccion se coordinan para lograr una produccion que responda a los requerimientos

del medio humano en la que la propia empresa actua.

José Antonio Fernandez Arena. Es la unidad productiva o de servicio que, constituida
segun aspectos practicos o legales segun aspectos practicos o legales, se integra por

recursos y se vale de la administracion para lograr sus objetivos.

Finalmente la propuesta en la literatura de Minch (1990), es un grupo social en el
que a través de la administracion del capital y el trabajo, se producen bienes y servicios

para obtener una ganancia o utilidad mutuas.
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Con los conceptos brindados podemos observar que la base del sistema es la misma.
Personas, recursos, productos o servicios, la satisfaccion de necesidades y beneficios
economicos; a continuacion se destina una seccion a la unidad de estudio de la presente

investigacion.

De acuerdo al INEGI (2021b), debemos entender por “Establecimiento” desde una
pequefia tienda hasta una gran fabrica, asentado en un lugar de manera permanente y
delimitado por construcciones e instalaciones fijas, ademas se realiza la produccion y/o

comercializacion de bienes y/o servicios.

Posteriormente nos remite a la Ley Federal del Trabajo (de México) en donde
menciona que a través de la Ley se ha intentado hacer una definicibn desde una
perspectiva organica tratando de identificar todos sus elementos, para lo cual nos

referimos a la citada Ley a continuacion.

Es asi que la Ley Federal del Trabajo (1970), en su articulo 16, sefiala que:

“para efectos de la normas de trabajo, se entiende por empresa la “unidad econémica” de
produccion o distribucidn de bienes o servicios y por establecimiento la unidad técnica que como
sucursal, agencia u otra forma semejante, sea parte integrante y contribuya a la realizacion de los

fines de la empresa” (p. 6);

Dicha definicidn sigue vigente al afio 2021, fecha en que se ha consultado.
2.2.2 Dimension del sector empresarial.

La “Unidad Econdémica” es el componente empresarial en México, vasto, complejo y
es el medio a traves del cual se entregan productos o servicios a la poblacion; a su vez,
la poblacion aporta los componentes (talento, experiencia, conocimientos y destrezas)
esenciales para impulsar los engranes sectoriales, dado lo anterior para poder analizar
su .entorno y su composicion, se presenta informacion importante respecto al sector
denominado MIiPyME (Micro, Pequefia y Mediana Empresa). El Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI), ha implementado diversos mecanismos para su
monitoreo y seguimiento, es por ello que para el afio 2015, el INEGI, el Instituto Nacional

del Emprendedor (INADEM) y el Banco Nacional de Comercio Exterior, S.N.C.
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(BANCOMEXT), disefiaron y aplicaron la “Encuesta Nacional sobre Productividad y
Competitividad de las Micro, Pequefias y Medianas Empresas” (ENAPROCE)

La finalidad de la Encuesta Nacional sobre Productividad y Competitividad de las
Micro, Pequeias y Medianas Empresas INEGI (2016), es generar informacién de alcance
nacional sobre las habilidades gerenciales y de emprendimiento de las empresas, las
cadenas productivas globales, las capacidades tecnolégicas y de innovacién, asi como
de los apoyos gubernamentales para contribuir al fomento de la cultura empresarial del
pais, dicha informacién permite conocer las caracteristicas de operacion y desarrollo de

las mismas.

De acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica y Geografia INEGI (2016), en México
existen 4.2 millones de unidades econdmicas en México. De ese universo, el 99.8% son
consideradas Pequefias y Medianas Empresas (Pymes), las cuales aportan 42% del
Producto Interno Bruto (PIB) y generan el 78% del empleo en el pais. Es preciso sefalar
que de acuerdo a Konfio (2020), cerca del 50% de las empresas no logra escalar en sus
dimensiones en el paso de los afios, lo que genera una falta de crecimiento del volumen
de ventas que generan anualmente y en un 44% el estancamiento se presenta mas alla
de los 5 afios. Menciona el reporte de la Sociedad de Objeto Multiple, Konfio (2020); en
la encuesta realizada a mas de 513 empresarios que tienen diversas complicaciones en
el transcurso de la vida de las empresas, uno de los mas importantes es la escasez de
inversion en tecnologiay talento humano. Debido a falta de capacidad o falta de vision
estratégica que ocasiona que enfoquen sus recursos en la operacion del dia a dia y
descuiden _aquellas actividades que generaran un impacto mayor a largo
plazo. Asimismo sefiala que el propietario de una Pyme se concentra en objetivos a
corto plazo y no piensa en un escalamiento exponencial. Una clara muestra de esto es

que solo el 16% de los encuestados invierten en tecnologia y talento.


https://www.forbes.com.mx/el-dificil-mundo-de-las-pymes/
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2.2.4 Estratificacion de las Micro, Pequenas y Medianas Empresas.

La presente investigacion sera enfocada a los estratos Micro y Pequeia Empresa,
por las razones antes expuestas, de tal forma que para poder determinar la poblacion de
estudio, se considera la informacion brindada por las instituciones normativas 'y
gubernamentales, de acuerdo a lo publicado en el Diario de la Federacién para la
estratificacion de las empresas SEGOB (2009), para tal motivo se muestra la informacion
recuperada de la publicacion original en el afo de la referencia y que se muestra en la
tabla 2, asi como la estratificacion y rango disgregada que sera estudiada en el presente

trabajo de investigacion.
Tabla 2

Estratificacion de las empresas en México

Estratificacion

Rango de numero de Rango ventas Tope maximo
Tamaiio Sector . )
trabajadores anuales (mdp) combinado*
_g Todas Hasta 10 Hasta $4 4.6
=
_ Desde 11 Desde $4.01 hasta
Comercio 93
o Hasta 30 $100
o
=)
g Industria 'y Desde 11 Desde $4.01 hasta o5
o
Servicios Hasta 50 $100
Desde 31
Comercio
Hasta 100 Desde $100.01 hasta 935
© Desde 51 $250
o Servicios
2 hasta 100
=
. Desde 51 Desde $100.01 hasta
Industria 250
Hasta 250 $250

Fuente: elaborado con base en Diario Oficial de la Federacién (2009).
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2.2.5 Areas Funcionales de una empresa.

Habiendo enmarcado el proceso administrativo en su entorno de mayor
representatividad (la empresa), se comprende entonces la necesidad de que al interior
de la empresa existan areas especificas minimas para que se logre el objeto de la misma,
de igual manera se ha realizado la revision documental para establecer los conceptos

minimos para el abordar del tema en cuestion.

De acuerdo a Bernal y Sierra (2008), una empresa tiene 5 areas funcionales,
Marketing, Produccion y Operaciones, Contabilidad y Finanzas, Desarrollo Humano y

Relaciones Empresariales.

Reza (2010), menciona el enfoque tradicional que le da razén de ser a la
organizacion, siendo: Produccion o Servicios, Comercializacion o Marketing, Finanzas,

Administracion de Recursos Humanos.

Para Minch (1990), las areas de responsabilidad, departamentos o divisiones estan
directamente relacionadas con las funciones basicas de la empresa a través de los cuales
logran los objetivos, Munch menciona que las mas comunes a toda empresa son:

Produccion, Mercadotecnia, Recursos Humanos y Finanzas, asimismo.

Minch (1990), enfatiza que es necesario conceptualizar a la empresa como un
sistema que comprende las-cuatro funciones, y la razén que sefala es que a ninguna de
las funciones basicas se le podria asignar un mayor nivel de importancia puesto que se
corre el riesgo de perder el propdsito y que el éxito de la empresa no depende de una de
las areas funcionales sino de la coordinacion balanceada entre las etapas del proceso
administrativo y la adecuada realizacion de las actividades funcionales; de tal forma que
podemos observar que una de las principales funciones dentro del entorno empresarial
es el de las personas (Talento Humano), ya que son las personas quienes ejecutas los

procesos de las organizaciones.
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2.2.6 Definicion de Capital Humano y Talento Humano.

Brevemente se aborda la corriente que denomina a las personas de una organizacion
como “capital humano”, no se ahondara mucho en el tema ya que no es un concepto que
genere el impacto deseado en las personas al ser catalogado con dichas palabras, puesto
que “Capital” de acuerdo a la RAE (2021d) en la concepcién de los negocios refiere al
Conjunto de activos y bienes econdmicos destinados a producir mayor riqueza. Y desde
la perspectiva de activos la RAE (2021a) en su concepcion de los negocios significa el
“Conjunto de todos los bienes y derechos con valor monetario que son propiedad de una
empresa, institucion o individuo.”, por lo que de manera un tanto en el sentido figurado
se intenta denotar el valor o riqueza que significa la persona para la: organizacion, pues
es un hecho que el ser humano no es propiedad de una empresa u organizacion y mucho
menos su inteligencia, capacidades, conocimientos, habilidades y destrezas (talento). Por

lo que dista mucho de ser catalogado como un activo o propiedad.

Es por ello que se da paso a uno de los elementos centrales de la concepcidn de la

presente investigacion. El Talento Humano.

Etimologicamente la RAE (2021h) define la palabra “talento” proveniente del latin
“talentum” que significa 'moneda de cuenta', 'unidad de peso', y este a su vez

del griego TaGAavTov “talanton”,y tiene las siguientes acepciones:

m. inteligencia (ll-.capacidad de entender).
. m. aptitud (Il capacidad para el desempeno de algo).
m

. Persona inteligente o apta para determinada ocupacién.

B bh =

m. Moneda de cuenta de los griegos y de los romanos.

En seguida se analiza la definicion de “Humano”.

Etimolégicamente la RAE (2021e) define la palabra “humano” proveniente del latin
“‘humanus”, y tiene las siguientes acepciones:

1. adj. Dicho de un ser: Que tiene naturaleza de hombre (ser racional). Usado
también como sustantivo.

2. pl. para referirse al conjunto de los hombres. Era hijo de un extraterrestre

y una humana. El lenguaje de los humanos.


https://dle.rae.es/?id=3KcD1v9#1R8jyqR
https://dle.rae.es/?id=KaXUUZz#K6M2Fn8
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2. adj. Perteneciente o relativo al hombre (Il ser racional).
3. adj. Propio del hombre (Il ser racional).
4. adj. Comprensivo, sensible a los infortunios ajenos.

LT3

De tal forma que la construccién gramatical de la conjuncién “Talento” “Humano” nos
lleva a forjar el siguiente entendimiento. Por su parte Watkins (1998), sefiala que el talento
humano es la Fuerza humana o aquellos colaboradores que influyen positivamente en el

rendimiento empresarial y en la productividad de cualquier organizacion.

Puchades (2019), define el talento humano como la capacidad de las personas de
comprender de manera inteligente la manera de resolver un determinado problema

mediante una serie de habilidades, destrezas y experiencias.

Chiavenato (2002), define la gestion del talento humano como el conjunto de politicas
y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados
con las “personas” o recursos humanos, incluidos el reclutamiento, seleccion,

capacitacién, recompensas y evaluacion del desempefio.

Gallardo-Gallardo (2011), sefiala que el talento es un conjunto de competencias
diferenciadoras estratégicamente valiosas que permiten que un individuo comprometido
(un individuo apasionado por su trabajo) logre un desempefo superior o un logro

excepcional en un rol especifico y en una organizacion especifica.
Con el analisis de documental que se ha realizado, se puede definir como:

La capacidad perteneciente al ser racional (mujer u hombre) que le permite entender,
comprender, ‘desarrollar conocimiento, asi como desarrollar habilidades y acumular

experiencia para emplear y generar soluciones creativas en su entorno cotidiano.

2.2.7 Trascendencia del “Ser Humano” en las organizaciones.

Los seres humanos son trascendentales para la existencia de cualquier grupo social,
de ellos depende el manejo y funcionamiento de los demas recursos, ya que a través de
ellos, de sus cualidades, capacidades, desarrollo, creatividad, ideas, imaginacion,

sentimientos, experiencia, habilidades, (su talento), se logran los resultados y dichas
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caracteristicas los diferencian de los demas recursos; y segun la funcion que

desempefien y el nivel jerarquico en que se encuentren dentro de la organizacion.

Sera su aportacion en fuerza fisica, inteligencia, conocimiento, experiencia, y el logro
de objetivos de la empresa dependen en totalmente del buen manejo de todas sus
cualidades. Es por tanto que su eficiente gestion menciona Munch (1990), centra su
objeto en conseguir y conservar un grupo humano de trabajo cuyas caracteristicas vayan
de acuerdo con los objetivos de la empresa a través de programas adecuados de

reclutamiento, de seleccion, de capacitacién y desarrollo.

Chiavenato (2002), nombra en su obra la gestion del talento. humano como
administracion moderna de recursos humanos, en la que percibe la concepcion de tres
aspectos importantes, ambientes dinamicos y competitivos, las personas y la planeacion
estratégica, dichos elementos conviven en el nucleo de la estrategia empresarial

moderna.

Como se enuncié anteriormente Chiavenato (2002), precisa que la administracion de
recursos humanos es de las areas que mayores cambios han presentado por los
drasticos cambios que acontecen en el mundo moderno, especialmente por la Era de la

Informacion.

Jerico (2008), menciona en el prélogo de su libro una oracion muy acertada, que dice
“debido a los cambios sociales que estamos viviendo, el compromiso se ha convertido en
uno de los componentes mas preciados y delicados de la gestion del talento” (p. VII).
Considerando que la publicacién es del afio 2008 y su primera propuesta de libro, sefala
que fue entregada en el afo 2000 a la editorial, estamos hablando de dos décadas de

avance, y ya se percibia de esa manera en Europa y otros paises desarrollados.

En secuencia Reza (2010), menciona que los desafios a los que se enfrenta la
administraciéon de recursos humanos en la actualidad en las empresas son muy
complejos, podemos observar algunos a simple vista, otros de mayor complejidad no sera
tan facil verlos sin embargo pero podemos ver el impacto en los cambios que generan.
Aunque en su obra no sefiala dichos aspectos, se pueden enumerar algunos relevantes,

como: nuevos mecanismos de contratacién de personal, reformas laborales, nuevos
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mecanismos para reclutamiento, nuevos esquemas para la seleccion y capacitacién a

través de tecnologias, entre otros.

Asi mismo Reza (2010), sefala que muchos de estos cambios son por el avance
tecnologico y la globalizacion, sobre ello, es de considerar que existen diversos

fendmenos en la administraciéon de recursos humanos.

En este sentido, es imperante sefialar que ninguno de los autores antes mencionados
proyectaba los grandes acontecimientos del afio 2020 con respecto a la situacion de
salud mundial de las personas y de las empresas en un evento clasificado como

“‘pandemia”.

2.2.8 Las criticas a la estandarizacion.

Reza (2010), comparte aspectos relevantes de una critica elaborada en un libro sobre
recursos humanos y sefiala que fue publicado en los afos 70’s en Francia y sefiala que
el autor burla de los sistemas tradicionales de administracion de personal desde el

principio de su exposicién y hace cuatro aseveraciones.

La seleccion no es mas que una broma de mal gusto.
El entrenamiento es una ilusion costosa.

La ergonomia es una aguja en un pajar.

W bh =

El registro de personal y la evaluacién de los puestos son simples ritos

burocraticos.

Asimismo Reza (2010), sehala que en dicha publicacion el autor Maurice de
Montmollin, en algunas ocasiones sus sefialamientos que pueden resultar exagerados,
sin embargo también puntualiza qué no por exagerar, dejan de ser inteligentes las

preguntas que realiza acerca de cada uno de estos procesos.

Por ejemplo acerca de los aspectos de seleccion, el autor francés Maurice de
Montmollin, cuestiona si vale la pena estandarizar las pruebas o test de seleccion, ya que
apunta que cada individuo es diferente y en la aplicacion de las pruebas pueden suceder
muchas contingencias que origina que una persona pueda responder de manera distinta

a cdmo se esperaba.
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También sefiala que las herramientas utilizadas en la selecciéon de personal son
subjetivas y tienen una alta dependencia del criterio y la interpretacion de la persona que
las aplica; como parte de estas subjetividades, Montmollin externa que muchas de las
pruebas que son aplicadas en estos procesos de ingreso de personal han sido elaboraras
en otros paises con distintos contextos, con costumbres y valores totalmente distintos al

pais en donde puede realizar la aplicacion de la prueba.

Ademas de esto no siempre es aplicada por psicologos que estan preparados para la
realizar una interpretacién adecuada de los resultados de dichas pruebas pues aun en el
supuesto de muchas pruebas genéricas los contextos sobre el cual fue disefado el

instrumento pueden resultar extremos.

Reza (2010), alude a la dificultad de conocer a profundidad lo que el psicélogo
buscaba obtener en la informacién del instrumento, de igual forma sefiala que la medicion
es muy subjetiva y cuestiona, jacaso puede valorarse la personalidad o el nivel de
carisma, o la simpatia? absolutamente no; es por ello que prevalecen la subjetividad en

estos instrumentos.

Asimismo sugiere que los aspectos de entrenamiento y capacitacion, se convierte en
un proceso solo para cumplir con politicas y legislacién vigente al respecto, situacion que
genera que se desvirtuen la realidad de lo que son los diagndsticos de necesidades de

capacitacion.

Ahora bien, situarse en el contexto mexicano la situacién se complica aun mas, ya
que en el entorno empresarial del caso de estudio en la presente investigacion se analiza
a la micro y-pequefna empresa, qué en la mayoria de los casos cuenta unicamente con
una o dos personas en la unidad econdmica para realizar todas las funciones y procesos

administrativos que se han sefialado solo para la funcién de recursos humanos.

Lo que se debe recalcar es que el contexto, las circunstancias, el numero de
personas, el numero de empresas, la dinamica, y los nuevos canales tecnoldgicos,
generan dimensiones inéditas en donde la tecnologia en donde el talento juega un papel
preponderante para generar recursos para la compafia (Montoya y Boyero, 2016), en la

época actual se debe reconocer que el macro sistema de la gestion del talento
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humano el uso de la tecnologia es vital y que el desarrollo de instrumentos tecnologicos
estandarizados que ayuden a agilizar los procesos de gestion del talento humano,
buscando obtener un perfil de conocimientos generales, educacion, valores, actitudes, y
su manera de ver las cosas, lo anterior debe ser considerados una prioridad por la
elevada dinamica de las personas. Reducir tareas administrativas que pueden ser

automatizadas es una solucion como se puede observar en la figura 1.

Figura 1

Modelo del macro Sistema de la Gestién del Talento Humano enfocado a MiPyME

o N
Tecnologia

Entr

Fuente: Elaboracion propia.

2.2.9 Problemas Generales en las MiPyME y el Talento Humano.

La investigacion como se ha expresado, esta centrada en la Micro y Pequena
Empresa, no porque no pueda ser aplicable la investigacién a la Mediana Empresa o
incluso al Sector Industrial, que en términos de dimensiones estructurales son el tipo de
empresa mas grande. México tiene concentrada su actividad econémica en la Micro y

Pequefa Empresa, dadas las condiciones, las estructuras de dichas empresas son
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limitadas. De acuerdo INEGI (2019), la Encuesta Nacional de Encuesta Nacional sobre
Productividad y Competitividad de las Micro, Pequefias y Medianas Empresas
ENAPROCE (2018), refleja informacion acerca de las complejidades que enfrentan las

empresas en México.

Formacion y desarrollo; la encuesta muestra que sélo un 14.2% de Micro empresas,
capacita a su personal o se capacita en el caso del fundador, en el caso de las pequenas
y medianas empresas, un 55.1% si capacita, quedando un 44.9% sin capacitar, estamos,
en numeros duros solo el 15.3% de empresas recibe capacitacion o se capacita para
mejorar las capacidades del personal, aunque en las justificaciones de las empresas, se
menciona en el 72% que las capacidades del personal son adecuadas y por ello no
capacitan., el 13.2% mencionan que el 13.2% contrata gente ya capacitada y el 4.7%
hace referencia a lo costoso que resulta brindar capacitacion, lo anterior se puede

observar en la tabla 3.

Tabla 3
Empresas MiPyME en México
Numero de
Tamafio de empresa % Capacita
Empresas
Mediana 18,523 44 55.1%
Pequefia 94,513 2.26 55.1%
Micro 4,057,719 97.30 14.2%

Fuente: Adaptado de con base en INEGI (2019)

Esta informacién es consistente con el estudio realizado por Zarazua (2019, p. 46),
en donde senala que “la realidad que se muestra en nuestro pais determina que a muchos
trabajadores no les gusta ser capacitados y a muchos patrones no les gusta capacitar a

sus empleados”.
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En las areas de operacion y produccion, al cuestionar sobre problemas que se
presentan durante el proceso, en la Micro empresas, un 40.4% menciona que se quedan
sin acciones de solucion ENAPROCE (2018), se entiende que por falta de alguna
capacidad, ya sea financiera, operativa o de conocimientos, para el caso de las pequenas
empresas es un 13.5%, aspectos que pueden conllevar aspectos de capacidad

intelectual, infraestructura, capacidad financiera, infraestructura, etc.

Seguimiento de indicadores; al analizar la informacion, se muestra que el 66.5% de
las Micro empresas no realiza seguimiento o monitoreo alguno a indicadores de calidad
ENAPROCE (2018), lo que denota la falta de interés en esta delicada area de la

administracién, ya que denota la falta de rumbo.

Liquidez: En aspectos monetarios, también se muestran diversas problematicas,
entre ellas la falta de capacidad para inversion, endeudamiento y sélo un pequeno
porcentaje muestra la intencion de invertir en equipamiento y tecnologias que mejoren
sus condiciones actuales ENAPROCE (2018).

Vinculacion y redes: la interaccion de redes y cadenas de valor, han sido estrategias
empresariales en los ultimos anos, con la finalidad de facilitar el flujo de la produccién y
la identificacion y ampliacion de los mercados y consumidores, el 95.4% de las empresas
dicen no participar en cadenas de valor por desconocimiento en su mayoria, el 19.1%

considera no necesario y un-15.5% no les interesa ENAPROCE (2018).

Aunque parezca incierto, existe un 22.5% de empresas que no les interesa crecer,
los principales factores en un 47.7% es la satisfaccion con lo que tienen, un 25 por no
desear complicaciones administrativas y un 18% por temas de inseguridad, el otro 75%
de empresas tienen deseos de crecer ENAPROCE (2018).

Financiamiento, en ese aspecto se muestra que de las Pequefias y Medianas
empresas, un 60% no aceptaria créditos bancarios y en el caso de las Micro empresas,
un 74% también lo rechazaria, este elemento tiene un sinfin de condicionantes para su
analisis, se puede suponer la falta de ingresos y no aceptar para evitar una falta de pago,
la nula visién de crecimiento, el miedo al fracaso, el riesgo de crecer, la desconfianza a

las instituciones, el alto costo del dinero, entre otras cosas. Pero no soélo radica en querer
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aceptar un financiamiento, hay ocasiones en las que se podria querer o necesitar el
financiamiento pero las condiciones de las instituciones no lo permiten, y de acuerdo a la
encuesta, un 92.4% de micro empresas no tiene acceso a este tipo de catalizadores, en
el caso de la pequefia y mediana empresa es un 76.8% de empresas. A lo anterior
debemos sumar que durante el afio 2020, cerca de un 40% de Micro, Pequenas y
Medianas Empresas tuvieron complicaciones para poder atender sus deudas
ENAPROCE (2018).

Gonzalez (2011), hace un paneo en la introduccion de su articulo, en el que menciona
que aunque la composicion de las grandes empresas (haciendo referencia a la
equivalencia de participacion), es menor en relacion a las pymes, las grandes empresas
son de capital extranjero (en su mayoria), son altamente desarrolladas en tecnologia y
recursos financieros por lo que no requieren de excesivos apoyos de las economias en
donde se instalan su plantas productivas, ya que cuentan con conocimiento adquirido y
desarrollado que les permite ser competitivas, en cuanto a las MiPyME’s, sefala que son
empresas nacionales y que a diferencia de las antes mencionadas, aunque cuentan con
capitales y oportunidades menores para desarrollarse, la aportacion que hacen a la

economia y generacion de empleos, es mayor que las grandes corporaciones.

Gonzalez (2011) hace la composicion del analisis de México en el bloque de las
PyME’s del mercado de América Latina, y sefala que tienen todas ellas ciertas

caracteristicas que comparten, y las enlista:

Empresas de origen familiar.

Crecimiento a través de reinversion de utilidades.

Fondeo por inversiones del propietario, familiares y amigos.

Generalmente el gerente es el propietario.

Operaciones son locales (salvo contadas ocasiones)

Tamano depende a que industria pertenezcan.
De igual forma Gonzéalez (2011), enumera algunas desventajas:

e Bajo nivel educativo.

e Falta de capacitacion y especializacion.
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¢ No cuentan con tecnologia suficiente, o tecnologia de punta.

e Baja capacidad para poder expandirse a mercado regional e internacional.

e El margen de utilidad que tienen es poco.

e La falta de apoyo gubernamental, asi como la mala asignacién de recursos.

e Dificil acceso a financiamientos.

e Falta de asesoramiento técnico adecuado.

e Falta de cultura de innovacién y procesos.

e Falta de vinculacion con el sector académico.

e Planean a menos de un afo.

e No cuentan con diversificacion de bienes o servicios que ofrece, generalmente
son parecidos.

e Sus ventas son locales y pocas veces regionales, debido a que sus ventas son
insuficientes porque su capacidad de produccién.

e Las tecnologias con las que cuentan algunas son obsoletas, porque no cuentan

con el capital necesario para adquirir tecnologia de punta.

Finalmente Gonzalez (2011), precisa que muy pocas pymes sobreviven cuando no
tienen una adecuada gestion y que uno de los factores relevantes para enfrentar la
competitividad, es la necesidad de tener un personal capacitado, se da mediante la
inversion en capital humano puesto que este es una parte importante ya que a este se le
atribuye los éxitos de la empresa, ya que es un factor esencial de la organizacion, para

la realizacion de mejoras-en procesos, administracion, operatividad, etc.

Valencia et al. (2016), sefala en su publicacion los factores de fracaso desde la
perspectiva de los emprendedores, en donde enmarca tres dimensiones de analisis,
personales, organizacionales y el entorno, en donde especifica aspectos como actitudes,
personalidad y aprendizaje en la dimensién “personales”, asi como gestidn, ejecucion,
equipo (personas), entre otros en “organizacion”, finalmente el contexto mexicano y la

tecnologia, entre otros en el “entorno”

Victoria Holtz, experta en liderazgo, ventas, factor humano, CEO de Moveminds

Latinoamérica y también Presidenta de la National Speakers Association México, resalté


https://www.smartspeakersweb.com/liderazgo/
https://www.smartspeakersweb.com/ventas/
https://www.smartspeakersweb.com/factor-humano/
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que las empresas no fracasan por un mal producto, no tener una patente o no tener una

buena ubicacion, lo hacen por una mala gestion del talento.

“Todo tiene que ver con la gente y es ahi donde todos los que nos dedicamos a la
cuestion del capital humano tenemos que fortalecerla y ver cuéales son aquellos focos
rojos que nos dicen jCuidado, es momento de hacer un cambio!” (parr. 16); expreso la
especialista durante una ponencia para la National Speakers Association México
IDConline (2020).

En la investigacion realizada por Rivera et al (2017), Jerarquizacion de Factores que
Inciden en el Fracaso de los Emprendimientos en Morelia, Michoacan; Jerarquizan
factores (dimensiones) y construyen sus variables de investigacion de acuerdo a la
frecuencia resultada, en donde convergen importantes conclusiones. Una de ellas con el
mayor porcentaje de frecuencia, es justamente lo referente a Factores de Capital Humano
con mayor frecuencia, y problemas de organizacién con segunda relevancia en la tabla

de variables (seis) que construyen para su analisis.

Resultando, Factores de Capital- Humano los que presentan mayor nivel de
importancia en el fracaso de emprendimientos. Las dimensiones que destacan en el
analisis realizado son: falta de seleccion adecuada y falta de capacitacion como las mas
relevantes de 10 dimensiones de analisis y resultados, situacion que al igual que otros
analisis los resultados de Talento Humano afectan diversos aspectos organizacionales

que finalmente merman el comportamiento desempeno hasta el fracaso.

De igual forma, la investigacién denominada “El fracaso de las micro, pequefas y
medianas empresas en Quintana Roo, México: un analisis multivariante” en el que
Navarrete y Sansores (2011), sefalan que: La Carencia de habilidades gerenciales, en
donde los conocimientos administrativos y las habilidades de gestion son necesarios;

O noticias como: “Fracasan en México 75% de emprendimientos”, en las que
menciona Lépez (2016), la falta de indicadores, u objetivos, planeacion deficiente y
problemas de ejecucion;
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También en publicaciones de revistas electronicas como Entreprenur.com (2021), en
las que mencionan entre algunas otras: Una estructura organizacional inadecuada asi
como sitios web especializados como el ejemplo AltoNivel (2018), en el que se sefiala

entre otras, ignorar el talento humano.

Finalmente mencionaremos el INEGI quien al afo 2020 muestra informacion
relevante que seguramente hace afios no afectaba a sectores econémicos y son las
situaciones de salud (pandemia) y que al menos en México, las enfermedades
preexistentes y cronico degenerativas complicaron la salud de las personas. Por lo que

se debera agregar como causa de muerte de un gran numero de empresas.

Failure Institute (2014), en su libro publicado determinan que encontraron en su
investigacion en un 30% de los casos de emprendedores, es la falta de desarrollo del
personal, planes de capacitacion adecuados. Revistiendo la falta de claridad de los
objetivos del negocio. Situaciones que enmarcan de las principales causas que causan

el fracaso de empresas como se puede observar en la figura 2.

Figura 2

Principales hallazgos en la Gestion de Talento Humano.

50%

29% Falta de desarrollo personal
B Problemas de compensaciones
21% 20%
16% M Falta de Seleccion adecuada
20% 2 14%
B Robos por parte del personal

W Rotacién de personal

-10%

Fuente: Adaptado de Failure Institute, 2014.
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En el analisis de la literatura de Reynoso (2014), resalta que la mayor area de
cambios es en la estructura de relaciones laborales con el concepto de empresa, pues
actualmente las empresas se caracterizan por su volatilidad, la veloz adaptacién a las
necesidades de un contexto econdmico de apertura indiscriminada de mercados, una
mayor competencia nacional e internacional, asi como la incorporacién de nuevos medios
de comunicacion, que les exige flexibilidad extrema y reaccién inmediata a los cambios

de su entorno.

Zarazua (2019), analiza la gestion del capital humano en el contexto mexicano, en su
articulo establece una critica totalmente acertada y constructiva que es referente a las

costumbres y conductas de empresarios y empleados, expone que:

La realidad que se muestra en nuestro pais determina que a muchos trabajadores no

les gusta ser capacitados y a muchos patrones no les gusta capacitar a sus trabajadores.

Esto es, que no hay una cultura de ensefianza aprendizaje ni en las empresas ni en
los trabajadores. Datos que se muestran en la Encuesta Nacional sobre Productividad y
Competitividad de las Micro, Pequefias y Medianas empresas ENAPROCE (2015),
realizada por el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia INEGI (2019), sehala que
en materia de capacitacion, los porcentajes de empresas que no capacitan son muy

elevados.

En el analisis multivariante de la investigacion realizada en MiPyME'’s en Quintana
Roo Navarrete y Sansores (2011), muestra los resultados obtenidos y menciona que se
identificaron como factores que inciden en la decision de cierre de las PYME la
competencia, la planeacion estratégica, el conocimiento del mercado, la administracion
financiera y la administracion de los recursos humanos, siendo la administracion
estratégica la mas importante, situacion que de manera indirecta tiene que ver con la

gestion del talento humano y la gestion administrativa.

Sefiala Reynoso (2014) que en el ano 2012, en México se incorpora a la Ley Federal

del Trabajo;

“el denominado outsourcing (subcontratacién o contratacién via terceros) en la que reconoce a

dos potenciales patrones: uno directo, denominado contratista, que es quien ejecuta obras o presta
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servicios con sus trabajadores bajo su dependencia, a favor de un patrén indirecto, denominado
contratante, que puede ser persona fisica o moral, y que es quien fija las tareas del contratista y lo

supervisa en el desarrollo de los servicios o la ejecucion de las obras contratadas.” (p. 150).

Pretendiendo ser un mecanismo que para solucionar diversas situaciones de la
gestion de las personas en las organizaciones, en las que realmente se requiere de ardua

tarea y gestion administrativa para poder tener el control de las plantillas de trabajadores.

Sin embargo se debe precisar, que se inicid una oleada de malas practicas que ponen
en indefension total a los empleados, con riesgos a los derechos laborales, antigiedad,
prestaciones y se le ha obtenido provecho de lagunas legales, a pesar de que la
regulacion del outsourcing presentaba ciertas formalidades como  contratos entre
empresas, delimitacién referente a los trabajos que realizara la contratista respecto de
aquellos que lleva a cabo la contratante, y una serie de obligaciones para el contratante
al inicio y durante los trabajo lo anterior de acuerdo a Mexicanos Contra la Corrupcién
MCCI (2020).

Pero no fue suficiente pues lamentablemente las figuras sindicales también se vieron
mezcladas en malas practicas con respecto de la transparencia en pagos, gozando de
privilegios que otorgan a las figuras sindicales de no tener la obligacion de transparentar
el manejo de fondos ademas de haber abusado de la subcontratacién Mexicanos Contra
la Corrupcién MCCI (2020).

Este apartado de outsourcing, revela mucho acerca de las desventajas para las
personas poseedoras de talento humano, que en muchas situaciones laborales que se
les presentan, actian con cierto desapego y falta de compromiso para la empresa que
presta sus.servicios; por otra parte existen factores que se encuentran en el

macroambiente, por ejemplo, los factores tecnoldgicos.

De acuerdo con el Estudio de habitos de los usuarios de Internet en México,
Asociaciondeinternetmx (2019), al afio del reporte existen 82.7 millones de mexicanos
mayores de seis afos conectados a la red. Esto equivale a decir que siete de cada 10
mexicanos tienen acceso a Internet. En 12 afos, la cantidad de internautas ha pasado
de 20.2 millones de usuarios a la cifra actual, que representa 71% de penetracion en el
pais, como puede observarse en la figura 3.
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Figura 3

Usuarios de Internet en México, 2006-2018.
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De acuerdo a la métrica de las actividades en internet, un 26% de los usuarios en
internet, busca empleo a través de medios electrénicos, lo que responde a un numero
estimado de mas de 20 millones de personas como se muestra en la figura 4, siendo las

actividades predominantes:

e El acceso a redes sociales
e Enviar / recibir mensajes

e Enviar recibir correos
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Figura 4

Usos de Internet en México, 2006-2018.
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En el “Estudio de barreras de acceso a Internet en México”, Asociaciondeinternetmx
(2019), la principal barrera de acceso a Internet en México sigue siendo la velocidad de
navegacion. Especificamente, en el segmento de usuarios de mas de 34 afos, la barrera
primordial es que no saben usar la herramienta, mientras que en el segmento de 17 anos

0 menos, una de sus principales barreras es el costo elevado del segmento.

A nivel laboral, las personas ya tenian cierta interaccion con bolsas de trabajo
virtuales, y un gran apego a redes sociales que se debe mencionar es una de las
principales maneras de diseminar informacion por el alcance masivo y continuidad de las
personas en su conectividad, asi lo han demostrado diversos estudios de la asociacion
de internet de México (2019), podemos ver que en la actualidad es mas facil para las
personas localizar ofertas de empleo de empresas en cualquier parte del mundo
simplemente sentados en una computadora, situacién que hace algunos afios no sé
habria pensado lo facil que es hoy interactuar con el exterior a través de un dispositivo
electrénico en la comodidad del hogar, migracion de mano de obra, video capacitacion,

teletrabajo, entre otras cosas; como la gestidon del talento humano.

Para observar la Gestion del Talento Humano se hace una mirada en retrospectiva
del desarrollo de la misma administracion y sus corrientes, para el analisis de tales
motivos, nos referiremos a la Escuela del Comportamiento Humano, corriente que surgi6
derivado de las reacciones negativas de los trabajadores frente al taylorismo y a los

resultados mediocres de su aplicacion, sefiala Munch (1990).

Conocida también como la escuela de las relaciones humanas, buscaba otorgar
mayor reconocimiento al hombre, de acuerdo a Munch (1990), haciendo la conducta del

hombre el punto focal de la acciéon administrativa.

Dichas teorias surgieron a partir de las investigaciones que Elton Mayo realizé en
Hawthorne a mediados de los afos 20 en donde estudié los efectos de las diferentes
condiciones ambientales y psicologicas en relacion con la productividad del trabajador.
El estudio en mencion sorprendié con los resultados encontrados para ese entonces, ya
que de acuerdo a Muinch (1990), dicho enfoque trata de desarrollar un concepto mas
humano de la naturaleza de la administracion. En donde el punto de vista del hombre

maquina es sustituido por el hombre que merece un trato de justicia y dignidad. Senala
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Munch (1990), que la aportacion de Elton Mayo es muy grande, ya que todas las nuevas
corrientes administrativas se basan en esta escuela. Determinando que la administracion

gue no toma en cuenta al elemento humano esta condenada al fracaso.

Jericd (2008), revela en su libro que la gestion del talento en las empresas es
compleja y sutil, y tiene como ingredientes imprescindibles el saber identificar, captar,
desarrollar y retener el talento. Saber llevar a cabo todas estas operaciones no es facil.
Asimismo menciona que existen empresas que son grandes captadoras del talentoy pero
no aciertan a desarrollarlo o retenerlo. Por lo que es con el tiempo es mas valioso el
liderazgo capaz de balancear todas estas labores con el talento humano con fines del

desarrollo de las organizaciones y de las personas y sefiala aspectos importantes.

Importancia de la Gestion del Talento Humano en las Organizaciones

Rescatar una frase que retoma Holden (2007), en su obra, en donde menciona al

ejecutivo en jefe de ABB, Percy Barnevik, dijo en algin momento:
“El éxito es 5% estrategia y 95% ejecucion” (p. 83).

Dicha frase que tiene mucho sentido, pues la parte de disefio estratégico puede ser
la mejor, pero sin una correcta ejecucion y en general cualquier tarea con una mala

ejecucion, el resultado sera siempre un desastre.

La razon de ser de los gerentes de recursos humanos emana de la cadena de
servicio-ganancia y su vinculo entre la satisfaccion del empleado y la satisfaccion del
cliente, Recursos Humanos debe ayudar a toda la gente a alcanzar resultados

extraordinarios a través de la gente.

Holden (2007), asegura en su obra literaria que se demuestra que los especialistas
en personal pueden jugar un papel indispensable en la creacion de valor agregado para

los involucrados de una organizacion.

Menciona Holden (2007) que se puede hacer lo anteriormente sefialado unicamente

“Inyectar mas humanidad en el centro de trabajo y traducir los valores adecuados en
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acciones adecuadas” (p. 116). Puntualiza que “la accién sin filosofia es un arma letal’ (p.
116) y sefiala la frase a Soichiro Honda “La filosofia sin accién es una pérdida de tiempo”
(p. 116). Es asi que la importancia de contar con un Sistema de Gestion de Talento

Humano Eficiente.

Gallardo-Gallardo (2011), sefiala textualmente que el incremento en la importancia
de la gestion del talento es debido al hecho que “se dice que es fundamental para el éxito
de una organizacion, poder brindar una ventaja competitiva a través de la identificacion,
el desarrollo y la redistribucion de empleados exitosos” (p. 11) que retoma de lles et al.
(2010), asi mismo sefala una frase de Hatum (2010), en la que menciona que la gestion
del talento “actualmente estéa relacionado con la sostenibilidad de una empresa” (p. 3).
De igual forma en su articulo expone diversas definiciones de autores que al igual que
diversos autores de habla hispana envuelven el tema de gestion de talento humano
dando por hecho las definiciones abordando el tema desde el como y no de su mismo
significado y la importancia de definirlo y eso conlleva a que en diversos escritos
simplemente se sustituye talento por capital o por competencias o bien por gente o

trabajadores de una empresa.

Gallardo-Gallardo (2011), refiere al gerente general de la cadena de hoteles Ritz-
Carlton quien sefiala que sintetiza de una manera extraordinaria el hecho de referirse a
una organizacion completa como el talento y su reemplazo de la gente, pues en ese caso
afirma que “el servicio proviene de la gente” (p. 11), y enfatiza la importancia de
seleccionar a las personas correctas para tener éxito. Otros autores que refiere en su
articulo se basan en el hecho de las economias basadas en el conocimiento en donde
sefalan que los empleados han asumido la responsabilidad de agregar valor a sus
actividades diarias. Otros enfoques en su publicacién, refieren a algo que no puede ser
ensefiado o transmitido como: el juicio, la actitud, el caracter; no como el conocimiento

que se da con base a la experiencia y aprendizaje.
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2.3 Modelos de Gestion del Talento Humano

La complejidad que conlleva planear, organizar, dirigir, supervisar, retroalimentar,
atender aspectos vinculados a las relaciones laborales, formacién, desarrollo y cémo
interactuan entre otras tantas, ha obligado a los estudios de la administracién a ordenar
y esquematizar aspectos minimos que se deberian considerar para la conformacién de
estructuras organizacionales y procesos para la gestion de las personas, han sido

denominados modelos de gestion de talento humano.

En el presente apartado se abordan propuestas de modelos para el area funcional de
recursos humanos, siendo sefalado con sus diversos enfoques como administracion de
personal, administracion de recursos humanos, administracion de talento humano, hasta

llegar a la gestidon de talento humano como se aborda en la presente investigacion.

Es de suma importancia comprender que no se trata solamente de un cambio de
redaccion o un cambio de estilo (Jericé 2008), se trata de un cambio profundo en la
administracién con un enfoque humanista valorando de una manera mas estratégica la
importancia del conocimiento, cualidades personales, habilidades y destrezas que
contribuyen la generacion de ventaja competitiva y al logro de los objetivos estratégicos

de la organizacion, su desarrollo y consolidacién en el mercado en el que se desarrolla.

Y destaca que el talento es escaso y ademas cada vez mas exigente, el estudio que
realizd con datos de la Comision Europea, senalaban 3 millones de puestos vacantes, en
donde acufia el término “compromiso” como una variable deébil en las nuevas
generaciones _.remarcando la importancia de y la bidireccionalidad que deberia

acompanarle.

Wherther 'y Davis (2008), proponen el sistema que observa en la figura 5, sefialan
que cuando diversas actividades o entidades estan relacionadas entre si, forman un
sistema que interactua entre si, remarcando el sistema organizacional compuesto por
divisiones, areas, departamentos, etc., remarcan que las actividades de administracion
del capital humano estan totalmente relacionadas y que los desafios de la organizacion

afectan directamente al sistema.
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Figura 5

Modelo de Sistema de Administraciéon de Recursos Humanos.
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Fuente: Adaptado de Administracion de Recursos Humanos (p. 21) por Wherther, William B. y Keith

Davis 2008. McGrawHill Interamericana.

Dessler y Varela (2011), afirman que la administracién de personal se refiere a las
practicas y politicas que se requieren para cumplir con los aspectos relativos a las
personas y enuncia algo muy relevante para este estudio, sefiala que “La administracion
de recursos humanos en negocios pequefos no representa tan soélo una version reducida
de la administracion de recursos humanos en” (p. 20) y por lo tanto, su administracion se
vuelve informal. Menciona ademas que las pequenas empresas tienden a recurrir a
practicas de reclutamiento “poco imaginativas” ademas de utilizar poca o ninguna
capacitacion formal. En su obra muestran el modelo de Recursos Humanos que se puede

observar en la figura 6.
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Figura 6
Modelo de Administraciéon de Recursos Humanos.
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Fuente: Adaptado de Administracion de Recursos Humanos Enfoque Latinoamericano. Pearson Education

(p. 16) por Dessler y Varela 2011.

Para Liquidano (2012) la variable contexto organizacional es critica con respecto al
modelo de gestion que adquiere la organizacién, en donde el giro, tamafo, antigiedad,
mercado, origen de capital, posicidon en el mercado, su enfoque competitivo, la tecnologia
y el enfoque organizativo tienen una relacion significativa con las fases de evolucion de
la gestidn de recursos humano. Asimismo cita a Chiavenato (2003) en el que declara que
“En esta relacion funcional, las variables ambientales se consideran variables
independientes en tanto que las técnicas administrativas se toman como variables

dependientes dentro de una relacion funcional”. Asi se muestra en la figura 7.
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Figura 7

Modelo de Administracion de Recursos Humanos.
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Instituto Tecnoldgico de Aguascalientes (p. 92) por Liquidano 2009.

Por su parte Reza (2010), muestra el enfoque de sistemas aplicado a la Gestion de
Recursos Humanos y sefiala que para comprender mejor la complejidad de la gestién del
capital humano para explicar a una organizaciéon senalando los siguientes elementos:
Insumos, Proceso, Producto, Retroalimentacion, Macro-envolvente, mismo que se

muestra a continuacioén en la figura 8.
Figura 8

Sistema Macro-envolvente.
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Fuente: Adaptado de Gestién Efectiva de Recursos Humanos en las Organizaciones — un enfoque

sistémico. Panorama (p. 36) por Reza 2010.
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Reza (2010), describe el macrosistema, en donde desde el ingreso de insumos al
proceso, su procesamiento o transformacién asi como en su salida y retroalimentacion.
En este sentido, el insumo sera el ingreso del personal de la organizacién, el cual
permanecera determinado tiempo y por ultimo saldra el proceso productivo por diversas
circunstancias. En consecuencia, podemos observar cuatro sub sistemas:-ingreso,
permanencia, egreso, retroalimentacion, todos ellos enmarcados en el sistema macro-
envolvente y describe el modelo de recursos humanos que considera pertinente como se

muestra en la figura 9.
Figura 9
Modelo de Recursos Humanos.
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sistémico. Panorama (p. 48-59) por Reza 2010.
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Puchades (2019), sugiere los elementos de la figura 10 en su modelo.

Figura 10

Modelo de Gestion de Talento Humano.
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Fuente: Adaptado de Talento humano: definicidn, proceso y tendencias. https://negokai.com/talento-

humano-definicion-proceso-y-tendencias.html por Puchades 2010.
Ugarte et al. (2015), sugieren los elementos de la figura 11 en su modelo.
Figura 11

Modelo de Gestion de Talento Humano.

Fuente: Adaptado de La administracion del talento humano. Revista Caribefia de Ciencias Sociales.
https://www.eumed.net/rev/caribe/2015/10/talento-humano.html Ugarte et al. 2015.
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Para finalizar esta seccién de la investigacion, es importante sefialar que aunque se
han revisado diversos articulos, publicaciones en sitios especializados, sitios del gobierno
y literatura en general, no se encontrd informacién particular y profunda acerca de la(s)
problematica(s), en temas de gestion administrativa, ya que no se publican instrumentos
de levantamiento que permitan conocer a detalle las dimensiones que se cuestionaron
en cada una de las dimensiones que se establecen como problematicas, por lo tanto se
espera que la presente investigacion contribuya con informacién medular en la dimensién

de las personas.

2.4 Gestion de la tecnologia

La concepcidon del cambio y su dinamica habia estado presente desde siempre, sin
embargo de la década de los 90’s a la fecha, la dinamica de cambio ha incrementado su
velocidad y la intensidad, dando paso a aspectos que se comenzaron a denominar
“disruptivos”. Sefala Chiavenato (2002), que aunque el cambio siempre ha existido en la
historia de la humanidad, no habia tenido la magnitud y la rapidez y enlista factores de
cambio que convergen de manera conjunta y sistémica que producen cambios que se
pensaban inimaginables y que. originan imprevisibilidad, e incertidumbre en las
organizaciones, entre ellos cambios econdmicos, demograficos, ecoldgicos,
tecnologicos, sociales, culturales, juridicos, politicos y aspectos socio-técnicos, en los

que se juega parte importante de la productividad y competitividad empresarial.

Solleiro y Castainén (2016), puntualiza que:

“la gestién de la tecnologia es el conjunto de técnicas que permite la identificacion del potencial y
los problemas tecnoldgicos de la empresa, con el fin de elaborar e implantar sus planes de innovacion

y mejora continua, a efecto de reforzar su competitividad” (p. 26).

De acuerdo a Solleiro y Castaién (2016), la era moderna estampa un reto especial
en las ultimas décadas en donde se han expuesto las unidades econdémicas a mercados
globales que exigen el desarrollo de habilidades directivas y la renovacion de sus
capacidades e innovacion en sus productos o servicios, forjando diferenciales especiales

ante la competencia; denominadas ventaja competitiva.
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Porter (1991), como se cité en Solleiro y Castanon (2016) sefiala que:

“Desde el punto de vista de la empresa, la competitividad se relaciona con el conjunto de

actividades involucradas en la cadena de valor que contribuyan a aportar valor para el cliente, lo que

puede manifestarse en una forma mas eficiente de realizarlas o bien, de una manera en que sea

posible agregar valor que los competidores” (p. 31).

De igual forma, retoma un aspecto de suma importancia para la empresa en la era

moderna; Porter (1991), como se citdé en Solleiro y Castafién (2016) puntualiza que:

“La competitividad mantiene un estrecho vinculo con el uso de la tecnologia al propiciar ventajas
competitivas basadas en innovacion que hoy en dia es considerada como la practica mas determinante

de un negocio exitoso, ademas de la implantacion de estrategias genéricas de bajo costo,

diferenciacion o especializacion” (p. 31).

De lo anterior se desprenden elementos basicos para la gestion y que se plasman
como las seis funciones que son esenciales para que exista gestion tecnoldgica,

Inventariar, Vigilar, Evaluar, Enriquecer, Asimilar, Proteger, Solleiro y Castafion (2016).

Una de las tecnologias que si bien no es nueva pero durante el afo 2020 fue la
herramienta que permiti®6 mantener la conectividad de las personas debido a la
contingencia sanitaria, es el internet. Herramienta que sin duda alguna revoluciono la
manera de vivir y a la fecha sigue tomando fuerza a través de la innovacién y desarrollo
tecnoldgico en el sector de las telecomunicaciones; de acuerdo a Bello (2021), fue hasta
1990 cuando se inauguraron las primeras tiendas en linea en los Estados Unidos de
Norteamérica; siendo asi, mas de 30 afos de desarrollo para llegar a lo que conocemos

ahora y que es evidente que aun hay mucha evolucion pendiente.

Ramos (2014) por su parte sehala que internet ha modificado los mercados y
desarrollado perfiles varios de consumidores y esto ha generado a su vez que las
empresas deban replantear sus estrategias, y los procesos de compra y venta de sus
productos y servicios. Siendo un escenario complejo la “virtualidad”, impulsa a las
organizaciones de manera paulatina o vertiginosa a que ingresen al entorno virtual, en
donde es necesario contar con estrategias de gestion vy eficiencia para poder crecer y

atender adecuadamente a los clientes y potenciales consumidores. Ramos (2014)
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puntualiza que el internet es un medio que ha virtualizado la estrategia para cubrir

soluciones especificas a mercados segmentados.

Prahalad y Krishnan (2009), como se cité en Ramos (2014);

“La transformacion de los negocios es originada por la globalizacién integrada a través de la
digitalizacion y la conectividad ubicua, las cuales se gestionan para crear valor a los mercados que
atienden las organizaciones para mejorar sustancialmente su competitividad. Es un hecho que el
internet ha originado cambios en la vida de las personas, de los consumidores, y en la forma de
administrar las organizaciones privadas y publicas. Los cambios son casi instantaneos y estan

provocando que os ciclos de vida de los servicios y productos se reduzcan.” (p. 20)

Es asi que la evolucion tecnoldgica en todas sus ramas, obliga.aun.mas a mirar hacia
el futuro; la postura de los emprendedores y empresarios, debe encaminarse hacia el
cambio a través de adopcion, adaptacion e impulso de cambios-estratégicos (en internet)
en los procesos que favorezcan y beneficien a las actividades administrativas y de gestiéon
de una organizacién, hara que sea una organizacién eficaz y eficiente y centrada en las

areas estratégicas de la organizacion.

Como sefnala acertadamente Porter (2001);

“El internet es una nueva tecnologia extremadamente importante y no es una sorpresa que ha
recibido mucha atenciéon de emprendedores, ejecutivos, inversores y observadores de negocios.
Atrapados en el fervor, muchos han asumido que el internet cambia todo, revitalizando las viejas reglas

acerca de las compafiias y la competencia obsoleta. (parr. 1)

Con todo lo anterior, la presente investigacion ha buscado contemplar el elemento
basico de alta consideracion evolutiva para proporcionar a la micro y pequefia empresa
de México una plataforma tecnoldgica basada en servicios en la nube que a través de
una minima inversion puedan acceder a un “Kiosco” tecnoldgico con la mayor estructura

especializada en gestién de talento humano.
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3. MARCO METODOLOGICO

Es importante precisar que la investigacion ha sido realizada considerando los
elementos tedricos mostrados en el capitulo 2 (Marco Conceptual) en el que se detallan
aspectos metodoldgicos de estudios realizados con caracteristicas similares en donde

se determinan dimensiones para el analisis adecuado de las unidades de estudio.

3.1 Aspectos conceptuales y disefio de la investigacion

De acuerdo a Hernandez (2018), el término disefio refiere a la estrategia concebida
para obtener la informacidn que se desea con el propdsito de responder al planteamiento
del problema. De tal forma que la presente investigacién, se ha de abordar bajo el
enfoque de la ruta cuantitativa, asimismo, indica que dicho método es apropiado cuando
queremos estimar las magnitudes u ocurrencias de los fenémenos y probar la hipotesis;
y sefala que los datos se encuentran en forma de numeros (cantidades) y por tanto, su
recoleccion se fundamenta en la medicion (de las variables contenidas en la hipotesis);
dicha medicion debe ser con métodos estadisticos, de tal manera que permita describir,
explicar, predecir y determinar las causas del fenédmeno o fendémenos investigados, como

se puede observar en la figura 12.
Figura 12

Clasificacion de los disefios cuantitativos

Disefio Cuantitativo

Transversales

No Experimental

Longitudinales

Fuente: Adaptado de Metodologia de la Investigacion — las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta.
McGrawHill Education (p. 151). Hernandez 2018



MODELO TECNOLOGICO DE SISTEMA DE GESTION... 48

La investigacion es de alcance descriptivo - explicativo, es decir los limites
conceptuales y metodolégicos continuando con la linea del modelo propuesto por
Hernandez (2018), en el que puntualiza que dicho alcance tiene como finalidad
especificar propiedades y caracteristicas de conceptos, fenémenos, variables o hechos
en un contexto determinado, asimismo los estudios descriptivos explicativos: definen,
miden variables y las caracterizan; ademas cuantifican y muestran con precision las

dimensiones de un fendbmeno, problema o suceso.

Figura 13

Investigacion no experimental

Exploratorios
Transeccional o Transversal Descriptivos

Recoleccién de datos
Unica Vez

Investigacion No /
Experimenta

Fuente: Adaptado de Metodologia de la Investigacion — las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta.
McGrawHill Education (p. 176). Hernandez 2018

Es importante sefialar que la investigacion es de tipo no experimental como se
muestra en la figura 12, lo anterior de acuerdo a la literatura especializada de Hernandez
(2018), en donde puntualiza que este tipo de investigacion se realiza sin la manipulacién
deliberada de las variables de estudio, sino que se observan y miden tal como se dan en
su contexto natural siendo aplicado de manera transversal, en donde se busca indagar

el estado de una o mas variables en una poblacion en un tiempo determinado. Teniendo
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como objeto de estudio de la investigacion esta relacionado a la identificacién y condicion
de las variables tecnoldgicas, humanas y de procesos aplicados en micro y pequefias
empresas en México para la gestion de talento humano; para ello ha sido a través de
fuentes documentales y vivas por medio de una encuesta electronica en la que se
recaban datos necesarios y relevantes para identificar la problematica que se puede
presentar en la micro y pequeia empresa y que dicho analisis contribuya a conformar
una propuesta de modelo tecnoldgico de gestion de talento humano para dichos sectores,

respondiendo asi al planteamiento del problema.

Para la construccion metodologica de la presente investigacion, se ha tomado como
referente el marco tedrico y las investigaciones realizadas por los autores sefialados en
el capitulo 2, en los apartados 2.2.6, 2.2.7 y 2.2.8; a continuacién se pueden observar los

detalles en la tabla 4:
Tabla 4

Metodologia

Tipo No Sin manipulacién deliberada de las variables de
Experimental estudio, sino que se observan y miden tal como

se dan en su contexto como se sefala en las

investigaciones de Rivera et al (2017) vy

Navarrete y Sansores (2011)

Por la fuente de Documental y La formulacién de un instrumento para obtener

obtencion de la viva informacion de las personas en posiciones

informacion estratégicas de las unidades econémicas, como
se sefala en el apartado 2.2.8 a través de los
estudios de INEGI - ENAPROCE (2018).

Por el nimero de Multivariante Analiza mas de una variable como se muestra en
variables el apartado 2.2.8 a través de los estudios de
Navarrete y Sansores (2011),

Por el enfoque Cuantitativo Medir de los resultados obtenidos.
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Continuacion...

Por el nivel de Explicativo

analisis

Por la época de Moderno

estudio

Explicar la condiciéon de las variables para la
gestion del talento humano en las unidades
econdmicas y su condicion. Como se sefala en

los objetivos de la presente investigacion.

Mostrar el grado de afectacion de las variables
en la actualidad, de acuerdo ala época sefialada

en la cronologia de la tabla 1.

Por el periodo de Transversal

observacion

Realizar levantamiento. de datos en un solo

momento.

Tipo de estudio Descriptivo

Explicativo

Describir el analisis realizado para la medicion de
las variables y la situacion que generan para la
gestion del talento humano en las unidades

economicas.

Por el objeto de Investigacion

estudio aplicada

Busca, identificar y resolver los problemas que
pueden presentarse en la gestion del talento

humano en las unidades econdmicas.

Fuente: Elaboracion propia.

Para continuar con la construccion del proceso metodologico de la investigacion se

realizd la 'identificacion de las dimensiones y variables bajo las consideraciones

planteadas a continuacion:

“la operacionalizacion de conceptos/variables permite por una parte, la elaboracion de los

instrumentos de medida, convirtiendo los indicadores en items o elementos de observacion.

Igualmente facilitan otro proceso, como es la construccién de indices, al mostrar de una forma

esquematica todo el contenido de la investigacidn facilitan la visidon global que permite hacer el camino
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de vuelta... es decir recomponer la informacidn recabada para integrarla en una “explicacién” de cada

una de las dimensiones y conceptos.” (Reguant y Martinez-Olmo, 2014, pag. 3)

Por lo que dentro de la delimitacidn del problema, han sido contenidas en los objetivos
planteados en la investigacion, por lo que se puede observar en la figura 14 lo que
Reguant y Martinez-Olmo (2014), sefialan como las estrategias de medida (variables), de
igual forma con base en lo mencionado en el apartado 3.5 que precisa sobre la exactitud
de la medicidn. Ya que aunque podrian parecer conceptos abstractos, el instrumento esta
orientado a poder medir y cuantificar la informacion para poder dimensionar la situacion

que guardan las variables objeto de la investigacion.

Y como se enuncia en el marco teorico a través de las experiencias el analisis y
estudios realizados al sector en los apartados 1.2.7 y 1.2.9 se hace relevante observar la
tecnologia como elemento de potencial y diferencial, al ser humano como ente
fundamental de la operacién y los procesos como aspecto basico para la operacion y

logro de objetivos estratégicos.

Figura 14

Variables

Variable Independiente X
Aspectos Tecnoldgicos

Variable Y

Dependiente - Variable Independiente X
Condicién

Gestion del Talento Humano Aspectos Humanos
en Micro y Pequefias
Empresas

Variable Independiente X

Aspectos de Procesos

Fuente: Elaboracién propia.

En alcance a lo anterior y con base a las teorias de la literatura que ha servido de

base se construye derivado de Valencia et al. (2016), Rivera et al (2017), Failure Institute
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(2014), asi como Navarrete y Sansores (2011). En donde a través del método de
encuestan construyen sus investigaciones, se desarrollé de igual manera un instrumento

para la presente investigacion.

3.2 Instrumento

Como se menciond en supra lineas; la técnica de levantamiento de informacién ha
sido la encuesta (electrénica), por brindar algunos aspectos que agilizan o facilitan ciertos

procedimientos, por ejemplo:

e Facilidad para la entrega

e Disponibilidad 24/7 del instrumento para los encuestados
e Cero costos de traslado

e Facilidad para la codificacion

e Base de datos en tiempo real

El calendario de trabajo para el disefio de preguntas, la construccién de la estructura
y el periodo de aplicacion conllevo aproximadamente 90 dias; siendo asi, el instrumento
de levantamiento de informacién fue habilitado del dia 2 de septiembre de 2020 hasta el
dia 15 de diciembre del 2020.

Las metodologias adaptadas de la investigaciones Valencia et al. (2016), Rivera et al
(2017), Failure Institute (2014), Liquidano (2012), asi como Navarrete y Sansores (2011)
proporcionaron las bases para la construccion de la investigacion y conformar los
instrumentos necesarios, asi como los criterios. De tal manera que el instrumento ha sido
realizado con preguntas estructuradas de tipo cerradas y orientadas de manera objetiva,
confiable y sin tendencias o interés particular, se han disefiado 52 reactivos, y se
estructuraron en cinco dimensiones para facilitar el estudio, dentro de las dimensiones,
se ‘ha de generar informacion acerca de aspectos tecnoldgicos, de capacidades y de

procesos (variables).

e Dimension 1.-Perfil del Negocio
e Dimension 2.- Estructural del Negocio

e Dimension 3.- Gestion del Talento Humano
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¢ Dimension 4.- Tecnologia

e Dimension 5.- Costos

El cuestionario ha sido verificado que no cuente con sobre-posicion en sus rangos o
estructuras, a fin de evitar confusiones. Es importante sefialar que se hizo la valoracién
de estructurar las preguntas y respuestas con escalas estandarizadas como la escala de
Likert; sin embargo se considero, diseiar el instrumento particularizado y adecuado a las
necesidades, con un mecanismo de ponderacion y determinacion de valores para
estandarizar valores que permitan la interpretacion por cada pregunta que asi lo

requiriese, adaptado a la metodologia de Likert.

El instrumento de levantamiento de informacién, transitdé por un proceso validacién de
informacion para revelar la estructura y consistencia de la informacion proporcionada por
los encuestados. Consistencia y de Para la normalizacion del instrumento, ha sido
necesario revisar la base de datos para identificar-las preguntas que no obtuvieron
respuesta se determindé la categoria “ninguno” para estandarizar el instrumento e
identificar la frecuencia de la nula respuesta. Es importante sefialar que esta condicion

especial no aplica cuando la pregunta debe ser omitida por instruccién expresa.

Es importante mencionar que el instrumento de levantamiento ha sido desarrollado y
aplicado de manera electronica derivado de la contingencia sanitaria que se ha
presentado en México (Covid-19), por lo que afortunadamente se pudo sacar provecho a

las facilidades que brinda actualmente la tecnologia.

Ej. 2.3. ;Cuenta con areas o departamentos funcionales en su empresa? Si la
respuesta es No, el encuestado asilé un par de preguntas posteriores por indicacion de

la encuesta y ser valores no requeridos al ser negativa.

Para la codificacion y obtencion de valores de andlisis, se ha utilizado la estadistica
descriptiva, para realizar el analisis, resumen y presentacion de los resultados utilizando
la categoria de distribucion de frecuencias y poder conocer las caracteristicas y
similitudes de los conjuntos de datos. Finalmente se elabora la grafica de distribucion de
frecuencias a través de la herramienta Microsoft Excel para construir los resultados

obtenidos en las encuestas.El instrumento ha contado con el método de revision por
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pares para reforzar la calidad y objetividad, una vez evaluada la estructura y facilidad en

el manejo del instrumento, se determindé realizar la difusion del instrumento.

3.3 Variables y Clasificacién

Las dimensiones estructuradas en la encuesta ayudaran a determinar las variables y
su nivel de afectacién en la gestion del talento humano a través de la participacion de los
encuestados y sus respuestas se habra de realizar el analisis de datos. Una vez concluido
el analisis y se ha de validar y procesar los resultados a través de la estandarizacion del
instrumento para la condicion de las variables; a continuacion en la tabla 5 se muestra la

relacion de las preguntas con las variables.

Tabla 5

Tabla de dimensiones y variables

Tecnologia Gestion del talento Estructurg del Perfil del
(Tecnoldgicos) humano . negocio Negocio Costos
(Humanos)... (Procesos)
P3.10 P3.1 P3.21 P2.3 P1.4 P3.11
P3.28 P3.2 P.22 P2.4 P1.5 P3.12
P3.29 P3.3 P3.23 P2.5 P1.6
P3.30 P3.4 P3.24 P2.6 P2.1
P3.31 P3.5 P3.25 P2.7 P2.2
P3.32 P3.6 P3.26 P2.8 P3.36
P3.33 P3.7 P3.27 P2.9
P3.34 P3.8
P3.35 P3.9
P3.10
P3.13
P3.14
P3.15
P3.16
P3.17
P3.18
P3.19
P3.20

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se sefiald en el apartado 3.2, acerca de la construccion de las variables, se

desglosa a continuacion.
Variable Dependiente:

Gestion del Talento Humano.

Variables Independientes:
e Variable Independiente Aspectos Tecnoldgicos
e Variable Independiente Aspectos Humanos

e Variable Independiente de Procesos.

3.4 Universo, poblacion, muestreo y marcos muestrales

Con los datos proporcionados en la tabla 6, se puede determinar el nivel de

importancia que representa para el Pais (México) la Micro empresa.

Es asi que del universo de estudio, se realizo el analisis de la informacion que publica
el INEGI (2019), con respecto-a las divisiones de los sectores y su estratificacién para
poder determinar la poblaciéon de estudio. De tal forma que el universo de unidades

econdmicas en México es de 4,170,175.

Tabla 6

Empresas MiPyMe en México

Tamafo de empresa Numero de Empresas % de participacion
Pequefia 94,513 2.26
Micro 4,057,719 97.30
Mediana 18,487 44
Total 4,170,175 100%

Fuente: Elaboracién propia con base en INEGI (2019)
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Para proceder a la aplicacién del instrumento de levantamiento de informacion, es
necesario determinar el aspecto cuantitativo a través de métodos probabilisticos para la
obtencién de la muestra ideal que se deberia obtener, para ello Hernandez (2018), sefiala
que una muestra es un subgrupo de la poblacién o universo que de interés, sobre el cual
se desea obtener o recolectar datos y debera ser representativa de dicho universo o

poblacion.

Para continuar con el proceso metodologico, es necesario determinar la unidad de
muestreo, misma que Hernandez (2018), sefala que es sobre qué o quienes se
recolectaran los datos, por lo que es necesario poder identificarla. Apegandose al “Marco
Muestral”, los listados y marcos muestrales es una opcion viable para el desarrollar el
estudio, pues permite identificar de manera fisica los elementos de la poblacion.
Asimismo, sefala que pueden ser padrones, bases de datos, directorios, registros de
gobierno, de manera que se pueda generar un listado estratificado de las unidades

economicas; de tal manera que se procedi6 a realizar lo que a continuacion de especifica.

Se recurrié a informacién proporcionada por INEGI (2019), en donde el criterio de
unidad de empresa, negocio o comercio clasificado como micro, pequefia y mediana
empresa es definido como “UNIDAD ECONOMICA”. De tal forma que en la Encuesta
Nacional sobre Productividad y Competitividad de las Micro, Pequenas y Medianas
Empresas (ENAPROCE); senala que México cuenta con 4,170,755 unidades econdémicas
distribuidas a lo largo y-ancho de su territorio, siendo un 97.30% Micro empresas y un
2.26% Pequenas empresas de acuerdo a las clasificaciones sefialadas en supra lineas,

lo que conlleva sélo un .44% empresas de mayor tamafo y operaciones.

Hernandez (2018), recomienda que el calculo de muestra apropiado sea a través del
aplicativo de computadora Stats, especialmente disenado para determinar dichos
valores. Por motivos metodoldgicos se hace el detalle del calculo en la siguiente

ecuacion:

N X Z? X o2 xXxp X q
e2 X N—-1+4+ 27?2 xo2Xxpxq
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En donde:
(n) = muestra poblacional a obtener.
(N) = es el tamano del universo o poblacion.

(o) = representa la desviacién estandar de la poblacién; valor constante que
depende del nivel de confianza elegido a 0.5 (5%)

(Z) = es el valor obtenido mediante niveles de confianza (Uso de tabla Z alfa). Su
valor es una constante que depende del nivel de error elegido; 95% (1.96) el valor
minimo aceptado para considerar la investigacion como confiable.

(e) = representa el limite aceptable de error muestral, siendo 5% (0.5) el valor
estandar usado en las investigaciones.

(p)= representa la probabilidad de que ocurra el suceso esperado (de que el

parametro a estimar se encuentre en el intervalo)

(g)= representa la probabilidad de que no ocurra el suceso esperado (de que el

parametro a estimar se encuentre en el intervalo)

Por lo tanto para conformar la muestra de una poblacion finita con margen de error

del 5% como maximo, y un nivel de confianza de 95%; se requiere la siguiente operacion:

N %x Z> X 0% Xp %X q
e? X N—1+4+27Z? X o2 XpXxq

(4170,175) X (1.96)> X (057 X (50) X (50)
(05)% X (4,170,175 — 1) + (1.96)2 X (.50)2 X (.50) X (.50)

De forma-que la muestra determinada para la investigacion es de (n)=384 Unidades

econdmicas con 95% de confianza 5% de margen de error.

Posterior al trabajo de analisis de datos, se realiz6 la redaccion del correo de
presentacion e instrucciones; sin embargo, a pesar de la facilidad con la que se presenta
el instrumento y el respaldo de la Universidad Auténoma de Querétaro, no fue exitoso el
intento de invitacion. Esto, debido a que un sdlo un responsable de unidad econdmica

externd su intencién de participar.
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De tal manera que se efectué un proceso de contacto personalizado via telefonica
con la informacion de la base de datos, a fin de persuadir de viva voz o lograr una cita
para realizar de manera presencial el levantamiento de informacién. Dicha actividad se
llevd a cabo con 500 registros; sin embargo, se logré contactar a 162 personas, mismas
que no desearon participar ni brindar informacién en la encuesta. Tampoco accedieron
éstas a establecer una cita; argumentando que lo solicitado en la encuesta es informacion

reservada, y que brindar dicha informacién podria exponer sus negocios.

Finalmente, se optd por un método no probabilistico mediante una muestra dirigida,
a través de una busqueda personalizada entre amigos, familiares, académicos vy
conocidos, asi como de negocios en donde en algun momento se ha solicitado algun tipo
de servicio como cliente. Después de ello, se obtuvo una lista'de 100 Micro y Pequefios
Negocios de diversos lugares, entre ellos (Michoacan, Veracruz, COMX, Puebla, Jalisco,
Oaxaca, Querétaro y Guanajuato); y de diferentes giros como abogados, mantenimiento,
servicios contables, servicios inmobiliarios, servicios automotrices, servicios de

hospedaje, desarrollo de software, artes marciales, entre otros.

Resulta relevante externar que se descartaron negocios que a pesar de tener una
estructura aparentemente pequefia (micro), forman parte de corporativos, cadenas de
negocios o cadenas de alimentos, lo anterior con la finalidad de cuidar los elementos del

planteamiento del problema.

Para continuar el proceso, se hizo contacto con los responsables, encargados y/o
duefios de los comercios, dando a conocer el proceso y solicitando el apoyo. Se obtuvo

respuesta de 30 personas en su mayoria duefios.

Las 70 personas que no participaron argumentaron la misma razon de privacidad o
posible exposicion de sus negocios 0 empresas que pudieran repercutir en su percepcion

comercial con sus clientes si la informacion pudiera difundirse.

Sin embargo, a pesar de la baja participacion, se considera sumamente valiosos los
datos recabados; pues brinda un panorama general de la situacion de las pequenas y

medianas empresas en diversos Estados de México.
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3.5 Objetividad, validez y confiabilidad

Derivado del instrumento de investigacion que ha sido elegido, es importante obtener
la validez del instrumento y la fiabilidad que respalden la informacién adquirida a través

del mismo.

De acuerdo a Hernandez (2018), toda medicion o instrumento de recoleccién de datos

cuantitativo debe reunir tres requisitos esenciales: confiabilidad, validez y objetividad

Asimismo, sefala que la confiabilidad o fiabilidad, de un instrumento de medicion se
busca medir la consistencia en los resultados tras la aplicacion en repetidas ocasiones
del instrumento al mismo individuo, por su parte la validez precisa la exactitud de la

medicion a la variable que busca medir en su concepto abstracto.

A la presente investigacion se ha aplicado una-encuesta, que ha sido disefiada
particularmente en funcion de la pregunta de investigacion y de los objetivos de la misma,

para ello recordaremos brevemente lo anteriormente sehalado.

La pregunta de investigacion, busca indagar:
¢, Cuadles son las principales problematicas del proceso de gestion de talento
humano en la micro y pequefia empresaen México y como se puede solucionar mediante

la aplicacion de un sistema tecnoldgico?

Para ello, la Hipétesis planteada en la investigacion afirma que:

Las capacidades tecnoldgicas y humanas en los procesos de gestién de talento
humano en la micro y pequefia empresa en México son anacronicas, reducidas y en
muchos casos olvidadas en las micro y pequenas empresas en México por la naturaleza

y estructura funcional del negocio o empresa.

Por lo que el objetivo general de la investigacién busca:

Identificar a través de una metodologia cuantitativa, las variables tecnoldgicas,

humanas y de procesos aplicados en micro y pequefias empresas en México para el
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talento humano, que contribuyan a conformar un modelo tecnologico de gestion de

talento humano.

Por otra parte, se muestra el cumplimiento de los objetivos de la investigacion por

lo que se puede observar que:

El apartado 2.2.3 se enfoca en mostrar el cumplimiento del primer objetivo
especifico, que es: Identificar los criterios de clasificacion de las empresas objeto

del estudio.

El apartado 3.2 se enfoca en mostrar el cumplimiento del segundo objetivo
especifico, que es:

e Disenar un instrumento de levantamiento de informacion, que identifique las
variables en la gestion de talento humano en la micro y pequefia empresa en

México.

El apartado 3.4 se enfoca en mostrar el cumplimiento del tercer objetivo especifico,
que es:
e Aplicar el instrumento de levantamiento de informacion para obtener datos de las

variables que seran sujetos de analisis y estudio.

El apartado 3.4 se enfoca en mostrar el cumplimiento del cuarto objetivo
especifico, que es:

e Identificar las variables tecnoldgicas, humanas y de procesos aplicados en la
gestion del talento humano, su comportamiento y condicion a través de la

aplicacion del instrumento de levantamiento de informacion.

El apartado 4.3 se enfoca en mostrar el cumplimiento del quinto objetivo
especifico, que es:

¢ Plantear los elementos de un modelo tecnoldgico que proporcione herramientas e
instrumentos a la gerencia o administracién para mejorar la eficiencia en la gestion

del talento humano en micro y pequefas empresas en México, a través de los



MODELO TECNOLOGICO DE SISTEMA DE GESTION... 61

resultados obtenidos en el instrumento de levantamiento de informacion y

habiendo identificado el comportamiento y condicion de las variables

De tal manera que el desarrollo de cada variable a medir, esta destinada a generar
informacion acerca de las dimensiones tecnolégicas, de capacidades y de procesos bajo

las dimensiones sefialadas en el apartado 3.2.

Otro aspecto relevante a sefalar que brinda validez al instrumento es que no se ha
intentado medir aspectos abstractos de la administracion o la gestion que realizan en las
organizaciones con respecto del talento humano. El instrumento cuestiona elementos
tangibles u observables al respecto de la manera en que realizan la gestion del area en
cuestidn, situacion que conlleva a su vez que la informacidén que se genera a través del
instrumento es consistente y coherente en cada una de las aplicaciones, lo que construye
la fiabilidad de la encuesta. Aunque existen factores que puedan afectar la confiabilidad
y validez, de acuerdo a Hernandez (2018). Si bien existe la posibilidad de validar la
fiabilidad a través de “medida de estabilidad” (efectuar la aplicacion del instrumento en
diferentes momentos) sin embargo la investigacion es de corte transversal, es decir en

un Unico momento.

Los métodos empleados para la validez del instrumento han sido el de valoracion de
contenido y alfa de Cronbach, para la valoracion se ha enviado el cuestionario integrado
para la revision por pares ante el director de la investigacion antes de la aplicacion del

mismo, validando asi la-orientacion, objetividad y contenido.

3.5.1 Alfa de Cronbach.
La estandarizacion del instrumento permitié analizar la consistencia del instrumento
a través del método de consistencia interna Alfa de Cronbach, siendo este un modelo de
consistencia interna, basado en el promedio de las correlaciones entre los items. Entre
las ventajas de esta medida se encuentra la posibilidad de evaluar cuanto mejoraria (o
empeoraria) la fiabilidad de la prueba si se excluyera un determinado item de acuerdo a
George y Mallery (2003).
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3.6 Etica

Es importante sefalar que, durante todo el levantamiento, estudio, presentacion de
la informacién y conclusiones; se respeta en totalidad la confidencialidad y privacidad de
la informacion, y no se haran publicos los nombres de las unidades econdmicas
encuestadas, correos electrénicos o numeros telefonicos. Asimismo, se omite en todo
momento el nombre de las personas que amablemente colaboraron en el proceso y
respondieron el instrumento. El tratamiento sera orientado a la informacién proporcionada
en las preguntas de los procesos y sera a través de figuras y tablas la presentacion de la

informacion asi como textos que contendran el detalle del analisis de la informacion.
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4. RESULTADOS

4.1 Presentacion de Resultados

En este capitulo cuarto, se revisan los resultados de la encuesta realizada a las micro
y pequefias empresas, con la finalidad de poder observar los detalles de informacion
obtenida para poder realizar su interpretacion, misma que servira de base para las
conclusiones de la presente investigacion y la propuesta de un modelo tecnoldgico de

gestion del talento humano para las micro y pequefas empresas.

Para tener secuencia en la estructura del cuestionario, las graficas que se presentan
a continuacién, tienen el mismo orden de la encuesta. Se da inicio en la pregunta 1.4 ya
que las anteriores no contienen informacion que sea susceptible de analisis, sino que son
los datos generales de la unidad econdmica, nombre del encuestado y correo electrénico,
es decir la informacion sensible que en todo momento se ha reservado y seguira con la

misma configuracién durante toda la investigacién.

La primera seccion del cuestionario.es sobre la dimension de perfil del negocio, sobre
informacion general de la empresa en el tiempo, es decir el tiempo del negocio
(constitucion), el tiempo de los puestos de trabajo y tiempo en el mercado; haciendo la
diferencia en tiempos ya que el tiempo en el mercado y tiempo del negocio puede variar

de su constitucion o creacion con su lanzamiento al mercado (apertura para atencion).
Figura 15

Perfil del Negocio

1. PERFIL DEL ENTREVISTADO Y LA
EMPRESA

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.1 Dimension de Perfil del Negocio.

Figura 16

Pregunta 1.4 ;Cual es su cargo en la empresa?

B Dueio
H Gerente
® Otro

¥ Responsable

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 16 muestra que en el 72.7% de los casos, el duefio atendi6 el instrumento
de levantamiento, lo que confirma que la representatividad y atenciéon de las micro y
pequefias empresas, predomina la gestion por parte de los duefio, el 13.6% de los casos
ha sido registrado por un responsable, es decir que el Duefio de la Micro o Pequeia

Empresa delega la responsabilidad de atencion.
Figura 17

Pregunta 1.5 ;Cuél es su antigiiedad en la empresa?

M 1a3afios

W4 a5 afios

H6a 10 afios
Mas de 10 afios

B Menos de 1 afio

Fuente: Elaboracién propia.

La figura 17 muestra que el 40% de los encuestados mencion6 que tienen mas de

10 afos en la empresa, el 20% entre 6 y 10 anos, después se muestran dos grupos de
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16% cada uno en el que se ubican antigliedades entre 4 a 5 afios y 1 a 3 afios finalmente
s6lo un grupo de 8% menor a 1 afio de antigiiedad.

Figura 18

Pregunta 1.6 ;Cuantos aros tiene la empresa en el mercado?

8%  12%

H 1a3afios

B4 a5afos

M 6a 10 afios
Mas de 10 afios

B Menos de 1 afio

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 18 muestra que el 36% de la empresas tiene una antigiiedad mayor a 10
afos el 24% de 6 a 10 afios, 20% entre 4 y 5 anos, 12% entre 1 y 3 afios, y sélo un 8%
menos de un ano. Se puede observar que 70% de las unidades econémicas encuestadas

han permanecido mas alla de los promedios mencionados por el INEGI.

4.1.2 Dimension Estructural del Negocio.

Esta dimension recopila informacion general de la estructura organizacional de las
Micro y Pequeia Empresa, con respecto al numero de personas que laboran en la
empresa 0 negocio, areas funcionales, estructura jerarquica, division departamental, de
tal forma que la informacion obtenida genere una fotografia de la situacion de las micro y

pequefias empresas en sus estructuras.
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Figura 19

Pregunta 2.1 ;Cual es la actividad (giro) de la empresa?

. |
B Comercio

W 'Servicios

Fuente: Elaboracién propia.

La figura 19 identifica el giro de negocios con mayor frecuencia en la encuesta fue el
de servicios, con un 80% del total, siendo el 20% de diferencia del sector comercial y no
se presentaron casos del giro industrial, en donde se asume que por el tipo de actividades
se requiere de una mayor infraestructura que le lleva a catalogarse dentro de la mediana

a gran empresa.

Figura 20

Pregunta 2.2 ;Cual es el numero de empleados de la empresa?

H 1-10 (Comercio Micro)
M 1-10 (Servicios Micro)

M 11-50 (Servicios Pequefio)

L
Fuente: Elaboracién propia.

La figura 20 muestra que el 68% de los encuestados expresé que entre 1 y 10

empleados de acuerdo al giro de la empresa o negocio, se cataloga como micro empresa
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de servicios, el 28% de los encuestados sefal6 entre 1 y 10 empleados en el giro de
comercio, lo que equivale a micro empresa de comercial, y solo el 4% porciento indico
tener entre 11 y 50 empleados lo que los coloca en la categoria de pequefia empresa en
el area de servicios. La informacién generada de esta pregunta del cuestionario en la
muestra seleccionada nos indica un 96% de negocios catalogados como micro negocios,
lo que nos enmarca de nueva cuenta la importancia del sector de micro y pequefias

empresas para la presente investigacion.

Figura 21

Pregunta 2.3 ;Cuenta con areas o departamentos funcionales en su empresa?

B No

mSi

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 21 muestra un sesgo proporcional en esta pregunta, con un 52% que no
tiene areas para las funciones basicas del marco administrativo, contra un 48% que si
presenta la caracteristica de contar con alguna o todas de las areas funcionales areas de
Produccién, Mercadotecnia, Recursos Humanos y Finanzas. Es preciso sefialar que 12%
de los encuestados respondieron “No”, sin embargo a pesar de ello, respondieron en la

pregunta 2.4, por lo que dichas respuestas son no consideradas.



MODELO TECNOLOGICO DE SISTEMA DE GESTION... 68

Figura 22

Pregunta 2.4 ;Cuantos departamentos o areas tiene su empresa?

Es necesario especificar que unicamente los que respondieron Si a la pregunta 2.3
deberan responder de la pregunta 2.4 a la 2.7, por lo que para para estas preguntas, la

composicion es unicamente del 48% de los encuestados

Eliminadas

Ninguna

IS

N

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Elaboracién propia.

Para ellola figura 22, muestra un 12% de respuestas eliminadas que sumada al 40%
que respondieron No, corresponde al 52% que en la pregunta 2.3 respondieron “No”, para
la interpretacion de la gréafica se consideran los estratos 1 al 5 que corresponden al 48%
de la muestra que respondieron “Si” a la pregunta 23; de tal forma que el que muestra
mayor representatividad es dos departamento, con un 50%, seguido de un 17% que
sefald 1 y 5 departamentos, finalmente con 8% cada uno de las opciones 3 y 4 o0 areas

en su empresa 0 negocio.
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Figura 23

Pregunta 2.5 ;Cuéantas gerencias tiene su empresa?

¢Cudntas gerencias tiene su empresa?

60%

50% 48%
42% 42%

40%

30%

20%

10% 8% 8%

I I .
]
1 2 3 5 Ninguna Eliminada

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 23 muestra que el 48%(ninguna) mas 4%(eliminadas) sumando un 52% de
empresas que no tienen estructura a ese nivel (gerencias), lo que supone una sobrecarga
de funciones para la persona a cargo del negocio, en su mayoria (duefios), gerente, o

responsables.

Ademas brinda un panorama general de las fragiles estructuras que prevalecen en la
Micro y Pequeiia Empresa, la pregunta anterior referia a la estructura general, en este
caso, la pregunta refiere el nUmero de posiciones en esas areas funcionales, y se observa
con claridad que el 42% para las opciones de 1 y 2 gerencias so6lo una porcion de 8%

tiene una estructura de 3 y 5 gerencias respectivamente.
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Figura 24

Pregunta 2.6 ;Cuantas Jefaturas o responsables de departamentos tiene en su

empresa?
709
v 58%
60%
48%
50%
40%
30%
20% 17% 17%
0,
10% . 8% . 4% 4%
0% - | | | |
1 2 3 4 5 Ninguna Eliminada

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 24 brinda un panorama similar a la anterior, en la que prevalece el mismo
48% + 4% de la respuesta eliminada (52%) ninguna posicion, del 48% que respondi6 “Si”,
con una posicion respondié el 58%, con un 17% muestran 2 y cuatro pociones
respectivamente. Por lo que la consistencia de la informacion se mantiene en la

observacion de una baja estructura organizacional.

Figura 25

Pregunta 2.7 ;Cuéantas personas de nivel operativo tiene en su empresa?

Ninguna
44%

1-5
56%

Fuente: Elaboracién propia.

La figura 25 muestra un factor especial en &areas operativas dentro de las

organizaciones con 44% que no reporta dicha estructura, y un 56% cuentan con dicha
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area, lo que de cierta manera les debe dar un mayor impulso en areas estratégicas, ya
que debemos recordar que son justamente las funciones operativas las que detonan la
actividad econdmica en la organizacion, dotandola de proveedores, materias, clientes
para que se lleve a cabo la razén de ser que es atender la necesidad expresa de las

personas de un producto o servicio.

Figura 26
Pregunta 2.8 ;Cuantas personas de nivel administrativo tiene en su empresa?

Ninguna
4%

O

96%

Fuente: Elaboracién propia.

La figura 26 muestra el nivel de importancia que es la atencion total de las actividades
administrativas en las organizaciones, el contraste es s6lo un 4% sefiala no atender esta
area de _manera especializada, sin embargo, de manera indirecta podrian estarse

realizandodichas funciones.
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Figura 27

Pregunta 2.9 ;Cuales areas tiene en su empresa?

Otros

Informatica | Sistemas
Investigacion y Desarrollo
Atencidn al Cliente

Operaciones

|||'||
o

Publicidad | Disefio

Cobranza

Marketing

Contabilidad | Finanzas

'

Ventas

Gerencia

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

‘ Q
L J
Fuente: Elabtggwopia.

. z!;ura 27 muestra resultados sobre las areas funcionales que tiene la micro y

\/

predominancia del area contable / fiscal y es de entenderse la condicidén, ademas del area

guefia empresa. En donde obtiene un resultado interesante, ya que se observa la

de cobranza y disefo | publicidad, son las que presentan mayor frecuencia.
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4.1.3 Dimension de la Gestion del Talento Humano.

Esta dimension es la mas compleja, debido a que es en donde se recopilaran

aspectos como se observa en la tabla 7.

Tabla 7

Dimensiones

Responsabilidades

Organizacién y métodos

Rotacion

Herramientas e
Instrumentos

Normatividad

Telecomunicaciones

Necesidades

Formacién

Reclutamiento

Evaluacion

Calidad

Comunicacion

Infraestructura

Deteccion de necesidades
de capacitacion

Seleccion

Control

Formacioén y desarrollo

Tecnologia

Medios y canales de

difusion

Fuente: elaboracion propia.
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Figura 28

Pregunta 3.1 ;Quién realiza la funcion de recursos humanos en la empresa?

4% 4% s

B Duefio (Contestar pregunta 3.2)
B Encargado (Contestar pregunta 3.2)
B Gerente (Contestar pregunta 3.2)

Otro

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 28 ayuda a identificar la persona que realiza las funciones del area de
recursos humanos en la organizacion, lo importante de la informacion recabada radica
en identificar que para empresas grandes se cuenta. con grandes gerencias
especializadas en cada uno de los rubros que implica la gestion de las personas. Mientras
en la Micro y Pequefia Empresa, recae todo el peso en el 84% de los casos en una sola
persona (el duefio), y es quien intente realizar las funciones de acuerdo a sus
capacidades y condiciones. En los demas porcentajes cambia la posicion, pero sigue

siendo solo una persona la responsable de ejecutar las funciones.

Figura 29

Pregunta 3.2 ¢;Indique si cuenta con formacion en Recursos Humanos?

Fuente: Elaboracién propia.
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La figura 29 muestra que un 64% de las personas que realizan la funcién de Recursos
Humanos no cuentan con formacion en el area. Un 36% indica que si tienen formacion
en Recursos Humanos.

Figura 30

Pregunta 3.3 ;Coémo identifica cuando necesita personal en su empresa?

Otro 25%

Cuando tengo presupuesto :| 4%

Cuando me solicitan de algun area, departamento o... 17%

Cuando hay mucho trabajo N 71%

A través de un analisis de puestos 17%

0% 10% 20% 30% 40%%, 50% 60% 70% 80%

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 30 resalta que el 71% de las empresas identifica personal cuando hay
mucho trabajo, un 25% sefala otro mecanismo 'y coinciden en 17% cuando hay una
solicitud expresa de algun area la necesidad o a través de un analisis, sin embargo, solo

un 4% dice cuando hay presupuesto.

Figura 31
Pregunta 3.4 ¢;Indique si cuenta con cartas descriptivas de puestos y funciones de la

empresa?

Algunos
H No

mSi

Fuente: Elaboracién propia.

La figura 31 permite observar que solo un 20% dice tener cartas descriptivas de

puestos y funciones, un 8% menciona que algunas posiciones, pero un 72% no cuenta
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con la documentacién que conlleva parte de la esencia de la empresa o negocio y que es
ademas fuente de construccion de conocimiento pues es justamente como se va

incrementando el conocimiento de la organizacion.

Figura 32

Pregunta 3.5 ¢Indique si cuenta con manuales administrativos en la empresa?

13% 79%

oy

Algunos Total
No

Si
Fuente: Elaboracion propia.

La figura 32 muestra consistencia con la pregunta 3.4, en donde mas del 79% de las
micro y pequefas empresas, no cuentan con manuales administrativos, que son
justamente los instrumentos en donde también se consolida , pues es justamente como

se va incrementando el conocimiento de la organizacion.

Figura 33
Pregunta 3.6 ¢;Indique con qué frecuencia actualiza sus manuales, cartas descriptivas

de puestos y funciones?

3.6. ¢Indigue con qué frecuencia actualiza sus manuales, cartas descriptivas
de puestos y funciones?

Semestral Wl 4%
Nunca I /5%
Cuando hay cambios, nuevas funciones, cuando se... II————_ 17%

Anual mm 8%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 33 muestra consistencia con la pregunta 3.4, en donde mas del 75% de las

micro y pequefias empresas, no cuentan con manuales administrativos, que son
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justamente los instrumentos en donde también se consolida, pues es justamente como

se va incrementando el conocimiento de la organizacion.

Figura 34

Pregunta 3.7 ¢Indique brevemente como realiza el proceso de reclutamiento?

Realizo evaluaciones - 8%

Solicitud de recomendados - 8%

Invitaciones de promocién interna - 8%

Publicaciones en periodico _ 21%
Anunciones en internet y redes sociales _ 54%
oo |G 7%
Outosourcing - 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 34 muestra la manera en que las micro y pequefias empresas realizan el
proceso de reclutamiento para sus organizaciones, entre las que podemos observar
como predominantes, en primer lugar las recomendaciones es decir que al estar una
vacante libre reciben recomendaciones el 75% de las micro y pequenas empresas, en
segunda posicion medios digitales con un 54% de micros y pequefias empresas utilizan
servicios en redes sociales principalmente y anuncios en periddico lo utilizan el 21% de

Micros y Pequeias Empresas.
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Figura 35
Pregunta 3.8 ¢Indique con qué frecuencia tiene necesidad de contratar talento humano

para su empresa?

EAnual

EBianual
Bimestral

#'Nunca

@ Semestral

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 35 muestra que al menos cada ano el 48% de micro y pequefias empresas
requieren contratar personal 1 vez al ano 20% menciona que cada 2 afios y otro 20%
menciona que nunca necesita, sélo un 4% menciona que cada 6 meses requieren

contratar personal, un 20% sefala nunca necesitar.

Figura 36

Pregunta 3.9 ¢Da prioridad a fuentes de reclutamiento interno?

60%
50%
40%

30%

20%
21%

10%

0%

Algunos No No sé

21%

8%
Si
Fuente: Elaboracion propia.

La figura 36 muestra que el 54% de las micro y pequefas empresas prefiere contratar
personal no relacionado a la empresa, un 21% dice que algunas ocasiones y otro 21%

no sabe como responder, solamente un 8% expresoé dar preferencia a dicho mecanismo.
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Figura 37

Pregunta 3.10 ;Qué medios de difusion de vacantes prefiere?

Twitter 13%

Peridédico 25%

Outsourcing 4%

Otro 21%

0occ 21%

LinkedIn 17%

Internet 46%
a (/1 ‘

Instagram 4%

Facebook V’ » 41%

Computrabajo C 8%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
Fuente: Elaboracion propia.

La figura 37 muestra que existe una importante carga hacia los medios electrénicos,
ya que Internet y Facebook son principales con un 50% de la micro y pequefia empresa
que tienen predileccién por dichos medios, después con cierta curiosidad se observa una
importante presencia del peridédico con un 25% y posterior twitter. Las demas opciones
son bolsas de trabajo electrénicas que oscilan entre el 15% y 20% como OCC, LinkedIn,

Computrabajo, entre otros.
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Figura 38

Pregunta 3.11 ;Cual es el costo promedio de sus publicaciones?

12%

[l 12500 pesos
[@1001 a 3000 pesos

501 a 1000 pesos

Gratis
40% )
B Mas de 50004p€s0s

Fuente: Elaboracién propia.

80

La figura 38 muestra que el 40% de las micro empresa y pequefias empresas prefiere

servicios gratuitos para la publicacidon de sus vacantes, un 24% de empresas paga entre

1y 500 pesos y un 20% de empresas paga entre 1001 y 3000 pesos por publicar sus

vacantes, siendo los mas significativos, aunque aparece un 12% de empresas que sefala

gastar mas de 5,000 pesos, situacidon que resulta llamativa para contextualizar el enfoque

de esa inversion.
Figura 39

Pregunta 3.12 ;Cuanto estaria dispuesto a pagar ANUALMENTE en un medio

especializado de Recursos Humanos que le ayude a gestionar toda su area de

= 1 a 500 pesos
= 1001 a 3000 pesos
3001 a 5000 pesos

501 a 1000 pesos

Recursos Humanos?

Y 4% = Gratis
= Mas de 5000 pesos

Fuente: Elaboracion propia

La figura 39 muestra datos muy importantes en temas de intencién de pago por un

servicio que les ayude a resolver a profundidad el tema de gestion de las personas en
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sus organizaciones. En donde un 21% de empresas dice que prefiere el servicio gratuito,
un 25% de empresas esta dispuesto a pagar mas de 5,000 pesos anuales y otro 25% de

empresas entre 500 y 1,000 pesos anuales

Figura 40

Pregunta 3.13 ;Qué tiempo promedio tiene rotacion en un mismo puesto de trabajo?

No lo sé - 8%

Menos de 1 mes . 4%

de 4 a 6 meses - 8%

de 1 a3 meses . 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: Elaboracion propia

La figura 40 muestra un dato relevante y es la alta rotacion de personal entre los 6 y
los 12 meses, factores como estos dafian el desempeno y desarrollo de las micro
empresas y pequefas empresas, las consideraciones de aprendizaje de un puesto de
trabajo oscila entre los 3 y 6 meses, situacion que genera costos y una alta inversiéon de
tiempo para capacitar a cualquier persona que llega a ocupar una posicién de trabajo a
cualquier empresa o negocio. Por lo que la continua rotacién desgasta a quien educa y
desarrolla habilidades de los seleccionados. Por lo que el proceso de seleccion es
importante y evitaria situaciones como la que se presenta en la figura 41.
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Figura 41
Pregunta 3.14 ;Cuentan con instrumentos de evaluacion, medicion, control para

realizar la seleccion de personal?

80% 71%
70%
60%
50%
40%

30%

20% 17% 17%
0%
Algunos No Si

Fuente: Elaboracion propia

La figura 41 muestra que el 71% de las empresas encuestadas no cuenta con
instrumentos de evaluacidon, medicion y control para realizar el complejo proceso de

seleccion.

Figura 42
Pregunta 3.15 ;Generan expedientes de personal en la empresa?

60%

50% 50%
50%
40%
30%
20%

10%
0%

0%
Algunos No Si

Fuente: Elaboracién propia

La figura 42 permite observar que 50% de empresas encuestadas generan

expediente de personal el otro 50 no lleva registro al respecto.
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Figura 43

Pregunta 3.16 ;Con qué frecuencia actualizan los expedientes?

Mensualmente - 4%
Cuando se requiere | 0% '
Anualmente _ 16% I

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Fuente: Elaboracion propia

La figura 43 se observa un 40% de empresas que no actualizan expedientes nunca,

otro 40% cuando se requiere un 16% de empresas cuando se requiere.

Figura 44
Pregunta 3.17. ¢ Cuentan con instrumentos de evaluacion de conocimiento de los

candidatos?

“20%
/ (]

= Algunos = No = Si

Fuente: Elaboracién propia

La figura 44 es determinante pues muestra que el 60% de micro y pequefia empresa
no cuenta con instrumentos, para evaluacion, un 20% de cuenta con algunos y otro 20%

sefala que si cuentan con instrumentos de evaluacion.
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Figura 45
Pregunta 3.18 ¢;Realiza algun tipo de verificacion de la informacion que brinda la

persona que cubre la vacante?

3.18. éRealiza algun tipo de verificacion de la informacién que brinda la
persona que cubre la vacante?

s I <
No I 36
Algunos - I 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Elaboracion propia
La figura 45 indica que el 48% de empresas encuestadas si realiza actividades de

verificacion, mientras que un 36% de empresas noy en un 16% algunos casos.

Figura 46

Pregunta 3.19 ;Cuanto tiempo en promedio le lleva cubrir una vacante?

3.19. ¢ Cuanto tiempo en promedio le lleva cubrir una
vacante?

No Respondieron @& 9%
Nolosé IS 9%
mds de 1 afio I ] 9%

4 a6 meses WL 4%

1 mes Qnenos | 35%

l.a'3 meses ] 52%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Fuente: Elaboracién propia

La figura 46 muestra que el 48% de la micro y pequefia empresa, tiene un tiempo de
espera para cubrir vacantes que va de los 30 a los 90 dias, un 32% de micro y pequefia
empresa externa que tardan 1 mes en cubrir alguna posicion. Mientras que hay un 8%

que indica demorar mas de 1 ano y otro 8% no saben el tiempo o no lo tiene identificado.
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Figura 47

Pregunta 3.20 ¢;Aplica entrevistas de salida?

Algunos
= No |

= Si

Fuente: Elaboracion propia

La figura 47 muestra que el 64% de las micro y pequeias empresas no aplica un
cuestionario cuando un colaborador decide dejar su empleo, dicha informacion podria ser
de utilidad para retroalimentar los procesos, un 28% dice que algunas ocasiones,

solamente un 8% expreso aplicar dicho mecanismo.

Figura 48
Pregunta 3.21 ;Realizan procesos de capacitacion de personal?

Algunas veces 16%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

{

Fuente: Elaboracién propia
La figura 48 indica que el 72% de las micro y pequefia empresa senala que realizan
procesos de capacitacion, contra un 12% que dice no hacerlo y un 16% que menciona

que algunas veces.
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Figura 49

Pregunta 3.22 ;Cuenta con controles administrativos para el personal?

3.22 éCuenta con controles administrativos para el personal?

70%

60%

60%
50%
40%
30%

Titulo del eje

20%
10% 4%
0%

Algunos No Si
Fuente: Elaboracion propia

La figura 49 establece que el 60% de la micro y pequeia empresa cuenta con
controles administrativos para la gestiéon de personal, un 36% no cuenta con ningun

control y un 4% mencionan tener algunos.

Figura 50
Pregunta 3.23 ;Cuenta Usted con Reglamento Interno, Manual de Politicas, Manual de
Procedimientos?
= No
" Si
{

Fuente: Elaboracién propia
La figura 50 muestra que el 72% de la micro y pequefia empresa no cuenta con
manuales administrativos para la gestién de la empresa. Un 28% sefiala que si cuenta

con ellos.
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Figura 51

Pregunta 3.24 ;Con qué frecuencia evalua el desempefio de su personal?

Nunca — 12%
mas de 1 afio ﬁ 8%
cada mes o menos — 16%
6 a 12 meses — 28‘%;
4 a 6 meses — 12% I
1 a3 meses — 24%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: Elaboracion propia

La figura 51 muestra que el 28% de la micro y pequenia empresa prefiere evaluar el
desempefio cada 6 a 12 meses, un 24% de 1 a 3'meses  personal entre otros

relevantes un 12% sefala que nunca realiza dichas actividades.

Figura 52

Pregunta 3.25 ;Realiza evaluaciones de 360° en la empresa?

= No

m Sj

Fuente: Elaboracién propia

La figura 52 muestra que el 60% de la micro y pequefia empresa no realiza

evaluaciones de 360°, un 40 % menciona que si es una practica de la organizacion.
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Figura 53

Pregunta 3.26 ;Cuenta con medios de difusion e interacciéon con su personal?

3.26 ¢ Cuenta con medios de difusion e interaccion con su personal?

Los 2 anteriores [ NN 1:%
si, Fisicos | 28% \ |
si, Electronicos [N 0%
vo I o

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Fuente: Elaboracion propia

La figura 53 muestra que el 40% de las micro y pequeras empresas no cuenta con
medios de difusidn e interaccion con sus colaboradores, un 28% menciona que si cuenta
con ellos en formato fisico, un 20% senala que es a través de medios electrénicos y un

12% combina los fisicos y electrénicos.

Figura 54

Pregunta 3.27 ; ¢ Cuenta con tableros de resultados en la empresa?

= No

= Sj

Fuente: Elaboracién propia

La figura 54 muestra que el 84% de las micro y pequefias empresas no utiliza
mecanismos de control y supervisién como tableros de resultados que ayuden a seguiry

conseguir las metas y objetivos, s6lo un 16% menciona aplicar este tipo de instrumentos.
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Figura 55

Pregunta 3.28 ;Cuenta con algun software de recursos humanos?

m.No

nSi

Fuente: Elaboracion propia

La figura 55 muestra que el 96% de la micro y pequefia empresa no cuenta con una
herramienta tecnoldgica que ayuda en la gestion de las personas, sélo un 4% sefala que

si cuenta con ello.

Figura 56
Pregunta 3.29 ;Cuenta con Internet en la empresa?

= No

Si
96%
{ S

Fuente: Elaboracién propia

La figura 56 pregunta al encuestado si cuenta con internet en la empresa o negocio,
a lo cual sélo un 4% indica no contar con dicho servicio, siendo un 96% usuarios de

servicio de internet.
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Figura 57

Pregunta 3.30 ¢Da prioridad a fuentes de reclutamiento interno?

16%

Si
No

84%

Fuente: Elaboracién propia

La figura 57 muestra que el 84% de los lideres de las micro y pequefas utilizan

dispositivos inteligentes, s6lo un 16% externa no contar con dichos dispositivos.

Figura 58

Pregunta 3.31 ;Cuenta con internet movil?

3.31.éiCuenta con internet movil?

0%

Si

= Ninguno

100%

Fuente: Elaboracién propia

La figura 58 muestra que todos los negocios 0 empresas cuentan con servicio movil

de internet.
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Figura 59

Pregunta 3.32 ;Cuenta con computadoras en la empresa?

0%

x<

Fuente: Elaboracion propia N O

La figura 59 refleja que todas las empresas que paron en la empresa, cuentan
con equipo de computo para realizar operacione

66

Figura 60
Pregunta 3.33 ¢ Cuenta con redes so(%\ de la empresa?

ales de gestion.

O {
O
N
O

%)
Q%ente: Elaboracién propia

La figura 60 refleja la incursién de un 80% de micros o pequefias empresas en redes

= Si

= No

sociales con algun fin, un 20% no utiliza.
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Figura 61

Pregunta 3.34 ;Con qué frecuencia usa las redes sociales en la empresa?

3.34. ¢{Con qué frecuencia usa las redes sociales en la empresa?

Mensualmente

Semanalmente

Diario

20% H Nunca

36%

Fuente: Elaboracién propia

La figura 61 muestra que el 36% de las micro y pequefias empresas utiliza redes
sociales a diario, mientras un 20% lo hace semanalmente, y otro 20% mensualmente, y

un 24% de los encuestados dice no hacer uso de dichos medios.

Figura 62

Pregunta 3.35 ¢;Le gustaria poder acceder a una plataforma tecnolégica que sea de

T
16%
Tal vez
Si

H No

bajo costo?

76%

Fuente: Elaboracion propia

La figura 62 muestra que el 76% optaria por una plataforma de bajo costo para la

gestion del talento humano, un 16% sefala que tal vez y otro 16% no le agradaria.
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Finalmente la pregunta 3.36 fue con condicion de pregunta abierta, con la finalidad
de obtener retroalimentacién de la perspectiva peculiaridades de cada uno de los
entrevistados con respecto a su opinion acerca del area y controles de recursos humanos
se elabor6é una nube de palabras para identificar dentro de las frases vertidas la

frecuencia de cada una de ellas y se grafico para obtener un panorama mas claro.

Figura 63
3.36. ¢ Qué considera esencial para la empresa cuando se trata de Recursos
Humanos?
Actitud
Trato Humani 12% Asertividad
Talento Buen desempefio
Servicial Capacidad
16%
Responsabilidad Capac?tacién
8%
Puntualidad 12% Conocer necesidades
4%
4%
Profesionalismo 4% Conocimiento del
Personal
4%
Honestidad Costos
8%
Gestion de Talento Educacién
Facilidad de palabra Eficiencia

Experiencia Estabilidad

Fuente: Elaboracién propia

Como aspectos relevantes en la figura 63; los entrevistados mencionaron con mayor
frecuencia la capacitacion con un 16%, con una frecuencia de 12% actitud y conocer las
necesidades de capacitacién, finalmente destacan con una frecuencia de 8% costos,

conocimiento del personal, responsabilidad y estabilidad.
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4.2 Discusion

Determinar la situacién que guardan cada una de las variables, ha sido el objeto
central de la investigacion. Es asi que se realizd la revision de literatura pertinente al
tema, se hizo un recorrido desde los antecedentes de la construccion de estructuras hasta
al estudio los modelos de gestion de talento humano en la administracion contemporanea
para finalmente construir la propuesta del Modelo Tecnologico de Gestidn del Talento

Humano que es vital para la Micro y Pequefia Empresa en México.

Durante el recorrido de la literatura consultada sobre las micro y pequefias empresas,
se ha podido llegar a la conclusion, que existe total coincidencia sobre la importancia que
representan estos segmentos a la contribucion del sector empresarial, a la generacion de
empleos - autoempleo, el impulso y fomento de micro-inversién, al desarrollo econémico
y social del pais (México) y es de remarcar a la incomparable actitud emprendedora de
los ciudadanos que ocupan sus recursos, esfuerzo y energia en impulsar sus suefios

para materializar una micro o pequefia empresa.
Adicional a ello, logro el objetivo general de la presente investigacion que es:

Identificar la debilidad de las variables tecnoldgicas, humanas y de procesos

aplicados en micro y pequefias empresas en México para el talento humano, que

contribuyan a conformar un modelo tecnoldgico de gestion de talento humano.

Confirmando la hipétesis planteada en la Investigacion, en donde se afirma:

Las capacidades tecnologicas y humanas en los procesos de gestion de talento
humano en la micro y pequefia empresa en México son anacronicas, reducidas y en
muchos casos olvidadas en la micro y pequefia empresa en México por la naturaleza y

estructura funcional del negocio o empresa.

A continuacién se identifican las variables estructuradas en dimensiones con sus
valores prorrateados, para ello, se generaron algunas formulas matriciales de acuerdo la

jerarquizacion de frecuencia. Lo que ayudd a determinar el valor % prorrateado “VP”.
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Finalizando la tabla con el valor promedio de los valores determinados. Como se muestra

en la tabla 10. Es importante sefalar que existen variables no relevantes para hacer un

prorrateo y se elimina del conteo, asignando un valor nulo (-).

Ejemplo de valor eliminado

3.7 Indique con qué frecuencia tiene necesidad de contratar talento humano en su

empresa como se observa en la tabla 10.

Tabla 8

Variables Dimensionales Prorrateadas

Perfil Estructura Gedsetilén .
del _ % del _ % talento % Tecnologia % Costos %
negocio negocio humano
P14  36% P2.3 48% P3.1 0% P3.10 75%  P3.11 .35%
P15 74% P2.4 60% P3.2 44% P3.28 4% P3.12  .48%
P1.6  74% P2.5 52% P3.3 46% P3.29 96%
P2.1 - P2.6 52% P3.4 24% P3.30 84%
P2.2 - pP2.7 56% P3.5 18% P3.31 100%
P3.36 - P2.8 96% P3.6 28% P3.32 100%
P2.9 52% P3.7 - P3.33 80%

P3.8 - P3.34 76%

P3.9 48% P3.35 84%

P3.10 75%

P3.13 -

P3.14 32%

P3.15 52%

P3.16 60%

P3.17 40%

P3.18 64%

P3.19 -

P3.20 32%

P3.21 80%
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Continuacion...

Perfil Estructura G%Séilén ]
del . % del . % talento % Tecnologia % Costos %
negocio negocio humano

P3.22 62%
P3.23 28%
P3.24 56%
P3.25 40%
P3.26 60%
P3.27 16%

VP 61% VP 59% VP 43% VP 78% VP 42%

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 9

Concentrada de Variables Dimensionales Prorrateadas

Perfil Estructura G%Setllon
del % del % talento % Tecnologia % Costos
negocio negocio humano
VP 61% VP 59% VP 43% VP 78% VP 42%

Fuente: Elaboracion propia.

Para la determinacion de los valores porcentuales prorrateados, se adapté el método
del proceso analitico de jerarquia por frecuencias que utiliza Rivera et al. (2017), para
que a través de la jerarquizacién por frecuencias se realice la estandarizacion y
distribucion de valores obtenidos. Para ello se utilizaron los siguientes parametros:

El valor de 1 es igual al valor maximo equivalente a 100%, y de acuerdo al grupo
(numero de opciones) de respuestas el prorrateo puede ser:
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Pregunta (1.5) Ej. .20% (Menos de 1 aio), .40% (1 a 3 afos), .60% (4 a 5 afos), .80%
(6 a 10 anos), 100% (Mas de 10 afos).

Pregunta (3.22) Ej. .0% (No), .50% (Algunos), 100% (Si).

En seguida ejemplos de la configuracion de los valores prorrateados:

1.5. ¢ Cual es su antigiiedad en la empresa?
Ej. =SI(126="Menos de 1 afo0",0.2,SI(I126="1 a 3 anos",0.4,SI(I126="4 a 5
anos",0.6,S1(126="6 a 10 afos",0.8,SI(I126="Mas de 10 afios",1)))))

3.22. ;Cuenta con controles administrativos para el personal? (horarios,
vacaciones, ingresos, egresos, cumpleafios, etc.)
Ej. =SI(BQ26="No",0,S1(BQ26="Algunos",0.5,S1(BQ26>=1,1)))

3.24. ;Con qué frecuencia evalua el desempefo de su personal?
Ej. =SI(BU26="Nunca",0,SI(BU26="1 a 3 meses"0.2,SI(BU26="4 a 6
meses",0.4,S1(BU26="6 a 12 meses",0.8,SI(BU26>="cada mes o menos",1)))))

Alfa de Cronbach

Se busca validar la confiabilidad del instrumento de levantamiento para identificar la
situacion de las variables tecnoldgicas, humanas y de procesos en la gestion del talento
humano en las Micro y pequefias empresas. Para ello se debe interpretar el valor tedrico
de Alfa, en donde es considerado como 1, por lo que se espera que el valor sea lo mas

préoximo-a 1 como resultado optimo y superior a 0.80 para considerarlo aceptable.

Para el analisis realizado al instrumento, resulté un valor del alfa de Cronbach de
.747, el Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados .797 como se puede
observar en la tabla 10 mostrando una confiabilidad aceptable de acuerdo a la sugerencia
de George y Mallery (2003).
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A continuacion se muestra la tabla 10 con el resultado general del Alfa de Cronbach.

Tabla 10

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en Numero de
Cronbach elementos estandarizados elementos
747 797 46

Fuente: elaboracion propia

El resultado del analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach, muestra la media de las
correlaciones entre las variables que se analizan y para la presente investigacion se
comprobara la fiabilidad a través de la consistencia interna, misma medira el grado en
que todos los items del test covarian entre si de acuerdo a Santiesteban (2009). Como

se puede observar en la tabla 11, los resultados de la correlacion:

Columna 1.- Variable/ltem

Columna 2.- “Media de la escala si se elimina el elemento”, indica el valor que tendria
la media en el caso de eliminar cada uno de los elementos.

Columna 3.-Varianza de escala si el elemento se ha suprimido, indica el valor que
tendria de dispersion respecto a la media en el caso de eliminar el elemento.

Columna 4.- Muestra el coeficiente de homogeneidad corregido. Si este es cero o

negativo se recomienda eliminar o se replantear la pregunta.

Finalmente la columna 5.- muestra valor de Alfa si eliminamos cada uno de los items
y-es en donde se puede observar qué variable de analisis puede mejorar la confiabilidad

si se replantea o elimina.
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Tabla 11

Estadisticas de total de elemento

Alfa de

Cronbach si el

Media de escala Varianza de escala  Correlacion total

ltem si el elemento se si el elemento se de elementos
ha suprimido ha suprimido corregida eleme iRl
suprimido
1.4 130.0000 516.917 337 731
1.5 127.8400 521.640 132 .736
1.6 127.8400 525.640 .074 .738
2.1 130.3200 530.143 .082 737
2.2 129.2000 528.667 .045 .738
2.3 130.0000 514.167 .753 .728
2.4 125.6800 386.143 .726 .682
25 125.2800 373.877 .740 679
2.6 125.1600 408.557 .539 .706
2.7 127.4400 432.257 .590 .702
2.8 130.2400 511.940 .283 731
29 119.8800 499.360 A72 .738
3.1 130.1200 514.277 322 .730
3.2 129.8800 527.360 .189 .736
3.3 128.8000 529.667 -.017 .744
3.4 129.6400 524.240 .304 734
3.5 129.5200 525.010 .287 .735
3.6 124.6400 524.490 .153 .735
3.7 126.1200 529.527 -.053 .756
3.8 126.1200 519.360 212 734
3.9 130.4000 528.417 .056 .738

3.10 124.7600 455.273 .398 721
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Continuacion...

Alfa de

Cronbach si el

Media de escala Varianza de escala  Correlacion total

ltem si el elemento se si el elemento se de elementos
ha suprimido ha suprimido corregida elemento se g
suprimido
3.11 129.0000 537.083 -.103 .746
3.12 127.8800 505.777 273 .730
3.13 128.0800 512.410 425 729
3.14 129.5200 526.010 .208 .735
3.15 129.9600 521.957 .358 .733
3.16 127.8400 542.890 -.151 754
3.17 129.5200 518.843 428 731
3.18 129.8400 523.140 238 734
3.19 129.4000 539.583 -.165 .745
3.20 129.7200 526.460 191 .735
3.21 130.0800 530.910 .010 .738
3.22 130.0800 517.993 .509 731
3.23 129.8000 523.667 .380 734
3.24 129.2800 527.960 .054 .738
3.25 130.1200 530.277 .057 737
3.26 129.2800 516.127 374 731
3.27 129.6800 527.393 .251 .736
3.28 129.5600 531.507 .032 .738
3.29 130.4800 531.677 .014 .738
3.30 130.3600 523.990 450 734
3.31 130.4400 531.257 .040 .738
3.33 130.3200 532.560 -.047 .738
3.34 129.1600 519.890 220 .733
3.35 130.1200 523.027 .236 734

Nota: Fuente: elaboracion propia. Software de procesamiento estadistico SPSS
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4.2.1 Perfil del negocio.

En la muestra analizada, prevalecen la micro empresa de servicios.

Esta variable muestra una variable ponderada del 61%, en donde su relevancia es el

numero de afnos en el mercado.

4.2.2 Estructura del negocio.

Cerca de un 50% de ellas no cuentan con estructuras organizacionales definidas,
mas del 50% cuenta con division departamental al menos en dos areas y prevalece la
presencia de areas administrativas (Contabilidad y Finanzas, Gerencia y Atencién al
Cliente) en un 96% contra un 56% en areas operativas (con la importancia que representa
para las ventas), situacion que refleja que la carga fiscal es un imperante para las

actividades cotidianas de una micro y pequefa empresa.

Por lo que se puede concluir que en las variables de “Perfil del Negocio” que tiene un
59% en su variable ponderada, muestra debilidad en la estructura organizacional de la

micro y pequefia empresa.

4.2.3 Gestion del talento humano.

En el 84% de las encuestadas, la funcién de recursos humanos la realiza el duefio de
la micro o pequefa empresa, un 4% de los encuestados sefiala nunca necesitar realizar
esa funcion, en los demas casos el responsable. Sin embargo es de resaltar que
prevalece la falta de formacion y experiencia en el area de recursos humanos, ya que el
principal momento en que se realizan actividades de reclutamiento y seleccién es cuando
hay mucho- trabajo, lo que demarca que no hay un estudio de carga y distribucion de
funciones, lo que se reafirma al no existir manuales administrativos pues es generalizada
la falta de cartas descriptivas de puestos y funciones que lo permitan. Dicha situacion

general la falta de documentacion de control y actualizacion de la misma.

En aspectos relacionados a la contratacion, se muestra una tendencia importante en
la recomendacion de personas para poder contratar a una persona pues no se tienen los
medios o la informacién para validar un perfil. Otro aspecto que llama la atencién que no

se da prioridad a las fuentes de reclutamiento interno, lo que conlleva promociones y a
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su vez la falta de crecimiento o desarrollo de los colaboradores, la razones pueden ser

muchas.

Algo importante que se muestra en aspectos de rotacion de personal, es que impera
el lapso de 6 a 12 meses, y el promedio de tiempo para cubrir una vacante es de entre 1
y 3 meses, lo que demuestra que las micro empresas estan siempre en procesos de
transferencia de conocimientos de manera rudimentaria en los mejores casos
capacitando, sin embargo los riesgo por estos efectos son altos. Adicional a ello prevalece
la falta de controles hacia el personal que colabora lo que en conjunto eleva las

complicaciones operativas, administrativas y de gestion.

Por lo que se puede concluir que en variable ponderada de “Gestién del Talento
Humano”, se muestra un 43% que resulta sumamente bajo en términos de los procesos

de gestion del talento humano.

4.2.4 Tecnologia.

Prevalecen Facebook, Twitter, Linkedin'y OCC como medios de busqueda, las micro
y pequefas empresas muestran adopcion de tecnologia fija y mévil asi como acceso a
internet, sin embargo, la pregunta 3.28 demerita el valor prorrateado dado que no cuentan
con un sistema de gestion de talento humano, lo que demerita el valor relativamente alto

del uso y acceso a tecnologia:.

Por lo que se puede concluir que en variable ponderada de “Tecnologia”, se muestra
un 43% que resulta sumamente bajo en términos de los procesos de gestion del talento

humano.

4.2.5 Costos.

A excepcion de un 4% de las encuestadas, todas estan dispuestas a pagar por un
software a costo razonable que resuelva las complejidades de la gestion del talento

humano.

El promedio de los costos de publicacion, oscila en los $1,500.00 (un mil quinientos

pesos 00/100). Las encuestadas sefialan estar dispuestos a costear en promedio
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$1,700.00 (un mil setecientos pesos 00/100), siendo la moda $1,000.00 (un mil

setecientos pesos 00/100)

Por lo que se puede concluir que en la variable ponderada de “Costos”, se muestra
un 42%; mismo que resulta deficiente en términos de costo beneficio para la microy

pequeifia empresa.

4.2.6 Hallazgos relevantes.

El 100% de los encuestados, sefiala que carece de un area especializada en Gestion
del Talento Humano. Es una constante la dificultad de poder realizar estudios con mucha
profundidad en diversos sectores econdmicos, puesto que obtener informacion se
convierte en un tema de sensibilidad y temor a la exposicion, por las debilidades que

puede tener la micro o pequefia empresa.

Los estudios e investigaciones que se consultaron para la presente investigacion,
revelan las dificultades que se observan para el crecimiento, desarrollo y sobre todo la
estabilidad en el tiempo de las micro y pequefias empresas, derivado de la cantidad de
situaciones por las que deben atravesar, sobre esto, la consistencia de la informacién de
referencia, nos permite observar en la investigacion que muchas de las situaciones que

se abordan en los diversos estudios, estan relacionados.

Los estudios revelan como uno de los principales factores de fracaso los temas de
personal, recursos humanos-y la misma funcion de gestion de las areas administrativas,
situacion en la que se coincide y ha servido de complemento para la presente
investigacién, el conocer diversas épticas que han estudiado a las Micro, Pequefas y

Medianas Empresas.

Es importante sefialar que el estudio mas proximo es el de Navarrete y Sansores
(2011) ya que sefiala especificamente haber realizado una encuesta a 397 PyME’s en el
Estado de Quintana Roo a través de muestreo aleatorio estratificado, en donde a través
de 56 variables se realizé el analisis de componentes para evaluar los factores que
ocasionan el cierre, sin embargo no existe el instrumento para poder comparar de manera
individual las variables en mencion, sin embargo el resultado que obtiene, es sobre cuatro

componentes, mismos que se enlistan a continuacion:
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e Administracion estratégica
¢ Capacidad financiera
¢ Administracién de recursos humanos

e Capacidad de Marketing

4.3 Modelo Tecnolégico de Gestion de Talento Humano SIGTAH V1.0

Al ser las personas las que ejecutan las actividades de las micro y pequefas
empresas, y se sefiala como actividades (en vez de funciones) al existir un sesgo
importante entre lo que deberia ser y lo que es en funcién del conocimiento del micro o
pequefio negocio, en donde se observa la poca organizacion y estructura funcional asi

como orden en actividades administrativas u operativas de acuerdo al caso.

Teniendo en consideracion la investigacion desarrollada y sus hallazgos, se concluye
que la importancia de contar con un “Sistema de Gestion de Talento Humano” que
aproveche las bondades tecnoldégicas actuales que ayuden a la simplificacion de
actividades administrativas para salvaguardar las operaciones de las micro y pequenas
empresas, debe proponerse un Modelo que entregue funcionalidades en tiempo real y
con la disposicion de movilidad para todo el Sistema Tecnoldgico de Gestion de Talento
Humano especializado en sector-de las micro y pequefas empresas que coadyuve a
centrar la atencion del duefio, responsable o emprendedor en las areas funcionales
basicas de su negocio.o empresa (produccidn o servicios, finanzas y marketing) como
hasta ahora sucede, pero sin olvidarse de las personas y su importancia durante la

permanencia en el sistema denominado organizacion.

Para ello a continuacion se hace la propuesta del Modelo denominado SIGTAH

“Sistema Integral de Gestion de Talento Humano”

En donde todas las secciones del modelo han sido consideradas con procesos
automatizados a través de instrumentos y herramientas de gestién desarrolladas

especialmente para la micro y pequena empresa.
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4.3.1 Presentacion del Modelo Tecnolégico.

El modelo disefiado para atender segmentos de mercado de micro y pequefas
empresas en donde su personal y su recurso economico son limitados para realizar
procesos de gestidon de su talento humano, ayudando a optimizar procesos e impactando
directamente en el tiempo que una organizacién invierte para administrar su talento
humano y facilitando la gestién de la unidad econémica que lo implemente, establece 13
grupos de subprocesos, cada uno encaminado al logro de la mision y vision compartida

con el sector empresarial:

Figura 64

Modelo Tecnoldgico para la Gestion del Talento Humano

Fuente: elaboracién propia.
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4.3.2 Caracteristicas tecnoldgicas.

Siendo una plataforma integrada para servicios moéviles, desarrollada sobre
tecnologia que permitira la multiconectividad y transferencia de datos de manera eficiente
bajo un disefio responsivo, por lo que no importara el tipo de dispositivo desde el que se
desee tener interaccion, el modelo atendera peticiones de usuarios bajo un entorno
amigable; de igual manera, pretende brindar movilidad de acceso y administracion tanto
a usuarios como a las empresas y que la vinculacién entre ellos sea lo mas agil y eficiente;

la busqueda de talento, resultara ser un proceso amigable para las organizaciones.

Figura 65

Modelo Molecular — Plataforma Tecnoldgica

Sociedad

Oferta de Practicantes,
Servicios y Becarios

Plataforma
Instituciones de Gestion

Educativas de Talento
Humano

Requerimientos
de talento
humano

Comercios

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 12

Capacidades tecnologicas

Capacidades Requeridas para desarrollar
“Proveedor”

Este proyecto es un modelo B2B2 y B2C con
plataforma de comercio electrénico.

Tecnologia requerida:
Servidor de Base de Datos
Dominio, Hosting, Servidor de correos, IP Fija

Cifrado y encriptado nivel bancario
Operacién con plataformas de pago

Personal Técnico especializado

- Disenador (Disefio grafico y flujos esperados de
la Plataforma y sus herramientas de gestién de
procesos)

- Desarrollador Back End (Analisis, desarrollo de
conectividad y bases de datos configuracién de servidores)

- Desarrollador Front End (Analisis y desarrollo del
interfaces y estructura légica)

- Administrador de Experiencia de Usuario

- Administrador de Bases de datos

- Administrador de Seguridad

Lenguajes de Desarrollo
Vuels

Java

MySQL

Nodels

Express

Android

i0S

Servicios Hibridos
Website
Aplicativos Android
Aplicativos 10s

Fuente: elaboracion propia.

Capacidades Requeridas para
implementar “Cliente”

- Dispositivo Movil
- PCo Laptop

No requiere capacidades especiales para
la instalacién, configuracién ni operacion

Todo el flujo es a través de
personalizacién de informacién que
solicita la plataforma en un lenguaje
claro

107
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4.3.3 Estructura del Modelo.

Ha quedado claro que muchos de los problemas que viven las pequefias y medianas
empresas, radican en el mismo ingreso de la persona. Y es inevitable senalar que los
problemas que un proceso ineficiente de identificacién, reclutamiento y seleccion no
identifiquen antes de la contratacion, sera un largo peregrinar para la organizacion, pues

el no tener a la persona indicada en el puesto indicado siempre sera un rompecabezas.

Es por ello que para la plataforma de servicios se conceptualiza la busqueda e
insercion de las personas en una organizacién como la tarea mas sensible. Por lo tanto

las consideraciones de los mddulos de gestion, se describen a continuacion:

Deteccion de Necesidades de Contratacion de Personal (DNCP)

Comunmente la contratacién de personal se da por la inercia operaciones y factores
que obligan la contratacién, sin embargo una de-las funciones basicas de la gestién es la
planeacion estratégica y dentro de ella, se deben prever cualquiera de los posibles

escenarios que involucran a las personas.

El modelo tecnoldgico considera instrumentos especializados para diagnosticar
aspectos clave y evaluar las situaciones de que pudieran implicar aspectos relacionados
a las personas y prever las acciones necesarias, de esta manera anticipa cualquier

inconveniencia.

Contenido del Modelo Tecnolégico SIGTAH:

1. Instrumentos de diagndstico y prediccion

2. Instrumentos de control y registro
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Reclutamiento

De acuerdo a Chiavenato (2002a), el reclutamiento corresponde al proceso mediante
el cual la organizacion atrae candidatos del mercado de recursos humanos para

abastecer su proceso selectivo.

De tal forma que el proceso de reclutamiento es; por su ubicacion en el proceso
general de gestion de talento humano, una de las actividades que generan un complejo
embudo, ya que la recepcion de postulaciones con alta frecuencia rebasa las
capacidades de analisis del reclutador. Lo anterior, se hace mas complejo aun cuando se
debe revisar el perfil de las personas que se postulan a una vacante por tanto dar un paso
mas a la seleccion de posibles candidatos se convierte en una actividad ademas de
compleja comprometedora pues son los candidatos los prospectos a convertirse en
colaboradores y dara inicio a la compleja vida del colaborador dentro del sistema de
gestion de talento humano de la organizacion o bien se sumara a la ausencia del mismo

con las complicaciones que puedan derivar.

El modelo tecnolégico SIGTAH propone instrumentos que guian en el proceso de
realizar la convocatoria, ademas-  de controles para la gestion del proceso de
reclutamiento y una de las partes mas finas del modelo es el modelo de preseleccion y

prediccion de perfiles que ha de eliminar el embudo y riesgos de esta sensible etapa.

Contenido del Modelo Tecnolégico SIGTAH

1. Convocatoria para el perfil (Instrumentos).
2. Gestion del reclutamiento (Controles).

3. Preseleccion. Compatibilidad de perfil (Proceso automatizado).

Seleccion
De acuerdo a Chiavenato (2002a), la seleccion funciona como un filtro que permite
que solo algunas personas puedan ingresar a la organizacién, las que presenten

caracteristicas deseadas por la organizacion.
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Dicha etapa continua de forma sistémica y ordenada con la etapa de reclutamiento,
siendo filtrada informacion que permite ha de permitir agilizar el proceso de seleccion.

Para ello, el modelo tecnolégico SIGTAH propone:

e Protocolo de Entrevistas (Instrumento).
e  Pruebas (Instrumentos).

e Decision (Instrumento de Valoracion).
e  Contratacion (Proceso).

e  Seguimiento (encuestas si-no).

Induccion

De acuerdo a Chiavenato (2002a), la orientacion de las personas es el primer paso
para emplearlas de manera adecuada en las diversas actividades de la organizacion,
pues se trata de posicionarlas en sus labores y clarificarles su papel y objetivos, ademas

de clarificarle la cultura de la organizacion.

La induccidn del personal ayudara a la persona recién contratada a conocer su puesto
de trabajo a través de la carta o perfil de puesto, asi como otros instrumentos que se
desarrollan en dicho apartado y que son la parte medular de los procesos de la

organizacion. Para ello, el modelo tecnologico SIGTAH propone:

e Induccion a la organizacién (Materiales).
e Evaluacién de la induccion a la organizacion (Instrumento).
e Induccion al puesto (Materiales).

e Evaluacién de la induccion al puesto (Instrumento).

Expedientes

Un elemento importante de la incorporacién de las personas y con frecuencia olvidada
es la documentacién que debe integrar un expediente y la documentacion que se genere
durante su estancia o permanencia asi como su crecimiento y hasta su retiro o salida

anticipada.
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La integracion de expedientes electronicos de las personas facilitara la relacion y
comunicaciéon entre el area de gestion, y la persona recién contratada el disponer de
informacion en forma electrénica brindara al colaborador un escenario de consulta e

informacion. Para ello, el modelo tecnoldgico SIGTAH propone:

e Lista de verificacion documental (Instrumento).
e Actualizacién e integracion de documentacion constante (Proceso).

e Panel informativo para el colaborador (Instrumento).

Desarrollo

El aprendizaje que se obtiene en una posicién de trabajo permite al colaborador a
través de las formacién o entrenamiento, capacitacién y colaboracion, obtener nuevos
conocimientos, habilidades, y desarrollar su puesto de trabajo y esto genera un reto
importante para la gestion del talento humano, ya que la naturaleza humana puede
generar condiciones de insatisfaccion cuando las actividades ya no significan un reto y
entonces el colaborador tiene deseos de crecer y aportar o desarrollarse aun mas. De
acuerdo a Chiavenato (2002a), los procesos de desarrollo de las personas se relacionan
con la educacion; sefiala que representa la necesidad de traer del interior del ser humano

las potencialidades interiores.

El acceso a instrumentos que faciliten la recoleccion de informacion, asi como el
seguimiento y evaluacién de este sensible proceso, evita que se vuelva una carga
innecesaria el diseno y control de formatos. Para ello, el modelo tecnolégico SIGTAH

propone:

e - Deteccion de Necesidades de Capacitacion (Instrumento).
e Disenar el plan de capacitacion (Instrumento).

e Evaluacién de la capacitacion (Instrumento).
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Desempefio

De acuerdo a Chiavenato (2002a), es un proceso que mide el grado de cumplimiento
de los requisitos de su trabajo, este proceso se apoya directamente del analisis de
puestos y constituye el principal mecanismo de retroalimentacion bidireccional de como
se estan realizando las cosas, la eficacia, eficiencia y calidad de la -posicién

encomendada.

Contar con una herramienta sistematizada que permita integrar las cartas descriptivas
de puestos, asi como la evaluacion de la posicidon de trabajo de una manera muy sencilla,
que haga el analisis y muestre el porcentaje de efectividad por cada funcion del puesto
de trabajo, englobando resultados individuales y por area asi como por grupos de puestos

de trabajo. Para ello, el modelo tecnolégico SIGTAH propone:

e Diagnostico (Instrumento).
e Conocimiento del puesto (Instrumento).
e Evaluaciéon 360° (instrumento).

e Interpretacion de Aptitudes (Instrumento).

Deteccién de Necesidades de Capacitacion)

Para Chiavenato (2002a),el diagnostico de las necesidades de entrenamiento, forma
parte del proceso-mismo de entrenamiento, y lo cataloga como la primer etapa del
entrenamiento. Y sefala que son la carencia de preparacion profesional de las personas,
es decir, la diferencia entre lo que deberia saber y hacer y aquello que realmente sabe y
hace. Senala que debe ser una actividad continua y debe evaluarse para validar si se

logra un nuevo nivel de desempefio.

Es por ello que la importancia de contar con los instrumentos necesarios y
simplificados para realizar dichas actividades, y que no resulten cargas innecesarias de
trabajo y analisis para las micro y pequefas empresas. Para ello, el modelo tecnoldgico
SIGTAH propone:
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e Cartas descriptivas (Instrumento)

e Diagnostico Operativo (Instrumento)

¢ Resultados del diagndstico operativo y de procesos (Instrumento).
e Indicadores de gestion (Instrumento).

e Factores DNC (Instrumento).

Plan de Carrera

De acuerdo a Chiavenato (2002a), el plan de carrera es la sucesion de cargos
ocupados por una persona a lo largo de su vida profesional, la carrera supone un proceso
gradual y secuencial que se enfoca en la planeacion futura para ocupar cargos mas

elevados.

Para identificar los aspectos necesarios del plan de carrera, es necesario contar con
instrumentos que permitan trazar la ruta adecuada de cada una de las posiciones de la

micro y pequefia empresa. Para ello, el modelo tecnolégico SIGTAH propone:

e Mapa de carrera (Instrumento).

e Mapa de sucesion (Instrumento).

e Mapa de expansion (Instrumento).

e Evaluacién de desempeio (Instrumento).

e Retroalimentacion (Instrumento).

Sueldos

De acuerdo a Chiavenato (2002a), la remuneracion es el principal componente
identificado como el pago fijo que recibe un colaborador como salario, especificamente
el dinero recibido por la venta de su fuerza de trabajo, sefala que las remuneraciones
es un tema muy complejo por la dependencia multifactorial sobre el que se desarrolla la

misma organizacién y sus efectos y consecuencia.

Bajo los argumentos expuestos por un especialista en la materia, tener instrumentos

que ayuden a determinar cuanto es lo que se debe ganar o pagar en una posicion de
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trabajo es imperante para la micro y pequefia empresa facilitar este tipo de actividades

complejas. Para ello, el modelo tecnolégico SIGTAH propone:

e Encuestas de sueldo (Instrumento).

¢ Investigacion de sueldos del mercado (Instrumento).

e Determinar valor de cada puesto (Instrumento).

e Capacidad financiera (Instrumento).

¢ Nivel de Conocimientos, Experiencia y evaluaciones (Instrumento).

¢ Definir esquemas de prestaciones (Instrumento).

Estimulos y Recompensas

De acuerdo a Chiavenato (2002a), las recompensas o-estimulos, son gratificaciones
tangibles o intangibles a cambio se contribuye con esfuerzo, tiempo, u otros recursos y
se asumen costos y ambos (organizacién y colaborador) se sumergen en un sistema de

relaciones de intercambio.

Definitivamente otro aspecto delicado (porque de dinero se trata) al igual que el de
sueldos, salarios o remuneraciones, es importante saber cuales son los factores y
esquemas que se pueden tener para motivar al colaborador, claramente existen muchos
factores que se deben analizar contar con el instrumento adecuado que permita observar
los escenarios ayudaria identificar las posibilidades y condiciones. Para ello, el modelo

tecnolégico SIGTAH propone:

e Estimulos y recompensas (Instrumento).

Entorno y Condiciones del Talento

Chiavenato (2002a), enuncia “Mantenimiento de las condiciones laborales de las
personas” (P. 13), les llama mantenimiento porque senala que debe buscar mantener
satisfechos a los colaboradores, mantener las condiciones laborales, asimismo sefala
que estos procesos buscan proporcionar un ambiente fisico, psicolégico y social de
trabajo que genere las condiciones para un sano ambiente y permanencia de las

personas en sus puestos de trabajo.
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Cabe resaltar que Chiavenato (202) sefiala la deficiencia de este aspecto en las
organizaciones porque se aproximan al modelo de orden y desobediencia con énfasis en

la disciplina rigida y estandarizada.

No esta de mas mencionar que es otro de los elementos delicados de las relaciones

laborales. Para ello, el modelo tecnolégico SIGTAH propone:

e Formatos administrativos (Instrumentos).
¢ Manuales administrativo (Instrumentos).

e Elementos de control y supervision (Instrumentos).
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CONCLUSIONES

Habiendo realizado la revision de literatura sobre los conceptos tedricos necesarios
para establecer los rasgos y la dimension que representa la gestion del talento humano
en una organizacion; ademas de enmarcar las caracteristicas condicionantes para
estratificacion de las micro y pequenas empresas, su condicion como unidad economica
y la relevancia que representan para la economia del pais, cumpliendo asi el objetivo

especifico numero uno, que dice textualmente:

¢ |dentificar los criterios para clasificar a las empresas objeto del estudio.

Para la obtencidon de datos de andlisis, se realizé la construccion de un instrumento
estructurado y orientado de manera objetiva, confiable y sin tendencias o interés
particular, ello para obtener datos de las variables sujetas de analisis y estudio; siendo
estructurado en tres dimensiones para facilitar el estudio. Dentro de las dimensiones, se
ha genero informacion acerca de aspectos tecnologicos, de capacidades y de procesos
(variables). Con lo anterior se dio atencion a objetivo especifico numero dos, que dice

textualmente:

e Disefiar un instrumento de levantamiento de informacion, para identificar las
variables en la gestiéon de talento humano en la micro y pequefia empresa en

México.

Concluido lo anterior, el instrumento se habilitdé a partir del dia 2 de septiembre de
2020 y hasta el dia 15 de diciembre del 2020, con lo anterior se dio atencidn al objetivo

especifico numero tres, que dice textualmente:

e Aplicar el instrumento de levantamiento de informacion para obtener datos de las

variables que seran sujetos de analisis y estudio.
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Los objetivos especificos (cuatro y cinco) que se enlistan a continuacion, resultan
como parte de los hallazgos de la investigacion; en donde el objetivo especifico numero

cuatro, dice textualmente:

¢ |dentificar las debilidades en las variables tecnolégicas, humanas y de procesos

aplicados en la gestion del talento humano y su comportamiento;

En donde a través de la construccién de un modelo ponderado para la asignacion de
valores, se determind la debilidad de las variables identificadas en el proceso de

investigacion, siendo:

e Perfil del negocio

e Estructura del negocio

e Gestion del talento humano
e Tecnologia

e Costos

Para cumplir con el desarrollo del objetivo especifico numero cinco, que dice

textualmente:

e Plantear elementos para la construccion de un “modelo tecnoldgico” que
proporcione-herramientas e instrumentos a la gerencia o administraciéon para
mejorar la eficiencia en la gestion del talento humano en micro y pequefas

empresas en México.

Se construyd el planteamiento y descripcion de los elementos contenidos en el
modelo de gestidn del talento humano propuesto para la gestién en la micro y pequena
empresa, habiendo analizando y esquematizado diversas propuestas de autores y
expertos en la materia, con lo que se pretende sea una base facilitar la gestion de los
administradores.
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Se debe remarcar la importancia del hallazgo en el que se muestra que el 100% de
los encuestados, sehala que carece de un area especializada en Gestion del Talento

Humano.

Por otra parte, la constante la dificultad de poder realizar estudios con mucha
profundidad en diversos sectores econdmicos, puesto que obtener informacion se
convierte en un tema de sensibilidad y temor a la exposicion, por las debilidades que
puede tener la micro o pequeia empresa, situacion que dificulta la obtenciéon de datos

para analisis y poder generar soluciones.

Los estudios e investigaciones que se consultaron para la presente investigacion, asi
como los resultados obtenidos; revelan consistencia con la investigacion, ya que
muestran las dificultades que se observan para el crecimiento, desarrollo y sobre todo la

estabilidad en el tiempo de la micro y pequefia empresa.

Por lo tanto; se acepta y confirma la hipdtesis planteada en la investigacion, que

determina que:

Las capacidades tecnologicas y humanas en los procesos de gestion de talento
humano en la micro y pequefia empresa en México son anacronicas, reducidas y en
muchos casos olvidadas en la micro y pequefia empresa en México por la naturaleza y

estructura funcional del negocio o empresa.

La pandemia del afio 2020 ha venido a cambiar no s6lo no solo la perspectiva de la
salud e higiene de las personas, sino la misma forma de interrelacionarnos aun con la
propia familia y no se diga con la sociedad en general, afortunadamente los aspectos
socio tecnolégicos abonaron en la posibilidad de mantener comunicacion de manera
indirecta, con todo el mundo practicamente, instrumentos que durante afios estuvieron
de cierta manera a la mano en los equipos tecnoldgicos y que no se utilizaban de manera

eficiente, facilitaron las comunicaciones en a todo nivel social.

Asimismo, sr abrié una oportunidad para redefinir los sistemas sociales, econémicos,
socio-técnicos; y en general la manera en la que las personas se desenvuelven en sus
actividades, situacion que sera un parte aguas en las estrategias futuras para las

empresas y deberan replantear sus estrategias para adaptarse al nuevo entorno que
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podria surgir en la sociedad por los habitos adquiridos en la digitalizacion de las

actividades cotidianas.

Es asi que el presente trabajo de investigacion resuelve los problemas de gestion
tecnologica para la gestion del talento humano en las micro y pequeias empresas, ya
que a través de la plataforma tecnoldgica se ha de proporcionar a las micro y pequefias
empresas la posibilidad de realizar la gestion de procesos relacionados a las personas
dentro de la organizacion asi como la posibilidad de tener acceso a tecnologia y la gestion
de la misma de manera, ya que de manera indirecta recibira los beneficios de las
novedades tecnoldgicas, que impulsaran una mejor administracién y operatividad de la
organizacion, sin la necesidad de contar con conocimientos administrativos u operativos
especializados en la gestion pues no sera necesario. contar con un equipo
multidisciplinario para impulsar sus planes y reforzar su competitividad al adaptar y

adoptar el modelo tecnoldgico de gestidon de talento humano.
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ANEXO A
GUIA PARA ENCUESTA

Analisis de los principales problemas para la Gestion de Talento Humano que enfrenta la
Pequefa y Micro Empresa en México.

El presente documento pretende guiar a los entrevistados en el levantamiento de la informacion
necesaria para recolectar informacion que permita “Analizar los principales problemas para la
Gestion de Talento Humano que enfrenta la Pequena y Micro Empresa en México”, la entrevista
debera llevarse a cabo a manera de encuesta para facilitar el manejo de la informacion y su analisis.

La encuesta, forma parte de un proyecto de investigacion para el desarrollo de una plataforma
de gestion de talento humano que permita al sector micro y pequefia empresa auto-gestionar sus
recursos, sin la necesidad de contar dentro de su estructura organizacional con especialistas en
las diversas areas de interaccion para dicha gestion.

El responsable de la investigacion es el estudiante de Maestria en Gestion de la Tecnologia,
Oscar Rojas, bajo la tutela del Dr. Michael Demmler, catedratico de la Universidad Auténoma de
Querétaro, con correo electronico pfca_dcea@uaqg.mx, Tel. (442) 1921200 Ext. 5273, quien
supervisara la investigacion y la obtencion de la informacion de las encuestas, misma que sera
utilizada para la elaboracion de la investigacion sobre el sector de la Micro y Pequefia Empresa.

Es importante sefialar que la entrevista ‘reflejara informacién general de las personas
responsables de sus negocios, en ningun ‘momento se solicita informacion confidencial,
informacion sujeta a derechos de autor o propiedad intelectual asi como tampoco datos sensibles.
La informacion obtenida sera estrictamente de caracter confidencial y su uso sera exclusivamente
para fines académicos, cientificos y de divulgacion en el medio académico y de investigacion. Es
importante sefialar que los nombres de la compaiia como de los responsables de la informacion,
sera anénima en todo momento. La calidad y exactitud de la informacion proporcionada dependera
de usted.

De antemano se le agradece por tomarse el tiempo en responder las preguntas. Su esfuerzo
es relevante para esta investigacion.

INSTRUCCIONES:

La encuesta consta de una serie de 51 preguntas divididas en 3 secciones, para facilitar el
manejo_y desarrollo de la encuesta, con el objetivo de identificar y analizar los principales
problemas para la Gestion de Talento Humano que enfrenta la Micro y Pequefa Empresa.

En la primera seccidén se hara mencién al Perfil de la Persona y el Perfil de la Empresa. (6
preguntas).

En la segunda seccion, se hara mencion a la Estructura de la Empresa. (9 preguntas).

En la tercera seccion, se hara mencioén a la Situacion Actual de la Gestion de Talento Humano
en la Empresa. (36 preguntas).
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Para responder la encuesta sugiere disponer de 20 minutos, las preguntas son en su mayoria
de seleccién, por lo que no tendra que perder tiempo en escribir.

Muchas gracias de antemano

1. PERFIL DEL ENTREVISTADO Y LA EMPRESA

En esta seccién recabaremos informacioén general del responsable y la empresa

1.1 Por favor escribir su nombre
1.2. ¢ Cual es el nombre de la empresa?
1.3. ¢, Cual es el objetivo empresarial o razén de ser?

1.4. ; Cual es su cargo en la empresa?:
Marque sélo una opcion

Duefio

Gerente

Responsable

Otro

1.5. ¢ Cual es su antigiedad en la empresa?
Marque sélo una opcion
+ ‘Menos de 1 afio
' __ I 1 a3 anos
i 4 a 5 anos
6 a 10 anos

Mas de 10 afios
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1.6. ¢ Cuantos anos tiene la empresa en el mercado?
Marque sélo una opcién

Menos de 1 afio

1 a 3 afos

4 a 5 afos

6 a 10 anos

Mas de 10 afios
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2. ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

En esta seccién recabaremos informaciéon de como se encuentra distribuida y organizada la empresa

2.1. 4 Cual es la actividad (giro) de la empresa?
Marque sélo una opcion
Comercio

Servicios

2.2. 4 Cual es numero de empleados de la empresa?
Marque sélo una opcion

1-10 (Comercio Micro)

11-30 (Comercio Pequefio)

1-10 (Servicios Micro)

11-50 (Servicios Pequefio)

2.3. 4 Cuenta con areas o departamentos funcionales en su empresa? (ej. Ventas,
Contabilidad, etc.)

Marque sélo una opcioén
Si (Continue en la pregunta 2.4)

No (Pase a la pregunta 2.8)

2.4. ; Cuantos departamentos o areas tiene su empresa?
Marque sélo una opcion
T 3 5

6 7 10 IS

Ninguno
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2.5. ¢ Cuantas gerencias tiene su empresa?

Marque sélo una opcién

1 3 5
6 7 10 IS
Ninguno

2.6. ¢ Cuantas jefaturas o responsables de departamentos tiene su empresa?
Marque sélo una opcioén
1 3 5

6 7 10 S

2.7. ¢ Cuantas personas de nivel operativo tiene su empresa?
Marque sélo una opcién
1-5 0 1 16- 21-30

31-40 41-50

2.8. s Cuantas personas de nivel administrativo tiene su empresa?
Marque sélo una opcioén
1-5 0 1 16- 21-30

31-40 41-50

2.9. ;Cudles areas tiene en su empresa?
Marque todas las opciones que aplican a su empresa
Gerencia
Recursos Humanos
Contabilidad | Finanzas

Operaciones
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Cobranza

Marketing

Investigacion y Desarrollo
Ventas

Atencidn al Cliente
Informatica | Sistemas
Publicidad | Disefio

Otros
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3. SITUACION ACTUAL DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA.

En esta seccion recabaremos la manera en que actualmente gestiona los recursos humanos de su empresa

3.1. ¢ Quién realiza la funcion de recursos humanos en la empresa?
Marque sélo una opcion

Duefio (Contestar pregunta 3.2)

Encargado (Contestar pregunta 3.2)

Gerente (Contestar pregunta 3.2)

Recursos Humanos (Departamento|Gerencia)

Outosurcing

Otro

3.2. ¢ Indique si cuenta con formacion en Recursos Humanos? *
Marque sélo una opcién

Si

No
3.3 ¢, Como identifica cuando necesita personal en su empresa?
Marque todas las opciones que aplican a su empresa

Cuando hay mucho trabajo

A través de un analisis de puestos

Cuando tengo presupuesto

Cuando me solicitan de algun area, departamento o gerencia

 Oftro

3.4. ¢ Indique si cuenta con cartas descriptivas de puestos y funciones en la empresa?

Marque sélo una opcion

Si
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No

Algunos

3.5. ¢ Indique si cuenta con manuales administrativos en la empresa? *
Marque sélo una opcioén

Si

No

Algunos

3.6. ¢ Indique con qué frecuencia actualiza sus manuales, cartas descriptivas de puestos y
funciones?

Marque sélo una opcién
Mensual
Bimestral
Trimestral
Semestral
Anual
Bianual
Nunca

Cuando hay cambios, nuevas funciones, cuando se crean puestos, al implementar nuevas
herramientas, sistemas, maquinaria, etc.

3.7 Indigue brevemente como realiza el proceso de reclutamiento
Marque todas las opciones que aplican a su empresa

Recomendaciones

Publicaciones en periddico

Invitaciones de promocion interna

Solicitud de recomendados
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Outosourcing
Anuncios en internet y redes sociales
Realizo evaluaciones

Otro

3.8 Indique la frecuencia tiene necesidad de contratar talento humano en su empresa
Marque sélo una opcioén

Mensual

Bimestral

Trimestral

Semestral

Anual

Bianual

Nunca
3.9. ;Da prioridad a fuentes de reclutamiento interno?
Marque sélo una opcioén

Si

No

Algunos

No sé

3.10. ¢ Qué medios de difusion de vacantes prefiere?

Marque todas las opciones que aplican a su empresa

Periodico Radio TV
Internet Outsourcing Twitter
Facebbok Instagram LinkedIn

Computrabajo OocCC Otro
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3.11. ¢ Cual es el costo promedio de sus publicaciones?
Marque sélo una opcién

Gratis

1 a 500 pesos

501 a 1000 pesos

1001 a 3000 pesos

3001 a 5000 pesos

Mas de 5000 pesos

3.12. ¢ Cuanto estaria dispuesto a pagar ANUALMENTE en un medio especializado de
Recursos Humanos que le ayude a gestionar toda su area de Recursos Humanos?

Marque sélo una opcién
Gratis
1 a 500 pesos
501 a 1000 pesos
1001 a 3000 pesos
3001 a 5000 pesos

Mas de 5000 pesos

3.13. ¢ Qué tiempo.promedio tiene rotacion en un mismo puesto de trabajo?
Marque sélo una opcion

Menos.de 1 mes

de 1 a 3 meses

de 4 a 6 meses

de 6 a 12 meses

3.14. ; Cuentan con instrumentos de evaluacion, medicion, control para realizar la seleccién

de personal?
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Marque sélo una opcién
Si
No

Algunos

3.15. ; Generan expedientes de personal en la empresa?
Marque sélo una opcioén

Si

No

Algunos
3.16. ¢, Con qué frecuencia actualizan los expedientes?
Marque sélo una opcién

Nunca

Mensualmente

Trimestralmente

Semestralmente

Anualmente

Cuando se requiere

3.17. ; Cuentan con instrumentos de evaluacion de conocimiento de los candidatos?
Marque sélo una opcién

Si

No

Algunos

3.18. ¢ Realiza algun tipo de verificacion de la informacién que brinda la persona que cubre la

vacante?
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Marque sélo una opcién
Si
No

Algunos

3.19. s Cuanto tiempo en promedio le lleva cubrir una vacante?
Marque sélo una opcioén

1 mes 0 menos

1 a 3 meses

4 a 6 meses

6 a 12 meses

Mas de 1 aino

3.20. ¢ Aplica entrevistas de salida?
Marque sélo una opcién

Si

No

Algunos

3.21. ¢ Realizan procesos de capacitacion de personal?
Marque sélo unaopcion

Si

No

Algunas veces

3.22. ;Cuenta con controles administrativos para el personal? (horarios, vacaciones,
ingresos, egresos, cumpleafos, etc.)
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Marque sélo una opcién
Si
No

Algunos

3.23. ;Cuenta Usted con Reglamento Interno, Manual de Politicas, Manual de
Procedimientos?

Marque sélo una opcioén
Si
No

Algunos

3.24. ; Con qué frecuencia evalua el desempefo de su personal?
Marque sélo una opcién

Cada mes 0 menos

1 a 3 meses

4 a 6 meses

6 a 12 meses

Mas de 1 afio

Nunca

3.25. ;Realiza evaluaciones de 360° en la empresa?

Marque sélo una opcion
Si

No

3.26. ¢, Cuenta con medios de difusién e interaccion con su personal?

Marque sélo una opcién
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Si, Fisicos
Si, Electrénicos
Los 2 anteriores

No

3.27. ¢ Cuenta con tableros de resultados en la empresa?
Marque sélo una opcion

Si

No

Algunos

3.28. ; Cuenta con algun software de Recursos Humanos?
Marque sélo una opcioén
Si

No

3.29. ;Cuenta Usted con internet.en la empresa?
Marque sélo una opcién

Si

No

3.30. ¢ Cuenta-con smartphone?
Marque sdlo una opcion
Si

No

3.31. ¢ Cuenta con internet movil?



MODELO TECNOLOGICO DE SISTEMA DE GESTION... 0]

Marque sélo una opcién
Si

No

3.32. 4 Cuenta con computadoras en la empresa?
Marque sélo una opcién

Si

No

Algunos

3.33. s Cuenta con Redes sociales de la empresa?
Marque sélo una opcioén
Si

No

3.34. ; Con qué frecuencia usa las redes sociales en la empresa?
Marque sélo una opcioén

Nunca

Diario

Semanalmente

Mensualmente

Semestralmente

3.35: ¢ Le gustaria poder acceder a una plataforma tecnoldgica en internet que le facilite el
proceso de gestion de talento humano de la empresa desde un celular, tableta o computadora
sin necesidad de tener conocimientos avanzados de recursos humanos y que sea de bajo
costo?

Marque sélo una opcién
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Si
No

Tal vez

3.36. ;,Qué considera esencial para la empresa cuando se trata de Recursos Humanos?

Muchas gracias por su apoyo, si tuviera algin comentario adicional, lo puede enviar al
correo oro2906@gagmail.com
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