Universidad La Salle Noroeste

“EL TALENTO HUMANO NACIONAL, EN EMPRESAS CAJEMENSES”

Que para obtener el titulo de
Licenciada en Comercio Internacional

con Reconocimiento de Validez Oficial No. 982112
de fecha 27 de Octubre de 2021

presenta

ALICIA MARIA MANJARREZ VEGA

Director de Contenido
MA. RICARDO ALONSO CARRILLO ARMENTA

Ciudad Obregon, Sonora, México; octubre 2021

Universidad

.')-z\\,. LaSalle.

Noroeste




Uni idad . . . s,
e I Coordinacién de Tecnologia e Informatica
BIBLIOTECA

g\\, LaSalle.

Noroeste

ULSA - Biblioteca
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADOS ©

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDS) de los Estados Unidos Mexicanos (México)

El uso parala reproduccion parcial o total del contenido que sea objeto de
proteccion de derechos de autor, se restringe para fines educativos e
informativos, citando la fuente de donde se obtuvo y sus autores.

Sanciones pueden resultar aplicables en caso de lucro, reproduccion,
edicién o modificacion, sin la autorizacion del titular de los derechos.



DEDICATORIA

Este trabajo va dedicado especialmente a Ml FAMILIA, la que me acompaiia en cada uno de
los pasos que doy, aquella que confia en mis capacidades, para lograr todo lo que me
propongo, y que, gracias a su motivacion y apoyo, se llegé a culminar el presente gran logro.

Mismo que me ayudara a seguirme motivando, para alcanzar mis objetivos, en mi dia a dia.

AGRADECIMIENTO

Existen muchisimas personas que estan detras de la elaboracién de mi proyecto, y no quiero
dejar la oportunidad de agradecerles, por sus consejos, ensefianzas y fiel apoyo.
Principalmente a DIOS, por permitirme culminar una etapa muy importante de mi vida, con
salud, y acompafada de mis seres queridos.

A mi UNIVERSIDAD, la cual me otorgd todas las herramientas y valores necesarios, para
continuar formandome como persona. A su vez, aquella en la que llegué a conocer a mis
compaiieros de trabajo y grandes amigos, los cuales me compartieron parte de sus
conocimientos.

A mis MAESTROS, por impartirme cada una de las materias, que espero en algin momento
pueda llevar a la practica, en el mundo laboral, como en el personal.

A mi TUTOR, por dedicarme un poco de su tiempo para ayudarme a elaborar mi proyecto, y
tener la paciencia de explicarme paso a paso como desarrollar este proyecto de la mejor
manera.

Nuevamente a mi FAMILIA, por darme la mejor educacién y siempre estar presente.



EL TALENTO HUMANO NACIONAL EN EMPRESAS CAJEMENSES
RESUMEN

La presente investigacion, titulada: “El Talento Humano Nacional en Empresas
Cajemenses”, consistio en analizar la problematica en la que se encuentra Cajeme, debido
a puestos ocupados por personal fuera de la region, ocasionando la falta de empleos en
la ciudad. Para llegar a descubrir concretamente este problema, se tomaron como
muestra cincuenta empresas de diferentes sectores, como el industrial, automotriz, cines,
escuelas, hospitales, hoteles, productos alimenticios, tiendas departamentales y de
transporte. Dentro de cada una de las empresas, se analiz6 principalmente el area
encargada de Recursos Humanos, para la obtencioén de informacién detallada respecto al
personal, con el objetivo de conocer el por qué las empresas cajemenses prefieren la
contratacion de personas de diferentes estados de la Republica, a través de una
investigacion que permita la recopilacion de datos, de tal forma que, se generen acciones
futuras que influyan positivamente en la sociedad. Por lo tanto, para llevar a cabo el
procedimiento adecuado, primero se seleccion6 el tema de investigacion, posterior a ello,
la determinacion del lugar, zonas y cantidad de elementos a analizar, opciones disponibles
para la obtencién de datos, disefio del instrumento, su aplicacion, registro de resultados,
analisis y finalmente la redaccion del reporte final. En base a la metodologia, el tipo de
investigacion es descriptiva, dado que se enfoca en encontrar respuestas, a las cosas que
se estudian. Conforme a los resultados que se obtuvieron de empresas cajemenses de los
diversos sectores, y tomando en cuenta que cada una de ellas contrata personal fuera de
la region, se llegdb a analizar de una manera mas amplia, que, la mayor parte de las
empresas, estan totalmente en desacuerdo en que el personal que se encuentra en
Cajeme carezca de capacitacion para ocupar los puestos activos. Estas mismas, en su gran
mayoria, estan totalmente de acuerdo en que se debe apreciar el talento en las personas
locales, antes de optar por contratar a personas de otro lugar del pais. Lo que, en
conclusion, se puede decir que los resultados que se obtuvieron de las distintas empresas,
muestran que las organizaciones, aprecian el talento del personal de la region, y se les
brindan las mismas oportunidades de trabajo. Por lo que, como recomendacion, se
propone que exista un balance en las empresas, donde se abarque un cincuenta por ciento
de personal local y el otro cincuenta por ciento, de otra region.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

En el presente capitulo se abordaran distintos temas, tales como los antecedentes que
dan origen al presente proyecto, donde se mostraran estudios e investigaciones realizadas
previamente, relacionadas al objeto de estudio. El planteamiento del problema como una
descripcion que dara lugar a la situacion que se tiene como finalidad concretar o resolver,
e impone centrarse en algo preciso, los objetivos que dan respuesta al area de
oportunidad identificada, la justificacion que plantea los motivos para realizar el proyecto,

asi como sus beneficios, concluyendo como las delimitaciones y limitaciones.

1.1ANTECEDENTES



Estar a cargo del area de Recursos Humanos no (nicamente hace referencia a la
contratacion del personal adecuado, para puestos especificos, sino que mas alla de ello,
forma una parte fundamental para que una empresa desempefie sus funciones de la mejor

manera, en cada uno de sus departamentos.

Tal es como Montalvan (1999) menciona que:

Los recursos humanos no solo se deben entender como la presencia fisica de los
trabajadores, sino como la estructura encargada de cautelar al capital humano,
promover su desarrollo, contribuir a elevar sus niveles de eficiencia y procurar su
satisfaccion integral. Recursos humanos (RH) es la herramienta mas valiosa y
efectiva con la que cuentan las empresas que quieren alcanzar sus objetivos

primordiales. (p.17)

Un claro ejemplo de lo anterior son las empresas mas exitosas a nivel mundial, en las que
estas mismas reconocen que una de sus estrategias mas importantes es un buen manejo
de RH y, donde Petovel (2017) nos confirma que:

El éxito de las grandes compaiiias se asienta en diversas razones, por ejemplo, en
su alto poder de innovacion, en el hecho de haber llegado primero a algiin negocio
o en el de tener el “algoritmo perfecto” (Google, por caso). Sin embargo, ninguna
podria crecer y seguir en el tope de las mas importantes si manejara

equivocadamente sus recursos humanos.

Y es ahi, donde algunas empresas normalmente cometen errores, al no prestarle Ia
atencion que requiere dicha area, ademas de su importancia. Particularmente nuestro
Pais tiene una manera distinta de emplear estos recursos, es por ello que Despensas

(2017) comenta que “Los desafios de la administracién de recursos humanos de las
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empresas mexicanas se resumen en el tipico reto relacionado con la productividad: hacer

IY’

mas actividades con menos personal”. Lo dicho previamente, el “hacer mas con menos”,
podria tener un gran beneficio, si este fuera utilizado en otro contexto, pero aplicandose
en el area de RH de las organizaciones, es algo erréneo, debido a que repercute en algunas
ocasiones de manera negativa, ocasionando que los mismos puestos se sobrecarguen de
tareas, y llegue un punto en el cual, estas mismas personas no desempefien debidamente

sus actividades e influya desfavorablemente en la productividad de la empresa.

Ademas, Despensas (2017) afiade a su aportacién que:

Tomando en cuenta el futuro del mercado laboral, desde hace afios, sin importar
el tamafio de la empresa, se ven en México cuatro grandes obstaculos importantes
para la gestion de talento: la falta de planificacion, la busqueda fallida de talentos,
la mala capacitacion de nuevas generaciones de trabajadores y la poca adaptacion
al cambio.

Lo que hace referencia a la dificultad que presentan actualmente los departamentos de
RH; el encontrar perfiles adecuados, que se adapten a las nuevas tendencias y sean

altamente calificados para los puestos.

Derivado de ello, comienza a presentarse la cuestion del desempleo en nuestro pais
y aln mas alarmante en el estado de Sonora. Asi es como Ochoa (2020) confirma lo
anterior mencionado planteando:

Mientras a nivel nacional durante el octavo mes del 2020 se generaron 92,390
empleos, en el caso de Sonora sigue la racha negativa y ya suma seis meses con

una caida, pues de marzo a agosto se han perdido 39 mil 897 plazas laborales.

Por lo general, cuando aparecen este tipo de situaciones, los ciudadanos

comienzan a ampliar sus horizontes y buscan diversas alternativas, y es ahi, donde se ve
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la posibilidad de trasladarse a otra ciudad, en busca de trabajo y una mejor calidad de

vida.

Como podemos constar en la investigacion de Cruz (2021) nombrada: Casi 64 mil
sonorenses viven en otros estados de México “Alrededor de 63 mil 808 Sonorenses se
han ido a vivir a otro estado de la Replblica Mexicana”, en virtud de lo cual, gran parte de
la poblacién en el Estado de Sonora prefiere hacer una bisqueda externa, donde se le
otorguen mejores oportunidades, lo que hoy en dia, comienza a causar inquietud y se
convierte en una de las mayores preocupaciones para los ciudadanos, y especificamente

hablando, para los ciudadanos Cajemenses.

De ahi, surge la pregunta ¢Existe alguna manera de retener el talento cajemense en la
localidad?, Escotto (2021) nos da unas posibles alternativas en su estudio: “Algunas
sugerencias para retener al talento humano desde el area de recursos humanos:

e Revisar perfiles.

e Promover un salario emocional.

e Mejorar condiciones laborales.

e Apostar por nuevos retos.

e Incluir planes de desarrollo.

e Otorgarincentivos”.

Pero, no nos olvidemos de un punto de suma importancia, faltante en la anterior lista, que
deberia de ser tomado en consideracion, y es, el darle las oportunidades de trabajo a la
ciudadania local, que no se les niegue, solo por pensar que no cuentan con el talento para
desempeniar las actividades. Sea cual sea el talento, este se puede proyectar positivamente

en una organizacion.

Asi es como Castro (2021) certifica que existe talento en el municipio, en su articulo
titulado: Jovenes no deben migrar por falta de oportunidades “Cajeme es un semillero de

talentos, pero desafortunadamente estos jovenes tienen que migrar por falta de
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oportunidades laborales, queremos que los jovenes se desarrollen aqui en Cajeme, es un

proyecto que tenemos que llevarlo”.

Aclarando entonces, que la falta de oportunidades laborales para los cajemenses, es una
de las razones principales y mas influyentes, por las deciden realizar esta migracion
interna. Recalcando nuevamente que es una de las principales, pero no la (nica, porque
existen otros factores detonantes. Que, de manera breve, Migrante (2021) nos aporta:

Las personas se cambian de un estado a otro (o incluso salen del pais) por las
siguientes razones:

e Buscar trabajo

e Reunirse con sus familias

e Cambio u oferta de trabajo

e Matrimonio o union

e Estudio

e Inseguridad o violencia

e Deportacion

e Desastres naturales (como sismos)

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia, la sociedad cajemense, no se plantea ¢Cual pudiera ser la razon por la que la
economia de su localidad no progresa?, ;A qué se debe el bajo porcentaje de PEA
(Poblacion Econdmicamente Activa)?y, ;Por qué gran parte de la poblacion decide tomar

|]a decision de trasladarse a otra ciudad?
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Todo ello va de la mano con el hecho de que no se estan dando las oportunidades
laborales a las personas locales. Las vacantes que hay disponibles estan siendo ocupadas
por personas externas a la ciudad, incluso existiendo previamente una falta de empleo, y

no hay justificacion alguna de tal accion.

Se sabe que, la movilidad laboral implica un gasto elevado en lo que es: la vivienda,
alimentacion, gasolina, entre otros recursos econémicos indispensables, y que en ciertas
ocasiones ese mismo gasto se multiplica, dependiendo si al momento del traslado, el
trabajador decide mudarse con su familia. Posterior a ello, en un futuro, estas personas
terminaran su contrato o etapa laboral, y volveran a su ciudad natal, haciendo que se

repita unay otra vez este ciclo.

Viéndose de otra perspectiva, ese mismo gasto, podria ser utilizado en la capacitacion del
personal local; dandole una oportunidad al talento cajemense, lo que beneficiara de tal
modo que disminuya la cantidad de personas que no tienen empleo en la localidad, y sea
minima la posibilidad de que la persona/familia, se traslade a otra ciudad en bisqueda de
una calidad de vida inferior; tal como se presenta hoy en dia, donde dichas personas no

regresan a su ciudad natal.

Es por ello, que, mediante el presente estudio, dirigido a determinadas empresas, que
cuentan con el area de Recursos Humanos, se tratara de encontrar una solucion y
demostrar pruebas sobre la problematica existente, que indiquen el motivo por el que
empresas del municipio de Cajeme, piensan que es preferible emplear individuos externos

a la comunidad y rechazar al personal local.

¢Por qué las empresas locales, consideran que es una mejor opcion contratar personal

fuera de la regién, negando la oportunidad de empleados de la ciudad?

1.3 OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS
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1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Conocer el por qué las Empresas Cajemenses prefieren la contratacion de personal de
diferentes estados de la Republica, a través de una investigacion que permita la
recopilacion de datos, de tal forma que, se generen acciones futuras que influyan

positivamente en la sociedad.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Conocer la razén por la que las empresas cajemenses optan por contratar personal
de otros estados de la republica mexicana.

2. Recopilar datos de diferentes organizaciones, del municipio de Cajeme, que
cuenten especificamente con un departamento de Recursos Humanos.

3. Descubrir qué es lo que origina que las compafiias contraten personal externo a la

localidad donde residen.

1.4 ]USTIFICACIéN

La siguiente investigacion tiene como objetivo analizar los motivos por los cuales las
empresas de Cajeme optan por contratar personal fuera de la localidad, analizando que,
este personal es contratado debido a que presentan un nivel de experiencia mas alto, y

dichas organizaciones consideran que brindaran mejores resultados.

Tal motivo, esta relacionado con el desempleo que presenta la ciudad, dado que se piensa
que el personal local no esta capacitado para ocupar determinados puestos, y por tales
razones, las familias deciden desplazarse a otros estados de la Repblica, en busca de una

mejor calidad de vida. Por lo general, en este tipo de situaciones, se ven afectadas tanto
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las familias, como toda aquella persona que esté relacionada en el campo laboral. He ahi

la importancia de que la sociedad tenga conocimiento de la situacion.

Con este estudio, se generara un beneficio a las empresas de Cajeme, en vista de que se
tendra la certeza, que es mas conveniente emplear a personas locales y brindarles
capacitacion adecuada, en lugar de invertir en el proceso de reclutamiento Y seleccion de
personal externo, que genera pérdidas en tiempo y dinero; ya que la inversion que se hace
al trasladar personal es costoso, mismo que puede ser mejor utilizado en la adquisicion
de nuevas tecnologias, mantenimiento de la maquinaria y equipo, en mejorar el proceso
de produccion, asi como las instalaciones de la empresa, darles a los empleados una
capacitacion que los ayude a ser proactivos en sus respectivas areas y de esta manera

incrementar las ganancias de las empresas

1.5 DELIMITACIONES Y LIMITACIONES

1.5.1 DELIMITACIONES

La investigacion toma lugar en diversas zonas del municipio de Cajeme, Sonora. Donde se
estudiaran aquellas empresas que cuentan con un area de RH, en distintos sectores como
el hotelero, escuelas privadas, automotriz, hospitales, cine, aerolineas, telefonia celular,

tiendas departamentales, productos alimenticios, call center, bodegas e industriales.

1.5.2 LIMITACIONES

Existen muchos datos que, por cuestiones confidenciales de las empresas, podrian ser
omitidos o simplemente no contestados. Lo que resta, en tanto a la disposicion de
recursos financieros y materiales, no sera un problema, debido a que el requerimiento de

estos es minimo.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

El objetivo de este capitulo es fundamentar el tema de investigacion, integrando a la
administracion como una disciplina para la efectividad de las organizaciones, sus
respectivas areas funcionales, la administracion del talento humano en las en un mundo
globalizado, como también sus funciones en las entidades mexicanas. Las generalidades
de la planeacién de recursos humanos, aquellos factores que inciden en las decisiones de
integracion del talento humano en las organizaciones actuales y las demandas de talento

humano en empresas mexicanas.

2.1 LA ADMINISTRACION COMO UNA DISCIPLINA PARA LA
EFECTIVIDAD DE LAS ORGANIZACIONES

Concepto de Administracion
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La Administracion “es un proceso de estructurar y utilizar conjuntos de recursos
orientados hacia el logro de metas, para llevar a cabo las tareas en un entorno
organizacional” (Hitt, Black y Porter, 2006, p.8), por otro lado, Alvelais (2021) menciona
que “es un proceso en donde se planea, se organiza, en direccion hacia el control de los
recursos para lograr un objetivo eficiente de las diferentes funciones de una empresa”.
Asimismo, Torres (2020, p.19) la define como “el proceso que permite a todo ser humano
saber qué hacer (planeacion), como hacerlo (organizacion), verificar como se esta
realizando (direcciéon) y asegurar como se realiz6 (control), esto aplica a cualquier

actividad que realicen las personas en forma cotidiana”.

Es por ello, que la administracion puede definirse como el procedimiento necesario, que
implica un buen manejo de recursos, para que los objetivos que se planteen, sean llevados

a cabo de la manera correcta y se obtengan los resultados esperados.

Importancia de la Administracion

Sirve para que los recursos funcionen en forma sinérgica. Toda funcién que realice
tiene como base principal que al tomarla en cuenta se logran buenos resultados.
Al aplicar la administracion correctamente, las empresas logran bases confiables
para, posteriormente, diversificarse. Con la administracion se alcanza la calidad
total en todo organismo social. Al aplicar una efectiva administracion en las

empresas se cumplen las expectativas de la sociedad (Cipriano, 2020, p. 33-34).

La importancia de la Administracion, segin Pacheco (2021), radica en los siguientes

puntos:
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e Permite definir de forma clara cada uno de los objetivos de la empresa (general
y especificos).

e Genera alianzas entre empresas de rubros similares.

e Permite diferenciar prioridades, dedicando tiempo a los asuntos que son
realmente importantes.

e Brinda herramientas que pueden ayudar a diferenciar cuales son las mejores
asociaciones.

e Crea planes concisos para seguir un cronograma donde se puedan lograr
proyectos en tiempos exactos.

e Aumenta los conocimientos que tiene el personal por medio de capacitaciones

en sus areas.

Mientras tanto Burgos (2017) comenta:

En primer lugar, la importancia de la administracion radica en que establece las
metas a conseguir de la empresa y los diferentes objetivos que requiere la empresa
para alcanzar sus metas. Otros de los motivos de la importancia de Ia
administracion es que se trata de una ciencia social y que se encuentra
condicionada por factores como son los politicos, econémicos humanos, ya sean
nacionales o internacionales.

Asi es, como, la administracion llega a formar una parte imprescindible, debido a que,
mediante la elaboracién de objetivos, una buena planeaciéon y la consideracion de

aspectos internos y externos, se logra llegar al éxito empresarial.

Objetivo de la Administracion
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Segln Cipriano (2020, p. 33), enuncia los siguientes objetivos alineados a la disciplina de
la Administracion:

e Objetivos sociales: Son los fines que busca alcanzar la administracion para
contribuir al bienestar de la sociedad, al administrar en forma efectiva la
empresa se generan empleos y se satisfacen las necesidades de la sociedad.

e Objetivos econdomicos: Los objetivos econémicos son los fines que la
administracion persigue logra para obtener beneficios econémicos en el
organismo que se lleva a cabo, obteniendo bases confiables para el bienestar
integral del organismo.

e Objetivos organizacionales: La administracion coordina los recursos de la
empresa, por tal motivo, uno de sus fines basicos es optimizar la coordinacion

de los recursos de la empresa que se trate, y lograr una mejora continua.

El autor Quiroa, M. (2021) plantea que:
“Los objetivos principales que la administracion espera alcanzar son:
e Evitar el caos y el desperdicio de recursos
e Aumentar la productividad
e Reducir laincertidumbre
e Impulsar el crecimiento personal
e Generar clientes y mantenerlos

e Crear valor social”.

Mientras que Ruiz (2016) plantea los siguientes objetivos:

1. Alcanzar en forma eficiente y eficaz los objetivos de un organismo social.
Eficacia. Cuando la empresa alcanza sus metas. Eficiencia. Cuando logra sus

objetivos con el minimo de sus recursos.
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2. Es permitirle a la empresa tener una perspectiva mas amplia del medio en el
cual se desarrolla.

Por consiguiente, cada uno de los objetivos de la administracion previamente planteados,
nos dan a entender, que, la administracion se encuentra presente en cada una de las areas

de la empresa, y su buen desemperio, se vera reflejado en los resultados.

Proceso Administrativo

Las etapas y/o fases del proceso administrativo proponen métodos desarrollados
con base a la experiencia de las grandes empresas donde: La planeacion sefala la
necesidad de fijar objetivos, se considera |la etapa mas importante que implica una
racional toma de decisiones. La organizacion busca cumplir los objetivos
establecidos en la planeacion. La direccion centra su atencion en la manera de
delegar autoridad y coordinar actividades. El control establece los criterios que se
deben aplicar en la mediciéon y evaluacion de resultados. (Hernandez, ). y

Hernandez, S., 2019, p. 66-67)

Para Chen (2019) es importante recalcar que las etapas del proceso administrativo
son conocidas con las siglas PODC de Planificacion, Organizacion, Direccion y
Control. Estas cuatro fases son ciclicas y repetidas por cada objetivo establecido
por la empresa u organizacién. Generalmente, estas etapas son divididas en dos
grandes fases: Fase mecanica: Planificacion (qué hacer) y Organizaciéon (coémo

hacer), Fase dinamica: Direccién (coémo se esta haciendo) y Control (coémo se hizo).
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El autor Argudo (2018) menciona que el proceso administrativo consta de un
conjunto de actividades que fluyen para alcanzar un fin. Esas actividades se dan en
dos etapas; una primera llamada mecanica que involucra las fases de planificacion
y organizacion, y una segunda etapa mas dinamica que comprende las fases de
direccién y control.
De manera concreta, se visualiza que el proceso administrativo involucra una serie de
pasos muy cortos, como lo son: la planeacién, organizacién, direccién y control, mismos

que pueden llegar a ser definidos de distintas maneras.

2.2 LAS AREAS FUNCIONALES COMO CAMPOS DE ACTUACION DE LA
ADMINISTRACION

Concepto de las Areas Funcionales

“Las areas funcionales son conocidas indistintamente como areas de actividad, areas de
responsabilidad, departamentos, gerencias o direcciones, y esta nhomenclatura varia de

acuerdo con el tamafio de la empresa” (Miinch, 2010, p.211).

Por otra parte, Altamirano (2016) aporta que independientemente de su tamafo,
para lograr sus objetivos toda empresa lleva a cabo cuatro funciones basicas:
elaborar producto, venderlo, manejar el dinero para producirlo y las ganancias que
obtiene y coordinar al personal para que desempefe sus labores. Estas cuatro

funciones son conocidas como areas funcionales o departamentos de la empresa.
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A su vez, Moya (2017) plantea que las areas funcionales dentro de una empresa son
las que en conjunto logran alcanzar sus objetivos por medio de eficiencia y eficacia
de sus procesos, division de tareas por especializacion y son especialmente
importantes porque su costo y retorno pueden medirse por sector, asegurando que
cada una esta cumpliendo las expectativas en complemento con las otras.

Dado es, que las areas funcionales puedan ser descritas como aquellos ambitos presentes
en las organizaciones, que son clasificados, de acuerdo a la funcién que ejercen dentro de

ellas.

Clasificacion de las Areas Funcionales

AUTOR | CLASIFICACION SEMEJANZAS DIFERENCIAS
(Miinch, e “Personal
2010, e Finanzas
p.212) e Administracion de materiales
e Produccion De acuerdo a
e Mercadotecnia los  distintos
e Sistemas autores Entre algunas
e Staff”. mencionados, |de las areas
Afez “Las areas funcionales clave de una | se puede llegar | que fueron
(2021) | empresa son las siguientes: a analizar, que | indiferentes o
e Direccién General cada uno de | innecesarias
e Administracion ellos, considera | para otros, se
e Recursos Humanos de vital | encuentran la
« Operaciones importancia el | venta,
e Produccién area de | contabilidad,
o Marketing recursos staff,
e Finanzas humanos, administracion
o Contabilidad”. finanzas, , tecnologia y
Moya “Estas areas son: produccién, vy | operaciones.
(2017) 1. Recursos Humanos mercadotecnia
2. Produccion y Operaciones
3. 1T o Tecnologia de la Informacion
4. Mercadotecnia y Venta
5. Finanzas”.

Tabla No.1
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Moya (2017) nos explica de manera especifica, lo que se lleva a cabo, en cada una de las
areas que menciona:

Recursos Humanos: Aqui se escoge, capacita y dirige el personal de la empresa.
Produccion y Operaciones: Aqui lo que se realiza desde que llega la materia prima
hasta convertirse en un producto finalizado.

IT o Tecnologia de la Informacion: Esta desarrolla o mantiene sus herramientas
utilizadas para produccion o manejo de datos.

Mercadotecnia y Venta: Se encarga del benchmarking, planning, analisis y
segmentacion de mercado, precio de venta, publicidad, ventas, identificacion de
necesidades, relaciones publicas y promocion.

Finanzas: Esta se encarga de administrar los recursos, controlar los gastos e
ingresos.

Es clave, que toda organizacion, cuente con al menos 4 de las mas importantes areas
funcionales: Produccién, Finanzas, Mercadotecnia y Recursos Humanos. Puesto que, en
cada una de ellas, se pueden desenvolver otras de las ya mencionadas y abarcar pocos

departamentos en una organizacion, si asi se desea.

2.3 LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO EN LAS
ORGANIZACIONES EN UN MUNDO GLOBALIZADO

Concepto de la Administracion de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos se refiere a las practicas y a las politicas

necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones
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personales de la funcion gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar,
evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un c6digo de ética y trato

justo para los empleados de la organizacion. (Dessler y Varela, 2011, p.2)

Segiin Mondy y Noe (2005, p.4) “La administracion de recursos humanos (ARH) es la
utilizacion de las personas como recursos para lograr objetivos organizacionales”. Lo que,
para Fernandez (2017, p.22) quiere decir que “La ARH nace como una actividad medidora
entre los objetivos organizacionales y los objetivos individuales de las personas,

considerados hasta entonces incompatibles y totalmente irreconciliables.”

A diferencia de la administracion en general, este modelo, se encuentra enfocado en los
recursos humanos o el talento humano, en el cual, se ve la manera de tener algln tipo de

control, en la forma que se desenvuelven estos recursos, dentro del campo laboral.

Objetivo de la Administracion de Recursos Humanos

Los objetivos principales del area de RH son:

1. Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.

2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo,
desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y para el logro de los objetivos
individuales.

3. Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas. (Chiavenato, 2011, p.105)

En cambio, para Werther y Davis (2008, p.10), estos pueden llegar a clasificarse como:
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Objetivos corporativos. La administracion de los recursos humanos postula como
objetivo basico contribuir al éxito de la empresa o corporaciéon, por medio de
incidir en la estrategia corporativa, impulsar el uso 6ptimo del talento y contribuir
a los resultados financieros, los valores organizacionales y la cultura de la empresa.
Objetivos funcionales. Mantener la contribucién del departamento de capital
humano en un nivel apropiado a las necesidades de la organizaciéon es una
prioridad absoluta.

Objetivos sociales. El departamento de capital humano debe ser responsable, a
nivel ético y social, de los desafios que presenta la sociedad en general, y reducir al
maximo las tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda ejercer sobre
la organizacion.

Objetivos personales. El departamento de capital humano necesita tener presente
que cada uno de los integrantes de la organizacion aspira a lograr ciertas metas

personales legitimas.

Asimismo, Pacheco (2021) menciona de una manera breve que el objetivo es
“perfeccionar el desempefio y el aporte de los trabajadores hacia la empresa dentro de un
marco de actividades socialmente responsables. Este objetivo induce al estudio que

describe las acciones que se deben llevar a cabo por parte de los administradores”.

Cada uno de los diversos tipos de administracion, cuentan con objetivos, lo que, en esta
ocasion, se diferencia de los otros, en tanto al enfoque que se le otorga al talento humano,
para que, este se desarrolle y colabore en conjunto con los demas.

2.4 LAS FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS EN LAS ENTIDADES MEXICANAS
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AUTOR FUNCIONES SEMEJANZAS DIFERENCIAS
Sanchez e Empleo
(2020) e Administracion del personal Visualizando
e Relaciones laborales algunos de los
e Retribucion puntos en los
e Disciplina que
e C(lima Laboral concuerdan los
e Desarrollo del personal autores, se | Argumentos en
(Lopez vy e Funcion de empleo encuentra de | los cuales no se
Ruiz, e Funcién de administracion de | primerinstante | ven
2019, personal que les es|relacionados
p.13) e Funcién de retribucion verdaderament | de ninguna
e Funcion de desarrollo de los | esignificante el | forma, es en la
recursos humanos personal, en | funciéon de los
e Funcién de riesgos laborales | tanto a  Ia | servicios
e Funcion de servicios sociales manera  que | sociales.
Bonilla, P. | 1. Planificacion del talento humano | Puede llegarse
(2020) 2. Contratacion y seleccién a ver afectado
3. Gestion del desempefio o beneficiado
4. Bienestar de los empleados con  clertas
5.  Formacién y desarrollo acciones
6. Relaciones laborales
Tabla No.2

Sanchez (2020) considera fundamental,

administracion de recursos humanos, en las que se puede observar:

analizar 7 funciones esenciales de

Empleo: Incluye todo lo que tenga que ver con el reclutamiento y seleccién

Administracion

empresa.

del personal:

Las

tareas

de personal, pero también con la atraccion de talentos y su ingreso a la

juridico-administrativas

relacionadas con los contratos, néminas, seguros sociales, permisos, bajas

por enfermedad, vacaciones, ausencias, control horario y similares.
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e Relaciones laborales: Aborda temas como contratacion, politica salarial,
conflictos laborales, negociaciones colectivas, etcétera.

e Retribucion: Una de las funciones de Recursos Humanos que mas recae en
la satisfaccion laboral.

e Disciplina: Es aqui donde manejan las amonestaciones, faltas, despidos,
sanciones y llamadas de atencion.

e Clima Laboral: Fomentar un clima laboral positivo incrementa Ila
productividad de los trabajadores y favorece la consecucion de objetivos.

e Desarrollo del personal: Aqui se debe incentivar la participacion del
empleado.

El tener claramente definido, cuales son las funciones de la administracién de recursos
humanos en una empresa, y que estas, se desempefien adecuadamente, facilita que todo

el personal logre cumplir con los objetivos laborales y personales.

2.5 LAS GENERALIDADES DE LA PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

Concepto de Recursos Humanos

“Los recursos humanos no so6lo se deben entender como la presencia fisica de los
trabajadores, sino como la estructura encargada de cautelar el capital humano, promover
su desarrollo, contribuir a elevar sus niveles de eficiencia y procurar su satisfaccion
integral” (Montalvan, 1999, p.17). A su vez, de manera breve, Becerra (2013) describe “Los
Recursos Humanos son todas aquellas personas que forman parte de una organizacion y
que ayudan a salga adelante en su actividad diaria”.

En tanto a Garcia (2017), redacta:
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Recursos Humanos es el concepto utilizado para nombrar al departamento que hay
en las empresas para realizar labores de seleccién, contratacién, formacién y el
empleo de las personas que son necesarias para integrarse en la plantilla y
conseguir de esta manera los objetivos fijados.

La herramienta mas importante con la que cuentan las empresas, son los recursos
humanos, mismos que contribuyen en la elaboraciéon de tareas, influyen en el clima
laboral, y con los cuales se cumpliran las metas planteadas.

Objetivo de los Recursos Humanos

Becerra (2013) afirma que “El area o departamento de Recursos Humanos es el encargado
de gestionar todos los aspectos que afectan de forma directa o indirecta a las personas
que forma parte de la empresa”.

Mientras que Garcia (2017) comenta:
El objetivo de cualquier departamento de Recursos Humanos pasa por constituir

una plantilla de empleados lo suficientemente eficiente con la ayuda de
un software de recursos humanos u otras herramientas, con un buen clima laboral,

y en donde cada trabajador puede explotar al maximo sus cualidades.

Y en otra opinion, Montero (2017), considera importante recalcar distintos objetivos:
o Optimizar el capital humano de la organizacion.

o Aseguraralargo plazo la plantilla mas adecuada, tanto a nivel cuantitativo como
cualitativo.

e Formar y contribuir al desarrollo y la promocion de la plantilla, considerando
las necesidades futuras de la organizacion.

e Motivar a todos los miembros de la empresa.
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e Tratar de mantener un bien ambiente laboral.

 Facilitar la maximizacion de beneficio de la compaiiia.

Abordar los objetivos de los recursos humanos es una tarea un poco complicada, pero no
imposible, dado que, se toma en consideracion, la participacion de cada uno de los
integrantes de una organizacion, para que se colabore en conjunto.

Importancia de los Recursos Humanos

Desde la incorporacion a la empresa, a través de un buen proceso de seleccion, la
correspondiente induccion del personal incorporado, el disefio de la estructura
organizacional, con sus respectivos manuales de funciones, manuales de
procedimiento, politicas; la optimizacion de los sistemas administrativos, la
integracion del personal, la evaluacion del desempenio, la generacion de un buen
clima organizacional, la capacitacion, el manejo de las situaciones laborales, Ia

motivacion, el liderazgo. (Montalvan, 1999, p.16)

Desde otro punto de vista, Sisternas (2018) explica:
Cualquier empresa se desarrolla alrededor de las personas, de sus trabajadores. Sin

ellos, la empresa no crece, por muchos recursos econdmicos o materiales que
tenga. Si no hay una plantilla que cumpla con todas las obligaciones dificilmente
podra despegar la empresa, y ahi es donde entra en accion de los Recursos

Humanos.

De igual modo, Gémez (2019) argumenta que “Contar con un Departamento de Recursos
Humanos es crucial para el éxito de una empresa y puede ser el recurso mas importante
para mejorar y mantener a los empleados motivados”.



30

Gracias a la existencia de los recursos humanos, se le puede dar un seguimiento a
estructuras y cumplir con procedimientos previamente establecidos, para una gran
variedad de ambitos, incluyendo el laboral.

Factores del medio ambiente organizacional que influyen en la planeacion de
los Recursos Humanos

Analizando algunos de los factores del medio ambiente que influyen en la planificacion de
los Recursos Humanos de una organizacion, se sitlan:
e Poblacion y fuerza laboral: Poblacion activa, Tasa de actividad y paro, Desempleo

por edades, sexo y formacion, Formas de contratacion: el trabajo a tiempo parcial.
e Cambio de los valores sociales: Valores con respecto al trabajo.

e Nuevos valores. (Dolan, Cabrera, Jackson y Schuler, 2007, p.96-98)

Seglin Lopez, Casique y Ferrer (2011) algunos de estos factores podrian ser “Estructura y
productividad, planes de desarrollo, globalizacion, nuevas tecnologias, factores sociales y
culturales, nuevos modelos de administracidon, impacto ecolégico, factores legales y
laborales, nuevos productos y nuevas exigencias del mercado”.

En todo campo organizacional, nos encontramos con factores del medio ambiente, que
influyen directa o indirectamente, en los recursos humanos, destacando un punto tan
fundamental, como lo es, el valor social, con el que cuenta cada individuo.

Proceso de la planeacion de los Recursos Humanos

Explicando el proceso de la planeacion de los RH, nos encontramos con diversas etapas:
Primera etapa: Recopilacién y analisis de la informacién necesaria para efectuar la

prevision sobre la oferta y demanda de recursos humanos.
Segunda etapa: Establecimiento de objetivos y politicas de recursos humanos.

Tercera etapa: Programacion de recursos humanos.
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Cuarta etapa: Control y evaluacion de la planificacion de los recursos humanos.

(Dolan, Cabrera, Jackson y Schuler, 2007, p.88-96)

Para Gitman y McDaniel (2007), este proceso incluye dos proyecciones:
1. Determinar la cantidad de personas que se necesitaran en un futuro dado (por
ejemplo, dentro de un ano).
2. Estimar la cantidad de empleados que actualmente laboran en la empresay que
estaran disponibles para ocupar distintos puestos en un futuro dado.

Podemos encontrarnos con una infinidad de planeaciones de recursos humanos, dado
que, dependiendo de la importancia que la organizacion le dé a los RH, va a seleccionar
aquellos puntos de su mayor conveniencia, por lo tanto, varian.

Técnicas de la planeacion de Recursos Humanos

Existen distintas técnicas en la planeacion de los Recursos Humanos, y en este caso, Snell
y Bohlander (2013) mencionan:

1. Tablas del proceso de empleo. Son representaciones graficas de todos los
puestos de la organizacion, junto con el nimero de empleados que los ocupan.
2. Analisis de Markov. Muestra el porcentaje (y cantidad real) de empleados que
permanecen en un trabajo de un afo al siguiente, asi como la proporcion de los
que son promovidos, degradados o transferidos, o que se van de la organizacion.
3. Inventarios de habilidades y ejecutivos. Mientras que las tablas de personal. el
analisis de Markov, las tasas de rotacion y herramientas similares tienden a

enfocarse en el nUmero de empleados en puestos especificos, otras técnicas se
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orientan mas a los tipos de empleados y sus habilidades, conocimiento y
experiencias.

4. Mapas de reemplazo. Los inventarios de habilidades y los ejecutivos
(denominados en términos generales inventarios de talento) pueden utilizarse
para desarrollar mapas de reemplazo de empleados que enlistan a los
trabajadores actuales e identifican posibles reemplazos para cuando se
presenten las vacantes.

5. Planeacion de sucesion. El mapa de reemplazo como tal, puede utilizarse junto
con otra informacién para la planeacion de la sucesion, es decir, el proceso de
identificar, desarrollar y rastrear individuos clave para que puedan finalmente

asumir puestos de alto nivel.

Es bastante interesante, como podemos obtener una proyeccion de recursos humanos, y
de esta forma, planear a futuro, ciertos acontecimientos que podrian llevarse a cabo de
una mejor manera, 0 a su vez, evitarse.

Concepto de Inventario de los Recursos Humanos

Explicando el significado del Inventario de Recursos Humanos, Sisternas (2018),
manifiesta su opinion, en donde el inventario de personal, o inventario de Recursos
Humanos, es una técnica que permite sistematizar toda la informacién relacionada
con cada trabajador de la empresa. A grandes rasgos, se trata de una gran base de

datos que incluye todas las informaciones de interés de un empleado.

Para Corvo (2021), “es un registro detallado de la informacion basica del personal que
labora en una organizacién. Este le ofrece a la empresa conocer el potencial humano con
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el que cuenta, permitiéndole asi tomar decisiones que permitan utilizar efectivamente
esos recursos”.

“Inventario de recursos: Informacion del personal con que cuentan las empresas; contiene
datos generales, caracteristicas, experiencia y areas especificas en las que se ha
desempenado el individuo”. (Gonzalez M., Olivares, Gonzalez N. y Ramos, 2014, p.98)

Uninventario de recursos humanos involucra la utilizacién de precisas herramientas, para
medir la capacidad del personal, en el desempefio de sus tareas y establecer limites, si asi
se desea.

2.6 FACTORES QUE INCIDEN EN LAS DECISIONES DE INTEGRACION
DEL TALENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES ACTUALES

Factores que las empresas consideran para la contratacion de talento humano

Hablando sobre los factores considerados en las empresas, para la contratacion, Nomitek
(2020) plantea distintas preguntas que son analizadas en dicha etapa, como lo son:
“;CUENTA CON EXPERIENCIA PREVIA?, ;TIENE CURRICULUM?, ;SU CARRERA ES AFIN?,
¢CUALES SON SUS HABILIDADES?, ; CUMPLE CON LAS PRUEBAS?”.

Por otro lado, Gonzalez (2016) divide concretamente, en 8 puntos:
“Encaje en la empresa
e Presencia online

e Alarmas
e La comunicacion no verbal
e Laactitud

e La historia personal
e Ojo con las expectativas econdmicas
e Desempeio tecnologico”.

En tanto al autor Martinez (2016), considera vitales 5 factores, como lo son la
“comunicacion oral en inglés, generacion de nuevas ideas, deteccion de oportunidades de
mejora, analisis y toma de decisiones y administracion de proyectos”.
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Dependiendo de la vacante solicitada, se determinan las caracteristicas o factores, que
debe cumplir el personal, para ocupar dicho puesto. Unas de las mas comunes son la
experiencia, idiomas, manejo de tecnologia y sobretodo, la actitud.

2.7 DEMANDAS DE TALENTO HUMANO EN EMPRESAS MEXICANAS

De acuerdo a Factor (2020):
La escasez de talento con las habilidades para los nuevos empleos digitales ha

puesto en dificultad a 6 de cada 10 empresas en México. Mientras la demanda de
estos perfiles aumenta, a las compahias les es mas complicado encontrar al capital
humano para estas vacantes.
Seguidamente, en una investigacion realizada por el periédico El Economista, Hernandez
(2021) argumenta:
De acuerdo con la Encuesta de escasez de talento de Manpower, 3 de cada 4
empresas en nuestro pais afirma tener dificultades para cubrir sus vacantes, esta
proporcion posiciona a México en el primer lugar de Latinoamérica en esta barrera
para los negocios.
Por otro lado, Bogado (2021), quien es la directora de Recursos Humanos en Microsoft
México, afirma que “De acuerdo con un estudio realizado por Microsoft en México, el 70
por ciento de las Pymes mexicanas consideran vital la transformacién de los Recursos

Humanos para poder reactivar sus empresas”.

Confirmando lo mencionado anteriormente, Martinez (2021) nos dice:
Asi, el 70 % de los lideres de recursos humanos en México creen que la pandemia

afectara negativamente los resultados de negocio y que la principal prioridad para
las organizaciones en 2021 sera definir las necesidades futuras de la fuerza laboral
o efectuar una reestructuracion, seguido de incentivar la transformacioén.
Y finalmente, contando con porcentajes exactos, Malacara (2021) comenta que “A nivel
mundial, solo 11% de los profesionales de recursos humanos dice que tienen candidatos

solidos para ocupar puestos de liderazgo, la tasa mas baja que la firma ha visto en la Gltima
década”.
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Hoy en dia, las empresas suelen ser mas exigentes al momento de contratar personal,
debido a que requieren perfiles que cumplan especificamente con caracteristicas como:
la facil adaptacion al cambio (lo que va de la mano con la tecnologia e innovacion), y un
alto nivel de liderazgo. Que, es correcto pensar en esos puntos, dado que nuestra
sociedad, actualmente, esta en constante cambio, y requiere de personal, que sea capaz
de adoptar distintas variantes, cuando se necesite, todo ello, para lograr el éxito en una
empresa.
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CAPITULO Il

METODO

En este capitulo se abordan distintos puntos, tales como: el tipo de investigaciéon utilizado;
que depende de la profundidad que se le quiera dar al estudio, el disefio; el cual es de vital
importancia, para planear la obtencion del material deseado. Los sujetos; aquellos
elementos de donde se obtienen datos, las técnicas e instrumentos; de donde se obtendra
lainformacion necesaria, para procesarla de forma precisa. Y por Gltimo el procedimiento;
el cual explica de una manera muy especifica la forma en que fueron recolectados cada
uno de los datos.

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

e Conforme al objeto de estudio, es una investigacion aplicada, debido a que esta
centrada en la solucion practica de problemas y posteriormente, aplicarlo en la
sociedad.

e Acorde a la metodologia, es una investigacion descriptiva o también Ilamada
explicativa, ya que se enfoca en encontrar respuestas, a las cosas que se estudian.
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e Deacuerdo al nivel de analisis de la informacion, es una investigacion cuantitativa,
puesto que se requieren datos cuantitativos.

e Segln las fuentes de informacién, podria considerarse una investigacion de campo,
dado que se obtiene informacién directamente de la realidad, mediante la
aplicacion de un cuestionario.

3.2 DISENO DE INVESTIGACION

El tipo de disefio empleado en esta investigacion es no experimental, dado que hace
referencia a la observacion de variables, sin intervencion y posterior a ello, se elabora un
analisis. Asimismo, es un estudio transversal, que implica la realizacion del presente
estudio, en un tiempo determinado.

3.3 SUJETOS / OBJETOS DE INVESTIGACION

Como ya se ha mencionado anteriormente, para el cumplimiento de los objetivos, es
precisa la participacion de los encargados del area de Recursos Humanos de empresas
especificas del municipio de Cajeme, que, en total, forman un conjunto de 50
organizaciones.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS

Mediante la disposicion de un cuestionario, se trata de recolectar informacion, para
proceder con el registro de la misma. Dicho cuestionario, contiene preguntas referentes
a la contratacion del personal en la RepUblica Mexicana y especialmente en Cajeme, la
experiencia con la que cuenta el personal para las vacantes activas, el desempleo, la etapa
del reclutamiento, capacitacion para nuevos empleados, y su desempefo realizando
tareas.

3.5 MATERIALES

Para la elaboracion y aplicacion del instrumento, se requirié el apoyo de articulos de
internety libros, los cuales ayudaron a encontrar informacion detallada sobre como Ilevar
a cabo un buen cuestionario. A su vez, se hizo uso del internet para obtener las direcciones
de cada una de las empresas que se visito y sus respectivos giros.
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Con respecto a los objetos materiales, se dispuso de computadora; donde se disefa el
cuestionario, impresora; para contar de manera fisica con el material, papel; que se utiliza
para imprimir el documento, y pluma; para responder las preguntas del cuestionario.

Para visualizar el cuestionario, consultarse el apéndice 1.

3.6 PROCEDIMIENTO

De acuerdo al proceso en el que fue elaborada la presente investigaciéon, se comienza
analizando las posibles problematicas que se podrian o se desea estudiar, haciendo una
bisqueda profunda de informacion. Una vez seleccionado el tema de investigacion,
continuamos con el lugar; determinando zonas especificas, al igual que la cantidad.
Posterior a ello, se examina como se va a obtener la informacion requerida; lo que da lugar
al instrumento.

Dicho instrumento, es disefiado, en base a la informacion que se pretende obtener, para
conseguir los resultados referentes al tema principal. Ya disefiada esta herramienta, se
efectia de acuerdo a la ubicaciéon y disponibilidad que cuenta cada uno de los lugares, de
los distintos sectores y departamentos del area.

Seguidamente, recopiladas las respuestas, se opta por registrarlas, y de esta manera, sea
mas facil su representacion, con graficos y tablas que interpreten la informacién recabada.
Y asi, finalmente, se analizan los resultados, y se redacta un reporte final, que indica, si el
resultado obtenido de la investigacion, fue correcto bueno o malo.

El procedimiento redactado en este apartado, se encuentra representado, en el siguiente
diagrama de flujo:
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

En este apartado se presentaran los resultados que se obtuvieron del instrumento
aplicado a las distintas empresas; asi como también, las diversas interpretaciones que
reflejaron los resultados, mostrando las respectivas graficas y tablas.

4.1 INFORME DE RESULTADOS

Principalmente, el presente estudio sobre “El Talento Humano Nacional en Empresas
Cajemenses”, tiene el objetivo principal de conocer por qué las empresas cajemenses
prefieren la contratacion de personal de diferentes estados de la repiblica, a través de lo
que es esta investigacion, para que a su vez pueda permitir toda la recopilacién de datos
que se requieran para ello, y asimismo descubrir la razén.

De acuerdo con las 50 empresas que se analizaron, se puede llegar a obtener una
respuesta mas acertada y concreta, respecto a las opiniones de los encargados de
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Recursos Humanos de cada una de las empresas. Las mismas empresas, fueron divididas
en 10 distintos sectores, como aerolineas, automotriz, cines, escuelas, hospitales, hoteles,
industrias, productos alimenticios, tiendas departamentales y de transporte, de los cuales,
el sector con mas alto porcentaje fue el automotriz.

Primeramente, se observa que la mayoria de los encuestados se encuentran totalmente
de acuerdo, en contratar personal de otros estados de México. Sin embargo, un mayor
nimero de las empresas estan en desacuerdo, sobre contratar personal de otro lugar de
la repUblica, porque se considera que tienen mayor capacidad que el recurso humano de
la ciudad. A su vez, afirman que si se consideran aptas y capaces de cumplir con los
requerimientos en las empresas locales.

En el caso del grado de experiencia del empleado, como un factor predominante para
considerar contratar personal fuera de la region, se encontréd que, gran parte de los
encuestados opinaron estar totalmente de acuerdo.

Ademas, la mayor parte de las empresas estan totalmente en desacuerdo en que el
personal que se encuentra en Ciudad Obregdn carezca de capacitaciéon para ocupar los
puestos solicitados por las empresas. Estas mismas, en su gran mayoria, estan totalmente
de acuerdo en que se debe apreciar el talento en las personas locales, antes de optar por
contratar a personas de otro lugar del pais.

Analizando la afirmacién respecto a “contratar personal fuera de la regién, hace que
aumente el nimero de desempleo en Cajeme”, se obtiene que la mayoria de los
encuestados estan de acuerdo, ya que, si la mayoria de las empresas optan por tomar
vacantes de otros estados de la repUblica, aumenta el desempleo con las personas que
necesitan el empleo de la ciudad. Lo que, por otra parte, se esta totalmente de acuerdo,
con el hecho que el reclutar personal fuera de la region, genera un costo extra para una
organizacion, ya que se ven distintos puntos como lo es el traslado, adaptacion y
capacitacion en el nuevo puesto, entre otros elementos.

También, se esta de acuerdo con capacitar a nuevos empleados de la ciudad, que atraer
empleados externos a la ciudad, ya que es mejor darles preferencia para que los
ciudadanos estén capacitados, en vez de personas de otros estados. Posteriormente se
estuvo en desacuerdo con contratar personal capacitado, en lugar de capacitarlo en la
misma organizacion, ya que es preferible que la misma organizaciéon los capacite de
acuerdo a los lineamientos de cada empresa.
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A su vez, una de las preguntas con mayores dudas, en tanto a si se obtiene un beneficio
mutuo de empresa a empleado, al contratar personal externo a la ciudad. Los resultados
arrojaron que no, lo que indica que se esta en desacuerdo. En cuanto al desplazamiento
de las familias a otra region, si esto, llega a afectar o beneficiar en un futuro, por el cambio
radical de una ciudad a otra, se encuentran de acuerdo.

Acorde a, si el contratar personal sin experiencia es buena idea, se ve reflejado que se esta
de acuerdo, debido a que a las empresas les gusta capacitarlos, de acuerdo a sus
necesidades o lineamientos previamente establecidos, y sirve para ir adaptandose poco a
poco en la misma. Por otro lado, se observa otra postura de acuerdo, en, si es facil la
adaptacion para trabajador externo de la ciudad, en su nueva organizacion.

Conforme a, si se cree que el desempefio de los trabajadores cajemenses es menor, a
comparacion de los de otra region, se esta en total desacuerdo. Y, por Gltimo, estando la
mayoria de las empresas en desacuerdo, con que una empresa con mayor nimero de
trabajadores de otra ciudad tiene mas poder en el mercado, que una con mayor nlmero
de trabajadores locales.

Para concluir, es importante tomar en cuenta, que los resultados arrojados, fueron de
distintas empresas de la ciudad, por lo que se puede concretar, que, en algunos casos, si
es conveniente la contratacion de personal de otros estados, sin embargo, muchas de las
empresas apoyan a las personas locales y consideran que el desempefio de las personas
de Cajeme es igual a |la de otra region.

A continuacion, en este apartado, se mostraran los resultados generales de la

investigacion mostrando las graficas, tablas y las interpretaciones de éstas.

Sector
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido [Aerolineas 4 8.0 8.0 8.0

Automotriz 11 22.0 22.0 30.0
Cines 1 2.0 2.0 32.0
Escuelas 4 8.0 8.0 40.0
Hospitales 2 4.0 4.0 44.0
Hoteles 6 12.0 12.0 56.0
Industrial 5 10.0 10.0 66.0
Productos Alimenticios 8 16.0 16.0 82.0
Tiendas departamentales 6 12.0 12.0 94.0
Transporte 3 6.0 6.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.3



43

Sector
25
20
2z
" 154
=
(1]
2
g 22.00%
10
16.00%|
12.00% | [12.00%
5 [10.00%
5.00% 5.00%
5.00%
4.00%
2.00%
]
u L B! & 1 I 4 o = =
m =4 = @ 2 =3 = = m o
o o o 2 4 @ &5 = = z
= 3 [l = @ = @ =
] =1 @ o “@ = 2 “ =1
o =. “ [17) = (=] o =1
@ [ 2] ; a2 m
Ej =
[l [
2 [
H]
Sector

Grafico No.2

El presente grafico, indica la clasificacion de las empresas, de acuerdo al sector que
corresponden, en donde se muestra con un 22%, que el sector automotriz, fue el de mas
relevancia. Seguidamente, con 16%, el sector de productos alimenticios, un 12% ocupado
por tiendas departamentales y hoteles, un 10% en el sector industrial. Otros dos sectores
que ocupan el 8%, un 6% por el sector de transporte, un 4% en el sector de hospitales,
y finalmente, con un 2% se encuentra el sector de cines.

Para cubrir una vacante, ;Usted contrata personal de otros estados de México?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Totalmente de |19 38.0 38.0 38.0
acuerdo
Muy de acuerdo 3 6.0 6.0 44.0
Acuerdo 17 34.0 34.0 78.0
Desacuerdo 6 12.0 12.0 90.0
Muy en desacuerdo 5 10.0 10.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.4
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De acuerdo con la primera pregunta: “Para cubrir una vacante, ;Usted contrata personal

de otros estados de México?”, se puede observar una escala determinada, en la cual se
muestra con un 38% la respuesta que indica que se esta totalmente de acuerdo, como

siguiente, se analiza con un 34% la respuesta de acuerdo, con un 12% se presenta la
respuesta en desacuerdo, un 10% asignado en muy en desacuerdo y finalizando con un
6%, muy de acuerdo.

Las empresas prefieren contratar personal de otro lugar de la rep(blica, porque se considera que tienen mayor
capacidad que el recurso humano de la ciudad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente de |3 6.0 6.0 6.0

acuerdo

Muy de acuerdo 3 6.0 6.0 12.0
Acuerdo 5 10.0 10.0 22.0
Desacuerdo 19 38.0 38.0 60.0

Muy en |2 4.0 4.0 64.0
desacuerdo
Totalmente 18 36.0 36.0 100.0
desacuerdo
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.5
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Las empresas prefieren contratar personal de otro lugar de la republica, porque
se considera que tienen mayor capacidad que el recurso humano de la ciudad.
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Las empresas prefieren contratar personal de otro lugar de la republica,
porgque se considera que tienen mayor capacidad que el recurso humano de
la ciudad.

Grafico No.4

De acuerdo con la pregunta asignada: “Las empresas prefieren contratar personal de otro
lugar de la republica, porque se considera que tienen mayor capacidad que el recurso
humano de la ciudad”, podemos observar que en la grafica se obtuvo como mayor
porcentaje el desacuerdo con un 38%, seguido de un 36% en totalmente en desacuerdo,
6% totalmente de acuerdo, 6% muy de acuerdo, 10% de acuerdo y un 4% en muy en
desacuerdo.

El grado de experiencia es un factor predominante para considerar contratar personal fuera de la region.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente de |14 28.0 28.0 28.0
acuerdo
Muy de acuerdo 7 14.0 14.0 42.0
Acuerdo 14 28.0 28.0 70.0
Desacuerdo 8 16.0 16.0 86.0
Muy en desacuerdo 2 4.0 4.0 90.0
Totalmente en (5 10.0 10.0 100.0
desacuerdo
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.6



El grado de experiencia es un factor predominante para considerar contratar
personal fuera de la region.
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para considerar contratar personal fuera de la regidon”, se puede observar una escala

previamente determinada, en la cual se muestran con mayor relevancia, dos respuestas
con un 28%; que hacen referencia a totalmente de acuerdo y acuerdo, con un 16% la

respuesta que indica que se esta en desacuerdo, como siguiente escala se analiza con un

14%, la respuesta en la que se esta muy de acuerdo con lo sefalado, con un 10% se
presenta la respuesta en totalmente en desacuerdo, y finalizando con la escala de menor

relevancia, con un 4%, se encuentra muy en desacuerdo.

El personal que se encuentra en Ciudad Obregdn, carece de capacitacion para ocupar puestos solicitados
por las empresas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Totalmente de |3 6.0 6.0 6.0

acuerdo

Muy de acuerdo 1 2.0 2.0 8.0

Acuerdo 7 14.0 14.0 22.0

Desacuerdo 12 24.0 24.0 46.0

Muy en desacuerdo |5 10.0 10.0 56.0

Totalmente en |22 44.0 44.0 100.0

desacuerdo

Total 50 100.0 100.0

Tabla No.7
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De acuerdo con la pregunta asignada: “El personal que se encuentra en Ciudad Obregon,
carece de capacitacion para ocupar puestos solicitados por las empresas”, se puede
observar una escala previamente determinada, en la cual se muestra con un 44% la
respuesta que indica que se esta totalmente en desacuerdo, como siguiente escala se
analiza con un 24% la respuesta; en la que se esta en desacuerdo con lo sefalado, con un
14% se presenta la respuesta de acuerdo, un 10% asignado en la respuesta muy en
desacuerdo, un 6% que se muestra en la respuesta totalmente de acuerdo, y finalizando
con la escala de menor relevancia, con un 2%, se encuentra muy de acuerdo.

Considero que se debe apreciar el talento en las personas locales, antes de optar por contratar a personas de
otro lugar del Pais.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Totalmente de |29 58.0 58.0 58.0
acuerdo
Muy de acuerdo 10 20.0 20.0 78.0
Acuerdo 8 16.0 16.0 94.0
Desacuerdo 2 4.0 4.0 98.0
Totalmente en |1 2.0 2.0 100.0
desacuerdo
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.8
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Considero que se debe apreciar el talento en las personas locales, antes de optar
por contratar a personas de otro lugar del Pais.
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De acuerdo con la pregunta asignada: “Considero que se debe apreciar el talento en las
personas locales, antes de optar por contratar a personas de otro lugar del Pais”, se puede
observar una escala previamente determinada, en la cual se muestra con un 58% la
respuesta que indica que se esta totalmente de acuerdo, como siguiente escala se analiza
con un 20% la respuesta; en la que se esta muy de acuerdo con lo sefalado, con un 16%
se presenta la respuesta de acuerdo, un 4% asignado en la respuesta en desacuerdo y
finalizando con la escala de menor relevancia, con un 2%, se encuentra totalmente en
desacuerdo.

El contratar personal fuera de la region, hace que aumente el nimero de desempleo en Cajeme.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente de (14 28.0 28.0 28.0
acuerdo
Muy de acuerdo 5 10.0 10.0 38.0
Acuerdo 22 44.0 44.0 82.0
Desacuerdo 6 12.0 12.0 94.0
Muy en |1 2.0 2.0 96.0
desacuerdo
Totalmente en |2 4.0 4.0 100.0
desacuerdo
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.9
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De acuerdo a la pregunta asignada: “El contratar personal fuera de la region, hace que
aumente el nimero de desempleo en Cajeme”, se puede apreciar, que un 44% en la
respuesta que indica de acuerdo, en el siguiente un 28% de la respuesta totalmente de
acuerdo, siguiendo con un 12% en la respuesta en desacuerdo, posteriormente se tiene
un10% en la respuesta muy de acuerdo por tltimo un 2% y un 4% en las respuestas muy

El contratar personal fuera de la region, hace que aumente el humero de
desempleo en Cajeme.
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El reclutar personal fuera de la region, genera un costo extra para una organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vialido Totalmente de |18 36.0 36.0 36.0
acuerdo
Muy de acuerdo 14 28.0 28.0 64.0
Acuerdo 12 24.0 24.0 88.0
Desacuerdo 3 6.0 6.0 94.0
Totalmente en |3 6.0 6.0 100.0
desacuerdo
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.10
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El reclutar personal fuera de la region, genera un costo extra para una
organizacién.
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De acuerdo a la pregunta asignada: “El reclutar personal fuera de la region, genera un
costo extra para una organizacion”, en esta pregunta se muestra que el 36% de las
empresas estan totalmente de acuerdo en optar por el reclutamiento fuera de la region,
el 28% esta muy de acuerdo y el 24% esta de acuerdo, pero también se encuentran en
igualdad de porcentaje del 6% en las respuestas en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo.

Es preferible capacitar a nuevos empleados de la ciudad que atraer empleados externos a la ciudad.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente de (14 28.0 28.0 28.0
acuerdo
Muy de acuerdo 1 22.0 22.0 50.0
Acuerdo 17 34.0 34.0 84.0
Desacuerdo 6 12.0 12.0 96.0
Totalmente en (2 4.0 4.0 100.0
desacuerdo
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.T11
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Es preferible capacitar a nuevos empleados de la ciudad que atraer empleados
externos ala ciudad.
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De acuerdo a la pregunta: “Es preferible capacitar a nuevos empleados de la ciudad que
atraer empleados externos a la ciudad”, se muestra la respuesta de acuerdo con un 34%
que las empresas prefieren capacitar a sus empleados, un 28% que estan totalmente de
acuerdo, un 22% en muy de acuerdo, 12% que esta en desacuerdo y un 4% que esta en
totalmente en desacuerdo.

Es preferible contratar personal capacitado, en lugar de capacitarlo en la misma organizacion.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido |Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de |3 6.0 6.0 6.0
acuerdo
Muy de acuerdo 4 8.0 8.0 14.0
Acuerdo 15 30.0 30.0 44.0
Desacuerdo 20 40.0 40.0 84.0
Muy en (3 6.0 6.0 90.0
desacuerdo
Totalmente en |5 10.0 10.0 100.0
deacuerdo
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.12
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Es preferible contratar personal capacitado, en lugar de capacitarlo en la misma
organizacion.
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De acuerdo a la pregunta asignada: “Es preferible contratar personal capacitado, en lugar
de capacitarlo en la misma organizaciéon”, se muestra un 40% que esta en desacuerdo en
contratar personal capacitado, en lugar de capacitarlos. El 30%, si esta de acuerdo en
contratar personal capacitado, en lugar de capacitarlos, el 10% en totalmente en
desacuerdo, un 8% en muy de acuerdo, y 6% en las respuestas totalmente de acuerdo y
muy en desacuerdo.

¢Se obtiene un beneficio mutuo de empresa a empleado, al contratar personal externo a la localidad?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido |Porcentaje
acumulado
Valido Totalmente de acuerdo |9 18.0 18.0 18.0
Muy de acuerdo 6 12.0 12.0 30.0
Acuerdo 13 26.0 26.0 56.0
Desacuerdo 14 28.0 28.0 84.0
Muy en desacuerdo 5 10.0 10.0 94.0
Totalmente en (3 6.0 6.0 100.0
desacuerdo
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.13
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&Se obtiene un beneficio mutuo de empresa a empleado, al contratar personal
externo alalocalidad?
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:Se obtiene un beneficio mutuo de empresa a empleado, al contratar
personal externe ala localidad?

Grafico No.12

De acuerdo a la pregunta asignada: “;Se obtiene un beneficio mutuo de empresa a
empleado, al contratar personal externo a la localidad?”, en esta grafica es logra ver que
hay una diferencia de un 2% entre las respuestas en desacuerdo y de acuerdo con un 28%
desacuerdo y un 26% de acuerdo, en la respuesta totalmente de acuerdo se ve un 18% en
el que, si obtiene beneficios mutuos de empresa a empleado, 12% en muy de acuerdo,
10% en muy en desacuerdo y un 6% en totalmente en desacuerdo.

El desplazamiento de las familias a otra region puede llegar a afectar o beneficiar en un futuro, por el cambio de una
ciudad a otra.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 9 18.0 18.0 18.0
Muy de acuerdo 13 26.0 26.0 44.0
Acuerdo 19 38.0 38.0 82.0
Desacuerdo 7 14.0 14.0 96.0
Muy en desacuerdo 1 2.0 2.0 98.0
Totalmente en desacuerdo |1 2.0 2.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.14
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El desplazamiento de las familias a otra region puede llegar a afectar o beneficiar
en un futuro, por el cambio de una ciudad a otra.
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El desplazamiento de las familias a otra region puede llegar a afectar o
beneficiar en un futuro, por el cambio de una ciudad a otra.

Grafico No.13

De acuerdo a la pregunta asignada: “El desplazamiento de las familias a otra region puede
llegar a afectar o beneficiar en un futuro, por el cambio de una ciudad a otra”, se puede
apreciar un 38% en la respuesta de acuerdo en que, si afecta el desplazamiento de la
familia a otra region, un 26% esta muy de acuerdo, 18% total mente de acuerdo, 14% en
desacuerdo, y un 2% con las respuestas muy en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Piensas que contratar personal sin experiencia es una buena idea.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido |Totalmente de |5 10.0 10.0 10.0
acuerdo
Muy de acuerdo 5 10.0 10.0 20.0
Acuerdo 23 46.0 46.0 66.0
Desacuerdo ll 22.0 22.0 88.0
Muy en |5 10.0 10.0 98.0
desacuerdo
Totalmente en |1 2.0 2.0 100.0
desacuerdo
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.15
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Piensas que contratar personal sin experiencia es una buena idea.

50
40
@
= 30
=
=
a
2
{ 45.00%
20
10 22.00%
[10.00%] [10.00%] 10.00%
0 2.00%
T T T T T T
Totalmente de Muy de acuerdo Acuerdo Desacuerdo Muy en Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Piensas que contratar personal sin experiencia es una buena idea.

Grafico No.14

De acuerdo con la pregunta asignada: “;Piensas que contratar personal sin experiencia es
una buena idea?”, podemos observar que el 46% estan de acuerdo en que personal sin
experiencia es muy buena idea, un 22% esta en desacuerdo, un 10% en totalmente de
acuerdo, mientras que otro 10% esta muy de acuerdo y el otro 10% muy en desacuerdo;
y tan solo un 2% esta totalmente en desacuerdo.

Se considera que es facil la adaptacién para trabajador externo a la ciudad en su nueva organizacion.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente de |2 4.0 4.0 4.0
acuerdo
Muy de acuerdo 5 10.0 10.0 14.0
Acuerdo 22 44.0 44.0 58.0
Desacuerdo 15 30.0 30.0 88.0
Muy en |4 8.0 8.0 96.0
desacuerdo
Totalmente en |2 4.0 4.0 100.0
desacuerdo
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.16
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Se considera que es facil la adaptacion para trabajador externo a la ciudad en su
nueva organizacién.
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Se considera que es facil la adaptacion para trabajador externo a la ciudad en
su nueva organizacion.

Grafico No.15

De acuerdo con la pregunta asignada: “Se considera que es facil la adaptacién para
trabajador externo a la ciudad en su nueva organizaciéon”, los resultados obtenidos fueron
4% totalmente en acuerdo, 10% muy de acuerdo, 44% de acuerdo, 30% en desacuerdo,
8% muy en desacuerdo y un 4% totalmente en desacuerdo.

Crees que el desempeiio de los trabajadores Cajemenses es menor a comparacion de los de otra region.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Totalmente de acuerdo |1 2.0 2.0 2.0
Muy de acuerdo 1 2.0 2.0 4.0
Desacuerdo 15 30.0 30.0 34.0
Muy en desacuerdo n 22.0 22.0 56.0
Totalmente en |22 44.0 44.0 100.0
desacuerdo
Total 50 100.0 100.0

Tabla No.17
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Crees que el desemperio de los trabajadores cajemenses es menor a
comparacion de los de otra regién.
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Crees que el desempefio de los trabajadores cajemenses es menor a
comparacién de los de otra region.

Grafico No.16

De acuerdo con la pregunta asignada: “;Crees que el desempefio de los trabajadores
Cajemenses es menor a comparacion de los de otra region?”, se obtuvieron los resultados
siguientes, 2% esta totalmente de acuerdo, otro 2% muy de acuerdo, una cantidad de
30% en desacuerdo, 22% en desacuerdo y un 44% totalmente en desacuerdo con el
hecho de que el desempefio de los Cajemenses es menor a los de empleados de otras
regiones.

Se considera que una empresa con mayor nimero de trabajadores de otra ciudad tiene mas poder que en el mercado que
una con mayor niimero de trabajadores locales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 4 8.0 8.0 8.0

Muy de acuerdo 2 4.0 4.0 12.0

Acuerdo 15 30.0 30.0 42.0

Desacuerdo 17 34.0 34.0 76.0

Muy en desacuerdo 6 12.0 12.0 88.0

Totalmente en desacuerdo |6 12.0 12.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Tabla No.18
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Se considera que una empresa con mayor numero de trabajadores de otra
ciudad tiene mas poder que en el mercado que una con mayor numero de
trabajadores locales.
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Se considera que una empresa con mayor numero de trabajadores de otra
ciudad tiene mas poder que en el mercado que una con mayor nimero de
trabajadores locales.

Grafico No.17

De acuerdo con la pregunta asignada: “Se considera que una empresa con mayor nimero
de trabajadores de otra ciudad tiene mas poder que en el mercado que una con mayor
nimero de trabajadores locales”, el 8% esta totalmente de acuerdo, 4% muy de acuerdo,
30% de acuerdo, 34% en desacuerdo, 12% muy en desacuerdo y un 12% se encuentra en
total desacuerdo.

4.2 DISCUSION

Para reforzar el presente estudio, se hizo la blisqueda de dos investigaciones que van
relacionadas, por el tipo de informacién que contienen.

La primera, se titula “La gestion de talentos como ventaja competitiva sostenible:
concordancia entre percepciones y actitudes de directivos a cargo de recursos humanos
y producciéon”, redactada por el autor Luis Alvaro Moreno Espinoza, en el afio 2014, la cual
tiene el objetivo de contribuir a comprender el alcance, definicion e integracion de la
Gestion de Talentos. En ella, se utiliza una metodologia, en la que primeramente se
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encuentra la definicion del problema, continuamente su hipotesis, objetivos generales y
especificos, justificacion, disefio de investigacion, poblacion y muestra, instrumento de
captacion y medicion, definicién de variables y finalmente los procedimientos. En tanto a
la semejanza que se encuentra con los resultados, se analiza un balance, ya que, cuando
existe una vacante dentro de la organizacion, esta intenta cubrirla con la persona idénea,
buscandola tanto dentro como fuera de la empresa. Concluyendo con el estudio,
menciona que la Gestion de Talentos tiene una importancia estratégica para la obtencion
de ventajas competitivas sostenibles en una economia global que requiere personal
altamente capacitado, experimentado y motivado. Y para las recomendaciones afirma que
serfa deseable realizar una investigacion futura que permitiera la obtenciéon de
informacion de todos aquellos directivos que intervienen en la Gestion del Personal.

La segunda investigacion relevante, se denomina: "Reclutamiento externo y seleccion de
personal’, por la autora Verdnica Lois Garcia, en el aflo 2005. Donde el objetivo general,
es determinar si el proceso de reclutamiento externo, lleva a la correcta seleccion de
personal en las empresas hoteleras de Boca del Rio, Veracruz. En virtud de ello, se emplea
una metodologia muy particular, que comienza con el planteamiento del problema,
justificacion, objetivos, hipdtesis, variables, definicion de variables, tipo de estudio,
disefio, poblacion y muestra, y, el instrumento de mediciéon. Hablando de las semejanzas
con los resultados, se observa que las empresas siempre cuentan con manuales de
organizacion y analisis de puestos que les indican los requisitos que los individuos deben
cubrir para ocupar una vacante, ayudandoles a que la seleccion final sea Ilevada a cabo de
la mejor manera. En conclusién, se afirma que las empresas, casi siempre se ven en la
necesidad de utilizar los medios externos, tales como son: las agencias de empleo, bolsas
de trabajo de las universidades, archivos historicos de candidatos que acudieron
anteriormente y no fueron seleccionados, entre otros. Para asi poder conseguir
candidatos con mayores capacidades para cubrir una vacante. Por lo que, en este trabajo
se recomienda la utilizacion del reclutamiento externo, ya que de esta manera se pueden
atraer sugerencias innovadoras que permitan a la empresa desarrollar ideas que le hagan
posible crecer.

Argumentando un poco sobre los articulos previamente mencionados, se hace un hincapié
en las semejanzas y diferencias que se encuentran, con respecto al presente estudio, para
que se logre una mayor comprensién. Primeramente, comenzando por la primera
investigacion mencionada:

Semejanzas:
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Los encargados de responder el instrumento utilizado, para la obtencién de los
resultados, son los responsables de los departamentos de Recursos Humanos de
las organizaciones. Y un porcentaje significativo, respecto al giro de las empresas
analizadas, también es del sector automotriz.

Uno de los factores que contribuyen mayormente a mejorar la gestion de talentos
es el liderazgo, el cual, también es apreciado como factor influyente, que incide en
las decisiones de integracion del talento humano en las organizaciones actuales.

Diferencias:

Entre las practicas de RH, para la gestion de talento, menciona distintos puntos,
dependiendo de su importancia. En él, se le da prioridad al programa de incentivos
y beneficios extraordinarios, mismo que se utiliza para motivar al personal de la
organizacion, y menor prioridad a la seleccion muy rigurosa, al momento de
contratar personal, lo que, es incorrecto, dado que, le podria ahorrar a la empresa,
estar otorgando continuamente incentivos, si se le dedicara mas tiempo o esfuerzo
a la parte de seleccion de personal y de esta forma, contratar personal adecuado.

De igual manera, abordando la segunda investigacion:

Semejanzas:

Es indispensable utilizar manuales que garanticen que el perfil, cumple con las
capacidades para ocupar la vacante disponible y este pueda ser desempefiado de
la manera debida.

El proceso de reclutamiento es el mismo, haciendo uso de pruebas que permiten
saber si el perfil cumple con la capacidad para el puesto, participacién en
entrevistas y aplicacion de cuestionarios.

Diferencias:

Las tareas a emplear en el area de Recursos Humanos, no estd definida
precisamente, por lo que existe una problematica, la cual, no se encuentra en que
el personal no realice las actividades que le corresponden, si no, en la misma area,
por no tener claro lo que se hace en el puesto que se ocupa.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A continuacion, se mostraran las conclusiones que se obtuvieron en base a los resultados
obtenidos de las encuestas aplicadas, de igual forma, algunas recomendaciones, en
relacion con los resultados que se obtuvieron.

5.1 CONCLUSIONES

De acuerdo a la investigacion llevada a cabo, respecto al talento humano nacional en
empresas cajemenses, y en base al analisis de cada uno de los aspectos que influyen en la
problematica, se obtiene un resultado positivo, ya que el objetivo general, previamente
planteado, se cumpli6, debido a que cada una de las empresas, de los distintos sectores,
presentaron los argumentos necesarios, para llegar a la conclusion de que, aun
considerando la contratacion de personal, de diferentes estados de la Republica
Mexicana, se aprecia el talento del personal cajemense, y se les brindan las mismas
oportunidades de trabajo.
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En base a los objetivos especificos presentados, respecto a las razones por las cuales se
contrata personal de otros estados, se obtiene un resultado positivo, por segunda vez
consecutiva. Todo, de acuerdo a la forma en que se determind el proceso de obtencién de
informacion y su respectiva interpretacion.

Los resultados del presente estudio, indican, que cada una de las fases del proceso de
investigacion, se llevaron a cabo de la manera correcta, cumpliendo adecuadamente, con
los objetivos generales y especificos. Por lo cual, se concluye que, en su mayoria, gran
parte de las empresas de Cajeme, considera que su poblaciéon local, cuenta con las
capacidades para cubrir los distintos puestos que se solicitan en las empresas y no existe
de alguna manera, algln tipo de rechazo a los ciudadanos cajemenses.

A su vez, este estudio, puede ser utilizado como una herramienta, la cual servira de apoyo
para las areas de Recursos Humanos de las empresas, y puedan considerar como base,
todos aquellos distintos puntos de vista o perspectivas que se tienen, las cuales influyen
en el crecimiento de las organizaciones. Como también, lograra que las mismas empresas
opten por abrirse un poco mas a lo que pueda ofrecer el talento humano local y aportar
en las oportunidades de empleo que se le brinda a la ciudadania cajemense.

5.2 RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta que la mayoria de las empresas contratan empleados de otros estados
de México, es necesario sensibilizar a los empresarios, para que primeramente se les dé
preferencia a los empleados locales, y asi, reducir de alguna minima manera, la tasa de
desempleo en la ciudad, y poder apreciar a las vacantes locales.

Hablando del talento que poseen los empleados, algunos empresarios consideran que es
mejor la capacidad con la que cuenta el personal de otros estados, y aunque no se puede
generalizar, porque no es la mayoria, es importante recalcar que no tiene nada que ver la
capacidad con estar dentro o fuera de la localidad. En cuanto al grado de experiencia, se
observo, que muchos toman en cuenta tener experiencia para poder cubrir las
necesidades de cierta vacante, cuando en realidad la capacitacion que la misma empresa
pueda otorgarle a los empleados, es una opcion alin mejor.

Ahora bien, el reclutar personal fuera de la region, se sabe que genera un costo extra para
la organizacion, por lo que se recomienda, darles prioridad a los ciudadanos cajemenses,
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para que no se generen estos costos extras, o que este mismo gasto pueda ser utilizado
para otro fin de la empresa.

Un punto un poco mas general, es el desplazamiento de las familias a otra region, el cual
puede llegar a afectar, por el cambio de una ciudad a otra, adaptacion, nuevos circulos
sociales, familiares, entre otros. Un buen consejo seria que, al momento de contratar
personal externo, se considere relevante si tiene familia o no.

En dado caso que se opte por la contratacidn externa, se recomienda hacer programas de
adaptacion, capacitacion, una bienvenida de nuevos empleados; para que la persona se
sienta integrada en la organizacién y perciba un buen ambiente laboral.

Finalmente, se sabe que toda empresa cuenta con personal local y externo, por lo que se
propone que exista un balance, donde al menos sean cincuenta por ciento locales y
cincuenta por ciento de otra region.
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