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INTRODUCCION

Encontrar, recltitar, incrementar y capacitar a las personas que formaréan parte de un equipo
de trabajo que se'pretende sea competitivo, es todo un proceso en el que cada factor debe
ser tomado en cuenta para la adecuada administracion del personal, asi como el

funcionamiento y el buensdesempenio de las actividades dentro de la empresa.

Sin embargo, el estudio de(dichas personas debe hacerse de forma minuciosa, pues
ademas de las diferencias que cada una presenta en comportamientos y aptitudes, esta de
sobra mencionar que son el elemento.bésico y necesario para la existencia de la gestion del
talento humano dentro de la organizacion, siendo por tal motivo que una mala gestion
influya en la pérdida de ventajas competitivas o por el contrario, contribuya a posicionar a
la empresa en los niveles mas altos de compgtitividad convirtiéndola en un rival dificil de

superar.

Y es que cualquier recurso tangible quéposea, la empresa, como equipo, maquinaria,
etc., que llegara a presentar fallas o descompostuna, puede’ser facilmente reemplazado y
nuevamente adquirido mediante algiin préstamo © la inversién.de capital de la empresa y
éste a su vez seguira usandose para lo mismo y generando el mismo resultado en cualquier
empresa donde esté, sin embargo, cuando se habla de talento humano, no hay que olvidar
que cada uno sera diferente de los demas puesto que actiian y piensan‘Como un individuo
unico y no sera posible ocupar la misma solucion, por lo que es indispefisable mantener el
talento que se requiere dentro de la empresa y evitar la fuga de talento que‘favorezca a los
competidores. Es precisamente esa dificultad para lograr imitar este recurso humane, donde
la ventaja competitiva se hace presente, pues las caracteristicas individuales de cada
eslabon del equipo de trabajo en conjunto pueden contribuir a la creacion de estrategias
donde las personas jueguen el papel mas importante para lograr hacer frente a los
competidores si estos no tienen un recurso similar con la capacidad y aptitud que posee la

persona que ya forma parte de nuestra organizacion.



Con basesen lo anterior, el presente trabajo de investigacion tiene como objetivo
principal analizar la gestion de talento humano realizada por la empresa Rancho El Oriente
y encontrar l6s factores que pudieran mejorarse para otorgar una ventaja competitiva mas a
través de este pro€eso de gestion. La siguiente tesis estd conformada por cinco capitulos

que de manera general describen lo mencionado a continuacion:

En el capitulo I se realizael planteamiento del problema de investigacion, proyectando
la interrogante ;de qué manera.una apropiada gestion del talento humano puede ser
determinante para generar una ¥entaja competitiva en la empresa Rancho El Oriente?, para
lo cual se establecid una hipotesisasi como la explicacion del contexto en el que se
encuentra la empresa objeto de estudies Se establecen ademas los objetivos especificos que
van de la mano de las preguntas de investigacion, al igual que la justificacion sobre la

importancia que debe darse a dicha investigacion.

En el capitulo II se desarrolla el mare0.tedrico que,respalda dicha investigacion al
fundamentar los aspectos teoricos sobre la administra€ion, recursos humanos, funciones y
procesos de gestion del talento humano, ventaja competitiva, factores que determinan la

competitividad, mismos que han de abordarse a-lo-largo d¢ lainvestigacion.

Asi mismo, a través del marco referencial se exponen al lectoros, antecedentes,
filosofia, estructura e identidad corporativa de la empresa y las generalidades del municipio

donde se encuentra ubicada.

En el capitulo III se determina el enfoque, tipo de estudio y disefio de la investigacion,
optando por un enfoque cuantitativo de tipo no experimental cuya dimension temperal es

transversal, y descriptivo.

Cabe mencionar que la poblacion objeto de estudio fueron los empleados dedicados a.las
diferentes areas y procesos que se llevan a cabo en Rancho El Oriente, a los cuales se les
aplicéd un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos y en cuyas respuestas se

emplea el método de escala de Likert.



El capitulo IV se conforma por los andlisis de resultados de la investigacion, apoyados
en analisis’estadisticos realizados con el programa IBM SPSS Stadistics version 24 a través
del cual se elaberaron tablas y graficas para describir los datos y valores obtenidos propios
de cada item plant€ado en el instrumento de recoleccion y de esta forma facilitar al lector

una mayor comprension de la informacion presentada.

Finalmente en el capitulo”V se realizan las conclusiones obtenidas de la investigacion
demostrando la hipotesis planteada, ademés de algunas recomendaciones para contribuir a
generar un beneficio a largo plazo tanto para la empresa como para sus empleados al existir
confianza entre ambas partes en ctianto al conocimiento y desarrollo de sus capacidades
con un adecuado funcionamiento de seproceso de gestion de talento y como aplicarlo para
generar ventajas competitivas, haciendoina propuesta al directivo de la empresa para
contribuir en el mejoramiento de su procese actual de gestion de talento humano,
transformarlo en una ventaja competitiva e incitar a la empresa a tomar la decision de
constituir un area formal de recursos humanos que'se.encargue de la administracion de su
personal, asi como de la aplicacion y buen funcionamiento del proceso de gestion de talento
que brinde la capacidad de aportar mayor competitividad ante sus rivales en el mercado

donde se desarrolla.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

En México, las pequefias y medianas empresas se clasifican dependiendo del nimero de
trabajadores qu€ 1ateractuan dentro del negocio, mismas que pueden ser desde 10 hasta 250
empleados (Paredesy#2016). En base a lo anterior, la agroempresa denominada “Rancho El
Oriente” dadas sus caracteristicas de sector (comercio) y nimero de trabajadores (que van
desde 11 hasta 30), esta €atalogada como una empresa familiar pequefia que de acuerdo a
Villafranco (2015) en su articulo publicado sobre empresas familiares, forma parte del 90%
de las unidades econdmicas delpais, entendiéndose entonces que la mayoria de las
empresas que observamos a nuestro_alrededor, son precisamente empresas familiares
pequeias y medianas también conocidas.por el acronimo PYME y, aunque pueden estar
dirigidas a diferentes sectores y otorgat productos y servicios diversos, la competencia para
ellas en el mercado serd alta debido a que ‘actualmente es dificil encontrar alguna actividad
que no esté siendo realizada por alguient mas»Es entonces donde las empresas deben

recurrir a dar un “plus” que las haga sobresalir de'las demas.

En el caso de la empresa objeto de estudio, si bien larazon principal de su surgimiento
fue la necesidad de poder generar ingresos econdmicos pard alcanzar el bienestar familiar
como en el caso de muchas otras empresas, ésta al-Ser heredada generacion tras generacion
ha ido desarrollandose con el paso del tiempo hasta convertirse®en una empresa
autosuficiente que suministra productos agricolas a diversos consumideres y ademas una
fuente de empleo para las personas que viven en sus alrededores, por‘lo que la necesidad de
comenzar a interesarse mas por el &mbito administrativo debido a ese crecimiento y la
importancia de tener un control mas detallado del mismo en cuanto a la gestion de las
personas que han de laborar dentro de dicha organizacion, han despertado el interés del
directivo debido a la falta de un 4rea formal de recursos humanos encargada de dicho
proceso de gestion, asi como del investigador por aportar las bases para el buen
funcionamiento del proceso de gestion de talento humano dentro de la empresa que sea

capaz de aportar una ventaja competitiva mas a su crecimiento continuo.



Debido aseste escenario es como, a través de conversaciones realizadas en diversos
encuentros con el directivo de Rancho El Oriente para poder esclarecer su situacion, se dejo
entrever que<@l reclutar a su personal no realizan un elaborado y escrupuloso proceso de
seleccion y no cuéfitan con un area de recursos humanos destinada entre otras cosas a la
adecuada gestion del talento humano, centrandose basicamente en llenar una vacante para
satisfacer su necesidad inmediata sin pensar en reclutar un individuo que les beneficie no
solo en el momento sino‘alargo plazo, lo que puede influir de manera negativa si lo que se
intenta es obtener una ventaja competitiva, tal y como refiere Michael Porter (1991) en
cuanto a las condiciones de los*factores con que cuenta una organizacidon y que juegan un

papel importante en su competitividad.

Es por esto que las grandes organizaciones se dan a la tarea de buscar las mejores
habilidades en las personas que formaran parte‘de sus equipos de trabajo, pues de ello
dependera en gran medida, el cumplimiento de los objetivos y el alcance del éxito esperado
por la empresa (Chiavenato, 2000). Las/personas por.su parte, durante el proceso de
preparacion para enfrentarse al ambientelaboral, comienzan a perfeccionar los talentos que
poseen, dicha tarea requiere constancia y dedicacion a base de capacitacion, experiencia,
aprendizaje y entrenamiento de los mismos para peder convertirlos en fortalezas que a la
larga, podran hacer sobresalir a esas personas por sobre todas las' demas y ;por qué no?,
convertirse en la primera opcion al momento de prestar sus servicios,y querer formar parte
de una organizacion. Es entonces como surge una dependencia mutua, puesto que la
empresa busca alcanzar sus objetivos y las personas al formar parte de esas organizaciones,
también buscan la superacion personal al lograr alcanzar sus propios objetwos, siendo asi
como ésta relacion bilateral permite que ambas partes consigan desarrollarse y mantenerse

en crecimiento continuo (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012).

Todos los procesos que se desarrollan dentro de las organizaciones dependen de lag
personas para llevarse a cabo, desde la operacion de maquinaria durante una produccion
hasta la atencion al cliente, desde el logro de los objetivos generales hasta la competencia
con otras empresas, dicho de otra forma, las personas son las que hacen, dan vida e impulso

a la organizacion (Chiavenato, 2000).



Es por ello que en la actualidad, la gestion del talento humano se ha convertido en una
de las areas mas importantes dentro de las empresas (Castillo, 2009), pues ya no se basa el
éxito solo enla administracion de las finanzas o en la productividad de las mismas, sino
también resalta lafimportancia de dicho talento humano como motor para la organizacion y
el logro de sus metas, viendo necesario contar con personal capacitado para obtener los

resultados esperados pordas empresas (Chiavenato, 2002).

Asi bien, al trabajar en conjunto, existe un compromiso tanto de las personas como de la
organizacion para poder hacer Visible el crecimiento, y la mejor manera de mantenerlo sera
si la organizacion se da a la tarea desinteresarse no s6lo en el cumplimiento de sus objetivos
como empresa, sino también, de los objetivos individuales de las personas que hacen
posible el alcance de sus metas ofreciéndoles beneficios tales como oportunidades de seguir
superandose, buenos salarios, estabilidad para sentirse plenos en el desarrollo de sus
actividades y por supuesto satisfacciéfilaboral (Castillo, 2009). Esta estrecha relacion, entre
personas y organizacion, es la que haceposible la gestion del talento humano, ya que sin

alguna de ellas, esta no podria llevarse a‘eabo (KoontZ etal., 2012).

1.1 Descripcion del problema

El directivo y subordinados de la empresa Rancho El Oriente, dedican sus esfuerzos por
mantenerse dentro de la preferencia de sus consumidores y clientes potenciales tanto del
Gobierno del Estado como de la iniciativa privada manteniendo altos estandares de calidad
en sus productos y servicios, mismos que no podrian ser posibles sin las pérsonas que le
dan vida y a su vez permiten a la empresa verse como un rival fuerte frente a la

competencia.

Sin embargo, aun cuando la trayectoria de la empresa es amplia y se han sabido
sobrellevar las situaciones que se presentan en el mercado donde se desarrolla utilizando
los recursos que tiene a su disposicion, después de tener una entrevista previa con el
directivo a fin de recolectar datos para indagar acerca del tema abordado en el presente

trabajo de investigacion, principalmente sobre los métodos que utiliza en su proceso de



gestion de talento humano y donde dej6 en claro que comprende el concepto en cuestion, se
obtuvo und respuesta negativa en cuanto al seguimiento de algun proceso para poder
identificar a 1as personas idoneas y las cuales podrian ofrecer un valor agregado dentro de
su empresa, asi como una negativa sobre la existencia de alguna persona o area encargada
de realizar dicha labor, por lo que al concluir y esclarecer dicho escenario, el duefio de la
empresa reafirmo su interés por aprender a reconocer el talento humano en las personas que

planea sean parte de sus ‘equipos de trabajo.

Y es que si la organizacion,®n la gestion del talento humano, realiza una mala
aplicacion de sus procesos en cuante’a la seleccion del personal para la realizacion de tareas
(tanto para la inclusién de nuevas personas, como para las que ya son parte de la empresa),
la division de los cargos, los incentivos que satisfagan las necesidades personales de sus
empleados, la capacitacion y desarrollo de'nuevas habilidades, las condiciones del entorno
donde se desenvuelven, asi como el_eontrol para verificar si se estan obteniendo los
resultados esperados, terminaria perdiendo una ventaja competitiva importante sobre sus

rivales al mostrar un mal desempeio de las funciones’desus equipos de trabajo.

Por lo anterior, es que se pretende dar estudie a-dicha problematica en la empresa
Rancho El Oriente para conocer los alcances de la gestion del talento humano como ventaja
competitiva en dicha organizacion, enfocando la investigacion en€lestudio global de los
elementos que conforman dicha unidad y como estos se interrelacionanentre si,
permitiendo identificar la manera de interactuar de las personas dentro delsistema

organizacional asi como su acoplamiento al entorno y actividades encomendadas.

1.2 Sistematizacion del problema

El problema del presente trabajo se sistematiza con la siguiente pregunta de investigacion;

(Cuadl es la estrategia que debe utilizarse para mejorar el proceso de gestion del talento
humano en la empresa Rancho El Oriente que permita generar una ventaja competitiva

dentro del mercado donde se desarrolla?



1.3 Preguntas de investigacion

(De qu€ modo la empresa Rancho El Oriente se puede ver afectada por la ausencia

de un proceso de gestion de talento humano?

(De qué forma’laeteacion de un area formal de recursos humanos en la empresa
Rancho El Oriente deStinada, entre otras cosas, a gestionar el talento humano,

ayudaria a mejorar suproceso actual y transformarlo en una ventaja competitiva?

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general

Analizar el proceso de gestion de talento humanegque actualmente realiza la empresa

Rancho El Oriente con el propdsito de‘ide€ntificar lospuntos débiles para generar estrategias

que permitan mejorarlo y utilizarlo como wna-ventaja competitiva.

1.4.2 Objetivos especificos

Determinar la problematica en los factores que intervienen.actualmente en la
empresa Rancho El Oriente de Cunduacan que impiden la adecuada gestion de su

talento humano.

Establecer los fundamentos teoricos relacionados con los conceptos de«gestion del
talento humano y ventaja competitiva, asi como el marco referencial de la.emptresa
objeto de estudio que permitan comprender la importancia de la adecuada gestion

del talento humano para ser vista como ventaja competitiva.

Determinar el enfoque metodoldgico que utilizara la investigacion a fin de explicar
el procedimiento para la obtencion de la informacion sobre la gestion del talento

humano como ventaja competitiva en la empresa Rancho El Oriente de Cunduacéan.
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e [Analizar los resultados obtenidos con las herramientas aplicadas para la recoleccion
de“datos sobre la percepcion de los empleados de la empresa objeto de estudio en

cuanto a'la gestion del talento humano.

e Proponer soluciones que generen ventajas competitivas a través del mejoramiento

de la gestion deltalento humano en la empresa Rancho El Oriente de Cunduacan.

1.5 Hipotesis

Si en la empresa Rancho El Orient€ sedlevara a cabo una adecuada gestion del talento
humano, entonces se tendra una ventaja:¢competitiva dentro del segmento de mercado en el

que se desarrolla la empresa.

1.6 Justificacion del estudio

A casi aproximadamente 32 afios de haber iniciado su§ labores la empresa Rancho El
Oriente, no ha sido realizado ningun estudio que le permita.¢onocer si sus recursos
humanos y su adecuada gestion serian base fundamental pafagenerar ventaja frente a sus

competidores en el mercado donde se desenvuelve.

Por lo anterior, el presente trabajo de investigacion se realiza con €l fin de aportar dicho
conocimiento y que al mismo tiempo beneficie el mejoramiento de los procesos de gestion
de talento humano en la empresa Rancho El Oriente asi como en otras pequefias y medianas
empresas y con ello lograr una orientacion hacia el aprovechamiento maximo dé las
capacidades del personal que se pretenda incluir a los equipos de trabajo establecidos, asi

como de los que ya forman parte de los mismos en la organizacion.

Demostrar la importancia de tomar en cuenta el progreso de las personas en sus puestos
de trabajo para asegurarse de que sigan motivados con el desempefio de las actividades que
les son encomendadas y que esos individuos incentivan positivamente el entorno en el que

se desarrollan, logrando en conjunto resultados que sigan beneficiando a la organizacion.



Debido aslo antes mencionado, es pertinente que la empresa desarrolle una adecuada
gestion de'su talento humano y entonces encontrar las caracteristicas o procedimientos que
deban reforzarse para lograr el desempeino optimo de las actividades y ;por qué no?
mejorarlos para gti¢ylos individuos que forman parte de la organizacion den un valor

agregado a las tareaS de sus respectivos puestos de trabajo.

1.7 Alcances

e Laempresa logre canalizar swesfuerzo en una apropiada gestion del talento humano
que le lleve a posicionarse €n un nivel competitivo en el entorno donde se

desarrolle.

e Lograr determinar los puntos débilesien-el proceso de gestion de talento dentro de la
empresa y a partir de ello gehetar las estrategias pertinentes para retener al personal

que le genere un valor agregado,

e El directivo de la empresa conozca la"importancia-de.contar con un area formal de
recursos humanos encargada de la gestion de su talento.humano que permita

encontrar a las personas idoneas para sus equipos de trabajo.

e Las soluciones propuestas que sean generadas por ésta investigacion podran ser
aplicadas por la empresa Rancho El Oriente, asi como por otras empfesas para

contribuir al mejoramiento de su competitividad en el ambito donde se desarrollen.

1.8 Limitaciones

e Dificultad para la obtencion de informacién en la empresa por parte del personal
dadas sus actividades en el momento de la aplicacion del instrumento de recoleccidn
de datos, misma que era necesaria para la fundamentacion de los resultados

obtenidos y soluciones generadas.
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Las respuestas que se obtuvieron tras la aplicacion del instrumento de recoleccion
de“datos dependieron del grado de conocimiento que los encuestados tenian acerca

de los temas a fines a la gestion del talento humano y competitividad.

La decision’de la implementacion de las propuestas realizadas en el presente trabajo
de investigaciéngbasadas en los resultados obtenidos, quedé a discrecion del

directivo de la empresa Rancho El Oriente.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO - REFERENCIAL

2.1 Marco tedrico

El marco teodrico de'la presente investigacion, esta compuesto por dos apartados
principales; por un lado.eomenzaremos por ahondar en temas relacionados con la gestion
del talento humano para poder comprender su funcionamiento y por otra parte, se

presentard un panorama sobre las cuestiones relacionadas a la competitividad.

2.1.1 Generalidades de 1a administracion

Administrar es el proceso mediante el que se'disefia y mantiene un ambiente para cumplir
con eficiencia determinadas metas. Los gerentes realizan las funciones de planear,
organizar, integrar personal, dirigir ¥ ¢ontrolar, perdo que administrar es una actividad
esencial en todos los niveles organizacionales; sin‘embargo, las habilidades gerenciales

requeridas varian con el nivel organizacional.(Koontz,,Weihrich y Cannice, 2012).

Como mencionan Koontz, et al. (2012), la meta de todos Jos gerentes es crear valor
agregado. Las empresas deben aprovechar las tendencias del siglo X X1 en tecnologia de la
informacion, globalizacion y espiritu emprendedor; también deben enfocarse en la
productividad, es decir, alcanzar una relacion favorable entre produccién e insumos en un
periodo especifico con la debida atencion a la calidad. La productividad'supene efectividad
(alcanzar los objetivos) y eficiencia (utilizar la menor cantidad de recursos).\Lla practica
administrativa es un arte, y el conocimiento organizado que subyace a la administracion es

una ciencia (p. 26).

Muchos autores y practicantes han contribuido al desarrollo del pensamiento
administrativo, destacando la administracion cientifica, de Frederick Taylor; la teoria de 1a
administracion operacional moderna, de Henri Fayol; y los estudios Hawthorne, de Elton

Mayo y F.J. Roethlisberger (Koontz, ef al., 2012).
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Haciendo un poco de historia sobre los origenes de la administracion, para Chiavenato
(2006) esmotable la influencia de filésofos como Socrates, Platon y Aristoteles en los
conceptos dela administracion en la antigiiedad, quienes expusieron sus puntos de vista
sobre la administracion como una habilidad personal, la administracion de los negocios

publicos, asi comodas formas de administracion publica, respectivamente.

Cabe destacar, como menciona Chiavenato (2006), que la organizacion eclesiastica de la
iglesia catdlica influy6 profundamente en el pensamiento administrativo en cuanto a que
“estructurd su organizacion cofbase en una jerarquia de autoridad, un estado mayor
(asesoria) y una coordinacion funcienal para asegurar la integracion...La estructura de la
organizacion eclesiastica sirvio de modelo a las demas organizaciones que, avidas de
experiencias exitosas, incorporaron numerosos principios u normas utilizados en la iglesia

catolica” (p. 29).

Ademas, la organizacion militar tambicn influyé en la administracion al contribuir con
algunos principios que la teoria clasica asimilaria e in€orporaria mas adelante cuando un
general y filoésofo chino llamado Sun Tzu escribi6 un libro sobre el arte de la guerra en el
que trata temas sobre “la preparacion de los planes;de la guerra efectiva, de la espada
envainada, de las maniobras, de la variacion de tacticas, del ¢jéreito en marcha, del terreno,
de las fortalezas y debilidades del enemigo, y de la organizacion delejército” (Chiavenato,

2006, p. 29).

Por otra parte, continia Chiavenato (2006), la Revolucion Industrial produjo los
contextos industrial, tecnoldgico, social, politico y econdmico que permitieron el
surgimiento de teoria administrativa y los economistas liberales (como Adam Smith) fueron
importantes para la aparicion de algunos principios de administracion que tendrian

aceptacion posteriormente.

Por ultimo, menciona Chiavenato (2006), las ideas de Karl Marx y Frederic Engels

ayudaron al surgimiento del socialismo y del sindicalismo; ademas la influencia de los
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pionerds y les empresarios fue fundamental para la creacion de las condiciones basicas para

el surgimiénto de la Teoria Administrativa.

Tal y como nos tefiere Chiavenato en lo expuesto anteriormente, a lo largo del tiempo,
se han propuesto muichas teorias sobre la administracion y cada una contribuye en algo a
nuestro conocimiento'sobre qué hacen los gerentes, por lo que cabe destacar que el enfoque
del proceso administrativo (0 operacional) se alimenta de otras teorias de la administracion

y las integra en un sistema administrativo total.

2.1.2 Gestion administrativa

De acuerdo con Chiavenato (2001), “la palabra administracion significa subordinacion y
servicio” (p. 3) y aun cuando las empresas.se,desarrollaron con lentitud, siempre ha existido
el trabajo organizado y dirigido en la historia-dé.la humanidad, es decir, la administracion
ha estado presente dada la necesidad’de tomar degcisiones, coordinar las actividades a
realizar y ejecutar los procesos necesarios para cumplir con ello. Basado en lo anterior y
enfocandonos en la sociedad actual, si nos-ponemos ‘a pensar en las actividades cotidianas,
se encontraran vestigios de un pensamiento administrativospara lograr nuestros objetivos,
mucho mas ahora que incluso es necesario organizar el tiempo del dia a dia para poder

realizar las actividades que se tienen planeadas.

Es por ello que la administracion es algo universal asi como habitual de encontrarse en
cada organizacidn, pues dentro de las empresas se requiere precisamente larealizacion de
planes efectivos, coordinacion de sus diversas actividades, direccion de las personas para el
logro de objetivos, asi como evaluacion del desempefio basado en dichos objetives
(Koontz, et al., 2012). Asi bien, entendemos la importancia de la existencia de dicha
gestion administrativa en el desarrollo de cualquier empresa. Para Anzola (2002) esta
gestion administrativa “consiste en todas las actividades que se emprenden para coordinar
el esfuerzo de un grupo, es decir la manera en la cual se tratan de alcanzar las metas u
objetivos con ayuda de las personas y las cosas mediante el desempeno de ciertas labores
esenciales como son la planeacion, organizacion, direccion y control” (p. 70). La gestion

administrativa entonces, como actividad fundamental dentro de las organizaciones, ayuda al
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logro de los.objetivos coordinando los esfuerzos de las personas que en ella laboran y que
tienen la mentalidad de lograr una meta en comun para beneficio de la empresa, sin dejar de
lado el hecho'de’que, seguir un proceso sistematico, podra facilitar el logro de dicho fin con

resultados positiyes:

2.1.3 Proceso administrativo

Diversos autores a lo large’del tiempo se han dado a la tarea de definir cudles deberian ser
las funciones del administrador'que lo llevarian a lograr los fines esperados. En su
momento, Henri Fayol definié que planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar eran los
elementos que debia seguir el administrador para el buen desempefio y logro de objetivos
positivos, por lo que partiendo de esta.proposicion, otros autores clasicos y neoclasicos
comenzaron a establecer funciones administrativas con ligeras diferencias entre si. En la

Tabla 1 se observan las diferencias entre los;conceptos propuestos por cada autor.

Tabla 1.

Funciones del proceso administrativo segtin algunos atitores

KOONTZY
FAYOL URWICK GULICK NEWMAN DALE
O2DONNELL
Investigacion
Planeacion Prevision Planeacion Planeacion Planeacion Planeacion
Planeacion
Organizar Organizacion Organizacion Organizacion Organizacion Organizacion
Administracion ) )
Designacion de
Ordenar Mando de personal ) ) o
personal Liderazgo Direccion
Coordinar Coordinacion Direccién ) )
o Direccién
Coordinacion
Informacion
Controlar Control Control Control Control
Presupuesto

Nota: Fuente: Tomada de “Introduccion a la Teoria General de la Administracion” por Chiavenato, I.

(2006), México: Mc Graw Hill, p. 142.
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De acuerdo con Chiavenato (2006) actualmente son aceptadas cuatro funciones basicas
como part€ del proceso administrativo que hasta el dia de hoy son reconocidas como parte
de un proces6 ademas secuencial y ciclico debido a que cuando éste ciclo se repite, permite
realizar correcciofi€s y ajustes basados en la retroalimentacion y experiencias obtenidas al
inicio del proceso. Estas funciones basicas en orden secuencial son la planeacion, la

organizacion, la direceion'y el control.

Con base en este proceso@dministrativo, la empresa es capaz de desarrollar
adecuadamente sus actividadesytomando en cuenta una planificacion, organizacion,
direccion y control de las mismas; pdra luego basados en los resultados obtenidos poder
realizar modificaciones correctivas ¢ iniciar nuevamente el proceso que ayudara ademas a
los directivos a encontrar las mejores alt€rnativas para el logro de sus objetivos y a
autoevaluar la forma en la que realizan sus*funeiones, llevandonos a corroborar entonces,

que el proceso administrativo es ciclico, dinamico e interactivo (véase la Figura 1).

Planeacion

/\

Control Organizacion

V

Direccion

Figura 1. Proceso administrativo: ciclico, dindmico e interactivo.

Fuente: Basado en Chiavenato, 1. (2006) Introduccion a la Teoria General de la Administracion. Méxi€o; Mc

Graw Hill, p. 143.
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Para tener un mejor entendimiento de lo que conlleva el proceso administrativo, se
procede as€xplicar cada uno de los elementos que conforman, por separado, las funciones

basicas del administrador:

2.1.3.1 Planeacién

Siguiendo la secuencia del"preceso administrativo, la planeacion es la primera etapa hacia
el logro de los objetivos en cuafito a la realizacion de las actividades, puesto que es aqui
donde se determina a donde se pretende llegar, qué debe hacerse, cuando, cdmo y en qué
orden, pues como afirma Chiavenato (2006, p. 143) “planear y definir los objetivos es

seleccionar anticipadamente el mejor‘curso de accidn para alcanzarlos”.

Por su parte, Koontz y Weihrich (2004, p:123) afirman que “todo intento de control sin
planes carece de sentido”, brindande’un panorama-acerca de la relacion entre ambas
funciones, lo que nos lleva a tomar en Cuenta que antés de iniciar cualquier actividad
primero hay que tener claro cual es el objetivo.que se guiere conseguir para después poder
tomar las decisiones necesarias que lleven a laspersonas en la direccion correcta y poder

asi ejercer el control basado en las acciones a seguiryhacia eldogro de las metas planteadas.

Siguiendo esta perspectiva, la planeacion facilitara el poder vet con claridad la ruta de
accion que deba seguirse y dara una guia del rumbo por el cual debéran pasar las
organizaciones para poder poco a poco superar los obstaculos que puedan presentarse, pues
también se logrard apreciar el panorama de lo que puede y no esperarse en el trayecto,
como menciona Newman (1974, p. 33) “planificar es decidir por anticipado qué_es\lo que
hay que hacer” y por supuesto, esto ayudara incluso cuando las dificultades se hagan
presentes. Y ademas, gracias a esta planeacion anticipada, se puede lograr ir un paso
delante de los competidores que no le den la importancia debida a ésta funcion, es decir,
debe verse y utilizarse como una estrategia para poder predecir un poco sobre lo que podria
presentarse durante el proceso del logro de los objetivos y cudles serian las acciones a
tomar entonces, pues como dice Porter (2009, p. 25) “una estrategia de unidad de negocios

es el medio de conseguir la ventaja competitiva que regird su desempefio”.
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La planeacion es entonces, trazar la ruta para poder determinar los pasos que nos
permitirdn‘alcanzar una meta. Sin embargo, esta sélo es el inicio del ciclo que se debe

seguir para conseguir un buen desempefio del proceso administrativo.

2.1.3.2 Organizacion

La siguiente etapa, una veZ que se tienen claros los objetivos y acciones a llevar a cabo para
lograrlos, es la organizacion! ES en.este punto cuando debe establecerse la estructura de las
actividades, la division del trabajo desacuerdo a los cargos y capacidades de las personas,
cuéles son los recursos que deberan ocuparse para su desarrollo, asi como una coordinacion
en la realizacion de dichas actividades. Dicho de otra forma, como afirma Chiavenato
(2006) la organizacion consiste en especializacion, donde se determinan las actividades
especificas a realizar; la departamentalizaciéns-para agrupar las actividades en una
estructura 16gica; y la asignacion de“Cargos y tareaspde acuerdo a posiciones y personas

especificas.

Koontz y O’Donnell (1976) por su parte, senalan que la‘organizacion es un proceso al
que recurre el administrador para ordenar los qués y,comos que han de realizarse para
llegar al objetivo, asi como generar el ambiente adecuado para-su.ejecucion al evitar
conflictos entre los grupos de trabajo gracias a la especificacion de las tareas y

responsabilidades.

Como podemos observar, es importante dentro de la etapa organizacion primero tener
claras las actividades que han de realizarse para el logro de los fines, ya que son Ja\base
para que las personas establezcan los procesos a seguir para su cumplimiento, como
establece Newman (1974, p. 193) “la organizacion es un proceso de agrupamiento de
actividades en secciones con fines directivos”, referencia tomada por Chiavenato come,

departamentalizacion.
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2.1.3.3 Direccion

Dentro de la sécuencia del proceso administrativo, una vez definida la planeacion y
establecida la ofganizacion, la direccion es el proximo paso para continuar por el camino
hacia el logro de loss0bjetivos empresariales. Las personas no pueden solo hacer lo que se
ha establecido durante’el proceso de organizacion, sino que necesitan a alguien encargado
de dirigir dichas actividades.para comprobar que la ejecucion de las mismas esté ocurriendo
de manera favorable, contribuyendo al cumplimiento de los intereses empresariales, asi
como también de las personas.que dan vida a la organizacion, es decir, existe una necesidad
de dirigir los esfuerzos hacia un propésito comun, basado en una buena comunicacion,
liderazgo y motivacion gracias a las#elaciones interpersonales de los administradores y sus
respectivos subordinados en todos los fiveles de la empresa. Como sefiala Chiavenato
(2006, p. 149) “la direccion esta relacionadacon la accion, con la puesta en marcha, y tiene
mucho que ver con las personas. Est4 directamente relacionada con la disposicion de los

recursos humanos de la empresa”.

De acuerdo a Koontz y Weihrich (2004) consiste en la“influencia que los directivos,
administradores, etc. pueden ejercer sobre las personas a las que han sido encomendadas las
actividades para el cumplimiento de las metas de'la’empresa,(Considerando la importancia
que dicho recurso humano tiene durante esta funcion, puesto que si!los grupos de trabajo
conformados por las personas que forman parte de la organizaciongtienen claro el objetivo
a conseguir y se utilizan las herramientas expuestas sobre optimizacién, comunicacion,

liderazgo y motivacion puede esperarse que los resultados sean positivoss

Es ademas, desde el punto de vista de Newman (1974, p. 483) “la forma en‘que un
ejecutivo emite instrucciones a sus subordinados e indica que es lo que debe hacerse’”s
recalcando la importancia de que las personas necesitan la direccion de los superiores
dentro de la empresa para lograr establecer los términos en la realizacion de sus

actividades.
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2.1.3:4 Control

Por ultimo, elproceso administrativo necesita corroborar cuales han sido los resultados que
se han obtenido, asi,que finaliza con el control, que es la funcidon administrativa que busca

asegurar que lo planeado, organizado y dirigido cumplié realmente los objetivos previstos.

Como senala Chiavenato (2006, p. 151) “la esencia del control reside en comprobar si la

actividad controlada consigue-0 no los objetivos o los resultados esperados”.

Chiavenato (20006) agrega ademdssque el control es también otro proceso ciclico que esta
constituido por cuatro fases para su €orreeto desarrollo que son: el establecimiento de
criterios o estandares, observacion del desempefio, comparacion del desempefio con el

estandar establecido y accion correctiva para‘eliminar desviaciones o variaciones.

Esta funcion que cierra el ciclo del'ptoceso administrativo contribuye a supervisar los
pasos anteriores de dicho proceso para entender cualesshan sido los aciertos y errores
durante la ejecucion de las actividades parael legro de lesobjetivos y obtencion de
resultados, pues el control como afirma Koontz y Weihrich (2004, p. 640) es “la medicion
y correccion del desempetio a fin de garantizar que’se han cumplido los objetivos de la

empresa y los planes ideados para alcanzarlos”.

Por su parte Newman (1974, p. 539), define el control como “asegurarse de que la
ejecucion concuerde con el plan”, reiterando la importancia de la planificaCion para que

todas las etapas puedan fluir conforme se avance en la obtencion de las metas planteadas.

Es importante recordar que aun cuando el control es la ultima funciéon que de maneta
secuencial forma parte del proceso administrativo, una vez obtenidas las verificaciones.que
aportard esta etapa, continua el proceso de retroalimentacion en base a los resultados
obtenidos y que permitirdn nuevamente el inicio de este ciclo administrativo para ajustarse

a las nuevas necesidades de la empresa.
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2.1.4Recursos humanos

Dentro de lass0rganizaciones son varios los recursos que se utilizan como el medio para el
logro de sus objetivos. Estos recursos, en extremo complejos y diversificados, pueden ser
clasificados en cince’grupos: recursos fisicos o materiales, recursos financieros, recursos
mercadoldgicos, recursos,administrativos y recursos humanos (Chiavenato, 2000). Para
fines de la presente investigacion, se centrara la atencion principalmente en uno de los

recursos de que dispone la ‘organizacion: los recursos humanos.

Hablar de recursos humanos nos’lleva en segundos a pensar en las personas, aquellos
individuos que forman parte de la organizacion y que a base de su trabajo y colaboracion
ayudan a las empresas de las que formansparte a ser lo que son, son la esencia de la

organizacion. Chiavenato (2000) afirma:

Las personas aportan a la organizacion sus habilidades, conocimientos, actitudes,
comportamientos, percepciones, ete. Sin importar el cargo que ocupen —director,
gerente, supervisor, operario o técni€o-glas personas-cumplen diversos roles dentro
de la jerarquia de autoridad y responsabilidad existente en la organizacion. Ademas,
las personas difieren entre si y constituyen<un recurso/muy diversificado, en virtud
de las diferencias individuales de personalidad, experiencia, motivacion, etc. En
realidad, la palabra recurso representa un concepto muy estfecho para abarcar a las

personas, puesto que mas que un recurso, ellas son participantes en la organizacion

(p. 128).

Dicho lo anterior, las personas son sin duda los eslabones que le dan vida aa
organizacion y sin ellas, las funciones y procesos de las empresas no podrian llevarse@
cabo. Ademas de esto, en palabras de Koontz et al. (2012, p. 284) “las personas talefitosas
son vitales para la operacion efectiva de una compainia. Los gerentes a menudo dicen que
las personas son el capital mas importante; sin embargo (...) se invierte una fuerte cantidad

de dinero en la buisqueda de talento, seleccion y capacitacion de las personas”.
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Dadas las referencias anteriores, es importante reconocer la importancia que tiene el
realizar una buena gestion de las personas; de las decisiones de los directivos con respecto a
los integrant€s que formaran parte de los equipos de trabajo dentro de la empresa,

dependera en gran medida el éxito o fracaso de la misma.

Asi bien, de acuerdo afla definicién de Chiavenato (2000), este afirma que “los recursos
humanos son aquellas persefias que ingresan, permanecen y participan en la organizacion,
en cualquier nivel jerarquicoso_tarea” (p. 128). Es en este recurso humano donde las
empresas basan el manejo de sus demas recursos (fisicos o materiales), necesarios para el
logro de sus objetivos, ademas de'que, continua Chiavenato (2000) “las personas
constituyen un tipo de recurso que poseejuna vocacion encaminada hacia el crecimiento y

desarrollo” (p. 128).

En este contexto, administrar el recurso humano de las empresas es una tarea de vital
importancia en la que competen todas las areas y niveles dentro de la misma. Después de
todo, cada director, gerente o jefe, administra directas6 indirectamente personas a las que

llama subordinados.

2.1.5 Administracion del talento humano

Es importante continuar entendiendo la forma en la que se administran‘los recursos
humanos para organizarlos de forma que cada uno muestre su capacidad méxima al
momento del desempefio de sus actividades. Algunos autores lo definen d¢ la'siguiente

manecra:

Para Arias y Heredia (2004) la administracion del talento humano se refiere a esa parte
de la organizacion que da el impulso para la correcta utilizacion de los recursos humanos'y
que de forma dindmica dispone del mismo para formar grupos sociales que generen buenos

resultados alcanzando su maxima eficacia y asi lograr las metas planteadas.
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Wayne y-Robert (2005) por su parte, lo definen como ese proceso administrativo que se
aplica a lo§ miembros que forman parte de una organizacion ya sea enfocado al aumento y
conservacion’de’este talento humano, asi como a las experiencias, la salud, los
conocimientos ydasyhabilidades de dichos individuos, tanto para el beneficio de ellos como

el recurso humano«de la empresa, como para beneficio de la empresa misma.

Y es que, como apunta Ivancevich (2005), este 6rgano social llamado “administraciéon”
se encarga precisamente de'sacar el mayor provecho de sus recursos humanos traducido en
productividad para la empresa,7ademds de que tanto la organizacion como los individuos se
encuentran bajo cambios constantés<que los llevan a adaptarse a las nuevas situaciones,
tomando decisiones que les permiten mantenerse en equilibrio con el medio al que se
enfrentan, siendo la administracion ese puente a través del cual se logran coordinar los

esfuerzos entre ambos para poder mantener-dicho equilibrio.

Estos conceptos mantienen un rasgo€n.comun cuando afirman que al combinar los
conocimientos y habilidades de los recursos humanos‘deda empresa para formar un sistema

en conjunto, se logran beneficios tanto para‘elindividug como para la organizacion.

Sin embargo, cabe destacar la idea que agrega Tvancevich) sobre el hecho de que
continuamente existen adaptaciones de ambas partes para poder mantener el equilibro que
permita el mejor funcionamiento de los procesos, asi como la obteneion de los objetivos

planeados.

Se concluye entonces, que con la administracion del talento humano es posiblé,generar
un proceso que permita organizar a las personas que forman parte de la empresa tomando
en cuenta las fortalezas de cada individuo y aprovechando las habilidades que los
caracterizan para asi, obtener entonces la maxima eficiencia en el desempeio de cadating
como individuo y de todos en conjunto como parte de un grupo laboral que se encuentra.en
sintonia y equilibrio para lograr los resultados y alcanzar las metas esperadas por la

organizacion.
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2.1.66Desarrollo del talento humano

No solo es conveniente administrar el talento humano que posee la empresa, también es
indispensable [I€var a cabo una funcion que consiste en el desarrollo del mismo para
mantener un crecimi€nto constante en cuanto a sus capacidades y lograr mejores resultados.
Para ello, algunos autores, se han dado a la tarea de conceptualizar el desarrollo del talento

humano como:

Wayne y Robert (2005, p. 560) definen el desarrollo del talento humano como “una
funcion importante de la administracion del talento humano que consiste no sélo en
capacitacion, sino también en actividades-de planeacion y desarrollo de carreras
individuales, desarrollo organizacional“y€valuacion del desempefio, una actividad que

destaca las necesidades de capacitacion y desatrollo”.

Rodriguez (2007, p. 704) afirma que “la funcion’de personal dentro de las
organizaciones se ha trasformado de mangera sorprendente en las dos ultimas décadas, pero
auin continta desarrollandose, y la nueva orientacion quesvislumbra nos permite predecir el

papel que esta funcion desempefiara en el futuro™:

Estos autores coinciden en destacar la importancia que tiene‘la funcion del desarrollo del
talento humano para la organizacion, siendo Wayne y Robert los qie hacen mencion de las
actividades que se ven involucradas en este proceso de fomentar el crecimiento del

individuo dentro de la organizacion.

Es asi como de estas definiciones se entiende que desarrollar los recursos hdmanos
conlleva a impulsar el crecimiento de los individuos que forman parte de la empresa,
teniendo en cuenta una vision a futuro de los alcances que esto generara en beneficio de
ambas partes, promoviendo el aprendizaje constante en las personas para mantenerse al
corriente de los cambios que van presentandose en el camino al éxito tanto de la

organizacion como de los que hacen posible su progreso en el ambito donde se desarrolle.

24



2.1.7-Gestion del talento humano

Como nos indica Castillo (2009), todas las empresas que se encuentran a nuestro alrededor,
en cualquiera que.sea el mercado donde se desenvuelven, son unidades sociales que para
lograr sus objetivOs.€uentan con recursos materiales como dinero, materia prima, muebles,
edificios, etc., asi como recursos técnicos como su mision, procedimientos, instructivos,

politicas, entre otros.

Sin embargo, Castillo (2009)-afirma que uno de los recursos mas importantes con los
que cuenta cualquier organizaciofi-€s«el recurso humano, es decir, las personas que le dan
vida a la organizacién aportando sustespectivos conocimientos, habilidades, experiencias,
motivaciones, salud, etc. para lograr ponefla en marcha y mantenerla en un nivel que le

permita seguir siendo competitiva.

Esos componentes que forman parte’de cada individuo y que, en su conjunto, hacen que
una persona tenga la capacitad de afiadir.yvalor a la @rganizacion de la que forma parte, es lo
que llamamos “talento”, pues como nos refieresCastillo (2009), dichas personas cuentan
con aptitudes que la hacen sobresalir con respecto a los demds y lograr alcanzar los

objetivos asi como cubrir las expectativas que tiene’la empresa.

De esta manera, ha quedado claro que las personas son sin duda‘los-eslabones que le dan
vida a la organizacion y que sin ellas, las funciones y procesos no podrian llevarse a cabo.
Es desde este punto donde radica la necesidad de que las empresas pongan especial
atencion a este recurso indispensable que le permite alcanzar sus objetivos
organizacionales. Tanto la administracion como el desarrollo de dicho talento humano van
de la mano al momento de entrar de lleno a la gestion de este recurso necesario para

cumplir con los objetivos de la empresa.
Debido a esta importancia, la gestion del talento humano ha sido otro tema que varios
autores a lo largo del tiempo han identificado y estudiado aportando definiciones que

engloban de manera general dicho concepto; estos la definen de la siguiente forma:
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Unade las primeras definiciones sobre gestion de talento humano fue la de Flippo
(1978), quien)afirma que cuando se habla de lograr los objetivos de la organizacion y por
ende se toma‘en/cuenta una planeacion, direccion y control de la obtencidn de los recursos
humanos, desarrello, compensacion integral y mantenimiento de dicho personal, se hace

referencia a la gestidn del talento humano.

Mas adelante, Yoder (1983) dio su propia definicion, en la que describia la gestion del
talento humano como un aspecto que comenzaba a surgir desde las primeras relaciones que
se dan por el contrato laboral entre empresa e individuos, es decir, se concentraba en las
relaciones entre las personas durante’el proceso de empleo de la organizacion, mismas
relaciones que existian por la necesidad, de ambos (empresa y personas) en cuanto al logro

de sus objetivos.

Byars y Rue (1983) por su parte, définian la gestion del talento humano como el area
administrativa dentro de la empresa que’se relacionaba directamente con todos aquellos
aspectos que tenian que ver con los recursos humanoes‘desa organizacion. Mientras que
para Schuler (1992) la gestion de estos recurses debia sér ademas estratégica, tomando en
cuenta que todas aquellas decisiones que sean temadas dutante este proceso, afectaran el
comportamiento de los individuos a medio y largo plazo y por ende, los resultados

esperados por la empresa.

Mas tarde, un autor actualmente reconocido experto en temas administrativos,
Chiavenato (2002) define a la gestion del talento humano como “un area‘muy,sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacidn, la estructura organizacienal
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion; la

tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes™ (p-12).

Por otro lado, Eslava (2004) afirma que es una estrategia para dirigir los esfuerzos de las

personas hacia la maxima creacion de valor para la empresa, tomando en cuenta sus
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habilidadessnivel de conocimiento y capacidades al momento de evaluar los resultados que

haran a la®€mpresa ser competitiva en su entorno actual y futuro.

Wayne y Robgtt(2005) senalan que al utilizar a las personas como el recurso para lograr
las metas a corto ydargo plazo de la organizacion, se estard hablando de gestion o
administracion del talente humano, siendo Dessler y Varela (2011) los que definen este
concepto como el conjunto.de practicas y politicas necesarias en el manejo de todos los
asuntos relacionados a los individuos que forman parte de la empresa en cuanto a su
reclutamiento, evaluacion, capaCitacion, remuneracion y el mantenimiento de un ambiente

seguro y equitativo para los mismos‘durante el desempeno de sus actividades.

Para Véasquez y Lara (2008) la gestiofi del talento humano es ademads una actividad que
no se basa en jerarquias o mandatos por parte de la empresa, si no que recalca que la
participacion activa de todos los miembros de los grupos de trabajo de la empresa son sin

duda importantes para el desarrollo de dichas acciones administrativas.

Es entonces como la gestion del talento humano, segfin Chiavenato (2009) en un trabajo
posterior fue definida como un “conjunto de politieas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos

reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacionde,desempefio” (p. 35).

En general estos autores tratan el concepto de gestion de talento humane como una serie
de acciones que permiten esclarecer el valor y la importancia de las caractefisticas que
posee una persona al momento de realizar un trabajo. Desde las primeras definiciones se
hablaba del reclutamiento, desarrollo, compensacion y mantenimiento del personal~como
parte de los aspectos que engloba la gestion del talento humano y como estos se utilizan
para contribuir al logro de los objetivos de la organizacion. Sin embargo, Chiavenato
agrega que es contingente y situacional, ademds de que hay otras variables importantes que
también influyen en el proceso de gestion que van desde la mentalidad que predomina en la

organizacion hasta la tecnologia que se utiliza.
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Por otra parte, Castillo (2009) menciona que un factor importante cuando hablamos de
talento es«l compromiso que tienen las personas con la empresa para obtener los resultados
esperados, mismo que se construye motivando a cada miembro de la organizacion y ésta a
su vez, es responsabilidad de los que realizan el proceso de gestion del talento de manera

adecuada.

Y es que no podemos'dec€ir que el “talento” s6lo se enfoca en los conocimientos de cada
persona, que si bien tambiéns€s.parte importante de lo que se debe considerar, es un factor
que va mas alla y que abarca también resultados derivados del compromiso, la accion y las
capacidades de los individuos qué’en conjunto y combinados con los demés compafieros en
el equipo de trabajo, logran mantenergala empresa dentro del contexto competitivo en el

que se ve envuelta.

Es por esta razon que las empresas‘deben estar conscientes del recurso humano con el
que cuentan, pues son estas personas las’que aprenden, innovan y realizan esfuerzos en
beneficio de la organizacion, por lo que debe asegurarseide tener un capital humano de
calidad, diferenciado y escaso para lo cual deb€ invertin/dinero y tiempo, ademas de que
una vez que hayan sido obtenidas esas habilidades-especificas'y para evitar una fuga en sus
talentos humanos, le serd necesario hacer un esfuerzo por retener a dicho personal con una
adecuada gestion del talento y estrategias especificas que vayan de‘acuerdo con las

estrategias generales de dicha organizacion.

Castillo (2009) afirma que la gestion del talento, ademas, debe procurarser lo mas
individualizada posible, pues cada empleado es distinto y sus necesidades también,
Cualquier recurso tangible que posea la empresa, como equipo, maquinaria, etc., que
llegara a presentar fallas o descompostura, puede ser facilmente reemplazado y nueyvamente
adquirido mediante algun préstamo o la inversion de capital de la empresa y éste a suvez
seguird usandose para lo mismo y generando el mismo resultado en cualquier empresa
donde esté, sin embargo, cuando se habla de talento humano, no hay que olvidar que cada
uno sera diferente de los demas puesto que actian y piensan como un individuo inico y no

serd posible ocupar la misma solucion, por lo que es indispensable mantener el talento que
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se requiere dentro de la empresa y evitar la fuga de talento que favorezca a los

competidores)

Por otra partey€abe recalcar que en la actualidad la escasez de talento se ha convertido
en un tema recurrente en el mundo de los recursos humanos a causa de diversos factores
tales como la tendencia demografica y la educacion deficiente, pues es de esperarse que las
empresas busquen las mejor€s caracteristicas en las personas que formaran parte de sus
equipos de trabajo y esto conlleva a que fijen su atencion en aquellos empleados con mayor
preparacion (Castillo, 2009). Es’este otro de los factores por los que es importante para las
empresas el retener al personal dentro de sus equipos de trabajo y asi contar con las

personas correctas que tengan las habilidades que el mercado requiere.

Y es para enfrentar la situacion anterior;*qué,algunas empresas han tomado la iniciativa
de lograr disminuir esa escasez de talento humano con capacitacion laboral, redisefiando
sus puestos de trabajo e incluso teniende vinculos €on universidades para que los futuros
empleados sean capacitados y sus talentos sean deteetades desde etapas tempranas

(Castillo, 2009).

Las empresas entonces, menciona Castillo (2009), no s6lo.deben retener a su personal
sino mantenerlo capacitado y actualizado para que sus conocimientos y habilidades estén a
la par del mundo en constante cambio y evolucion evitando asi dejarde ser competitivas al
utilizar una correcta gestion de talento humano en donde se tome en cuenta la captacion,
desarrollo, retencion, mejora y trasmision del talento en todos los niveles gu€yconformen

dicha organizacion.

Esto nos lleva a la conclusion de que la organizacion encuentra en el talento humane un
recurso vital para poder desempefiar las funciones que la mantienen en constante
movimiento y crecimiento, por lo que al mantener los esfuerzos entre ambos, en cuanto a la
capacitacion constante, remuneracion por parte de la organizacion y la cooperacion tanto de
los individuos que forman parte del equipo laboral como de los directivos de la empresa, se

lograra fomentar mutuamente el desarrollo progresivo de la misma.
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2.1.8 Aspectos de la gestion moderna del talento humano

Es precisamente,por tratarse de un recurso indispensable dentro de la organizacién, que en
la gestion de 1as personas debe entenderse la diferencia de las capacidades, aptitudes y
actitudes que cadd una,posee por tratarse de individuos Unicos y diferentes entre si. Para

Chiavenato (2002), la_gestion del talento humano se basa en tres aspectos fundamentales:

1. Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen conocimientos,
habilidades, destrezas y.eapacidades indispensables para la gestion adecuada de los

recursos organizacionalest

2. Activadores inteligentes de los récursos organizacionales: las personas son
fuente de impulso propio que dinamizan la organizacion, y no agentes pasivos,

inertes y estaticos.

3. Socios de la organizacion: invierten,en la organizacion esfuerzo, dedicacion,
responsabilidad, compromiso, riesgas, etc. Con la'esperanza de recibir retornos de
estas inversiones: salarios, incentivos financieros, efecimiento profesional, carrera,

etc. Cualquier inversion sélo se justifica cuando trae yn retorno razonable.

Por lo tanto, debe tomarse en cuenta que cada persona que formard-y las que ya forman
parte de la empresa, aportan alguna caracteristica particular que ayuda en el cumplimiento
de los objetivos de la organizacidon con sus conocimientos, habilidades, deStrezas y
capacidades individuales y estos a su vez al formar parte del grupo de trabajo en la

organizacion, lograran en conjunto impulsarla a alcanzar las metas planteadas.

2.1.9 Funciones para la gestion del talento humano

Los administradores llevan a cabo un proceso administrativo que conlleva una planeacion,
organizacion, direccion y control para llevar a cabo la correcta ejecucion de las actividades

que han de desempefiar. Asi bien, en cuanto a administrar el talento humano no hay mucha
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diferencia puesto que, como afirma Chiavenato (2002), la gestion humana esté relacionada
con las funciones del lider de area, mismas que permiten entonces administrar el trabajo de
las personas que'son parte de la organizacion, es decir, efectuar un proceso para saber qué
se va a hacer, comoO'se va a lograr, llevar a cabo la ejecucion de dichos planes y verificar si
todo ocurre de conformidad con lo que se esperaba para que el area encargada de dicha
labor pueda lograr los-objetivos que se esperan. Dichas politicas y practicas necesarias para

la administracion de las pessonas, segun Chiavenato (2002) son:

e Analisis y descripcion de cargos

e Disefio de cargos

e Reclutamiento y seleccion de personal

e Contratacion de candidatos seleccionados

¢ Orientacion e integracion (induccidon).de.nuevos funcionarios
¢ Administracion de cargos y salarios

e Incentivos salariales y beneficiosssociales

e Evaluacion del desempetio de los empleados

e Comunicacion con los empleados

e Capacitacion y desarrollo del personal

e Desarrollo organizacional

e Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo

e Relaciones con los empleados y relaciones sindicales

Es con estas herramientas que el administrador logra encontrar el talente.iumano
requerido que se adecue al trabajo a realizar una vez que se toma la decision deqncluirlo en
el equipo de trabajo, siendo practicas fundamentales para el correcto desarrollo delproeeso

de la gestion del talento humano.
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2.1.10 Procesos de la gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009), el proceso a seguir para la correcta gestion del talento humano,

radica en 6 puntos-principales, los cuales consisten en:

1. Admision de\personas, (Division de reclutamiento y seleccion de personal):
(Quién debe trabajar.en la organizacion? procesos utilizados para incluir nuevas
personas en la emptesa. Pueden denominarse procesos de provision o suministro de

personas, incluye reclutamiento y seleccion de personas, (Psicologos, Socidlogos)

(p. 15).

Para comenzar con el proceso de gestién, las empresas deben prestar especial
importancia a la tarea de reclutar a las personas que retnan las caracteristicas mas
apropiadas para realizar las diversas aetividades que se les plantearan en un determinado
puesto laboral, ya sea durante la inclusién de nuevos miembros a la empresa, o la seleccion

entre el personal que ya forma parte de la.misma.

2. Aplicacion de personas, (Division de ‘cargos y salatios): ;Qué deberan hacer las
personas? Procesos utilizados para disenardas actividades que las personas
realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su des€émpefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de
las personas y evaluacion del desempeno, (Estadisticos, analiStas de cargos y

salarios) (p.15).

Una vez que las capacidades han sido identificadas, debe buscarse ahora el puesto ideal
donde se pretende que el nuevo talento humano pueda desarrollarse al maximo nivelypor
ello, este paso en el proceso de gestion juega un papel importante a la hora del disefio.dé

sus actividades, asi como de la orientacion y evaluacion de las personas.

3. Compensacion de las personas, (Division de beneficios sociales): ;Como

compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y
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satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas,
remureracion y beneficios y servicios sociales, (Trabajadores sociales, Especialistas

en programas de bienestar) (p. 15).

Es de esperarse que’el puesto de trabajo donde se posiciona a las personas de acuerdo a
sus capacidades y dondesademas ésta se sienta util con su contribucion al funcionamiento
de la organizacion, sea ya unl factor que lo estimule a realizar sus actividades de la mejor
manera posible, sin embargoy es.ldgico que esperen alguna retribucion al aplicar esos
conocimientos y habilidades poft las que la empresa los hizo formar parte de su equipo de
trabajo. Es asi como durante el proeeso de gestion, la empresa debe compensar a las
personas por ese esfuerzo que realizardn pensando en como incentivarlos y poder satisfacer

asi sus necesidades personales.

4. Desarrollo de personas, (Division de capacitacion): ;Como desarrollar a las
personas? son los procesos empl€ados para‘capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrénamienté yidesarrollo de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carrera§ y programas de comunicacion e

integracion, (Analistas de capacitacion,Instructores, Comunicadores) (p. 15).

En un mercado con tendencias cambiantes o a la llegada de proc¢esos innovadores que
podrian ser utilizados para mejorar sus funciones, la organizacién debeymantener en
constante capacitacion a sus empleados para mantenerse a la vanguardiasEl desarrollar a su
personal para incrementar sus habilidades, conocimientos y desempeio, va®€n beneficio

tanto de la organizacién como de sus recursos humanos.

5. Mantenimiento de personas, (Division de higiene y seguridad): ; Cémo retener a
las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones ambientdles'y
psicologicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye,
administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y
mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de

seguridad, Especialistas en capacitacion de vida) (p. 16).
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Este es quizas uno de los pasos mas importantes en el proceso de gestion, puesto que se
puede reclutar, posicionar, incentivar y capacitar a los nuevos integrantes de la
organizacion; pero si no se le da importancia a mantener a las personas dentro del equipo de
trabajo creando las condiciones adecuadas para su correcto y satisfactorio desempefio,

entonces se correra’el riesgo de que la fuga de talento se haga presente en la organizacion.

6. Evaluacion de personas, (Division de personal): ; Cémo saber lo que hacen y lo
que son? procesos empleados para acompanar y controlar las actividades de las
personas y verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacion

gerenciales, (Auxiliares d€ pérsonal, Analistas de disciplina) (p. 16).

Por ultimo pero no menos importante; como parte del proceso esté el conocer como se
desempefian las personas en los puestos de'trabajo al realizar las actividades que les han

sido encomendadas verificando los reSultados obtenidos.

Es decir, este proceso ayudara a determinar desdesla planeacion para la seleccion de los
trabajadores, las actividades que cada uno debeéra realizar en el respectivo puesto de trabajo
que le sera asignado, los incentivos para motivar akpersonal, la capacitacion que sea la mas
adecuada para fomentar el crecimiento del individuo, asi como su estadia satisfactoria y la
evaluacion periddica a realizar para verificar los resultados, mismes-que de ser beneficiosos
para la empresa, se veran reflejados en una ventaja que comenzara port destacarlos de los

demas competidores.

2.1.11 Aspectos de valor para los empleados

Castillo (2009), deja en claro la importancia de que las empresas conozcan las
caracteristicas los miembros de sus equipos de trabajo para poder entender cuéles son'las
necesidades particulares de cada individuo o segmento dentro de la poblacion que conforma
la organizacion y poder asi elaborar estrategias para retener a dicho personal, puesto que las
necesidades no son las mismas entre mujeres y hombres, entre un trabajador nuevo y uno

veterano, etc.
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Es asi que para Castillo (2009), los estudios que se han realizado sobre estos factores de
retencionde personal nos dejan en claro que las empresas deben poner atencidn en cinco

aspectos principales que son:

o Los factores de.desarrollo profesional y relacional, es decir, aquellos aspectos que
generen bienestar’en los empleados en cuanto a sus relaciones dentro del lugar de
trabajo asi como el.empenio que la empresa dispone para desarrollar a su personal y
que éste se sienta capacitado para realizar su trabajo y a su vez lo impulse a alcanzar

puestos mas altos dentré de la organizacion.

e Los factores de compensacionpsicologica, que se refiere a dar reconocimiento a los
trabajadores por un trabajo bien tealizado para que éste sienta satisfaccion al saber
que su trabajo es reconocido brindandole un sentimiento de utilidad y el sentirse
orgulloso de formar parte deatha empresa que sobresale del sector donde se

desarrolla.

e Los factores de conciliacion familiarg€s.decir, brindar seguridad a los trabajadores
para que tengan tranquilidad en su vida persenal y de.esta forma puedan estar mas

concentrados a las labores que les son encomendadas.

e Los factores de retribucion variable y fija, refiriéndose a mejorar la satisfaccion de
los trabajadores en base al alcance de objetivos y la retribucion poribuenos

resultados en la empresa al lograr alcanzar las metas planeadas.

e Los factores de valor aiiadido, es decir, aquellas caracteristicas que tieneda empresa
y que representan ciertas ventajas para los empleados, como por ejemplo su
ubicacion geografica o el demostrar coherencia entre los objetivos tanto generales
como especificos de la empresa y las metas planteadas a corto, mediano y largo
plazo, que otorgard seguridad a los empleados al conocer y entender los estandares
que han sido establecidos asi como el rumbo para alcanzarlos e incluso

sobrepasarlos.
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Si 1a presencia de estos factores se hace evidente dentro de la organizacion, serd en
beneficio tanto de la empresa por lograr retener a su personal al demostrarles el interés por
brindarles satisfaccion en sus areas de trabajo, como de los empleados, pues ellos valoran
que la empresa pofiga atencion a estos factores para mantener un clima de bienestar dentro
de la organizacion @umentando asi la probabilidad de que los individuos manifiesten esa

responsabilidad de responder por la empresa de la forma adecuada cuando sea requerido.

Una vez que han sido tomades en cuenta los factores personales y del ambiente de
trabajo para lograr la retencion#el personal, también vale la pena prestar atencion en la
formacion de los empleados que forman parte de la misma, pues de encontrar a los
empleados adecuados y al desarrollargsus talentos, estos pueden brindar mayores beneficios
a la empresa e incluso se podrian encontfar personas capaces de ser directivos en la
organizacion. Sin embargo, no solo se trata-de enfocarse en la formacion para la obtencion
de los objetivos generales o especificos, sino verdaderamente ensefiar a los empleados
desde el manejo de la maquinaria hastada forma cotrecta de dirigirse al publico al que sus
productos o servicios van dirigidos, para‘lo cual muehasiempresas se apoyan en las
llamadas universidades corporativas o centrossde formac€ion dentro de las empresas, que
son nuevas tendencias de formacion de empleados-por y parala organizacion, y que ademas
les otorgan muchos beneficios, tales como el reforzar el apego aslos valores empresariales y
propagar la cultura corporativa, motivar para implicar a la tarea ypotenciar el compromiso
a la empresa, fomentar el desarrollo de habilidades supervisoras y de\liderazgo para crear
un linaje de lideres emergentes, mayor capacidad para desarrollar las competencias

requeridas en la organizacion, etc.

Por ultimo, uno de los factores que los empleados valoran mas en las empresas. es la
existencia de una comunicacion efectiva con los gerentes de la organizacion, no séle
refiriéndose a aquella comunicacidon que se da por la relacion jefe-empleado, sino una
comunicacion de calidad y completa donde se le dé a conocer informacion relevante para_su
futuro o los posibles cambios que pueden esperarse dentro de la empresa, incluso tomando
en cuenta sus opiniones a través de encuestas para conocer su nivel de satisfaccion, sus

intereses, sugerencias, preocupaciones y quejas.
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2.1.12 Estrategias de retencion de personal

Para poder maftener a su personal y evitar una fuga de talento humano, Castillo (2009)
establece que Ias empresas hacen uso de estrategias que pueden tener lugar antes de la
incorporacion del empleado a la empresa o durante su trabajo en la misma y a su vez se

clasifican en dos categorias como medidas a priori y a posteriori.

Dentro de las medidas a'ptiori (o las utilizadas antes de que la persona forme parte de la

organizacion) podemos enconttat:

e [niciativas de seleccion: Cuando-se esta en la fase de seleccion de los candidatos al
puesto de trabajo, no s6lo deben.evaluarse las capacidades técnicas y sus
conocimientos sobre el puesto sino.también su capacidad de adaptacion al trabajo,
su flexibilidad horaria, o su per§onalidad a la hora de enfrentar retos dificiles y
cambiantes, capacidad organizativa, resisténcia a la presion, etc., es decir, dar
prioridad al conocimiento de las ‘capacidades imhatas del candidato (dificilmente
formables) y después enfocarse en las capacidadeStécnicas (o facilmente

adquiribles).

e La autoseleccion o la utilidad de la “marca de empleador ”: Cuando la marca por si
sola es atractiva para los candidatos a un puesto de trabajo,’ellos mismos se sienten
atraidos para formar parte de sus equipos de trabajo, pues dada la trayectoria y
experiencia en el mercado de la empresa, ésta ha creado una “employer branding” o
reputacion de su compaiiia para atraer talento, dejando ver la importancia‘de la
creacion de una buena reputacion como empresa que no solo esta construida por la

organizacion sino que esta también en manos de los empleados que la componen.

e Seleccion de personas no susceptibles de ser requeridas por las empresas: La
estrategia trata de captar a aquellos empleados poco demandados por las empresas
como por ejemplo, personas con edad avanzada con mucha experiencia laboral y

mayor compromiso ante la empresa o los minusvalidos fisicos o psiquicos que
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tienden a ser fieles a su puesto de trabajo por habérseles dado la oportunidad de
realizarlo y que lo haran con esfuerzo y entusiasmo logrando contagiar al resto de

sus companeros.

Por otra parte, Castillo (2009) afirma que en las medidas a posteriori se encuentran la

mayoria de las técnicas de retencion de mayor uso y efectividad, las cuales son:

Recopilacion de informacion: Ocupada como uno de los primeros pasos para
analizar y entender las ¢ausas_ por las que las personas abandonan sus puestos de
trabajo, aunque las empresas’no deben confiar plenamente en lo expuesto en esa
recopilacion de informacidn puesto que en ocasiones los empleados tienen miedo a
expresar opiniones criticas o a eXpresar quejas, por eso es recomendable contar con

un sistema alternativo de recopilacién de informacion de forma anénima.

Diserio y definicion de puestos de.contenido motivacional: Es importante realizar el
analisis de puestos antes de buscat a las persofiasique deben ocuparlo para conocer
cual debe ser el perfil necesario, a manera de atraer candidatos de un perfil concreto

y que seran los indicados para realizar dichas labotes en el futuro.

Los beneficios sociales: La empresa proporciona a sus empléados ciertos beneficios
que no son econdmicos pero aumentan su satisfaccion y los hacen sentirse comodos
dentro de la empresa como por ejemplo, los viajes de empresa, prémios especiales
por objetivos, beneficios para la familia, servicios para el empleado, bonificacion
por gastos de transporte, seguros médicos, planes de pension, opciones de
financiamiento para la compra de equipos informaticos, regalos por matrimonio o

nacimiento de un hijo, etc.

Identificar las necesidades y las fortalezas de los empleados: Esto se logra
dialogando y estableciendo claramente qué se pretende conseguir en cada una de las

metas establecidas a nivel individual, y si estas metas u objetivos se pueden
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sincronizar a nivel grupal y estratégico, aumentando el nivel de confianza tanto de

la€mpresa con sus empleados como viceversa.

Incentivos®economicos: Conocidos como los mas utilizados por las empresas para
aumentar la'motivacion de sus empleados y que dependen basicamente de los

resultados obtenidos por el empleado y del tiempo permanecido en la empresa.

Desarrollo personaly profesional: Esto es importante para mantener actualizadas
las capacidades de los empleados, ademas de que el talento necesita ser estimulado
para poder maximizar su potencial y optimizar su aplicacion para obtener los
mejores resultados, sin olvidar'tomar en cuenta que cada persona tiene un ritmo de
aprendizaje, objetivos propios, circunstancias personales y ambiciones profesionales
distintas por lo que el desarrollo del'empleado debe ser disefiado a medida, de

acuerdo a sus preferencias, tithmos de aprendizaje y capacidades intelectuales.

Flexibilidad segun la naturaleza del trabajo#*La‘rotacion interna dentro de la
empresa permite que los empleados experimentén nuevos contextos laborales,
propiciandose la adquisicion de nuevos Cefiocimientos, nuevas relaciones sociales y
retos personales que promueven la motivacion de los empleados en sus nuevos

puestos de trabajo y el enriquecimiento de su experiencias

La relacion fluida y de confianza con los supervisores: Refiriéndose.a incluir a los
empleados en la toma de decisiones de la empresa, o al menos en las,decisiones
grupales para propiciar una relacion laboral de confianza gracias a la incorporacion
del criterio del empleado en temas de importancia para el desarrollo de su-tfabajo en

los que puede y debe decidir.
Buena politica de comunicacion interna: Es necesario procurar que la informacion

llegue a los receptores deseados, se comprenda y se transmita de forma que el

empleado cuente con la informacion completa a la hora de realizar su trabajo,
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sintiendo que es informado y respaldado de todo lo que le concierne a €l y a su

futtro)profesional.

o El recongéimiento del desempernio de los empleados: Es el llamado salario
emocional que consiste en tacticas de retencion que no implican costes, ni altas
inversiones, sinosSimplemente requieren tener en plantilla una serie de gerentes
preocupados por sus subordinados, que hablan, se comunican, agradecen, reconocen

y elogian los méritosyde-los demas.

e La promocion interna: Ademas de que el trabajador promocionado tiene un mayor
conocimiento de la empresa al'formar parte de ella previamente, los beneficios
obtenidos con la promocidn intefna.estdn muy relacionados con la motivacion y es
que el ascenso en el escalafon, no s6lo s un reconocimiento por el trabajo bien

hecho sino un agradecimiente’por la fidelidad a la organizacion.

Cabe hacer mencion de que dichas iniciativas de réteneion necesitan una previa

investigacion de los individuos.

2.1.13 Tendencias actuales en la Gestion del Talento

Tal y como nos refiere Castillo (2009), las empresas deben mantenerse’informadas
constantemente de las intenciones de sus empleados en cuanto al abandoéno.de puestos, es
decir, deben tener presente la posibilidad de que una vez incorporado el individuo al puesto
de trabajo, éste decida abandonarlo por diferentes razones. La importancia de esto tadica en
evaluar los costos intrinsecos que ésta accion conlleva para que la organizacion €Sté
preparada para dicho acontecimiento, ya que la pérdida de trabajadores produce eféctos
internos como los costes de sustitucion, de captacion y la inversion en el desarrollo det
nuevo empleado, asi como externos que son mas dificiles de monetizar, como la pérdida de

clientes y, por tanto, de ventas y la menor productividad del resto de compafieros.
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Para hacer frente a esta situacion, la empresa puede minimizar los costos de la rotacion
de personal por ejemplo, reduciendo la dependencia que pueda tener sobre algunos
individuos clavg'al distribuir mejor los conocimientos entre sus empleados, ademas de
fidelizar el talentoiCreando un sistema de incentivos o las medidas a priori y a posteriori

vistas anteriorment€ y asi reducir el indice de rotacion de personal (Castillo, 2009).

Por otra parte, dados los«€ambios constantes que la empresa pueda tener, Castillo (2009)
apunta que ésta debe hacer un estudio de manera general o por departamentos en un
periodo de tiempo determinadopara calcular el porcentaje de rotacion de personal y
entonces planificar y descubrir las’tendencias mediante la realizacion de graficos de
evolucion. De esta forma, contintia Castillo (2009) una vez obtenidos sus resultados
conseguira sus indicadores de rotacion donde se reflejara si la empresa sufre de un
estancamiento al mostrar movimientos nules o‘por otra parte tener un indice elevado de
rotacion que significaria que la empreSa es incapaz de mantener la estabilidad entre sus
recursos humanos, lo que podria traducifse como problemas en la direccion, malos sistemas

de remuneracién, inadecuado clima laboral, gtc.

Continuando con las tendencias en la gestion-del talento, Castillo (2009) sugiere que una
de ellas es el outsourcing o subcontratacion, donde se delegan algunas responsabilidades
de la empresa a personas externas y expertas para dotar de mayor.eficiencia los recursos de
la empresa, sin embargo, son las funciones del departamento que aportan menos valor las

mas susceptibles de ser delegadas a esta practica empresarial.

Sin embargo, Castillo (2009) argumenta que otra de las fuentes de talento que es una
nueva tendencia es el llamado “talento online”. La existencia de esta red de conocimiento
en forma de websides donde las empresas pueden tener acceso a los mejores cientificos de
todo el mundo, es una nueva tendencia de busqueda externa del talento que pone de
manifiesto que, el pensamiento de que las organizaciones tengan que motivar, desarrollary
retener a sus mejores empleados de forma interna, debe redefinirse. Por eso, este nuevo
modelo de negocio, basado en la colaboracion, es una nueva tendencia de encontrar talento:

soluciones e ideas, fuera de la organizacion.
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En c¢uante a la formacion y desarrollo del empleado, ha aparecido una nueva tendencia
en este tipo de acciones. Por un lado, Castillo (2009) menciona el Coaching, que es un
proceso de colaboracion, en el que un coach (entrenador en la jerga deportiva, o jefe) y un
coachee (subordinado) interactian para facilitarle a este tltimo la consecucion de objetivos
de éxito; por otra parte, el Mentoring es la herramienta de aprendizaje que, a largo plazo,
pretende apoyar y guiar el crecimiento personal de un trabajador y de su carrera
profesional. En estas técnicas se establecen vinculos personales del protegido con su
empresa y consiguen retenera los empleados protegidos, que a su vez serdn los mas

considerados o deseados por la#organizacion.

Por ultimo, cabe mencionar que para la retencion del personal actualmente las empresas

recurren a nuevas alternativas tales como:

o El spin-off empresarial: que.eoOnsiste en la creacion de una nueva empresa en una ya

existente para canalizar a las perSonas talentosas y evitar su pérdida.

e La reubicacion del talento o el Outplaéement: con ¢l que las empresas tras una
restructuracion deciden realizar esfuerzosqntentando recolocar a los empleados y

tratar de causar el menor perjuicio posible a sus carreras+y a sus vidas personales.

2.1.14 Ventaja competitiva

Cuando se escucha la palabra “ventaja” inmediatamente viene la idea de estar por delante
de los demas o tener cualidades favorables que brindan superioridad al realizar alguna
actividad. La ventaja competitiva serd la proxima variable a abordar para contindar, ¢on la
contextualizacion de la problemadtica del presente trabajo de investigacion. Algunos autores

lo definen de la manera que sigue:

Comenzando por Porter (1985) la ventaja competitiva que puede tener una empresa se
sustenta en base a la capacidad de la misma para crear un valor agregado en los servicios

que ofrece. Cuando se habla de valor, se trata de cuanto estan dispuestos a pagar los
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consumidozes por el servicio que se les ofrece y dicho valor crecera por la capacidad de
poder proporcionar beneficios tinicos en el mercado por un precio mas bajo o bien, precios
mas elevados’en’comparacion con la competencia pero respaldados por “afiadir un plus”
que aun con esta€lévacion de precios los haga permanecer en la preferencia de sus

compradores.

Por su parte Barney (1991) establece que la ventaja competitiva en una empresa
comienza cuando son implementadas estrategias que ayuden a crear valor en las actividades
de la organizacion que la difereficien de los demas, es decir, que dichas estrategias no sean
ya utilizadas por alguno de sus competidores y que ademas dichos competidores no sean

capaces de recrearlas para su beneficieptopio.

Peteraf (1993) afirma que cuando una emprésa logra demostrar un desempeio superior y
por lo tanto sobresaliente al de sus competidores como resultado de los recursos y
capacidades que posee, entonces se podra decir que una empresa tiene ventaja competitiva.
Mas atin si ademas de esto, de acuerdo a*Ghemawaty"Rivkin (1999), se obtienen resultados
financieros superiores dentro de la industria os@trupo del'que forman parte los servicios que

otorgan.

Con respecto a esta superioridad econdmica, Besanko ef al. (2012) corrobora esta teoria
al establecer que una empresa tiene una ventaja competitiva cuandogsu tasa de utilidades es
mayor al promedio de la tasa de utilidades econdmicas de sus demas competidores dentro

del mercado en el que se desarrolla.

Por ello, Barney (2001) en un trabajo posterior termind por definir a la ventaja
competitiva como una situacion donde las acciones de una firma en una industria ladleyan a

crear valor econdmico.

De manera general, los conceptos planteados con anterioridad ubican a la empresa en
una situacion donde la comparacion con sus competidores debe estar presente y constante

para poder encontrar aquello en lo que destacan y que les llegue a proporcionar un valor
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economico_y de desempeiio superior. Porter ademads, plantea que cuando la empresa logra
ofrecer précios mas bajos que los de sus competidores se logra generar una ventaja
competitiva,®© bien, precios mas elevados pero que sean justificados por algun beneficio
extra que brinde Ja empresa y que la haga tnica en el entorno donde se desarrollan, es decir,
que dichas ventajas‘competitivas radican en el esfuerzo de las empresas por encontrar un

valor agregado que las’distinga por sobre las demas.

2.1.15 Factores que determinan la competitividad

Como se vio en la seccion anterior@obre el concepto de ventaja competitiva, cuando una
empresa logra tener caracteristicas que la diferencien e identifiquen por sobre las demads,
hablando de diferentes aspectos como la atencion a sus clientes, sus habilidades, calidad,
sus productos y/o servicios, etc., y que ademds.con estas caracteristicas logren sumar valor
econdmico a su favor, estaremos entonces ante una-empresa competitiva, es decir, una

empresa que destaca por ser preferida dentro-del mer€ado donde se desenvuelva.

La competitividad radica en identificar un@ yentaja de la que por supuesto carecen los
competidores o que puedan tener en menor medida,)ya sea en‘atributos de los productos o
servicios para los clientes, en los recursos que posea la empresa’edncluso en las habilidades
o conocimientos que tenga el personal que labora dentro de la organizacioén y que con sus
capacidades contribuyen a que la empresa destaque. Pero, ;cudles sonylos factores que
pueden ser determinantes para la competitividad de la organizacion?, pata ello, Porter
(1991) establece que existen cuatro factores principales que juegan un papehimportante en

la competitividad de la empresa:

1. Las condiciones de los factores: refiriéndose a determinar la cantidad y calidad de
factores con qué se cuenta para producir dentro de la organizacion, tales como
recursos naturales, capital, infraestructura y sus recursos humanos con respecto a‘las

habilidades y conocimientos utilizados en la organizacion.
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2. (Las.condiciones de la demanda interna: que permita conocer cual es la necesidad
que el)producto tendra en relacion con la oferta existente, es decir, la demanda que
los consumidores haran a las empresas sobre alglin articulo y como este se anticipa

a las necesidades crecientes y cambiantes del mercado.

3. La existencia‘destina estructura productiva: que promueva la competitividad
entre las empresas de todos los tamafios, que se relacionen entre si y que las lleve a

innovar en la creacién de sus ofertas.

4. Las condiciones en cuantoa la creacion, organizacion y gestion de las
empresas: Refiriéndose al impacto que la innovacién pueda tener en el mercado,
pudiendo ser positivo al generar#entas mayores o negativo si este no tiene la
aceptacion esperada, asi como las dificaltades o facilidades de que se lleve a cabo

una nueva creacion.

Estos factores, ya sea de forma individual'o en conjunto, son el contexto en el que las
empresas se desarrollan para generar las ventajas compétitivas que les permitan determinar

sus estrategias para posicionarse en la prefereneia-de su mercado meta.

2.1.16 Fundamentacion tedrica de la investigacion

Como se ha mencionado con anterioridad, es un hecho que las organiza€iones estan
conformadas por individuos unicos, es decir, personas que piensan, actian, se relacionan de

maneras diferentes y que por lo tanto tienen necesidades especificas y diferentes.entre si.

Aunque de manera particular cada persona tenga sus propios objetivos y necesidades, de
manera general y haciendo referencia a la “Teoria de las Necesidades de Maslow” de 1943,
estas necesidades pueden englobarse en cinco principales que a su vez responden a las dos
motivaciones generales del ser humano que son la supervivencia y el desarrollo personal
(Quintero, 2011). Estas necesidades las refleja en la popular “Pirdamide de Maslow”, misma

que de manera ascendente engloba necesidades fisioldgicas, de seguridad, sociales, de
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estima y de.autorrealizacion en un orden jerarquico comenzando por las necesidades de la
propia vida hasta llegar a la plenitud en cuanto al desarrollo personal de cada individuo
(Quintero, 201 1). Cada persona entonces, puede encontrarse en diferentes puntos de la
piramide y para laS organizaciones, el mantener a sus empleados motivados a desarrollar las
actividades que lesSomnt.encomendadas puede generar resultados benéficos tanto para la
empresa, como para ¢l'desarrollo personal de sus empleados contribuyendo a que estos

alcancen la plenitud deseada:

Sin embargo, a pesar de querlas organizaciones deben tomar en cuenta la satisfaccion de
las necesidades de sus colaboradofes’y que la empresa al gestionar el talento humano que
formara parte de su equipo, ciertamente, comenzara por analizar las caracteristicas
individuales que trae consigo el empleado potencial y fomentara su desarrollo individual,
hay que hacer hincapié en el hecho de que una‘vez dentro de la organizacion, esas personas
deberan integrarse a los equipos de trabajo existentes, por supuesto haciendo uso de sus
habilidades individuales y no dejando de lado el alcance de sus objetivos individuales, pero
siempre desarrollandose como un solo ser sistematico’que se acople a las metas que la
empresa estipule y que a su vez estara conformado por ¢tras personas que logren en
conjunto alcanzar los objetivos tanto individuales.eomo ofganizacionales, por lo que no
seria adecuado para el estudio del presente trabajo de investigacion abordar la problematica

desde el punto de vista de la Teoria de las Necesidades.

Y es que hay que recalcar que el significado de la palabra “organizacién” esta definido
como una estructura de personas creada para lograr un objetivo determinade,'es decir,
existe una interrelacion mutua entre los individuos para que las metas sean alcanzadas de
manera satisfactoria. Por otra parte, la palabra “sistema” est4 definida como un conjunto de
varios componentes que reunidos forman un todo para conseguir el resultado para‘el’'que

estan destinados.

Esto nos refiere entonces, a concebir la organizacion como un sistema en donde los

componentes se relacionan entre si de forma dindmica al interactuar entre ellos y el entorno
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donde $e desenvuelven, asi como organizada para conseguir el resultado esperado

(Bertalanffy, 1976).

Es asi, que para comprender el funcionamiento de la organizacion como un sistema, se
pretende abordar esta investigacion desde el punto de vista de la Teoria de Sistemas de
Ludwing Von Bertalanffy, quien fue el primero en introducir el concepto y las ideas en

torno a esta teoria antes delSurgimiento de campos afines.

Por otra parte, encontramosiue los sistemas tienen varias clasificaciones dependiendo
principalmente su existencia, su ofigeén o su relacion con el ambiente mismas que se

definen de la siguiente manera:

e Por su entitividad, se agrupan en reales;\por existir independientemente de su
descubrimiento por parte deLobservador; en ideales por tratarse de construcciones
simbolicas, como las matematieds.y la 16gica;,y en modelos donde se combinan las

caracteristicas que tienen los objetos /con lo conceptual.

e Por su origen, pueden clasificarse en naturales o artificiales, dada su creacion de

manera natural o manipulada por alguien mas.

e Por su relacion con el ambiente donde se desenvuelve o cas@ contrario su grado de
aislamiento del mismo, pudiendo ser abiertos o cerrados e inclugo totalmente
aislados dependiendo del intercambio de informacion, energia o matenia que

establecen con el ambiente (Rodriguez, D. y Arnold, M., 1991).

Es por esta clasificacion y atendiendo al estudio de esta investigacion, que se ha de
enfocar al concepto de sistemas abiertos, dado que en las empresas, estos grupos de
personas que se forman para lograr la meta establecida, colaboran en conjunto con el
ambiente que los rodea y se ven ampliamente influenciados por los estimulos que reciben
del exterior y como consecuencia terminan adaptandose de acuerdo a la informacion

recibida para lograr un equilibrio.
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En la Teoria General de Sistemas, Bertalanffy define el concepto de sistemas como las
relaciones”dadas con el ambiente en donde ocurren interacciones de los que forman parte
del sistema congl exterior, haciendo que estos se adapten a los cambios que puedan
presentarse y a lasiComplejidades que puedan surgir en el entorno donde se desarrollan
(Bertalanfty, 1976)7Por otra parte, en su teoria habla de la organizacion abarcando sus
caracteristicas y defini€ndola entonces como “organismo vivo o de una sociedad, son
nociones como las de totalidad, crecimiento, un diferenciacion, orden jerarquico,

dominancia, control, competencia, etc.” (Bertalanffy, 1976).

Por ello es que las organizaciones’son consideradas un sistema cuyos elementos en
conjunto mantienen una estrecha relagton, intentando ademas encontrar un equilibrio para
mantener la estabilidad de sus miembros asi.como la unién para determinar el
comportamiento general que deben conservar para lograr alcanzar los objetivos que se
persiguen y cuyo estudio en conjuntolanzara resultados sobre esas interacciones muy
diferentes a los obtenidos si se tratan como partes aisladas. No es otra cosa mas que tiempo

atras, segun Bertalanffy (1976):

La ciencia trataba de explicar los fenémenos obServables reduciéndolos al juego
de unidades elementales investigables independientemente una de otra, en la ciencia
contemporanea aparecen actitudes que se ocupan de lo questm tanto vagamente se
llama totalidad, es decir, problemas de organizacion, fendomenos no descomponibles
en acontecimientos locales, interacciones dinamicas manifiestas em]a diferencia de
conducta de partes aisladas etc.; en una palabra, sistemas de varios ordenes, no

comprensibles por investigacion de sus respectivas partes aisladas (p. 36).

Probablemente funcionaba en un principio, pero se dejaban de lado aspectos quesolo

podian entenderse cuando se hablaba de una situacion de manera global y no particulat:

Basado en estas referencias, es como se acepta la afirmacion de que el tinico modo
significativo de poder estudiar a la organizacion es si se estudia como un sistema de

variables que dependen de manera mutua y la importancia de entender cémo funcionan las
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relaciofies dentro del grupo de personas que conforman el sistema (Bertalanfty, 1976),
teniendo ademas que conocer las partes que lo componen para poder comprender las
actitudes que”pueden tomar ante una situacion determinada, es decir, los estimulos que del

exterior influyans€hel sistema conformado.

Con la idea de quelaerganizacion debe permanecer en constante evolucion y dado que
las personas que la conforman son las que le dan vida y por ende la impulsan a lograr los
objetivos y las metas planeadas,.estos eslabones de la organizacion también deben
permanecer a la vanguardia en+€l tiempo que viven para poder mantenerse en un ambiente
competitivo y asi, en conjunto, sef ufi organismo que se considere autosuficiente y que de
manera interna sus individuos se integrelacionen y retroalimenten mutuamente para lograr
tener una estructura que les favorezca a €onservar un equilibrio entre ellos y el entorno
donde se desenvuelven, asi ambos, organizacidn y personas, unidos como un todo, lograran
el crecimiento mutuo y constante con‘@ste intercambio bilateral, obteniendo una ventaja al
otorgar un valor agregado a sus actividades y por supuesto manteniendo su permanencia

dentro del sistema que es la organizacion:

2.2 Marco referencial

2.2.1 Generalidades del Municipio de Cunduacan, Tabasco

De acuerdo al Plan Municipal de Desarrollo 2016-2018 de Cunduacan, Tabasco (lugar
donde se encuentra establecida la empresa objeto de estudio del presente trabajo de
investigacion), el municipio de Cunduacén tiene colindancias al norte con los munieipios
de Comalcalco y Jalpa de Méndez, al sur con el municipio de Centro y el estado'de
Chiapas, al este con los municipios de Nacajuca y Centro, asi como al oeste con el
municipio de Cardenas, enunciando al mismo tiempo que su division territorial esta
conformada por una ciudad como Cabecera Municipal, nueve poblados, 31 rancherias, 59

ejidos y 13 colonias.
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Dentro de sus recursos naturales, destacan arboles de amate, bojon, macuili, jobo y
ceibas en thayor medida, siendo esta Giltima una especie protegida; asimismo, en cuanto a
sus recursos flatiirales no renovables, para la industria del petréleo existen en el municipio

125 pozos petroletOs en explotacion a lo largo de seis campos dentro del territorio del lugar.

En cuanto a las caracteristicas de su suelo, la mayoria de la superficie esta clasificada
como gleysoles, que son'suelos de texturas generalmente arcillosas o francas que presentan
problemas de humedad por drenaje deficiente, aunque también pueden encontrarse suelos
clasificados como fluvisoles, asociados a las margenes del rio Samaria, el cual atraviesa al

municipio de oeste a este.

Por otra parte, referente al uso del su€lo este se divide de la siguiente forma: el 35% es
agricola, el 57% es pecuario, el 1% forestal; el 7% para areas urbanas, cuerpos de agua y

areas improductivas.

Por ultimo, cabe destacar en cuanto a fa poblaciondelimunicipio, que Cunduacan ocupa
el sexto lugar en poblacion en el Estado de Tabasco, teniendo un total de 138 mil 504

habitantes, que representan el 5.78% del total de la-poblacion./del Estado.

2.2.2 Antecedentes y generalidades de la empresa “Rancho_El Oriente”

Trabajando bajo el eslogan “Del campo a la mesa”, Rancho El Oriente ¢S una agroempresa
familiar que se encuentra actualmente establecida en el kilometro 22.5 de la\Carretera
Villahermosa-Cardenas en la Comunidad Platano y Cacao en el municipio de Centro del
Estado de Tabasco en México. Sin embargo, para llegar a ser la gran empresa que-hoy por
hoy es reconocida y tras su amplia trayectoria de mas de 20 anos, Rancho El Oriente ha
pasado por diversos cambios a lo largo de su existencia y su evolucion constante al haber
sido heredada generacion tras generacion, teniendo actualmente y desde hace 5 afios como
director general al Ing. Rubén Marin Veites, empresario que ha sabido aprovechar cada
oportunidad que se le ha presentado para hacer de Rancho El Oriente una empresa

posicionada en la preferencia de sus consumidores.
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Los(primeros indicios que llevaron a la existencia de Rancho El Oriente como una
empresa formalmente establecida dedicada a la produccion y comercializacion de frutas,
verduras y otfos/productos, comenzaron por la necesidad de obtener ingresos para lograr el

bienestar familiary la estabilidad econémica tan anhelada por la mayoria de las personas.

El Sr. Fermin Veites,quien fuera el creador de la empresa y la persona que le dio el
nombre que actualmente'la€aracteriza y por el cual es reconocida, era un cacaotero con una
vision emprendedora que lepermitio trabajar arduamente para sembrar las bases con las
que se lograria consolidar la esencia de Rancho El Oriente. Sin su dedicacion, la idea de
una empresa autosuficiente, dedicada al suministro de productos agricolas y que pudiera ser
fuente de empleo para muchas personas, probablemente hubiera quedado en el olvido s6lo
como un proyecto sin posibilidades de sér consolidado, sin embargo, logré que incluso sus
futuras generaciones se contagiaran de su vision emprendedora permitiendo el crecimiento
y desarrollo continuo de la empresa al’pasar por cuatro generaciones familiares, mismas
que han dedicado sus esfuerzos con el mismo empeéno que su creador para conseguir

posicionarse y evolucionar hasta ser lo que es actualmente dicha organizacion.

Rancho El Oriente ha pasado por diversas medificacionies a lo largo del tiempo, pues a
pesar de comenzar teniendo una extension de 1,000 hectéreas, fue disminuyendo su tamafio
debido a que el gobierno encontr6 petrdleo dentro del terreno y sedeadjudicod, ademas de
que mas tarde fue dividido por el paso de carreteras que comunicangel centro del pais con la
zona sur y parte de las tierras se repartieron para formar ejidos, por lo queractualmente
cuenta con 50 hectareas utilizadas de manera formal para el desarrollo d¢ suSyactividades

comerciales y de produccion.

En el afio de 1985, Rancho El Oriente comienza sus actividades tomando en un pfincipio
solo una hectarea del terreno. Dichas actividades eran realizadas completamente por 165
integrantes de la familia: el Sr. Angel Veites Morales seria el encargado de sembrar y
cosechar los cultivos, el Lic. Rubén Marin Ramirez se encargaria de la colocacion y venta
de los productos, la Lic. Guadalupe Veites Burgos seria la abogada encargada del &mbito

juridico, las abuelas de la familia, la Sra. Socorro y la Sra. Rosa serian auxiliares y
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secretaftias y-el Sr. Rubén Marin Herrera seria el encargado de la logistica y reparto. Todos
ellos unieron esfuerzos para llevar a cabo los diferentes procesos que conllevarian la

produccion y‘comercializacion de sus productos.

Para los afnos de1986 a 1990, tomaron la decision de expandir la produccidn y pasaron
de utilizar una hectarea asutilizar cinco hectareas con sembradios de platano, ademas de
aumentar la ndmina de su_personal afiadiendo a cinco trabajadores mas y obteniendo dos
camionetas de reparto debide al.aumento de la demanda de sus servicios que pasaron de ser

10 cajas de platano semanales a’ser 50 las cajas vendidas.

Comienzan a sumarse a su lista deelientes las empresas como el Super Bonanza y el
Mercado Pino Sudrez, por lo que se toma la_decision en el afio de 1992 de realizar un acta
constitutiva para consolidar la empresa, registrarla y darla de alta en el SAT, terminando
por ser constituida como una Sociedad/de Produccion Rural de Responsabilidad Limitada

(S.P.R. de R.L.) integrada por socios tabasquefios.

Con este paso la empresa continiia con sti_eXpansiony posicionamiento en el mercado,
generando una cartera de clientes a la que se sumaba el HoteL Hyatt y mas tarde, en el afio
de 1993 serian los hoteles Calinda Viva y Cencali, por lo que.Rancho EI Oriente se vio en
la necesidad de ampliar su produccién aumentando su superficie décultivos a 10 hectareas

de platano y 10 hectareas de papaya para satisfacer las demandas dessus nuevos clientes.

Para el afio de 1994, uno de sus primeros clientes, el Super Bonanza, caeleén bancarrota
como consecuencia de la llegada de Chedraui al estado de Tabasco, empresa que desde
entonces se establecid en la Av. Javier Mina y que actualmente continta en el lugar, incluso

aumentando sus sucursales en el Estado.

Debido a lo anterior, Rancho El Oriente se dio a la tarea de buscar nuevos consumidores
puesto que tenia en consideracion cierta cantidad de su produccion para abastecer al Super
Bonanza, mismo que al salir de su cartera de clientes generaria pérdidas para la empresa,

por lo que rapidamente consiguio clientes en la Central de Abastos de Villahermosa y estos
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llevarian a la empresa a aumentar la variedad de sus productos afiadiendo frutas como la
sandia y la'pifia para satisfacer la demanda de sus nuevos consumidores y nuevamente a
expandir la sapetficie de produccion con 10 hectéreas para el cultivo de sandia y 10

hectareas mas pard el cultivo de piiia, terminando a finales del mismo afio con ventas de

hasta 100 cajas de ¢ada fruto a la semana.

Al afo siguiente, en 1995, el Hotel Hyatt sale de la cartera de clientes de la empresa,
pero en 1996 son contactados per un representante de la empresa RAUSA quien fuera
proveedor de Chedraui en la région sureste y con quien realiz6 una asociacion que durd
hasta el afio de 2005. Dicho proveedor solicita a Rancho El Oriente la produccion y venta

de limodn, por lo que la empresa anade-a sus cultivos 10 hectareas de plantacion del fruto.

La empresa entonces, comienza a expandir sus servicios para otorgarlos al gobierno
municipal de Villahermosa y municipios que requieran del suministro de alimentos o
materias primas como frutas y verduras+y afiade a su lista de clientes dependencias como

los hospitales del ISSSTE y el IMSS, el comedor debADO y Seguridad Publica.

Los afios siguientes hasta el afio 2000, la empresa recufre ala SAGARPA para que le
brinde apoyo y pueda seguir desarrollandose, por 1o que logra incursionar en la produccion
pecuaria, pero dicha produccion no tardaria mucho tiempo debidosa-que el ganado bovino,
porcino y aves de corral, no se encontraban en la preferencia de sus¢lientes y los animales
terminaban muriendo por enfermedades, lo que se traducia en pérdidas para la empresa y la

llevo a centrarse en ser una organizacion exclusivamente agricola.

Para los afios 2001 al 2005, el crecimiento de la empresa era mas que sobresaliente, pues
ya contaba con el reconocimiento de sus diversos clientes, tenia seis camionetas des€parto,
un departamento administrativo, un técnico de planta en la producciéon y generaba alrédedor
de 20 empleos directos. Rancho El Oriente sabia que si daba buen uso a los apoyos que
recaudaba, su competitividad aumentaria, por lo que invertia en su capital de trabajo, la

modernizacion y la capacitacion de su personal.
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En ¢l afioode 2006, Rancho El Oriente tiene la idea de ampliar su variedad de productos
y decide incutsionar en la denominada agricultura protegida, es decir, la agricultura que se
realiza bajo eStricturas protegidas llamadas invernaderos con la finalidad de evitar las
restricciones que€l ' medio ambiente impone al desarrollo de las plantas. Asi es como
durante los 2 afios siguientes se instalo en la empresa uno de los primeros invernaderos del
Estado, mismo que ayudaria en la produccion de tomate, pepino, chile y meldn, aunque
para el afio de 2009 la emprésa ya contaria con cinco invernaderos destinados a la
produccion de diversas frutas'y.verduras. Sin embargo, no todo serian buenas noticias para
la empresa, pues durante el periodo comprendido del 2007 al 2010 y debido a los desastres
naturales ocurridos en el Estado, t€sminan por perderse 30 hectareas de produccion y

debido a los fuertes vientos los invernaderos fueron derrumbados.

Por fortuna, rapidamente para el afio de'2011 la empresa Rancho El Oriente logra poner
en marcha nuevamente sus produccioefies de las 30 hectareas y en sus invernaderos,
demostrando que con esfuerzo es posibl€ retomar ¢l rumbo aun cuando todo se cree

perdido.

Los clientes siguen aumentando para la empresa;, logranidoen el afio de 2012 afiadir a
PEMEX, asi como empresas que trabajan para esta empresa, ‘a su cartera de clientes; sin
embargo, mas adelante suspenderia sus servicios a PEMEX debide a, la caida del petroleo

que generaria incertidumbre a la empresa en cuanto al tema de los pagos.

Por ultimo, a partir del afio 2013 la empresa pasa a estar bajo el mando delyingeniero
agronomo Rubén Marin Veites, se comienza a hacer uso de la contratacion via eléctronica y
a consolidar una cartera de clientes prometedora que conserva hasta la fecha en 2018 entre
las que destacan dependencias gubernamentales estatales como hospitales publicos,
Seguridad Publica, la Central de Abastos, dependencias gubernamentales federales cofho'la
30 Zona Militar y el Parque Museo La Venta, asi como establecimientos privados de

restaurantes y hoteleria.
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2.2.3 Filosofia de la empresa

Mision: Brindar calidad y un excelente servicio a precios competitivos para establecer una
relacion sana y'duradera, en base a una comunicacidon permanente, con cada uno de
nuestros clientes y lo'mds importante el cliente es el origen y destino de la supervivencia de

la empresa.

Vision: Atender a las empsesas publicas y privadas del sureste del pais, en cuanto a sus
necesidades de abastecimiento.de frutas, verduras, abarrotes, carnes, lacteos (alimentos)
bajo estandares de calidad y serviciogademas de abrir costos, evitando el excesivo

intermediario, contribuyendo a manténer, finanzas sanas a nuestros clientes en el 2020.

2.2.4 Estructura organizacional

Para tener una idea sintética de la estruetura formal de la empresa Rancho El Oriente, ésta
refleja dicha estructura empresarial en un-organigrama de tipo vertical que muestra sus
jerarquias de arriba hacia debajo de forma piramidal representando sus distintos niveles y la

relacion existente entre los mismos (véase la Figura,2).

2.2.5 Identidad corporativa

Actualmente, la empresa Rancho El Oriente cuenta con un logotipo ofi¢ial en el cual se
puede visualizar el nombre de la empresa, la actividad que desarrolla, su RFC como
Persona Moral del Régimen General del Codigo Fiscal de la Federacion y su denominacion
como Sociedad de Produccion Rural de Responsabilidad Limitada, mismo que le"otorga
identidad visual frente al mercado en donde se desarrolla (véase la Figura 3). De la®misma
manera, cuenta con uniformes oficiales que permiten identificar a los miembros de su
organizacion y que han sido constituidos como una forma tanto para realizar publicidad,
como para comunicar seriedad, presencia y confianza a sus clientes establecidos y

potenciales.
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CAPITULO III: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Determinacion del enfoque

Como nos refierefi Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), desde tiempos remotos, las
investigaciones se Han basado en diversas corrientes de pensamiento y marcos
interpretativos en la bdsqieda de la generacion de nuevo conocimiento o ratificacion del
mismo, sin embargo, aunqu€ cada una de estas corrientes tiene sus propias premisas, se han
logrado concentrar en dos principales a las que actualmente se recurre para el proceso de

indagacion en una investigaciofl, que_son: el enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo.

Por otra parte, para fines de la metodologia del presente trabajo de investigacion se
realiz6 con un enfoque cuantitativo, que’como comenta Hernandez et al. (2010, p.4) este
enfoque “usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicion
numérica y el andlisis estadistico, pard establecer patrones de comportamiento y probar
teorias”, lo que ayudara también a conecer la opinion.tanto de empleados como directivos

sobre el proceso de gestion de talento humano que mangja la empresa.

Con lo anterior ademas encontrar las caracteristicas o procedimientos que deban
reforzarse para lograr el desempeiio Optimo de las actividades_ydas personas que forman
parte de la organizacion y que permitan al elaborar el andlisis de resultados, ofrecer a la
empresa recomendaciones que puedan ser aplicadas y no dejadas enrla teoria para dar

solucion a alguna deficiencia y asi mejorar la competitividad de la mismas

3.2 Tipo de estudio

De acuerdo a Ortiz (2006) “dada su naturaleza los tipos de investigacion pueden admitit
varias formas de clasificacion considerando diversos aspectos de la misma, como puedén
ser: su finalidad, las fuentes de informacion, el lugar donde se desarrolla, la manipulacion

de variables, su dimension temporal, y su alcance, entre los mas importantes™ (p. 535).
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El tipo de estudio de la presente investigacion, haciendo referencia a Ortiz (2006) serd,
de acuerdo a Su finalidad, aplicada por su contribucion a un problema especifico

determinado‘anteriormente en este trabajo de investigacion.

De acuerdo a las"fuentes de informacion que son utilizadas, sera de tipo documental con
respecto a la indagaciénpara obtener la informacion que sustenta el presente trabajo de
investigacion a través deido€umentos diversos (escritos y electronicos), y de campo al
existir la necesidad de realizafr la investigacion en el lugar donde se encuentran las
situaciones y personas que serdf objeto de andlisis. Por dicha razon, la fuente de
investigacion de campo es “in sitt’#€s decir, como argumenta Ortiz (2006, p. 536) “en el

lugar mismo donde el fendmeno tienedugar”.

Por otra parte, en relacion al control quesse tendra sobre las variables, la investigacion
sera de tipo no experimental cuya dimension temporal sera transversal, ya que los datos
seran recolectados en un s6lo momento-que ayude’a la descripcion y analisis de las

variables objeto de estudio del presente trabajo en ese'memento.

Asi mismo, dado el alcance de la investigaciénsel estudio serd de tipo descriptivo por
tratar de especificar el conjunto de propiedades, caracteristicas y rasgos importantes del
fendmeno analizado en el presente trabajo de investigacion y podef mostrar con precision
los 4ngulos o dimensiones del mismo, tomando en cuenta lo que s¢ wa a medir y sobre

quiénes se recolectaran los datos (Hernandez et al., 2010).

3.3 Diseifio de la investigacion

3.3.1 Definicion de la poblacion y muestra

Diaz, Ojeda y Valderrdbano (2016, p. 19) argumentan que “se llama poblacion objetivo o
de referencia al colectivo del cual interesa conocer generalmente una serie de
caracteristicas”, afirmando ademas que dicha poblacion puede ser finita o infinita y cuyo

concepto para efectos en la presente investigacion cataloga a la poblacion objetivo como
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finita al encentrarse delimitada e identificada, es decir, se conoce de antemano quiénes y

cuales serdn las unidades objeto de estudio.

Haciendo hinedpi¢ a lo anterior y de acuerdo a Hernandez et al. (2010), el primer paso
para la definicion dé 1a poblacion y posteriormente de una muestra, debe ser la
identificacion de “qué-o.quienes” seran parte de la recoleccion de datos, para lo cual
haciendo referencia al plant€amiento de la presente investigacion y los alcances de dicho
estudio, las unidades de analisis.estardn conformadas por los trabajadores de la empresa

Rancho El Oriente.

Por otra parte, Diaz, J. ef al. (2016)senalan que el subconjunto de unidades
seleccionadas de la poblacion es lo que s€¢ denomina como “muestra”. Sin embargo, en
cuanto a la seleccion de una muestra de la poblacion, Hernandez et al. (2010, p. 172),
afirman que “no siempre es necesaria‘la utilizacion de una muestra, s6lo en los casos donde
deban realizarse censos en los que si sedeben inclutir en el estudio a todos los casos del
universo o la poblacion y que incluso en‘algunas ocasiones las empresas suelen abarcar a
todos sus empleados para evitar que los excluidos piensén que su opinidon no se toma en

cuenta”.

Es asi como una vez definida la poblacion objeto de estudio, seprosiguio a determinar la
necesidad de tomar una muestra basada en la cantidad de miembrosgdentro de la
organizacion, por lo que al realizar el censo para poder “seleccionar unaimuestra apropiada
para la investigacion” (Hernandez et al., 2010), dados los resultados obtenidos se tomo la
decision final de que al tratarse de un nimero minimo de empleados dedicados a las
diferentes areas y procesos que se llevan a cabo en Rancho El Oriente y dada la posibilidad
de poder aplicar el instrumento de recoleccion a todos los individuos que la conforman, no
se optara por realizar una muestra sino que se tomara como base, para los fines del objeto

de estudio, la poblacion total que reside en la empresa.
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3.3.2:Instrumento de recoleccion

En palabras de'Hernandez et al. (2010) quienes hacen referencia a Grindell, Williams y
Unrau (2009), “un-instrumento de medicion adecuado es aquel que registra datos
observables que réprésentan verdaderamente los conceptos o las variables que el
investigador tiene en'mente” (p. 199-200). Es entonces que para los fines del presente
trabajo de investigacion § poder hacer el mejor acercamiento posible a la representacion
fiel de las variables a obsetvar, se optard por realizar un instrumento de recoleccion de
datos a manera de cuestionario.en el cual, como mencionan Diaz, J. et al. (2016, p. 26) “se
registra la informacion proporciohada por el informante”, y que consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables-a medir (Hernandez et al., 2010), cuyo contenido
debera ser congruente con el planteamientosdel problema y la hipotesis de la investigacion
(Brace, 2008 citado por Hernandez et al., 20010) y que sera aplicado a los empleados de la

empresa objeto de estudio.

Por otra parte, las preguntas que se han'de realizar seran de tipo cerradas al contener
opciones de respuesta que seran previamente delimitadas;tomando en cuenta como
mencionan Herndndez et al. (2010) quienes hacen refereneiaa Gambara (2002), que
“cuando las preguntas presentan varias opciones, éstas debenrecoger todas las posibles
respuestas del entrevistado” (p. 218). Asi mismo, para fines delanalisis estadistico que sera
realizado en base a los resultados obtenidos en el cuestionario, las épciones de respuesta de
los participantes estaran precodificadas asignandoles un valor numérico que sera incluido

en dicho cuestionario.

Se pretende ademas que las preguntas que han de formar parte del instrumefito de
recoleccion de datos, obedezcan a las caracteristicas que comentan Hernandez et af. (2010)
en cuanto a su claridad, precision y comprension para los sujetos encuestados, brevedad;
vocabulario simple y directo, asi como presentar las categorias de respuesta necesarias en'el

orden correcto y de manera proporcional para no afectar las respuestas de los participantes.
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Por tltimo cabe mencionar que, a excepcion de los datos generales, para las respuestas

del cuestionatio se utilizard el método de escala de tipo Likert de cinco niveles, mismo que

consiste en la'presentacion de respuestas o items en forma de afirmaciones que permitan al

encuestado elegipUna de las categorias presentadas para calificar el objeto de estudio que se

pretende medir para esta investigacion (Hernandez et al., 2010, p. 245).

En seguida, en la Tabla 2"se procede a definir la conceptualizacion y operacionalizacion

de las variables que forman'parte del instrumento de recoleccion y que son objeto de

estudio.

Tabla 2.

Conceptualizacion y operacionalizacion delas variables

Variable Definicion Deﬁnl‘cmn Indicadores Tipo de item
conceptual operacional
Edad
Edad;-Género, Género

Datos generales del

Para conocer a los
empleados que
trabajan en la

Estado Civil,
Escolaridad, Area

Estado civil
Nivel de estudios

Abierto

entrevistado empresa objeto de funpmnal fique Area Qe'desarrollo
estudio trabaja, Antigliedad deactividades
en la empresa ¢ "Antigiiedad en la
empresa
., Se refiere a,l, grado Usted cree que la e Muy satiSfactoria
Percepcion de los de aceptacion por N ; )
. organizacion e Satisfactofia Cerrado
empleados haciala  parte del empleado o . .
o ., ) . administrativa de e Indiferente (Escala de
administracion de hacia los métodos Rancho El Oriente p e \ Likert)
la empresa administrativos de os: ® roco Satl,s actorl'a
la empresa : ¢ Nada satisfactoria
. . , e Excelente
Percepcion de los Hace referencia a (Cual es la e Muv buena Cerrado
empleados hacia la opinion de los percepcion que . Bue};a (Eseala de
los directivos o empleados sobre usted tiene de sus )
. ) . . e Regular Likert)
jefes directos sus superiores superiores?
e Mala
. e Totalmente de
Sefiala la atencion (Cree que la
S acuerdo
que la empresa da seleccion de e De acuerdo Cerradd
Seleccion de hacia cubrir una personal se hace de .
o Indiferente (Escala de
personal vacante con acuerdo a las End d Likert)
personal apto para necesidades de ¢ ©tndesacuerdo
o Totalmente en

el puesto

Rancho El Oriente?

desacuerdo
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Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicadores

Tipo de item

Hace referencia a

Totalmente de

los métodos (Esta de acuerdo acuerdo
Herramientas de utilizados por la con lamaneraen e De acuerdo Cerrado
seleccion de empresa para que se realiza la o Indiferente (Escala de
personal seleccionar de seleccion de e En desacuerdo Likert)
fmanera correcta a personal? e Totalmente en
sus empleados desacuerdo
Se'refiere a
conocer.si la (Cree usted que las  ® Siempre
empresa’considera  funciones o tareas @ Casi siempre Cerrado
Division de cargos la aptitud.de sus que realiza vande e Algunas veces (Escala de
empleados para acuerdo a su e Muy pocas veces Likert)
realizar las cargo? e Nunca
actividades
seata (St e
importancia que da . d e Totalmente de
recibe de sus
la empresa a . acuerdo
. . Superiores
., incentivar a sus e De acuerdo Cerrado
Compensacion de (reeompensas, .
empleados para . o Indiferente (Escala de
las personas motivarlos y a su beatliaos, e End d Likert)
vez satisfac}ér sus sgrvicisotiales) O
necesidades satisfacen sus * Totalmente en
Fonias necesidades desacuerdo
prop {ndividuales?
(Creeyusted queten o Siempre
. ., Se refiere al grado  Rancho/El Oriente P
Consideracion de L. ; o Casi siempre Cerrado
. de participacion de consideran sus
ideas de los L e Algunas veces (Escala de
empleados los empleados en la iniciativas'en el S Miflv pocas veces Likert)
P toma de decisiones  area de trabajo_para %P
motivarle? * Nuica
Se refiere a la (Coémo considéra  ® Excelente
calidad y grado de .
o . : el tipo de e Muy bueno Cerrado
Capacitacion del importancia que da o
. capacitaciéon que e Bueno (Escala de
personal la empresa hacia la . .
. usted recibe de e Regular Likert)
capacitacion de sus Rancho El Oriente? "
empleados © * Malo
En cuanto a su
Sefiala el erado d desarrollo o Totalmente de
fl T .
ehafa ¢f grado de profesional y acuerdo
crecimiento
o, . personal, jcree que o De acuerdo Cerrado
Capacitacion del profesional y . . .
éste ha mejorado e Indiferente (Escala de
personal personal que ha racias a la En d d Likgtt)
. . P [ ]
tenido el individuo ca a% itacion que ha 1 desacuerdo
en la empresa pac q e Totalmente en
recibido en Rancho desacuerdo
El Oriente?
Hace referencia de  ¢Considera que las
- condiciones
las cond1c10nes.del ambientales y o Siempre
. lugar de trabajo S o
Mantenimiento de psicologicas quele  ® Casi siempre Cerrado
e donde la empresa
los individuos en la ermite el rodean en su lugar e Algunas veces (Escala de
empresa dp llod de trabajo son e Muy pocas veces Likert)
esarrolio de satisfactorias parael ¢ Nunca

actividades de sus
empleados

desarrollo de sus
actividades?
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Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicadores

Tipo de item

Sefiala el grado de

(Considera que la

Totalmente de

. importancia que la L acuerdo
Percepcion deflos ; supervision que
empresa manifiesta : e De acuerdo Cerrado
empleados sobreda . realiza Rancho El a )
s a considerar la o Indiferente (Escala de
supervision de los Lupervision en la los empleados En d d Likert)
. . . [ )
directivos pervis Oriente es la n desacuerdo
realizacion de las adecuada? e Totalmente en
actividades ’ desacuerdo
(Considera que los
Se refierea la directivos de
percepéionde los  Rancho El Oriente  ® Siempre
Control de las empleados.sobre el realizan una e Casi siempre Cerrado
tareas control deflas gestion eficiente en e Algunas veces (Escala de
actividadesay la supervision de e Muy pocas veces Likert)
resultados que las actividades e Nunca
utiliza la empresa realizadas en su
trabajo?
Hace referencia a ‘Considera a e Totalmente de
1 i6 G ) acuerdo
a PEreepeion QUE — p 4 o hooEl Oriente
. los empleados e De acuerdo Cerrado
Ventaja como_una empresa .
competitiva sobre la competitivaenel  © Indiferente (Escala de
p competitividad de mercI; dodonde se En desacuerdo Likert)
la empresa donde desarrolla? e Totalmente en
laboran desacuerdo
(Considera qué los ® Totalmente de
Para conocer la trabajadores que acuerdo
Ventaia idea que tienen los  laboraf € Rancho ¢ ¢ De acuerdo Cerrado
compe tijtiva empleados sobre la  El Orienté son los (e Indiferente (Escala de
p importancia de sus responsables)de ¢ En‘desacuerdo Likert)
actividades que la empres@Sea o Totalmente en
competitiva? desdcuerdo
Percepciondelos gz 1, 1a necesidad ¢Considera ¢ Definitivamente si
empleados a . . necesario la .
. . de realizar cambios . ., e Probablemente si
realizar cambios en implementacion de . Cerrado
enla GTH de la . e Indeciso
el proceso de empresa para una mejora en la Probabl . (Escala de
gestion del talento mI::'ora rp la gestion del talento ¢ TTODADICICRYNO Likert)
humano de la Jorar humano de Rancho ® Definitivamente
competitividad no

empresa

El Oriente?

Nota: Fuente: Adaptado de “Tesis: La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el Clima

Organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.” pet'Lizano, J.

(2014), Ecuador: Universidad Técnica de Ambato; se le agregaron variables sociodemograficas.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS

Para llevar a_eabo el proceso de andlisis de los resultados del presente trabajo de
investigacion, s€ selecciono el programa de analisis estadistico IBM SPSS Stadistics
version 24, a través.del cual se realizaron tablas y graficas correspondientes a cada item

objeto de estudio sefaladoen el instrumento de recoleccion.

Para comenzar a describir los datos y valores obtenidos en cada variable se describe la
distribucion de frecuencias de'las mismas, que como nos refieren Hernandez et al. (2010),
cuando se utilizan porcentajes, dichos resultados pueden presentarse en forma de
histogramas o graficas como las de pastel;-optando por la segunda opcidn para el presente

trabajo de investigacion.

Por otra parte, se comienza a realizaf el andlisis de manera general tomando como base
las medidas de tendencia central, que™‘Son puntos‘en una distribucion obtenida, los valores
medios o centrales de ésta, y nos ayudan.asubicarla‘dentro de la escala de medicion”
(Hernandez et al., 2010, p. 292), siendo las principales medidas de tendencia central la
media, mediana y moda. Ademas, con el propésito de indiearya dispersion de los datos en
la escala de medicion, se recurre a la observacion-de la desviacion estandar como medida
de variabilidad, logrando de esta manera comprender la desviacion/de las puntuaciones
obtenidas en relacion a la media, es decir, de acuerdo a Herndndez'ez al. (2010) “cuanto se

desvia, en promedio, de la media un conjunto de puntuaciones” (p. 294).

Tabla 3.

Anadlisis de los estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media DesYlacmn
estandar

1. 'Usted cree que la organizacion administrativa de Rancho El 20 1 2 1,50 07513
Oriente es:

2. (Cual es la percepcion que usted tiene de sus superiores? 20 1 3 1.60 0.598

3. (Cree que la seleccion de personal se hace de acuerdo a las

necesidades de Rancho El Oriente? 20 ! 2 133 0.489

4. (Esta de acuerdo con la manera en que se realiza la seleccion 20 1 3 1.50 0.607

de personal?
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Desviacion

N Minimo Maximo Media .
estandar

5. (Cree usted que las funciones o tareas que realiza van de 20 | ) 1.45 0510
acuerdo a su cargo?
6. ;Considera que los incentivos que recibe de sus superiores
(recompensas, beneficios#{Servicios sociales) satisfacen sus 20 1 2 1.60 0.503
necesidades individuales?
7 {;C.ree usted’ que en Rancho El .Oriente consideran sus 20 | 3 1.40 0.598
iniciativas en el area de trabajo pata‘metivarle?
8. (Como considera el tipo de capacitacion que usted recibe de
Rancho El Oriente? 20 ! 3 1.85 0.489
9. En cuanto a su desarrollo profesionalsy, personal, ;cree que éste
ha mejorado gracias a la capacitacion que ha,recibido en Rancho 20 1 2 1.50 0.513
El Oriente?
10. ;Considera que las condiciones ambicntales i psicologicas
que le rodean en su lugar de trabajo son satisfactorias para el 20 1 2 1.55 0.510
desarrollo de sus actividades?
11. ;Considera que la supervision que realiza Ranche Bl Oriente a 20 1 ) 145 0510
los empleados es la adecuada?
12. ;Considera que los directivos de Rancho El Oriefte realizan
una gestion eficiente en la supervision de las actividades 20 1 3 1.30 0.571
realizadas en su trabajo?
13. &Cppsidera a Rancho EI Oriente como _ufia empresa 20 1 3 125 0.550
competitiva en el mercado donde se desarrolla?
14. ;Considera que los trabajadores que laboran ensRancho El

. W 20 1 2 1.40 0.503
Oriente son los responsables de que la empresa sea competitiva?
15. (Considera necesario la implementacion de una mejora en la 20 | 5 395 1118
gestion del talento humano de Rancho El Oriente? ' ’
N valido (por lista) 20

Nota: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

De manera general, la percepcion de los encuestados sobre la gestion del talento humano

en la empresa, tomando sus respuestas como referencia, es favorablegpues en promedio los

encuestados se ubican entre 1 (respuesta mas satisfactoria) y 2 (respuesta satisfactoria),

siendo éstas las respuestas que se repiten con mayor frecuencia.

Asimismo, la mayoria de los resultados se desvian de la media 0.5 unidades de la'escala.

Con respecto a la media mas baja que dio un resultado de 1.25 y fue obtenida en la

pregunta 13, se desvian de igual forma 0.5 unidades.

Cabe destacar ademads, que ninguna persona califico a la empresa de manera muy

desfavorable, ya que la mayor parte de las puntuaciones en los resultados tienden a ubicarse

entre los valores medios o elevados (véase la Tabla 3).
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Rango de edad de la poblacion encuestada

Figura 4. Rango de edad de la poblacion enCuestada.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

Como podemos observar, el 45% de los empleados que laboran en la erapresa Rancho El
Oriente tiene un rango de edad que oscila entre los 30 a 39 afos, seguido porun 35% con
edades entre 20 a 29 afios. Es notable que la poblacion de la empresa sea en suayoria

joven, pues solo el 20% de sus trabajadores se encuentran entre las edades de 40/a'59 afos.

66



Estado civil de la poblacion encuestada

Figura 5. Estado civil de lapoblacion encuestada.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

La situacion de las personas que laboran en la empresa en cuanto a su estado civil, es en su
mayoria conformada por personas casadas, reflejando los resultados un 65%-de dicha
poblacion en esta condicion, mientras que el 30% comentan ser solteros. EI'hecho de
conocer dicha situacion personal de los empleados, nos permite entender que €stos quieran
mantener sus empleos al tener una responsabilidad mayor que es la de mantener lafamilia
que tienen, lo cual puede apreciarse como una de las razones para querer mantenerse deftro

de la nomina de la empresa.

67



Género de la poblacion encuestada

Figura 6. Género de la poblacion encuestada.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

Formando la mayor parte de la poblacion en la empresa Rancho El Oriente, se encuentran
personas del género masculino correspondiente al 80% de las personas enguestadas, siendo
solo el 20% del género femenino. Con ello se muestra que la participacion de los.hombres
en los trabajos que se realizan dentro de la empresa es mas solicitada que la de las.mujeres
al tratarse de trabajos que implican cierto grado de “rudeza” que deben realizarse

mayormente en el campo.
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Escolaridad de la poblacion encuestada

Figura 7. Escolaridad de la peblacion encuestada.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

El 60% de los empleados de Rancho El Oriente tienen un nivel de escolatidad entre
primaria y secundaria, mientras que la poblacion que cuenta con algun titulo, Universitario

corresponde al 35% de los trabajadores.
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Tabla 4.

Tabla cruzadason los items "Escolaridad" y "Area funcional donde trabaja"

Nota: Elaboracion propia a partir del analisis_estadistico.

La tabla cruzada que se presenta en la parte superior muestra la relacion existente entre la
escolaridad de los empleados y el puesto de/trabajo que la~empresa permite que
desempetien dichos trabajadores. Puede observarse que 7 petsonas desempefian puestos que
verdaderamente requieren que tengan conocimientes obtenideS con estudios profesionales

como en la direccidn, el drea de contabilidad, departamento legal, étc.

Por otra parte, las 12 personas con estudios basicos de primaria y secundaria
desempefian funciones que si bien requieren de conocimientos y habilidades propias de

dichos puestos, no requieren de conocimientos con alto nivel de profesionalismos

Estos resultados en general determinan que Rancho El Oriente da importancia-a‘ineluir,
dentro de sus equipos de trabajo, personas que vayan de acuerdo a las necesidades de“los
puestos dentro de su organizacion y que tengan las aptitudes para poder realizar las
funciones de la manera en la que se espera para poder generar buenos resultados y evitar

conflictos por la falta de capacidad para ejercer el trabajo que les sea encomendado.
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Opinion“de la poblacion encuestada acerca de la organizacion de Rancho El Oriente

Figura 8. Opinién de la poblacion encuestada acerca de la organizacion de Rancho El
Oriente.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

En base a las opiniones de las personas encuestadas acerca de la organizacion
administrativa de Rancho El Oriente, puede observarse que es practicamente positiva, dado
que las opiniones se dividen entre “muy satisfactoria” y “satisfactoria”, ambas con4in

resultado del 50%.
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Percepcion de la poblacion encuestada acerca de sus superiores

Figura 9. Percepcion de la poblacion encuestada acercasde sus superiores.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico}

Los empleados tienen una percepcion positiva de sus superiores, pues el 100% de los
comentarios se mantuvieron con una opinion satisfactoria hacia los mismos. Sin embargo,
la mayor parte de la poblacion encuestada opina que su percepcion podria mejorar, puesto

que no califican con un “excelente” la idea que tienen de sus superiores.
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Opinion de la poblacion encuestada sobre la seleccion de personal de acuerdo a las

necesidades de Rancho El Oriente

Figura 10. Opinion de la poblacion encuestada sobre la seleccion de personal de acuerdo a
las necesidades de Rancho El Oriente.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

La seleccion de personal, tomando como base los resultados arrojados por los encuestados,
es realizada de acuerdo a las necesidades que tiene la empresa para cubrir el puesto yacante,
en donde 65% de la poblacion estuvo “totalmente de acuerdo” con dicha afirmacion,

mientras que el 35% seleccion6 “de acuerdo”.
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Opinionde la poblacion encuestada acerca de la manera en que se realiza la seleccion

de personal en la empresa

Figura 11. Opinion de la poblacion encuestada acerca de la manera en que se realiza la
seleccion de personal en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

La manera en la que Rancho El Oriente realiza la seleccion de su personal es la adecuada
para el 95% de la poblacion encuestada. Por otra parte, de los 20 empleados encuestados, a
uno de ellos le es indiferente el proceso que utiliza la empresa en esta gestion, mismio que

representa el 5% del total de la poblacion.
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Opinion de la poblacion encuestada sobre las funciones que realiza

Figura 12. Opinion de la poblacion encuestada sobre las funCiones que realiza.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico}

La realizacion de las funciones o tareas, sefiala un 55% de los encuestados siempre van de
acuerdo a su cargo. Sin embargo, un 45% menciona que “casi siempre” se da esta'situacion,
lo que sugiere que en algunos casos deben realizar actividades que de una u otra foetma no

corresponden al puesto donde han sido asignados.
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Opinion de la poblacion encuestada sobre los incentivos que le otorga la empresa

Figura 13. Opinion de la poblacion encuestada sobre los inCentivos que le otorga la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico}

Para el 40% de los encuestados, los incentivos que la empresa ofrece son stficientes y
llenan sus expectativas, sin embargo, 60% de los trabajadores no se encuentran
completamente convencidos o satisfechos. La empresa debe preocuparse por el biehestar de
sus empleados y esto puede notarse al incentivarlos en materia de seguridad, salud«©

reconocimiento por un trabajo bien hecho o al mostrar disciplina en el area de trabajo’
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Percepcion de la poblacion encuestada acerca de su participacion en la toma de

decisiones

Figura 14. Percepcion de la poblacion encuestada acerca de su participacion en la toma de
decisiones.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

El 65% de los empleados afirman que siempre son tomadas en cuenta sus opiniones acerca
de las situaciones de la empresa, lo cual significa que la mayoria de las veces la enipresa
considera las iniciativas de sus trabajadores en beneficio de los objetivos que tengas
Aunque también cabe destacar que el 30% de los empleados comenta que “casi siempre?”

son tomadas en cuenta sus opiniones y una persona dice que solo algunas veces sucede.
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Opinion de la poblacion encuestada sobre el tipo de capacitacion que recibe en

Rancho El Oriente

Figura 15. Opinion de la poblacion encuestada sobre el tipo de Capacitacion que recibe en
Rancho El Oriente.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

La capacitacion que se imparte en Rancho El Oriente es muy buena segun la opinion de la
poblacion encuestada, misma que conforma el 75%, aunque no la califican como-excelente,
lo cual probablemente indica que existan algunos factores durante la capacitacion qae no
llenan las expectativas de todos los empleados. Debe ponerse atencion a las necesidades.de
los individuos que conforman el equipo de trabajo para conocer cudles son las necesidades
que cada uno tiene y poder capacitarlos en aquellos temas necesarios para realizar su

trabajo de manera adecuada.
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Percepcion de la poblacion encuestada acerca de su desarrollo profesional y personal

gracias a la empresa

Figura 16. Percepcion de la poblacion encuestada acerca de su'desarrollo profesional y
personal gracias a la empresa.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

Los resultados muestran que 50% de los encuestados estan “totalmente de acuerde’” y 50%
solo “de acuerdo” con la afirmacion mencionada. En general, los empleados de Rancho El
Oriente perciben que a lo largo de su estadia en esta empresa, han presentado un
incremento en su desarrollo tanto profesional como personal. La satisfaccion en el lugat,de
trabajo es de suma importancia, pues de esta forma, los empleados se sienten
comprometidos con la empresa que les ha ayudado a tener crecimiento en el ambito laboral

y personal.
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Percepcion de la poblacion encuestada acerca de las condiciones ambientales y

psicologicas de su lugar de trabajo

Figura 17. Percepcion de la poblacion encuestada acerca de las Condiciones ambientales y
psicologicas de su lugar de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

Mientras que el 45% de la poblacidén encuestada afirma que siempre existe un ambiente
sano en donde desempefian su trabajo, el 55% de los encuestados comenta que casisiempre
estas condiciones son las adecuadas para poder realizar sus labores, lo cual nos permite
resaltar el hecho de que existan ciertas situaciones que no sean favorables para el buen
desarrollo de las actividades de los empleados, que puede ser desde alguna inconformidad
con las instalaciones o equipos hasta malas relaciones entre los empleados, viéndose

afectado su desempefio optimo, mismo que por ende no llega a ser el esperado.
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Opinion dela poblacion encuestada acerca de la supervision que realiza Rancho El

Oriente

Figura 18. Opinion de la poblacion encuestada acerca de la supetvision que realiza Rancho
El Oriente.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

El 55% de los empleados de la empresa objeto de estudio sefialan estar totalmenterde
acuerdo en que la supervision de actividades que €sta realiza es la adecuada de aguerdo a
cada una de las areas que la conforman, sin embargo, el 45% de la poblacion encuestada
solo dice estar “de acuerdo” con esta afirmacion, lo cual nos refiere que los métodos de
supervision podrian ser mejor ejecutados por parte de la empresa, puesto que los empleados

podrian saber informacion que la gerencia no y por ello opinen que no es 100% la mejor.
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Opinion de la poblacion encuestada sobre el control en la supervision de las

actividades por parte de Rancho El Oriente

Figura 19. Opinion de la poblacion encuestada sobre la supervisSion'de las actividades por
parte de Rancho El Oriente.

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

En cuanto al control de la empresa objeto de estudio en las actividades que realizan sus
empleados, el 75% de los encuestados tiene una opinion positiva al decir que Rancho El
Oriente siempre tiene control de lo que estan haciendo dentro y fuera de la organizaCion.
Sin embargo, 20% de los trabajadores opina que “casi siempre” llevan un control y ufi. 5%
dice que solo “algunas veces” la empresa realiza esta tarea, lo que sugiere que hay
ocasiones en las que no se ejecuta dicha accion, siendo importante implementar un sistema

constante de control para evitar problemas en el futuro.
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Percepcion de la poblacion encuestada acerca de la competitividad de la empresa en el

mercado donde se desarrolla

Figura 20. Percepcion de la poblacion encuestada acerca defla competitividad de la
empresa en el mercado donde se desarrolla,

Fuente: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

El 80% de los empleados percibe que la empresa de la que forman parte es altamente
competitiva en el mercado donde se desarrolla, sin embargo, es preocupante que un'S% sea
indiferente a esta situacion, puesto que existe entonces una falta de compromiso y
responsabilidad en el éxito o fracaso que se vea reflejado en los resultados de la empresa:
Esto marca la pauta para pensar en comenzar a generar confianza en los empleados,
haciendo que se vean como uno de los engranes importantes para el buen funcionamiento

del sistema del que forman parte.
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Tabla 5:

Percepcion’defla poblacion encuestada sobre su responsabilidad para que la empresa
sea competitiva,

FPorcentaje FPorcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Walido  Totalmente desfcuerdo 12 60.0 60.0 60.0
De acuerdo @ ] 40.0 40.0 100.0
Total <Y, 20 100.0 100.0

Nota: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

Sentirse parte importante en los resultados que obtiene la empresa, es el reflejo del
compromiso de los empleados hacia su lugar.de trabajo, pues se sienten responsables por

este hecho.

En el caso de Rancho El Oriente, un'60%-de la/poblacion encuestada esta totalmente de
acuerdo en la responsabilidad que tienen al hacer qué’la‘'empresa sea competitiva, mientras
que un 40% afirma que si se siente responsable pero nolensu totalidad puesto que hay otros

factores que intervienen para que esto ocurra.

Es responsabilidad de la gerencia el hacer sentir a sus empleadés como parte importante
de los resultados, no s6lo enfocandose en las ganancias que obtienefl sino también en el
arduo trabajo que realiza su personal para lograr en conjunto llevar a la eMpresa a ser

competitiva dentro del mercado.
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Tabla 6.

Opinion de la poblacion encuestada acerca de la necesidad de mejorar la gestion del
talento humano en-Rancho El Oriente.

Nota: Elaboracion propia a partir del analisis estadistico.

En base a los resultados obtenidos de’la poblacidon encuestada en cuanto a la necesidad de
mejorar la gestion del talento humano enRancho El Oriente, 10% opina que
definitivamente no, seguido por un 40% que opina que probablemente no, 20% se
encuentra indeciso ante esta situacion; por otra parte un(25% afirma que probablemente si,

seguido por un 5% que comenta que es completamente necesario.

De manera general, lo que podemos apreciar es que en realidadlaymayor parte de los
empleados sugiere de una u otra forma que deben realizarse cambio§ en lo referente a la
gestion del talento humano en alguna de las actividades que intervieneng€nyeste proceso,
dado que sdlo el 10% esta completamente seguro de que no es necesario realizar cambio

alguno.
Es importante que la empresa tome en cuenta los métodos que utiliza en el procesSo de

gestion para poder identificar si existen inconsistencias que puedan cambiarse o en su

defecto mejorar dicho proceso en beneficio de todos los que forman parte de ella.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Para culminasda,presente investigacion sobre la gestion del talento humano como una
alternativa para’sumar una ventaja competitiva a la empresa Rancho El Oriente, se pretende
externar las conclusiones y recomendaciones que el investigador cree pertinentes de

acuerdo al analisis de los resultados expuestos en el capitulo anterior.

Dichos resultados, guardahsrelacion con la hipotesis planteada al inicio y el objetivo
general propuesto en este estudio en cuanto al establecimiento de la importancia de un
adecuado proceso de gestion de talento, asi como con los objetivos especificos sobre la
determinacion en primera instancia d¢ les-factores que intervienen actualmente en la
empresa y que pudieran impedir su realizacion para obtener resultados satisfactorios, el
establecimiento de los aspectos tedricos abordados a lo largo del capitulo III de esta tesis, el
enfoque metodoldgico utilizado para obtener'la informacion deseada, hasta llegar al anélisis
de los resultados que permitiran proporier las soluciones basadas en el mejoramiento del
proceso de gestion de talento humano realizado en ‘este'momento en la empresa objeto de

estudio.

Las conclusiones presentadas a continuacion parten de la Wipdtesis: “Si en la empresa
Rancho El Oriente se llevara a cabo una adecuada gestion del talento humano, entonces se
contard con una ventaja competitiva dentro del segmento de mercado en el que se desarrolla

la empresa”, planteada en esta investigacion.

Se ha demostrado a través del marco tedrico sobre la gestion del talento humano de qué
manera ésta podria aplicarse en la empresa para generar ventajas competitivas;pues si bien
todas las organizaciones cuentan con recursos materiales y técnicos para lograr cumplir sus
objetivos a corto, mediano y largo plazo, es la fuerza de los recursos humanos lo que
marcara la pauta para que la empresa se mantenga en funcionamiento y contintie teniendo
un nivel alto de competitividad gracias a las habilidades y los conocimientos que poseen

como individuos y que en conjunto logran la combinacion idonea para alcanzar las metas
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organizacionales. Sin embargo, para llegar a este punto se ha dejado en claro la importancia

del buen efitehdimiento y posteriormente del buen funcionamiento del proceso de gestion.

Por lo anteriop;tVale la pena recalcar lo revelador del hecho de que la organizacion
canalice su esfuerzo en la apropiada gestion del talento humano que formara parte de su
equipo laboral y utilizarle' como ventaja para garantizar el €xito de sus operaciones y
posicionarse en un nivel'que’verdaderamente le permita ser competitiva en el entorno
donde se desarrolla, tomande'en.cuenta también que de manera interna en la empresa se dé
importancia a conservar esos eslabones que como se mencion6 a lo largo de la
investigacion, le dan vida a la organizacion, y que de tomarse a la ligera, puede llevar a la
empresa a un mal desempefio de las actividades e incluso puede correr el riesgo de tener

una fuga de talento favoreciendo a sus competidores.

Por otra parte, hay que tomar en cuenta situaciones como por ejemplo que las empresas
en un inicio al gestionar su talento humano, posicionan a las personas en el lugar donde
pueden sacar mayor provecho de sus habilidades y fortalezas, lo que beneficia a ambas
partes, tanto por el desarrollo de la persona como para el logro de las metas de la

organizacion.

Sin embargo, puede existir la posibilidad de que deba tomarse Ja-decision por parte de la
empresa de realizar cambios o rotacion de personal por diversos motivos, misma decision
que puede convertirse en un problema por falta de disposicion al cambiosde parte del
personal, puesto que no todas las personas se sienten conformes cuando sonSacadas de su
zona de confort, no obstante, si la organizacion ve necesario el cambio y termina por
realizarlo, puede generarse inconformidad, pues cuando las personas en una organizacion
son posicionadas en puestos para los que no se sienten altamente preparados o no pu€den
desarrollar las habilidades y fortalezas que en un principio las hicieron llegar a formarparte
de la organizacion, ya sea porque no son necesarias en esa nueva labor como tal o por ottos
motivos, la independencia o autonomia que sentian al ejecutar sus actividades se ve
limitada y puede conducir a un mal desempefio e insatisfaccion, desmotivando a la persona

y comenzando a influir en los resultados que la organizacion espera de dicho personal.
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En 1o que respecta a la empresa Rancho El Oriente, a través de la investigacion realizada
y con los resultados obtenidos, se puede concluir que la poblacidon que forma parte de los
equipos de trabajo en la organizacion es variada, ya que pueden encontrarse personas de
diferentes rangos/de,edad, género, estado civil e intereses laborales. Al tener personal con
caracteristicas variadas, es importante que los directivos conozcan esas diferencias y
similitudes de los miémbros que conforman su organizacion, esto para entender cuales son
las necesidades particulares’que deben cubrir, pues definitivamente se encontraran distintas
necesidades entre hombres ysmujeres, personas solteras y casadas e incluso entre un
trabajador con mayor antigiiedad en la empresa y alguien de nuevo ingreso con experiencia,

habilidades y conocimientos desiguales.

Una vez comprendido esto, se puedent elaborar las estrategias pertinentes que permitan
retener a su talento humano tomando como-base aquellos factores que le generen bienestar

en el trabajo como:

e Buenas condiciones en su area de"actividad y#€l desarrollo profesional que le
otorgue la confianza de conocer lo que‘implica su trabajo y que le permitan

desempenarlo de manera adecuada para-aleanzar 10s resultados esperados;

e El reconocimiento por un trabajo bien hecho cuando asi se'Considere y también
acciones correctivas de ser necesario, seran aspectos importaftes a tomar en cuenta
para comprometer al trabajador y mostrarle lo significativo de las"actividades que

realiza para la empresa;

e Otorgarle tranquilidad al empleado en lo personal y familiar para generarle
seguridad, evitando asi que su atencidn se desvie y logre mantener la concentracion
durante su jornada laboral, en beneficio de ellos mismos y de la empresa con él

cumplimiento de sus objetivos organizacionales; y finalmente,

e Hacerlos participes de los resultados que alcance la empresa impulsandolos a

generar un valor afiadido relacionado con las metas y objetivos generales.
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Cabe destacar la impresion que los empleados tienen de sus superiores, en este caso la
gerencia. En ocasiones, los gerentes no dan importancia al pensamiento o incertidumbre
que puedan genérar en las personas que tienen a su cargo, sin embargo, en el caso de
Rancho EI Orientg, los trabajadores exteriorizan una impresion muy satisfactoria, lo que se
percibe como un buen manejo de la direccion y el mantenimiento de relaciones proactivas
por parte del jefe con'susfempleados, hecho que impulsa a estos ultimos a confiar en el
directivo precisamente perque mantiene la coherencia en sus compromisos propiciando esta
conducta, porque claro, espera lo mismo como respuesta por parte de los subordinados, lo

que mantiene un clima de confianza entre ambas partes.

Por otra parte, se comprob¢ a través.del presente trabajo que los empleados de Rancho
El Oriente manifestaron una respuesta positiva a la forma en la que el directivo realiza su
seleccion de personal, situacion que se corrobota en la congruencia entre la escolaridad y
los puestos de trabajo que reflejan unadecuada division de los cargos, punto de vital
importancia dentro del proceso de gestion de talento humano debido a que de no reclutar a
las personas con las caracteristicas mas apropiadas patales puestos de trabajo, pudiera
existir confusion por parte de la persona contratada al encontrarse en un lugar para el que
no estéa preparado e inconformidad en los miembros, que téndran que trabajar con alguien
que no esta al nivel de la situacion, lo que ird en detrimento de la productividad de la

organizacion (Chiavenato, 2002).

Sin embargo, durante el analisis de los resultados se encontré que laspersonas declaran
que hay ocasiones en las que deben realizar tareas que no van de acuerdo a§us funciones o
habilidades, situacion que lleva a concluir que el directivo debe tomar este punto en
consideracion para no disminuir la satisfaccion laboral de sus empleados al generaren ellos
inseguridad e incertidumbre por la nueva actividad que deban realizar y antes de
enfrentarlos a una nueva funcion deba asegurarse de que se encuentran capacitados yde no
ser asi, brindar la capacitacion y asesoramiento necesario para incluso evitar conflictos o

accidentes derivados de una mala decision.
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Otro aspecto a resaltar, es en cuanto a los incentivos que la empresa otorga a sus
trabajadore€s, $i bien estos no dan opiniones que puedan llamarse “negativas” al respecto, si
dejan entrever guie para ellos Rancho El Oriente pudiera incentivarlos mas y generar en
ellos una mayor satisfaccion. Esto lleva a la conclusion de que el directivo, ademas de las
compensaciones que€ otorga en materia de seguridad y salud para satisfacer las necesidades
individuales de sus trabajadores, debe centrar también sus esfuerzos en motivar a los
empleados desde otro angulo, pues en ocasiones el aspecto econdémico no es la inica
necesidad que el individuo deSea satisfacer, sino también el querer ser reconocido por un
trabajo bien realizado, por habet alcanzado las metas y objetivos establecidos o hasta por el

hecho de ser disciplinado.

Se comprob6 ademads a través del preSente trabajo, que la calificacion otorgada a Rancho
El Oriente con respecto a la capacitacion impattida a sus empleados es s6lo “buena” y no
“excelente” como deberia esperarse para asegurar que el personal se sienta capaz y se
encuentre bien actualizado sobre las actividades que esta realizando para la empresa y esto
pueda llevarla a ser mas fuerte que sus competidores,€n el mercado, valoracion que
probablemente se deba al hecho de que el personal en o€asiones es capacitado por sus
mismos compaiieros y sobre la marcha, donde ta persona €on.mayor experiencia y
capacidad es la encargada de ensefiar las actividades a los que se han de integrar al equipo

de trabajo.

Debido a ello, se lleg6 a la conclusion de que deben implementarse programas de
capacitacion bien estructurados que cubran todos los temas necesarios parada,correcta
compresion de las actividades que han de realizarse y como estas deben ser llevadas a cabo

para generar resultados iguales o superiores a los estandares establecidos.

Por ultimo, la recomendacion principal que el investigador considera como base
fundamental para mejorar el proceso de gestion de talento humano en la empresa objeto'de
estudio, es la creacion formal de un area de recursos humanos, ya que actualmente carecen
de este y es precisamente ahi, haciendo alusion al proceso administrativo que conlleva la

planeacion, organizacion, direccion y control, en donde comenzaré la planificacion para
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poder realizar las actividades correspondientes a la adecuada gestion de las personas, desde
su incorpetracion a la empresa para los nuevos solicitantes, su desarrollo profesional
traducido endos/programas de capacitacion pertinentes y necesarios dentro de la empresa
asi como el continlio desarrollo y actualizacion de los que ya forman parte de su nomina,
asegurando que cada persona tenga la capacitacion necesaria para realizar su trabajo y que
sepa como aplicarlo en la‘practica; también, gracias a la implantacion formal del area de
recursos humanos que se.en€argue de estas funciones, se podra realizar un adecuado
analisis de las necesidades yzdelos diferentes puestos que conforman la empresa para de
esta manera poder establecer 108 salarios y conformar los equipos de trabajo de acuerdo a
las funciones y talentos de cada individuo, diagnostico que debera actualizarse
constantemente debido a los cambiosexistentes en cuanto a tecnologias y procesos que la
empresa implementara para seguir consetrvando y aumentando su competitividad en el

mercado.

De la misma manera, al llevarse el control en la‘administracion de personas, se podra
mantener al personal al monitorear su desempefio controlando las actividades que realizan y
verificando ademas los resultados obtenidos, eomparandolos con los estandares
establecidos en la planeacion previamente realizada,y poder de esta forma crear las
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para unidesempeno efectivo evitando
la fuga de talento humano que pueda reducir las ventajas competitivas y beneficiar a otras

empresas que se desarrollen en el mismo sector.
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ANEXOS

Anexo 1. Disefia de cuestionario
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UNIVERSIDAD JUAREZ AUTONOMA DE TABASCO i %’:

} A Fa
DIVISION ACADEMICA DE CIENCIAS ECONOMICO Q(*?-Lﬁ
ADMINISTRATIVAS e Wy

MAFSTRIA EN ADMINISTRACION

GESTION DEL{ FALENTO HUMANO COMO VENTAJA
COMPETITIVA

Objetivo:

El siguiente cuestionario servird para la elaboracion de una tesis profesional
acerca de la gestion del talemto humano como ventaja competitiva en la
empresa Rancho E1 Orientes!

Su opinion es muy importante pata gl logro de'los objetivos del estudio, por lo
gque pido su apoyo para contestar algunas pgeSumias que no llevaran mucho
tiempo.

Mo hay preguntas delicadas en el cuestionario, ademiis\de que sus respuestas
seran confidenciales v andnimas pues (Como ustedspodra ver, en ningun
momento se le padira su nombre.

Sus opiniones v 1a de todos los encuestados seran sumadas®e incluidas en la
tesis profesional, pero nunca se comunicardn datos individdales va que se
pretende analizar los resnltados de todos los cuestionarios aplicadps de manera
global.

Mo hay respuestas correctas ni incorrectas, solo le pido que conteste)este
cuestionario con la mayor sinceridad posible.

Por tltimo, lea las instrucciones cuidadosamente, va que en las preguntas s0lo
se pusde responder a una opcidn.

JMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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Universidad Juarez Auténoma de Tabasco ks
| Dh'isidu Académica de Ciencias Economico-Administrativas ; o 2
Maestria en Administracidn b Yl
Q N
”‘diu de la gestion del talento humano como ventaja competitiva 1'-... ,.-.,

Objetivo: m ;

zeeres de la g

tz2 cusstionaric servird para la elzboracion de una tesis profesionzl
el tzlento humane come ventsjz competitiva en 1z empresa Banche El

Oriente.

Su opmion es muy t= para £l logro de los objetivos del estdie, por lo que pido su
ZpPOVD para contestar suntzs que ne levarin muche ismpo.

Instrucciones: Por favor lez detghidaments v rellens el siguients cusstionzrio con ayuda de
un lipiz o beligrafo. Elija te unz opcion v marquelz con claridad con una cruz o
tache asi: “X", o responda sagy 2l caso. No hay respuestzs correctss o incorrectzs,

zhsolutzment=  confidencizles. temzno: MUCHAS GRACIAS POE SU

éstas  simplements reflsjan 3 wﬂ personzl. Sus respusstzs sersm anomimas v
COLABOFRACION! );

Edad:  GéngrecF( )M (VA Estado civil:

Escolaridad: @Aﬂ gu-i? la empresa:

Area fimcional donde trabaja:

1. Usted cree gue la organizacion zdminis ; de Orients e3: (margue solo
URT BPCIOH) O
( )1 Muysatisfactoria () 2. Sdfisfabtoris (o

{ ) 4. Poco satisfactoria { % 5. Nada satis

. Indiferents

2. ;Cual es la perceprion que usted tiens de sus superiores? (margue 5o apcion)
{ )1 Excelents { )2 Muy busna ( )S.BuﬂQ

{74 Begular ()5 Mala

3. jCree que la seleccion de personsl s2 haee de acuerdo 2 las necesidades de mn El
Orient=? (margue solo una opcidn)

{ 1. Totzlmente de acuerdo { )2.De acuerde { ) 3. Indiferents

{ )4 En desacuerdo {335 Totalmente en desacusrdo ;6

S
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¢ Universidad Juarez Auténoma de Tabasco LS
Division Académica de Ciencias Economico-Administrativas ';r o 2
Maestria en Administracion b | sl i
%din de Ia gestion del talento humano como ventaja competitiva t‘\-,p-j
4. ;Esta de o con 1z manerz en que se regliza 12 seleccion de personal? (margue sols
URT OPCion)
{ )1l T de acuerdo { 2. Deacuerdo () 3. Indiferent=s

erdo { 3. Totzlmente en desacuerdo

3. ;Cres usted gque las mn © tarezs que rezliza van de acuerdoe 2 su cargo? (margue
solo wna opcion)

()1 Stempre 1 stempre ()3, Algunas veess
()4 Mu;wgveces { 3. Nunca

6. ;Considers que los mesntives que de sus superiorss (recompenszs bensficios,
servicios sociales) satisfacen sus necesi rvidnales? (margue s6lo una opcion)
{ ) 1. Totzlments de Erdu () 3. Indiferents
) 4. En desacu ‘é IE en desacuerdo
7. iCree usted que en Fancho El 'DI stder iciativas en ¢l Zrez de trabajo
para motivarle? (margue solo una opcicn /‘ ‘
()1 Siempre (32 Casi = ( S¢lpunas vecss

()4 Muy pocas vees [
.
3. ;Como considera e tipo de capecitecion que usted racibe %ﬂhﬂ El Oriente?

(margue s6lo unea opoicn)

{ ) 1. Excelents () 2. Muy buene ( )3.Bue@

( )4Regular ( )3 Mo O/

9. En cuanto 2 su desarrollo profesional v persenzl, jeree que £st2 ha mejorado g@ ala
capacitzcion que ha recibide en Rancho El Onient=? (margue sélo wna opcion) )

{ 1. Totzlmente de acusrdo { 2. Deacuerdo (3. Indiferents

()4 En desacusrdo (3. Totzlment= en deszcuerdo %

5
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Universidad Juarez Autonoma de Tabasco tEs

KWL

_ : Division Academica de Ciencias Economico-Administrativas Th e ¢ ,;!
Maestria en Administracion L N
(4t '
%din de Ia gestion del talento humano como ventaja competitiva "\.,-» 4
10. ;Consi 2 Jas condictones ambientales v psicologicas que le rodean en su lngar de

trabaje son 3 me para &l deszrrello de sus sctividades? (margue sélo una opcion)

(] ;xe { )2 Casisiempre { )3 Algumas veces

4. Muy pocas veces { )3 Nunca
11. ;Considera que la s rizign que realiza Fancho El Oriente 2 los emplezdos es la

adeenzda? (margue solo )

() 1. Totzlments de S‘( 1 2. De acusrdo () 3. Indiferents

()4 En deszcuer /\{ ) 3. Totalments en deszcuerdo

12. ;Considera que los directives de El Oriente rezlizan una gestion sficients en la
supervision de las actividades reslizadas joT (margue s6lo wna opcion)

2. Casi siem (3. Algunas vecss
QJ Nunea
13. ;Considera a Ranche El Oriente tva en &l mercado donde s2
desarrolla? (margue sélo una opcion)

( )1 Totmente deacuerdo  ( oemer ? ) 3. Indiferente

()4 En deszcuerdo [ ) ente erdo

.
14, ;Considera que los trabajzdores que laboran en Rencho El Oriente son los responsables
de que 1z empress sea competitiva? (margue solo una opcion)

() 1. Totzlmente de acuerdo { 2. Dezcuerde ({ )3 @ﬂiﬂm
()4 En desacuerdo { 3. Totzlments en desacuerdo

13, jConsidera necesario 12 implementacion de una mejorz en la gestion del talen o

de Rancho El Oriente? (margue s6lo una opcicn)
(1. Defmitivaments =1 () 2. Probablemente =1 ()3 Indecizo )

{74 Probzblemesnts no () 3. Defmitivaments no

JMUCHAS GRACTAS POR SU COLABORACTON! %

.
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2. Matriz de congruencia metodoldgica

Pregunta general

Objetivo general

Objétivos\especificos

Hipdtesis

Variables

Marco teorico

101

(Cual es la estrategia
que debe utilizarse
para mejorar el
proceso de gestion del
talento humano en la
empresa Rancho El
Oriente que permita
generar una ventaja
competitiva dentro del
mercado donde se
desarrolla?

Analizar el proceso de
gestion de talento
humano que
actualmente realiza la
empresa Rancho El
Oriente con el
proposito de identificar
los puntos débiles para
generar estrategias que
permitan mejorarlo y
utilizarlo como una
ventaja competitiva.

1. Determinar la
problematica en los
factores que intervienen
actualmente en'la empresa
Rancho El Orienterde
Cunduacan que impiden
la adecuada gestion de su
talento humano.

2. Establecer los
fundamentos tedrigos
relacionados con los
conceptos de gestion del
talento humano y ventaja
competitiva, asi como el
marco referencial de la
empresa objeto de estudio
que permitan comprender
la importancia de la
adecuada gestion del
talento humano para ser
vista como ventaja
competitiva.

3. Determinar el enfoque
metodolédgico que
utilizara la investigacion a
fin de explicar el
procedimiento para la
obtencion de la
informacion sobre la
gestion del talento
humano como ventaja

Si en la empresa
Rancho El Oriente se
llevara a cabo una
adecuada gestion del
talento humano,
entonces se tendra una
ventaja competitiva
dentro del segmento
de mercado en el que
se desarrolla la
empresa.

Variable independiente:

Gestion del talento
humano.

Variable dependiente:

Ventaja competitiva.

2.1 Marco teorico

2.1.1 Generalidades de la
administracion

2.1.2. Gestion
administrativa

2.1.3 Proceso
administrativo

2.1.3.1 Planeacion
2.1.3.2 Organizacion
2.1.3.3 Direccién
2.1.3.4 Control

2.1.4 Recursos humanos
2.1.5 Administracion del
talento humano

2.1.6 Desarrollo del
talento humano

2.1.7 Gestion del talento
humano

2.1.8 Aspectos de la
gestion moderna del
talento humano

2.1.9 Funciones para la
administracion del
talento humano

2.1.10 Procesos de la
gestion del talento
humano

2.1.11 Aspectos de valor
para los empleados
2.1.12 Estrategias de
retencion de personal
2.1.13 Tendencias
actuales en la Gestion del




Pregunta general

Objetivo general

Objetivos especificos

Hipdtesis

Variables

Marco teorico

copipetitiva en la empresa
Rangho El Oriente de
Cundtacan.

4. Analizarlos resultados
obtenidos con las
herramientasapli¢adas
para la recoleccidnsde
datos sobre la percepcion
de los empleados defla
empresa objeto de estudio
en cuanto a la gestion del
talento humano.

5. Proponer solucignes
que generen ventajas
competitivas a traves/del
mejoramiento de la
gestion del talento
humano en la empresa
Rancho El Oriente de
Cunduacan.

Talento

2.1.14 Ventaja
competitiva

2.1.15 Factores que
determinan la
competitividad

2.1.16 Fundamentacion

teorica de la
investigacion

2.2 Marco referencial

2.2.1 Generalidades del

Municipio de
Cunduacan, Tabasco
2.2.2 Antecedentes y
generalidades de la
empresa “Rancho El
Oriente”

2.2.3 Filosofia de la
empresa

2.2.4 Estructura
organizacional

2.2.5 Identidad
corporativa
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