UNIVERSIDAD IBEROAMERICANA
LEON

ESTUDIOS CON RECONOCIMIENTO DE VALIDEZ OFICIAL POR DECRETO PRESIDENCIAL
DEL 27 DE ABRIL DE 1981

e

UNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA

LEON

INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA PRODUCTIVIDAD
DE LAS PYMES DEL SECTOR INDUSTRIAL HULERO DE LAS REGIONES DEL
CORREDOR CUAUTITLAN CHIMALHUACAN, MEXICO

TESIS
QUE PARA OBTENER EL GRADO DE

DOCTOR EN ADMINISTRACION

PRESENTA

JOSE RAMOS MANOATL ESCOBAR

DIRECTORA

DRA. MARIANA MONSERRAT VALENZUELA MONTOYA

LEON, GTO. 2025



INDICE

Capitulo 1 INTRODUGCCION ........ooimioioeeeeeeeeeeeeeee oo, 1
L1, ADEECEACTILES ...ttt ettt ettt st s e et e esaneens 1
1.2. Descripcion del problema ...........cccueeiieiiieriiieiieie e 10
1.3, ODBJEIIVOS ..uvieiiieiieeiiieeiie et eeite et et e et e seteesbeesabeesseeenaeesseeenseenseesnseesseessseesaesnsaeseennns 11

1.3.1. ODJetivVo GENETAL .......ecvieiiieiieciie ettt ettt et sbeeeaee e 11
1.3.2. Objetivos ESPECTTICOS ..eouviieiiieiiiieciiie ettt e 11
1.4 Preguntas De INVEStIGACION .........ceeviuiiiiiieeeiie ettt e e 11
1.5 HIPOUESIS..ueeeerieeiiieeiiee ettt e ettt e et e e et e et e et eeesate e e taeeeaseesssaeesssaeesssaeessseeesseeensseennnes 11
1.6 JUSHTICACION. .. ettt ettt ettt ettt et e st e e b e st e e seeeabeeeaeeenne 12
1.7 Matriz de CONGIUETICIA . ......eeiuiieiieiiieeiieeite ettt ettt e eiee et e st esbee b e sbeesaeeenaee e 13
1.8 MEtOAOIOZIA ...eeeuvieeiiiieeiiee ettt e 13
1.8.1. D1SeNO d€ €StUAIO ....eeouviiiiiiiiieiieeeeteee et e 13
1.8.2 PODBIACION ..ottt 14
1.8.3 MALEIIAL ..t 15
1.8.4 PrOCEAIMICTITO ... .eiiiiiiitieiie ettt ettt ettt et st e et sabeesaeeenne 16

Capitulo 2 MARCO TEORICO..........cooooomeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 17

2.1. Gestion del Talento HUMANO ..........c.oooeiiiiiiiiiiieie e 17
2.1.1. Definicion y Conceptualizacion de 1a GTH ........cccoeoiviiiniiiiiiiniiiiicccice 17
2.1.2. Dimensiones de 1a GTH .........coccoiiiiiiiiiiiieee e 19

2.2. Productividad Empresarial ...........cccoooiiieiiiieiieeeieece e 21
2.2.1. Factores que afectan la productividad ...........cccccueeeiiieniiiiniiiiiieeee e 23
2.2.2. Medicion de la productividad ..........cceevieeeiiiieiiieeieeeeeceee e 25

2.3. Relacion entre Gestion del Talento Humano y Productividad.........c.cccoeeieniiiiennnene 27
2.3.1. Impacto de la GTH en la Productividad ..........ccccoceeiiriniininiiniiiicccene 27

2.4. El Sector HUIEro €N MEXICO.....ccouiiiiriiiiiiiieiieieee ettt 29
2.4.1. Caracteristicas del Sector HUIETO ..........cccooieviiriiiriiiiiiiniciccecceeee 29
2.4.2. Desafios y Oportunidades del Sector HUlero ............cccccvveviieeeciieniieeiieeee, 39

Capitulo 3 METODOLOGIA .......coooooiooiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 41
3.1 INETOAUCCION ..ttt ettt e st e e naees 41
3.2. Enfoque de INVeStIZACION ....c..eeeiiiiiiieiieciie ettt et et 42



3.2.1. Paradigma de INVeStiGaCION .........eeeviieeiiieciie ettt 42

3.3. Método de INVEStIZACION ....ccuvveeiiiieiiie ettt e e e e e e e e e e 43
3.4. Alcance Temporal, Espacial y Disciplinar...........ccccceeeviiiiciieeniie e 44
3.4.1. Corredor Industrial (Cuautitlan — Chimalhuacan), Estado de México. ................ 44
3.5. Disefio de 1a INVEStIZACION .......ccveieiiiieeiieecieeecie ettt eeaee e 46
3.6. Sujetos de INVESIZACION ......ccuieiieiiieiieciie ettt ettt e seeebe e aeesnneennnas 47
3.7. Instrumentos de Recoleccion de Datos ..........ccccecverierieeienieneiienienieeie e 48
3710 BICUCSEA. ...ttt et et e 49
3.7.2. Definicion de Variables .........cocovieiiiieniiniieienieseeeceee e 50
3.8 VAlIAACION ...ttt ettt ettt 52
3.9. EStUAIO PILOTO ..o 52
3.9.1. Conflabilidad ..........cooiiiiiiiieieee e e 53
3.9.2. Analisis Factorial.........coouiiiiiiiiiiiiie e 65
Capitulo 4 RESULTADOS ...ttt ettt sttt ssee et 66
4.1. Descripcion de 0bjetos de eStUIO. ... .ceeuuieiieriiiiieeiieiie et 66
4.2. Prueba de normalidad de 10s datos...........cceerueeiiieniiiiieiieeie e 69
4.3. Modelo estadistico MatEMALICO ......cccueerueieriierieeiie ettt ettt ettt e e sieeeaeens 70
4.4. Interpretacion y analisis descriptivo de 10 datos........c.eeevvveeriieieieeenieeeiee e, 70
4.4.1. Anélisis descriptivo. Variable: Gestion del Talento Humano. .............c.couee...e. 71
4.4.2. Anélisis descriptivo. Variable: Productividad. ..........ccccooeeviiiiniiiiniieeiieeeee 73
4.5. Pruebas de HIPOLESIS ....uveeeiiiieiiieeiieeeiie ettt ettt e e e e e st eeaae e e e snnees 74
4.5.1. Andlisis de cOrrelacion ...........ccceeriiiiiieniiieiieie et 75
4.77. MOACIO @MPITICO ...ieniieeiiieiie ettt ettt ettt et ettt e st e et e s bt e beeeabeebeesnseeseesnseens 81
4.8. ANALISIS CUAITEATIVO ...ovviieiiieiiieiiee ettt ettt et e et e e e sseeeneeens 84
Capitulo 5 DISCUSIONES Y CONCLUSIONES. ...ttt 86
5L DISCUSION ...ttt ettt ettt e sbe e et e bt et e bt e eaeeenaees 86
5.2, CONCIUSIONES ...ttt ettt ettt ettt et e b e et e s e e e nanes 89
5.3. RECOMENAACIONES ... ..eeiiieiiieiiieiiteite ettt ettt et et e e e e e e 89
5.4. Futuras lineas de INVEeStIZACION.........c.eeeriieereiieeiieeeieeeieeeeieeeereeeereeeereeeereeeeaee e 93
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........cotvueriimrrirerieesiaesessesessessseessesesesses e 95
ANEXOS .ttt ettt sb ettt enees 101
Anexo 1. Matriz de CONGIUENCIA ......ccueeeiieriieeiieiieeiieiee et esteeteesieeereesseesaseesseeenreeneeas 101



Anexo 2. Formato de cuestionario modelo: Matriz de operacionalizacion de las variables.
103

ANEXO0 3. INSIIUIMIENTO. oot e e e e e e e e e e e e s e e eeaereeeanenaees 105



Lista de Tablas

Tabla 1.- Definicion de las caracteristicas que comprenden la dimension de Recursos

HUINANOS. et e e e e ettt e e e e e e e et e aa e eaeseeeeetaaanaaeseeesereeanaaeneeas 6

Tabla 2.- Definicion de las caracteristicas que comprenden la dimension de Relaciones

INEEIPETSONALES. ...c.evvieeiiieeeiie ettt et e et e et e e e ta e e et e e s beeessseeessseeesseeensseeesseesnseenns 7

Tabla 3.- Definicion de las caracteristicas que comprende la dimension de Recursos

HUMANOS. ...ttt ettt et 8
Tabla 4.- Variables de eStUAIO. ........eeeuiieriiieiie ettt s 15
Tabla 5.- Indicadores de la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico.......... 19
Tabla 6. Municipios mas importantes del pais por su produccion de hule.......................... 38

Tabla 7. Regiones del Estado de México que son conurbadas con la Ciudad de México,

incluyendo el corredor Cuautitlan-Chimalhuacan. ..............cooceiiiiiiiiiiiniiniieiceeices 46
Tabla 8. Recoleccion de datos. ........coc.eoiiiiiiiiiiiiieiie e 49
Tabla 9. Matriz de Congruencia: Definicion y Operacionalizacion de las Variables........... 50
Tabla 10. Alpha de Cronbach: Instrumento de medicion. ...........cceeeevveevciieeniieenieeeeee e, 54
Tabla 11. Alpha de Cronbach Integracion de Personas (IP).........ccccoeveeiiiiiiiniiiiienieees 55
Tabla 12. Matriz de correlaciones inter-elementos. Variable: Integracion de Personas....... 55
Tabla 13. Alpha de Cronbach Organizacion de Personas (OP)........ccccevcvveriieinciieinieennnen. 55
Tabla 14. Matriz de correlaciones inter-elementos. Variable: Organizacion de Personas. .. 56
Tabla 15. Alpha de Cronbach: Recompensas a Personas (RP)........c..cccceovveniiiiniiniincnnne. 56
Tabla 16. Matriz de correlaciones inter-elementos. Variable: Recompensas a Personas. .... 56
Tabla 17. Alpha de Cronbach: Desarrollo de Personas (DP).........ccccccvveviieeniiecnieeciee e, 57
Tabla 18. Matriz de correlaciones inter-elementos. Variable: Desarrollo de Personas. ....... 57
Tabla 19. Matriz de correlaciones inter-elementos. Variable: Desarrollo de Personas. ....... 58
Tabla 20. Alpha de Cronbach: Desarrollo de Personas (DP)...........ccceeerieniininineencnnene. 58
Tabla 21. Matriz de correlaciones inter-elementos. Variable: Mantenimiento de Personas.59
Tabla 22. Alpha de Cronbach: Supervision de Personas (DP). ........ccccceeviiiiiiniiiiienieees 60
Tabla 23. Matriz de correlaciones inter-elementos. Variable: Supervision de Personas. ..... 60
Tabla 24. Matriz de correlaciones inter-elementos. Variable: Supervision de Personas. ..... 61
Tabla 25. Alpha de Cronbach Recursos Humanos (RH) ..........ccccvveeiiieniiiiniiicieceeee, 61
Tabla 26. Matriz de correlaciones inter-elementos. Variable: Recurso Humano. ................ 62



Tabla 27. Matriz de correlaciones inter-elementos variable Recurso Humano. ................... 62
Tabla 28. Alpha de Cronbach: Relaciones Interpersonales (RI)........c.cccocoevevvieiciiencieennnen. 63
Tabla 29. Matriz de correlaciones inter-elementos. Variable: Relaciones Interpersonales. 63
Tabla 30. Alpha de Cronbach: Estructura Organizacional (EO). ..........cccoceevvvieeciieicneeennen. 64
Tabla 31. Matriz de correlaciones inter-elementos, Variable: Estructura Organizacional. .. 64
Tabla 32. Tamafio de las empresas encuestadas. .........cceeecveerieriiienieeiieree e 66
Tabla 33. Edad promedio de 10s encuestados. .........ccueecuieeiieniieiiieniieeieeriee e 66
Tabla 34. Escolaridad de 1os encuestados. .........cocueeiiiiiiieiiiiiiiiiieieeeeee e 67
Tabla 35. Profesion de 10S encuestados. .......ccueeuieiiiiiiieiiieie et 67
Tabla 36. Region de las empresas encuestadas. ........ecueeeereeeeeiieeniiieeniiieeniee e 68
Tabla 37. Resultados de la prueba de Kolmogorov — Smirnov de normalidad de los datos.69
Tabla 38. N1vel de GTH.....cooiiiiiiiie et 71
Tabla 39. Nivel de PRO. ..ottt e 71
Tabla 40. Estadisticos descriptivos de Gestion del Talento Humano. ..........cccoeeveevnneenneee. 72
Tabla 41. Estadisticos descriptivos de Productividad. ...........ccceeeviieniieiniieiniieciceceeee, 73
Tabla 42. Correlacién de Spearman de Gestion del Talento Humano............cccceeceenienaeen. 75
Tabla 43. Correlacion de Spearman de la Productividad. ...........ccooiiiiiiiiiiiiieee 79
Tabla 44. Correlacion de Spearman de Gestion del Talento Humano y la Productividad.... 81
Tabla 45. Escala de correlacion entre variables. .........cocoeieiiiiniiiiiiiiiiniiececceeeeene 83
Lista de Figuras
Figura 1. Formula para determinar la productividad parcial. ..........cccoeveivenieiniieiniieeee 26
Figura 2. Formula para determinar la productividad total de los factores (PTF). ................ 26
Figura 3. Actividades seleccionadas de la Industria hulera (porcentajes). ........cccceecueennnnne. 30
Figura 4. Unidades econdmicas micro (POICENAJES). ......eeueerrerreruienuenienieenieneerieeneeeeenseennes 31
Figura 5. Unidades econdmicas grandes (POTCENTAJES).....eeervvrerrureearureerreeenrieennveeesireesnneenns 32
Figura 6. Las 4 empresas que mas producen en su respectiva actividad (porcentajes). ....... 33
Figura 7. Produccion de llantas para automdévil y camioneta (porcentajes) ..........c.eeeeeenneen. 35
Figura 8. Entidades mas importantes de la Industria hulera.............cocooeviiniiniincninnnen. 36
Figura 9. Localizacion de la Industria hulera............ccooeiieiiiniiiiieiiieeeeeee e 38
Figura 10. Exportaciones de Hule (POTCENtaJes). .....ccueeeruveeeriieeeiiiieeiieeeiieeeiee e 39

Vi



Figura 11. Modelo estadistico de Gestion del Talento Humano y su influencia en la
024016 L 1o 3\ T b T« RSP SRRS 42
Figura 12. Mapa de los Estados Unidos Mexicanos, ubicacion de las Regiones del Estado
de México motivo de la investigacion: Corredor Cuautitlan-Chimalhuacén, México. ........ 45
Figura 13. Seleccion de empresas del sector hulero del Corredor Cuautitlan-Chimalhuacan
IMIEXICO. ettt ettt ettt et e s ht e et eeht e et e e e at e et e e e abeeab e e en b e e bt e eat e e bt e enbeeaneeeatean 48
Figura 14. Modelo empirico obtenido. .........cccveeeiiieeiiiieeiiiece e e 81

vii



INFLUENCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA PRODUCTIVIDAD
DE LAS PYMES DEL SECTOR INDUSTRIAL HULERO DE LAS REGIONES DEL
CORREDOR CUAUTITLAN CHIMALHUACAN, MEXICO

José Ramos Manoatl Escobar
Doctor en Administracion
Universidad Iberoamericana Leén
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RESUMEN

Esta investigacion se enfoca en examinar la influencia de la gestion del talento humano
(GTH) en la productividad de las pequenias y medianas empresas (PYMES) del sector
industrial hulero situadas en el corredor Cuautitlan-Chimalhuacan, México. El estudio se
llevé a cabo utilizando un enfoque cuantitativo, con un disefio transversal, descriptivo y
correlacional. La investigacion partio del reconocimiento de la importancia que tiene la GTH
como factor clave para el desempefio productivo de las empresas, especialmente en sectores
industriales donde la competencia es alta y la eficiencia operativa resulta crucial para la
supervivencia y el crecimiento.

Se analizaron diversas variables relacionadas con la GTH, incluyendo la capacitacion, el
desarrollo de competencias, el clima organizacional, y la motivacion del personal. Estas
variables fueron correlacionadas con indicadores de productividad para determinar la
existencia y magnitud de su relacion. Los resultados de la correlaciéon de Spearman Rho
sugieren que, aunque la GTH tiene un impacto positivo en la productividad, la relacion no
siempre es lineal ni uniforme a lo largo de las empresas analizadas. Este hallazgo sugiere que
la eficacia de las practicas de GTH depende en gran medida de factores contextuales como
el tamafio de la empresa, la estructura organizacional, y la disponibilidad de recursos.

Ademas, la investigacion identifica y discute las problematicas especificas que enfrentan las
empresas del sector hulero en el corredor Cuautitlin-Chimalhuacan. Estas incluyen la
insuficiente inversion en infraestructura, la falta de acceso a tecnologia avanzada, y las
limitaciones en la formacién y retencion de talento humano capacitado. Estos desafios no
solo restringen la capacidad de las empresas para mejorar su productividad, sino que también
limitan su competitividad en el mercado global. Se destaca la necesidad de implementar
politicas mas robustas y estrategias de GTH que estén alineadas con las necesidades
especificas de la region y el sector, con el fin de optimizar el uso del talento humano como
un recurso estratégico para el desarrollo empresarial.

Los hallazgos de esta investigacion subrayan la importancia de una gestion del talento
humano efectiva para el impulso de la productividad en el sector industrial hulero, al mismo
tiempo que se reconoce la necesidad de superar las barreras estructurales que afectan a las
empresas en el corredor Cuautitlan-Chimalhuacan. Para lograr un impacto sostenido, se
requiere un enfoque integral que combine practicas avanzadas de GTH con inversiones en
infraestructura y tecnologia, fomentando asi un entorno mas propicio para la innovacion y el
crecimiento competitivo en la industria hulera.
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ABSTRACT

This research focuses on examining the influence of human talent management (HTM) on
the productivity of small and medium-sized enterprises (SMEs) in the rubber industry located
in the Cuautitlin-Chimalhuacan Corridor, Mexico. The study was implemented using a
quantitative approach, with a cross-sectional, descriptive and correlational design. The
research was based on the recognition of the importance of HTM as a key factor for the
productive performance of companies, especially in industrial sectors where competition is
high and operational efficiency is crucial for survival and growth.

Several variables related to HTM were analyzed, including training, competency
development, organizational climate, and staff motivation. These variables were correlated
with productivity indicators to determine the existence and magnitude of their relationship.
The results of the Spearman Rho correlation suggest that, although HTM has a positive
impact on productivity, the relationship is not always linear or uniform across the companies
analyzed. This finding suggests that the effectiveness of HTM practices is highly dependent
on contextual factors such as firm size, organizational structure, and resource availability.

In addition, the research identifies and discusses the specific problems faced by companies
in the Cuautitlan-Chimalhuacan Corridor. These include insufficient investment in
infrastructure, lack of access to advanced technology, and limitations in the training and
retention of skilled human talent. These challenges not only restrict the ability of companies
to improve their productivity, but also limit their competitiveness in the global marketplace.
It highlights the need to implement more robust policies and HTM strategies that are aligned
with the specific needs of the region and the sector, in order to optimize the use of human
talent as a strategic resource for business development.

The findings of this research underscore the importance of effective human talent
management for boosting productivity in the industrial rubber sector, while recognizing the
need to overcome the structural barriers affecting companies in the Cuautitlan-Chimalhuacan
Corridor. To achieve sustained impact, a comprehensive approach is required that combines
advanced HTM practices with investments in infrastructure and technology, thus fostering a
more conducive environment for innovation and competitive growth in the rubber industry.

KEY WORDS: Human talent management, Business productivity, Rubber sector, SMEs,
Cuautitlan-Chimalhuacan Corridor, Competitiveness, Industrial infrastructure.



Capitulo 1 INTRODUCCION

Las Micro, Pequenias y Medianas Empresas (MIPYMES), al igual que cualquier otra
organizacion, enfrentan una amplia gama de compromisos, siendo los de indole econémica
los mas relevantes y criticos para sus operaciones. Estos compromisos financieros son de
particular interés para los inversionistas, quienes buscan asegurar la rentabilidad y
sostenibilidad de la empresa. En este contexto, la productividad se erige como un factor clave,
esencial para que las empresas puedan cumplir con sus obligaciones econémicas y mantener
su competitividad en el mercado. Dado que la productividad depende en gran medida de la
eficiencia y eficacia con que se gestiona el talento humano, surge la hipotesis de una posible

correlacion significativa entre la gestion del talento humano y la productividad empresarial.

Este proyecto se enfoca en la industria manufacturera de piezas de hule, un sector que
presenta caracteristicas unicas en cuanto a sus necesidades de mano de obra. Estas empresas
requieren un manejo especializado de diferentes tecnologias de procesamiento del hule, como
la extrusion, el calandrado, el recubrimiento, y el moldeo y fundicion. La demanda de estas
tecnologias varia segun el tipo de articulo de hule que se fabrique, lo que a su vez exige la
disponibilidad de un inventario de capacidades humanas diversificado y adecuado a las

necesidades de cada proceso.

Cada categoria de fabricacion dentro de esta industria tiene requerimientos especificos en
cuanto a las habilidades y competencias del talento humano. Por ejemplo, la extrusion puede
requerir personal altamente calificado en la manipulaciéon de maquinaria especializada,
mientras que el moldeo y fundicién podrian demandar trabajadores con habilidades en el
control de calidad y precision en los acabados. La capacidad de una empresa para gestionar
eficazmente este inventario de competencias es, por tanto, crucial no solo para satisfacer las

exigencias de produccion, sino también para mantener un nivel éptimo de productividad.

1.1. Antecedentes

En la actualidad el término de gestion del talento humano (GTH) es utilizada en la
administracion como una herramienta de suma importancia que coadyuva a la concesion de
los objetivos de un negocio o empresa, de manera que a través de las personas se puedan
alcanzar los objetivos fijados en el tiempo establecido. De acuerdo con Cubillo et al., (2020),

hablar de GTH implica los procesos como atraccion y seleccion, formacion y desarrollo,



evaluacion y retribucion, los cuales son elementos vitales en la administracion de las
personas. Delery y Roumpi (2017) establecen que los procesos de GTH conocidos también
como practicas de recursos humanos, contribuyen a la generacion de ventajas competitivas
sostenibles de la empresa y al mejoramiento de las capacidades, siempre y cuando se utilice

la gestion del talento como un medio para alcanzar dichas ventajas.

De acuerdo con Cabarcas (2017), la GTH es la administracién de los procesos de seleccion,
capacitacion, evaluacion del desempeio, bienestar, compensacion y seguridad y salud en el
trabajo utilizados para dirigir a las personas o recursos humanos en las organizaciones con el

objetivo de mejorar los aportes que los empleados realizan a las empresas.

Chiavenato (2015) define la GTH como el conjunto de habilidades y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos directivos enfocados en las personas o recursos. De
esta manera, son seis los procesos de la gestion del talento humano: admision de personas
(AP), organizacion de personas (OP), compensacion de personas (CP), desarrollo de personas

(DP), mantenimiento de personas (MP) y evaluacion de personas (EP).

La gestion del talento humano tiene varias finalidades. Una de ellas es la de retener a las
personas que aportan, ademads de trabajo, profesionalidad a las organizaciones, de modo que
le den valor agregado. Este es uno de los comportamientos clave de las organizaciones mas
inteligentes. Nos sirve también para medir el bienestar de nuestros trabajadores y el clima

laboral de la empresa.

El objetivo de la gestion del talento es potenciar este talento innato, asi como proporcionar

todos los recursos y las herramientas disponibles para su desarrollo.

Los seis procesos de la gestion del talento humano, de acuerdo con la literatura existente, son

las siguientes:

* Admision de personas (AP): es también conocido como la Integracion de personas; es la
primera etapa. Comprende el reclutamiento, lo cual forma parte de los procesos dirigidos a
incorporar a las personas a la organizacion. Por medio del reclutamiento, la organizacion que
forma parte del mercado de trabajo (MT) envia una sefal a los candidatos, que a su vez
forman parte del mercado de recursos humanos (MRH), en la que ofrece oportunidades de

empleo. El MT lo componen las ofertas de oportunidades de trabajo que ofrecen las



organizaciones, esta sujeto a la influencia de varios factores y presenta situaciones que varian
de oferta a demanda de empleo. Con la modernizacion y la globalizacion, el empleo presenta
un perfil nuevo y diferente. E1 MRH se refiere al conjunto de candidatos a empleo. Se puede

segmentar para facilitar la penetracion.

Tanto el MT como el MRH, que son dos caras de la misma moneda, influyen en el

comportamiento de las organizaciones y de las personas (Chiavenato, 2015).

Asi mismo, la seleccion de personal funciona como un filtro que solo permite ingresar a la
organizacion a algunas personas: las mas capacitadas y acordes a las competencias de cada
puesto en cumplimiento de los objetivos institucionales, y aquellas que cuentan con las
caracteristicas deseadas. Un antiguo concepto popular afirma que la seleccion consiste en la
eleccion precisa de la persona indicada para el puesto correcto en el momento oportuno. En
el fondo, lo que esta en juego es el capital intelectual que la organizacion debe preservar o

enriquecer.

* Organizacion de personas (OP): Esta etapa es previa e imprescindible dentro de las demas
actividades del personal, que no puede ignorarse al iniciar la relacion laboral. La orientacion
o induccién es un término utilizado para referirse a la introduccion del nuevo personal,
convirtiendo a un extrafio en un colaborador; facilitando su acomodacion, tanto al ambiente

laboral como a sus relaciones con pares y supervisores.

* Compensacion de personas o Recompensa de personas (RP): los procesos dirigidos a
recompensar a las personas constituyen los elementos fundamentales para incentivar y
motivar a los trabajadores de la organizacion. De esta forma se mantiene satisfechos y
contentos a los colaboradores, quienes se sentiran parte de los beneficios que la organizacion
tiene bajo un principio de igualdad, siempre que los objetivos organizacionales se alcancen
y los objetivos individuales sean satisfechos. Por tal razon, los procesos para ofrecer
recompensas se destacan entre los principales procesos administrativos del area de recursos
humanos dentro de las organizaciones. La palabra «recompensa» significa una «retribucioény,
un «premio» o «reconocimiento» por los servicios de alguien. Una recompensa es un
elemento fundamental para conducir a las personas en términos de la retribucion, la

realimentacion o el reconocimiento de su desempefio en la organizacion (Chiavenato, 2015).



* Desarrollo de personas (DP): el objetivo de esta fase es mostrar como las personas y las
organizaciones se desarrollan en razon al aprendizaje continuo y el cambio de
comportamiento. Los estratos bajos, como, por ejemplo, la capacitacion y el desarrollo de las
personas, tratan del aprendizaje a nivel individual y de la manera en que las personas
aprenden y se desarrollan. El desarrollo organizacional (DO) es el estrato mas amplio y
extenso, y se refiere a la manera en que las organizaciones aprenden y se desarrollan gracias

al cambio y la innovacion (Mizumoto y Lazzarini, 2010).

* Retener a las personas (MP): también conocido como Mantenimiento de Personas, todos
estos procesos pretenden proporcionar un ambiente fisico, psicologico y social de trabajo
agradable y seguro, asi como garantizar relaciones sindicales amigables y cooperativas. Sin
embargo, esto suele ser insuficiente si no se tiene por largos periodos a ese personal que tanto
costo a la organizacién motivar, capacitar e, incluso, involucrar en una organizacién como
en una familia, porque se trata de elementos importantes que definen la permanencia de las
personas en la organizacion —y, mas que eso, que las motivan a trabajar y a alcanzar los
objetivos organizacionales—. En algunas organizaciones los procesos para retener a las
personas merecen una calificacion baja, porque se acercan al modelo de orden y obediencia
a ciegas, el cual hace hincapié en una disciplina rigida, aplicada mediante reglamentos
impuestos a las personas con el objeto de estandarizar la disciplina y su desempeio en la
organizacion. Asi, el modelo se basa en la estandarizacion, es decir, se califica a las personas
con medias o promedios de parametros generales y se dejan de lado sus diferencias y

caracteristicas individuales (Rivero y Dabos, 2017).

* Supervision de personas (SP): es un proceso que permite medir el rendimiento laboral del
trabajador, si el eje central —que son las personas— ha cumplido con las expectativas
empresariales en conformidad con sus actividades, con el objeto de llegar a la toma de
decisiones objetivas sobre los recursos humanos. Las organizaciones modernas utilizan la
evaluacion del trabajador con el fin de determinar incrementos de sueldos, necesidades de
capacitacion y desarrollo, asi como ofrecer la documentacion para apoyar las acciones de

rotacion de personal.



Productividad

Hoy en dia, aumentar los niveles de productividad en las organizaciones es un factor
determinante que en muchas ocasiones pasa desapercibido o no se le da la importancia que
requiere. Diaz y Quintana (2021) al respecto comentan que, cada organizacion,
independientemente de su tamafio y la actividad econdmica a la que se dedica, tiene como

meta generar ganancias produciendo mas y de mejor manera que lo que hace su competencia.

Nemur (2016) sostiene que la productividad se puede definir como el arte de ser capaz de

crear, generar o mejorar bienes y servicios.

Segin Fernandez (2013), la productividad estd intimamente ligada con una mejora
empresarial y con la calidad, ya que a mayor productividad y calidad mayor sera la eficiencia
del proceso y este aumento permitira tener unos precios mas competitivos y por tanto nuevos
clientes, por otra parte, Rodriguez (2016) relaciona la productividad con su entorno, sin

embargo, menciona que depende del capital humano.

Jiménez (2018) define operacionalmente el término de productividad. De acuerdo con
Prokopenko (1989, p.78) “Es la relacion entre la produccion obtenida por un sistema de
produccién o servicios y los recursos utilizados para obtenerla. Asi pues, lo define como el
uso eficiente de recursos trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacién en la
produccion de diversos bienes y servicios”. A su vez, mide la variable con tres dimensiones,
divididas en once indicadores que dieron como resultado veinticinco items, los cuales son

Recurso Humano (RH), Relaciones Interpersonales (RI) y Estructura Organizacional (EO).

En el concepto de RH incluye los conceptos de motivacion, competencias, satisfaccion e

identificacion con el trabajo, los cuales se definen a continuacion:
Recurso Humano

Se define como el trabajo que aporta el conjunto de los empleados o colaboradores de una
organizacion, aunque lo mas frecuente es llamar asi al sistema o proceso de gestién que se
ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener al personal de la organizacion

(Jiménez, 2018).



La Tabla 1 muestra las definiciones de los conceptos que integran la dimension de Recursos

Humanos de acuerdo con diferentes autores.

Tabla 1.- Definicion de las caracteristicas que comprenden la dimension de Recursos
Humanos.
Dimensiones Conceptos Definicion
Motivacion Es “la energia y el esfuerzo puestos para satisfacer
un deseo o meta. El empefio puesto en la
consecucion del objetivo dependera de la intensidad
y del tiempo en que se manifiesten las necesidades
en los individuos” (Robbins, 2009, p.23).
Competencias Se definen como las caracteristicas intrinsecas de
las personas o conjunto de aptitudes, rasgos de
personalidad y conocimientos responsables de
producir un rendimiento eficiente en el trabajo y en
Recurso consecuencia alcanzar los objetivos de la
Humano (RH) organizacion. Las competencias integran los
conocimientos y las aptitudes técnicas e
interpersonales del individuo. (Robbins 2009,
p.119).
Satisfaccion Es “un constructo complejo de definir y
frecuentemente medido como una actitud global de
un empleado hacia su trabajo” (Moyes, 2006, p.46).
Identificacion Esta determinada por el nivel de conocimiento que
con el trabajo éste tiene del proceso, la responsabilidad que tiene
sobre los resultados (Guerrero, 2007, p.67).

Fuente: Elaboracion propia basado en Jiménez, 2018.
Relaciones Interpersonales

Segun Robbins (2009, p.49), es una interaccion reciproca entre dos o mas personas. El

proceso comunicativo estd formado por la emision de sefiales (sonidos, gestos, sefias) con el



objetivo de dar a conocer un mensaje. La comunicacion exitosa requiere de un receptor con

las habilidades que le permitan decodificar el mensaje e interpretarlo.

Jiménez (2018) menciona las caracteristicas que comprenden las Relaciones Interpersonales

las cuales se mencionan a continuacion (Ver Tabla 2):

Tabla 2.- Definicién de las caracteristicas que comprenden la dimensioén de Relaciones
Interpersonales.
Dimensiones Conceptos Definicion
Cohesion Es un constructo multidimensional y dinamico,
entendido como el conjunto de fuerzas que llevan a
los individuos a permanecer en grupo y es
importante porque se ha descubierto que esta
relacionado con la productividad de los grupos y
equipos de trabajo. Ademds, es un vehiculo
excelente para el proceso de toma de decisiones.
(Robbins 2009, p.89)
Conflicto Es “un proceso que se manifiesta cuando un

individuo o un grupo perciben diferencias o

Relaciones divergencias entre sus intereses individuales o
Interpersonales grupales y los intereses de otros individuos o
(RI) grupos, relacionadas con las tareas o con las

relaciones socio-afectivas” (Robbins 2009, p. 65).

Participacion “La participacion de los trabajadores estd
relacionada con su intervencién en la toma de
decisiones, y los mecanismos de la organizacion
para incorporar las percepciones y sugerencias, lo
cual incrementa la satisfaccion del personal y su
productividad” (Pena, 2007, p.6).

Liderazgo El liderazgo en la organizacion es responsable de
formular el futuro deseado y establecer las guias

para lograrlo, definiendo el marco estratégico del



cual se deriva la planificacion, considerando las
caracteristicas del entorno, la actuacion pasada de la
organizacion y sus propositos a futuro, inspirando e
influyendo en los individuos y en los grupos, para

alcanzar el éxito (Robbins, 2009, p.56).

Fuente: Elaboracién propia basado en Jiménez, 2018.
Estructura Organizacional

Segun Alvarez (2006, p.65), la estructura organizacional es la division de todas las
actividades de una empresa que se agrupan para formar areas o departamentos, estableciendo

autoridades, que a través de la organizacion y coordinacion buscan alcanzar objetivos (Ver

tabla 3).
Comprende los siguientes elementos:

Tabla 3.- Definicion de las caracteristicas que comprende la dimension de Recursos

Humanos.
Dimensiones Conceptos Definicion
Cultura Es el conjunto de patrones de conductas adquiridas
organizacional en la organizacion, que son caracteristicas de sus

miembros. Incluye los principios, politicas,
procedimientos, valores, esquemas de autoridad y

responsabilidad, actitud frente a los cambios

Estructura tecnologicos, entre otras.
Organizacional Estd  conformada  por  rutinas,  normas,
(EO) comportamientos y rituales que le da significado a

la actuacion de las personas en ese contexto
organizacional (Alvarez, 2006, p. 67).

Clima Es determinante en la forma que toma las decisiones
una organizaciéon y en las relaciones que se

desarrollan en su interior.



Un buen clima o un mal clima organizacional,
tendra consecuencias positivas o negativas para la
organizacion, y estardn determinadas por la
percepcion que los miembros tienen de lo que
sucede en la organizacion (Venutolo, 2009, p.77).
Ambiente fisico  Es la ubicacion o el entorno donde se desarrollan las
acciones de la mano de obra y la permanencia de
empleados mientras realizan sus actividades de

trabajo (Robbins, 2009, p.58).

Fuente: Elaboracion propia basado en Jiménez, 2018.
La gestion del talento humano y su relacion con la productividad

La Gestion del talento humano tiene la oportunidad de ser protagonista en los procesos de
transformacion organizacional ayudando en la productividad. Y segun se ha visto tienen que
ver con la direccién y el proceso de obtener conocimiento, desarrollo de capacidades
dindmicas, que puede ser considerada como la Uinica ventaja competitiva sostenible. Las
personas inciden en la dindmica de las organizaciones, Deben ser materializados en la
generacion de innovaciones como resultados superiores que permitan a la empresa mejorar

su posicién competitiva.

Segin Beltran (2018) El talento humano sigue siendo un factor estratégico en la
competitividad y puede ser considerada la tnica ventaja competitiva sostenible, utilizado
como factor de generacion de conocimiento productivo constituido en la base de la
innovacidon como fuente directa de la ventaja competitiva sostenible para responder a las

turbulencias del entorno de cualquier empresa.

La Productividad, puede estar ligada al talento humano y es la inica ventaja que puede tener
respecto de cuanto obtiene del saber disponible para todos. Por lo que es importante
considerar lo que menciona Cleri (2007) “Que las empresas primero son humanas antes que
otra cosa” y su distintivo es el conocimiento, por lo que la gestién del conocimiento hace un
desarrollo organizacional profundo y permite ver a las organizaciones con filosofia, cambio

de pensamiento, y de formas de ser de sus integrantes.



Chavarria et al, (2020) se refiere a la productividad en las organizaciones como aquellas
personas que son el activo intangible que impulsa la innovacion y con ello su competitividad,
es decir, el capital mas valioso que se debe considerar; todo lo que afecte su desempefio debe
ser de sumo interés para cualquier organizacion, el clima organizacional, repercute en el
comportamiento del individuo trabajador y por consiguiente la productividad de la empresa

o cualquier organizacion.

En la actualidad, el término productividad ha sido considerado por numerosos especialistas
como un factor clave de éxito. La industria de manufactura. Y los de hules no son la
excepcion. Sin embargo, existe la posibilidad de que algunas empresas carezcan de
evidencias, que les permita ver el impacto que reporta la influencia del talento humano en la
productividad, podemos decir que “el talento humano es el capital intangible mas importante

de cualquier empresa” (Sichel, 2013).

1.2.  Descripcion del problema

El sector hulero en México es un sector diverso y dindmico, con una produccion significativa
de productos de hule sintético y compuestos de caucho que abastecen a diversas industrias
como la automotriz, electronica, construccion y salud, entre otras. Dentro de este sector, el
corredor Cuautitlan Chimalhuacéan, ubicado al norte de la Ciudad de México, es una region
de alta relevancia economica y demografica, que incluye municipios como Cuautitlan Izcalli,
Tultitlan, Tlalnepantla, Ecatepec y Chimalhuacén. Este corredor se ha convertido en un
nucleo industrial clave para la manufactura de productos de hule, lo que hace que la
productividad de las empresas ubicadas en esta zona sea un factor crucial para su

competitividad y sostenibilidad.

Sin embargo, a pesar de la importancia del sector y la relevancia del corredor, muchas
MIPYMES en esta region enfrentan desafios significativos en la gestion del talento humano,
lo cual puede impactar negativamente en su productividad. La adecuada gestion del talento
humano es esencial para asegurar que las empresas cuenten con la mano de obra calificada
necesaria para manejar diversas tecnologias de procesamiento de hule, adaptarse a las
demandas del mercado y mantener su eficiencia operativa. La falta de una gestion estratégica
en este ambito puede resultar en una menor productividad, lo que pone en riesgo el

crecimiento y la competitividad de las empresas en este sector.
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Por tanto, se plantea la necesidad de investigar la relacion entre la gestion del talento humano
y la productividad en las MIPYMES del sector industrial hulero del corredor Cuautitlan
Chimalhuacan. Con un enfoque cuantitativo, esta investigacion empleard medidas de
tendencia central para evaluar la gestion del talento humano como variable independiente y
la productividad como variable dependiente, siguiendo el enfoque descrito por Hernandez et
al. (2014). El andlisis de los datos numéricos permitira identificar patrones y correlaciones
que puedan ofrecer soluciones para mejorar la productividad a través de una mejor gestion

del talento humano en este sector estratégico.

1.3.  Objetivos
1.3.1. Objetivo General
Conocer la relacion que ejerce el talento humano con la productividad de las MIPYMES del

sector industrial hulero de la zona industrial del corredor Cuautitlan-Chimalhuacan México.

1.3.2. Objetivos Especificos
1. Estructurar un marco tedrico relacionado con los conceptos, importancia y
caracteristicas de la gestion del talento humano y la productividad en las MIPYMES.
2. Caracterizar a las MIPYMES del sector hulero del corredor Cuautitlan-Chimalhuacan
Meéxico.
3. Conocer la influencia que tiene el talento humano en la productividad de las MIPYMES

del sector hulero del corredor Cuautitlan-Chimalhuacan México.

1.4  Preguntas De Investigacion
(Qué influencia ejerce el talento humano en la productividad de las MIPYMES del sector
industrial manufacturero de productos de hule, del corredor Cuautitlan Chimalhuacén

México?

1.5  Hipotesis
Para conocer la relacion existente entre el talento humano en la productividad, se toman en

cuenta dos variables:

- Variable Independiente: Gestion del talento humano

- Variable dependiente: Productividad.

Se busca un modelo de productividad con las siguientes hipotesis:
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H1= Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la productividad

de las MIPYMES del Corredor Cuautitlan Chimalhuacan México.

H2= No existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

productividad de las MIPYMES del Corredor Cuautitlan Chimalhuacan México.

1.6  Justificacion

Este estudio se justifica por la imperiosa necesidad de comprender y optimizar la relacion
entre la gestion del talento humano y la productividad en las MIPYMES del sector industrial
hulero en el corredor Cuautitlan Chimalhuacan, una region que desempena un papel crucial
en la economia mexicana. A pesar de la relevancia estratégica de este sector, las empresas
enfrentan desafios significativos en la gestion efectiva de su capital humano. Estos desafios
no solo afectan su capacidad para mantener niveles optimos de productividad, sino que
también limitan su potencial para competir en un mercado cada vez mas globalizado y

exigente.

La gestion del talento humano es un factor determinante en la productividad de cualquier
organizacion, y en el contexto de las MIPYMES del sector hulero, su importancia se
magnifica debido a la naturaleza especializada de los procesos de produccion y la necesidad
de adaptarse rapidamente a las fluctuaciones del mercado. Sin una gestion adecuada, las
empresas pueden enfrentar problemas como la alta rotacion de personal, la falta de
habilidades técnicas adecuadas y una baja moral entre los empleados, lo que se traduce en

una menor eficiencia operativa y, en tltima instancia, en una reduccion de su competitividad.

Limitaciones

Durante el desarrollo de esta investigacion se presentaron algunas limitaciones, dentro de las
cuales se encuentran: la recoleccion de datos durante un periodo de contingencia sanitaria
como lo es el COVID-19. La pandemia trajo consigo una serie de circunstancias atipicas que
afectaron profundamente las operaciones de las empresas, lo que puede haber influido en la
forma en que se gestiono el talento humano y en los niveles de productividad observados.
Las medidas de confinamiento, las restricciones de movilidad y los cambios en las
normativas laborales obligaron a las empresas a adaptarse rapidamente a nuevas formas de

trabajo, como el teletrabajo y la implementacion de protocolos de salud y seguridad. Estas
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adaptaciones, aunque necesarias, podrian haber creado un entorno operativo inusual que no

refleja las condiciones normales de funcionamiento de las empresas.

Como resultado, las condiciones extraordinarias provocadas por la pandemia podrian haber
afectado la eficacia de las practicas de gestion del talento humano y, por ende, la
productividad. Por ejemplo, la transicion repentina al trabajo remoto podria haber modificado
la dindmica del equipo y la forma en que se miden y gestionan los resultados laborales.
Ademas, las empresas podrian haber implementado medidas provisionales que no son
representativas de sus practicas habituales, lo que puede distorsionar la percepcion de la

efectividad de su gestion del talento y su impacto en la productividad.

Ademas, otro de los limitantes que se presentaron es que los datos recolectados a través de
encuestas pueden estar sujetos a sesgos de auto reporte. Los gerentes y directores, al
completar las encuestas, podrian presentar respuestas que reflejen de manera exagerada o
idealizada la gestion que llevan a cabo. Es posible que, al informar sobre las practicas y
resultados de gestion del talento humano, las respuestas se ajusten a lo que los encuestados
consideran socialmente deseable o que buscan mostrar una imagen positiva de su gestion.
Este sesgo de auto reporte puede resultar en una representacion incompleta o distorsionada
de la realidad, afectando la precision de los hallazgos sobre la relacion entre la gestion del

talento humano y la productividad.

1.7  Matriz de Congruencia
En esta fase, se procedi6 a la operacionalizacion de las variables involucradas en la
investigacion. Este proceso incluyd dimensiones, indicadores, las preguntas correspondientes

del instrumento de medicion, su tipologia, y la amplitud del indice (Ver Anexo 1).

1.8  Metodologia

1.8.1. Diseiio de estudio

La investigacion presentada es de enfoque no experimental, lo que significa que se llevo a
cabo sin manipular deliberadamente las variables involucradas en el estudio. En este tipo de
investigacion, los fendmenos se observan tal como ocurren en su entorno natural,
permitiendo un andlisis profundo y objetivo de la realidad, sin intervencion directa del
investigador. Este enfoque es especialmente adecuado para examinar la relacion entre la

gestion del talento humano y la productividad en las MIPYMES del sector industrial hulero,
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ya que permite comprender como estas variables interactian en un contexto real y no

controlado.

El disefio de la investigacion es transversal y descriptivo de campo. Esto implica que los
datos fueron recolectados en un solo momento en el tiempo, proporcionando una "fotografia"
precisa de la situacion durante el periodo de estudio. Al ser de caracter descriptivo, la
investigacion se enfoca en detallar y analizar las caracteristicas, condiciones Yy
comportamientos presentes en las MIPYMES del sector industrial hulero, con el fin de
ofrecer una vision clara y comprensible de la influencia que ejerce la gestion del talento

humano sobre la productividad.

El trabajo de campo se llevo a cabo durante los meses de abril y mayo de 2022 en las
MIPYMES ubicadas en el sector industrial hulero del Valle de México, concentrandose
principalmente en la zona industrial del corredor Cuautitlan Chimalhuacan, México. Esta
area fue seleccionada debido a su relevancia y representatividad dentro del sector hulero, lo
que garantiza que los resultados obtenidos sean significativos y aplicables a otras empresas

similares dentro de la region.

1.8.2 Poblacion

La poblacion objetivo de esta investigacion estd compuesta por 65 empresas del sector hulero
ubicadas en las regiones del corredor Cuautitlan Chimalhuacdn, México. Estas empresas
representan una muestra significativa del sector industrial hulero en la zona, lo que aporta
relevancia y validez a los hallazgos de la investigacion. No obstante, debido a las
circunstancias especificas del estudio, se optd por un muestreo de conveniencia, siguiendo
los lineamientos propuestos por Hernandez et al. (2014). Este método permitio seleccionar
de manera intencional a 45 empresas que cumplieran con los criterios establecidos para la

investigacion, asegurando una muestra representativa y accesible en el contexto del estudio.

Los sujetos de estudio fueron los directores y gerentes de estas MIPYMES, quienes
desempefian un papel crucial en la gestion del talento humano y, por ende, en la productividad
de sus empresas. Estos lideres empresariales fueron contactados a través de correo
electronico y diversas plataformas digitales, una estrategia adoptada debido a las
restricciones impuestas por la pandemia de COVID-19. Durante el periodo de recoleccion de

datos, la region se encontraba en semaforo rojo, lo que imposibilitd la realizacion de
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encuestas de manera presencial. Esta situacion subrayod la necesidad de adaptarse a nuevas
formas de comunicacion y recopilacién de informacion, garantizando al mismo tiempo la

seguridad de todos los involucrados.

La adaptacion a un entorno virtual no solo permitid la continuidad del estudio en un momento
critico, sino que también ofrecid una perspectiva actualizada sobre la capacidad de las
empresas para operar y comunicarse en contextos de crisis, lo que afiade un valor adicional

a los resultados obtenidos.

1.8.3 Material

El instrumento de medicidn que se elabor6 para realizar la investigacion fue un cuestionario,
disefiado con la finalidad de conocer la influencia que ejerce el talento humano en la
productividad de las MIPYMES del sector industrial hulero del valle de México,
principalmente de la zona industrial del corredor Cuautitlin Chimalhuacan México; el
instrumento que se aplico consta de 62 preguntas; para la variable independiente (Gestion del
Talento Humano) fueron 6 dimensiones divididas en 16 indicadores que dieron como
resultado 37 preguntas.; por otra parte, la variable dependiente (Productividad) consto de 3

dimensiones que fueron divididas en 11 indicadores que dieron como resultado 25 preguntas.

Se utiliz6 el cuestionario como instrumento para medir las dos variables; en cada pregunta se
cuenta con cinco alternativas de respuesta basadas en la escala Likert que midieron el grado
de desarrollo de cada una de las variables siendo las opciones de respuesta las siguientes: (1)
Siempre, (2) Casi siempre, (3) a veces si a veces no, (4) Casi nunca y (5) Nunca. Las variables

de estudio se pueden apreciar en la Tabla 4.

Tabla 4.- Variables de estudio.

Gestion del talento humano Productividad
Dimensiones Dimensiones
Integracion de Personas (IP) Recursos Humanos (RH)
Organizacion de Personas (OP) Relaciones Interpersonales (RD)
Recompensa a Personas (RP) Estructura Organizacional (EO)
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Desarrollo de Personas (DP)

Mantenimiento de Personas (MP)

Supervision de Personas (SP)

Fuente: Elaboracion propia.

1.8.4 Procedimiento

Los cuestionarios fueron aplicados via internet y de manera personal a gerentes y jefes de
micro y pequefias empresas que se dedican a la industria en la manufactura de piezas de hule
para diferentes usos. La aplicacion de estas encuestas permite conocer la influencia que tiene

la gestion del talento humano sobre la productividad.
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Capitulo 2 MARCO TEORICO

El presente capitulo ofrece una revision exhaustiva de los conceptos, teorias y estudios
previos que fundamentan esta investigacion. El marco teérico es una pieza clave para
contextualizar y entender la importancia de la gestion del talento humano (GTH) y su
influencia en la productividad dentro de las micro, pequefias y medianas empresas
(MIPYMES) del sector industrial hulero en el corredor Cuautitlan-Chimalhuacéan, Estado de

México.

El propdsito de este marco tedrico es proporcionar una base solida que permita interpretar
los resultados del estudio y situarlos en el contexto de investigaciones previas. Se exploran
las principales teorias relacionadas con la gestion del talento humano, sus dimensiones, y
como estas impactan la productividad de las organizaciones. Asimismo, se analiza la
relevancia del sector hulero en México y su particularidad en el corredor industrial
Cuautitlan-Chimalhuacéan, estableciendo asi el contexto en el que se desarrolla esta

investigacion.

En las secciones siguientes, se abordaran los conceptos clave como la gestion del talento
humano y la productividad, se revisaran estudios que han explorado la relacion entre estas
variables y se contextualizaré el sector industrial hulero, todo con el fin de fundamentar la

hipotesis central de este estudio.

2.1. Gestion del Talento Humano

2.1.1. Definicion y Conceptualizacion de la GTH

La gestion del talento humano (GTH), en sus inicios, se limitaba a sefalar el estado de las
actividades realizadas por el personal, manteniéndose inalterable a pesar de los cambios en
la vision estratégica de la gestion organizacional en tiempos recientes. Sin embargo, los
enfoques en la gestion humana dentro del sector industrial han experimentado modificaciones
a nivel mundial, impulsadas por el entorno empresarial y la transferencia de modelos y
técnicas tanto en el ambito lucrativo como en el sin 4nimo de lucro. Esta realidad se vive a

diario en empresas de diferentes sectores, como las carboniferas.

Segun Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019), citando a autores como Maxwell (2016),
Cuesta (2015), Schuler y Tarique (2012), y Coff' y Kryscynski (2011), es crucial considerar

a los seres humanos como talentos, no simplemente como recursos que pueden ser utilizados
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a discrecion. Estos talentos poseen potencial de desarrollo, aplicabilidad y contribucion
significativa. La GTH, por tanto, abarca las acciones que las personas ejecutan a través de
sus competencias en areas especificas, fortaleciendo procesos de desarrollo y proyeccion, y
mejorando tanto las condiciones individuales como colectivas dentro de un entorno

organizacional.

En este sentido, la gestion del talento humano se enfoca en desarrollar cualidades
competitivas que permitan implementar politicas y crear una estructura organizacional
favorable. Esto facilita una asignacion de recursos que permite alcanzar exitosamente las
estrategias planteadas. La GTH permite anticipar y gestionar colectivamente el cambio,
creando estrategias de manera continua que garanticen la sostenibilidad y el futuro de la

organizacion.

La GTH, como mencionan Ramirez et al. (2019), esta orientada hacia actividades operativas
y administrativas, dotando a las empresas de colaboradores con competencias tanto genéricas
como técnicas transversales. Garantizar la ventaja derivada del factor humano resulta
inimitable debido a la ambigiliedad causal y la complejidad social inherente a la integracién
de estas competencias. Esto provoca que la competencia enfrente dificultades al intentar
replicar la transferencia de estas habilidades, conocimientos, aptitudes y actitudes que se

desarrollan dentro de la organizacion.

Ademas, la gestion humana debe facilitar el establecimiento de la estrategia del negocio,
reconociendo a las personas como la fuente de una ventaja competitiva sostenible. Esto
requiere una cultura gerencial que comparta y defienda esta creencia, con lideres en talento
humano que comprendan las implicaciones del capital humano sobre las situaciones del
negocio y puedan ajustar el sistema de recursos humanos para abordar estos desafios. Es
crucial entender que la funcion de la gestion humana hoy en dia es formar estrategas mas que

colaboradores pasivos (Ramirez et al., 2019).

Desde una perspectiva estratégica, la gestion del talento humano se sitiia dentro de la teoria
de la administracion y forma parte del enfoque de la gerencia de recursos humanos.
Tedricamente, se arraiga en el proceso historico del desarrollo de la teoria de la organizacion,
dentro de la perspectiva de la gestion de recursos humanos y capacidades (Escobedo y

Andrade, 2017, citados por Ramirez et al., 2019). Este enfoque estratégico en la gestion del
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capital humano tiene como objetivo mejorar el desempeio organizacional, medido en
términos de eficiencia, eficacia en el manejo de recursos, productividad y rentabilidad

(Pantouvakis y Karakasnaki, 2017, citados por Ramirez et al., 2019).

Tabla 5.- Indicadores de la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico.

Indicadores Aspectos analizados
Estrategia Socializacion de las actividades.
organizacional. Ejecucion de actividades.

Participacion en la creacion de las estrategias.
Rasgos y Identidad con las caracteristicas promovidas para la gestion del
tendencia actual. = talento humano.

Presencia de estilos emergentes.

Implementacion de tendencias actuales de talento humano.

Necesidad del Ejecucion de las funciones para la consolidacion de objetivos.
modelo Definicion de oportunidades en funcion del comportamiento de los
funcional. indicadores del sistema.

Respuesta del trabajo a la gestion estratégica del talento.
Fuente: Ramirez et al., (2019).

2.1.2. Dimensiones de la GTH

La gestion del talento humano (GTH) es un componente esencial en cualquier organizacion,
ya que engloba un conjunto de politicas y practicas que son necesarias para dirigir y optimizar
el desempeno del personal, especialmente en los niveles gerenciales. Segiin Martinez et al.
(2018), la GTH es fundamental para el éxito organizacional, y dentro de ella se incluyen
procesos clave como el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, las recompensas y la
evaluacion del desempefio. Chiavenato (2009), citado por estos autores, subraya la
importancia de estos procesos como pilares sobre los que se construye una gestion efectiva

del talento en las empresas.

Eslava (2004), también citado por Martinez et al. (2018), amplia esta vision al destacar que
la GTH debe ser abordada desde un enfoque estratégico de direccion. Este enfoque no solo
busca optimizar las operaciones diarias de la organizacidn, sino también maximizar la
creacion de valor a largo plazo. La implementacion de acciones dirigidas a asegurar que la
organizacion disponga en todo momento del conocimiento, las capacidades y las habilidades
necesarias es clave para mantener su competitividad en un entorno que estd en constante

cambio.
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En este sentido, Koontz y Weihrich (2004), citados por Martinez et al. (2018), sefalan que,

aunque los empleados no suelen aparecer como una categoria especifica en los balances

generales de la empresa, representan el activo mas valioso de cualquier organizacion. La

considerable inversion que se realiza en su desarrollo justifica la necesidad de contar con una

gestion del talento humano soélida y efectiva, que permita no solo retener a los mejores

talentos, sino también potenciar su desempefio y crecimiento dentro de la empresa.

La GTH, segiin Martinez et al. (2018), citando a Chiavenato (2008), se sustenta en una serie

de procesos fundamentales, que deben ser comprendidos y ejecutados desde una perspectiva

tanto tradicional como estratégica para garantizar su efectividad:

Reclutamiento: Este proceso de comunicacion permite a la organizacion divulgar y
ofrecer oportunidades de trabajo al mercado de recursos humanos. Funciona en dos
direcciones: por un lado, promueve las oportunidades de empleo y, por otro, atrae a
los candidatos potenciales para que participen en el proceso de seleccion. Este es el
primer paso para garantizar que la organizacion cuente con el talento adecuado para
alcanzar sus objetivos.

Seleccion: Una vez que se han atraido los candidatos, la seleccion consiste en
identificar y escoger a los mas aptos para la organizacion. Este proceso implica una
secuencia de etapas que ofrecen diversas opciones de evaluacion. Es crucial que la
organizacion evalie continuamente los resultados de este proceso para asegurarse de
que estd obteniendo el maximo beneficio y manteniendo los costos operativos bajo
control.

Capacitacion: La capacitacion es un proceso sistematico que busca mejorar las
competencias y el comportamiento de las personas para que puedan contribuir de
manera efectiva al logro de los objetivos organizacionales. Este proceso de
aprendizaje incluye la transmision de informacion, el desarrollo de habilidades, el
cambio de actitudes y la adquisicion de nuevos conceptos, todo lo cual es esencial
para el crecimiento y la adaptacion de la organizacion a los cambios del entorno.
Recompensa: Se refiere a la retribucion o reconocimiento que reciben los empleados
por los servicios prestados. Las recompensas pueden ser tanto financieras (como

salarios, premios y comisiones) como no financieras (como vacaciones, descansos
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remunerados y otros beneficios). Un sistema de recompensas bien disefado es
fundamental para motivar a los empleados y alinear sus esfuerzos con los objetivos
de la organizacion.

e Evaluacion del desempeiio: Este sistema permite a la organizacion conocer y valorar
el rendimiento de cada empleado en relacién con las actividades que realiza, los
objetivos que debe alcanzar y su potencial de desarrollo. La evaluacion del
desempefio es crucial para identificar areas de mejora y para asegurar que cada

individuo esté contribuyendo al desarrollo de la empresa de manera efectiva.

La gestion del talento humano es, por lo tanto, un proceso integral que abarca desde la
atraccion y seleccion de los mejores candidatos hasta su desarrollo y reconocimiento dentro
de la organizacion. Como sefialan Martinez et al. (2018), estos procesos son fundamentales
no solo para asegurar que la organizacion alcance sus objetivos actuales, sino también para
garantizar que esté preparada para enfrentar los desafios futuros. Esto asegura la
competitividad y el éxito sostenible de la organizacion en el entorno empresarial en constante

evolucion.

2.2. Productividad Empresarial

En el contexto del mercado actual, uno de los desafios mas significativos que enfrentan las
organizaciones es la necesidad de mantenerse competitivas. La competencia por alcanzar
posiciones de liderazgo en el mercado impulsa a las empresas a desarrollar estrategias sélidas
y objetivas, que combinen de manera Optima los recursos y capacidades disponibles para
asegurar altos niveles de productividad. Como sefalan Saavedra et al. (2013), citados por
Ramirez et al. (2022), esta busqueda de competitividad no solo se centra en la diferenciacion
frente a la competencia, sino también en la maximizacion del rendimiento y la eficiencia

organizacional.

Las organizaciones modernas estdn inmersas en un proceso constante de evolucion y
transformacion, adaptdndose rapidamente a los cambios en su entorno. Este dinamismo
implica la implementacion de nuevas estrategias que no solo incrementen la rentabilidad,
sino que también aseguren una gestion eficaz de los recursos disponibles. Segiin Lopez et al.

(2006), citados por Ramirez et al. (2022), la capacidad de adaptacion y la agilidad en la
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gestion son elementos clave para el éxito sostenido de cualquier organizacion en un entorno

tan competitivo y cambiante.

La productividad en las empresas ha pasado por una evolucion considerable en las ultimas
décadas, convirtiéndose en un factor decisivo tanto en economias desarrolladas como en
desarrollo. Baraei y Mirzaei (2018), citados por Ramirez et al. (2022), destacan que una
organizacion productiva es aquella que alcanza sus objetivos de manera eficiente,
minimizando costos y maximizando resultados. Esta eficiencia no solo contribuye al
crecimiento economico de las empresas, sino que también mejora el nivel de vida de la

sociedad al incrementar la competitividad y la sostenibilidad de las organizaciones.

La productividad puede definirse como la capacidad de utilizar de manera optima los factores
de produccion para la creacion de bienes y servicios destinados al mercado. Medina (2010),
citado por Ramirez et al. (2022), enfatiza que la productividad tiene como objetivo central la
optimizacion de recursos humanos, materiales, capital y financieros en el proceso de
produccion. Este enfoque es crucial para que las empresas logren la competitividad deseada

en el mercado, asegurando que los recursos se utilicen de manera eficiente y efectiva.

Desde otra perspectiva, Syverson (2011), citado por Ramirez et al. (2022), describe la
productividad como la eficiencia en la produccion, expresada como la relacion entre los
outputs (bienes y servicios) y los inputs (mano de obra, capital, administracion, etc.). Mejorar
la productividad, segiin esta definicion, implica incrementar la efectividad con la que se

utilizan los recursos en la produccion, lo que a su vez mejora el desempefio organizacional.

La productividad también se concibe como una herramienta de gestion dentro de un sistema
productivo. Diaz et al. (2018), citados por Ramirez et al. (2022), afirman que la productividad
se relaciona con la habilidad de una empresa para utilizar de manera objetiva los recursos
disponibles, combinando eficacia y eficiencia en su desempefo organizacional. Este enfoque
busca optimizar la relacion entre los productos, bienes o servicios generados y los recursos

empleados en su produccion.

Finalmente, Aroche (2018) define la productividad como la eficiencia con la que se lleva a

cabo la produccion, medida a través de la proporcion en que los recursos se transforman en
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nuevos bienes dentro de los distintos procesos productivos. Esta eficiencia estd determinada

por la tecnologia utilizada y las condiciones generales en las que ocurren estos procesos.

2.2.1. Factores que afectan la productividad

La influencia de la infraestructura y de los equipos de produccion en la productividad de una
empresa esta estrechamente relacionada con el funcionamiento dptimo y el mantenimiento
continuo de la maquinaria, asi como con la capacidad de la planta para manejar eficazmente
los cuellos de botella. Espinosa, Diaz, y Back (2008), citados por Fontalvo (2018), destacan
que tanto la produccion como el mantenimiento son funciones operativas criticas que deben
llevarse a cabo de manera ininterrumpida para lograr los objetivos del negocio. Para ello, es
fundamental que todo el personal de la organizacion esté involucrado y comprometido con

estos procesos, asegurando asi una operacion eficiente y sin interrupciones.

La tecnologia, por su parte, es probablemente el factor que mas influye en la productividad
de una empresa. La automatizacion de procesos mediante tecnologias avanzadas no solo
permite alcanzar niveles mas altos de produccion, sino que también mejora la calidad de los
productos al optimizar su manipulacion y procesamiento. Segun Lopez (2004), citado por
Fontalvo (2018), la tecnologia no solo tiene un impacto directo en la productividad de los
factores, sino que también ha provocado transformaciones significativas en las economias y
en las empresas, impulsando un cambio estructural que redefine la competitividad en el

mercado global.

En cuanto a los materiales, su contribucion a la productividad se deriva de una seleccion
adecuada y del uso eficiente de los mismos para producir bienes utiles con el menor
desperdicio posible de energia y recursos. Bortesi (2008), citado por Fontalvo (2018),
subraya la importancia de la calidad de los materiales en el producto final, ya que esto puede
aumentar significativamente el valor del producto y, por ende, beneficiar a la empresa.
Ademés, la gestion efectiva del inventario es crucial para mantener niveles optimos de
existencias, evitando asi costos y gastos innecesarios que pueden afectar negativamente la

productividad.

Las formas de trabajo y los métodos de produccion adoptados por las organizaciones también
son determinantes en el grado de productividad que se puede alcanzar. Estos métodos

consideran factores como los movimientos humanos, las herramientas e instrumentos
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utilizados, los materiales transformados y las maquinas empleadas. La productividad se
mejora mediante la optimizacion del trabajo, lo que permite producir con mayor eficacia y
menor esfuerzo, costo y tiempo. Una organizacion adecuada del trabajo facilita la division
de tareas y la coordinacion entre los procesos, lo que a su vez permite a la empresa operar de
manera dindmica y reorganizarse rapidamente cuando sea necesario para cumplir con los
objetivos. No obstante, Fontalvo (2018) advierte que la excesiva rigidez en las
organizaciones puede impedir la prevision de cambios en el mercado, dificultando la
capacidad de respuesta con la flexibilidad necesaria y, en muchos casos, conduciendo a la

ineficiencia en toda la organizacion.

Los cambios estructurales en la sociedad y la economia también tienen un impacto
significativo en la productividad de las organizaciones, independientemente de los objetivos
especificos que estas se hayan propuesto. Es importante destacar que esta relacion es
bidireccional: mientras que la productividad de las empresas puede inducir cambios en la
economia, los cambios econdmicos y sociales también influyen en la productividad
empresarial. Vera (2009), citado por Fontalvo (2018), sugiere que la productividad no solo
es un resultado del desarrollo econdmico y social, sino también una causa directa de este. El
cambio estructural, inherente al crecimiento econdémico, implica transformaciones en la
composicion del producto, los patrones comerciales, el avance tecnoldgico, y los hébitos de

consumo y demanda en el mercado.

La disponibilidad de recursos en un pais es otro factor crucial que influye en la productividad
de las empresas. Los recursos mas importantes incluyen la mano de obra, la energia y las
materias primas, y la capacidad de un pais para movilizar y gestionar eficazmente estos
recursos determinara el grado de mejora en la productividad de las empresas que operan en

su territorio (Fontalvo, 2018).

Los gobiernos juegan un papel esencial en la productividad empresarial a través de una serie
de influencias macroecondmicas. Rodriguez (2005), citado por Fontalvo (2018), sefiala que
las politicas gubernamentales pueden afectar el precio relativo de los factores de produccion,
lo que a su vez condiciona el comportamiento de los componentes de la productividad
laboral. Levy (2007), también citado por Fontalvo (2018), advierte que el gasto social

gubernamental, cuando se destina a ciertos programas sociales, puede reducir la
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productividad total de los factores, especialmente cuando se combina con una menor
inversion publica, lo que tiene efectos adversos en el mercado. Estos aspectos resaltan la
importancia de un equilibrio adecuado en las politicas publicas para fomentar un entorno que
favorezca la productividad empresarial y, en ultima instancia, el desarrollo econdomico

sostenible.

2.2.2. Medicion de la productividad

La medicion de la productividad es fundamental para evaluar la eficiencia y eficacia con la
que una organizacion utiliza sus recursos en la produccion de bienes y servicios. En términos
generales, existen dos enfoques principales para medir la productividad: las mediciones
parciales y las mediciones multifactoriales. Las mediciones parciales, como lo explica
Martinez (1998), citado por Colmenares (2007), relacionan la produccién con un tnico
insumo, como el trabajo o el capital. Por otro lado, las mediciones multifactoriales, también
conocidas como productividad total de los factores (PTF), consideran un indice ponderado
de diversos insumos utilizados en el proceso productivo, proporcionando una vision mas

integral de la eficiencia en la utilizacion de todos los recursos disponibles.

Los indicadores de productividad pueden construirse a distintos niveles de desagregacion,
desde un analisis macroecondmico de sectores completos hasta la evaluacion de empresas o
establecimientos especificos. Segun Colmenares (2007), la productividad parcial se refiere a
la variacion en la cantidad de producto generado a partir de un cambio en el nivel de consumo
de un solo insumo en el proceso de produccion. Esta medida permite observar la contribucion
especifica de cada factor de produccion, como la mano de obra o el capital, en el aumento de
la produccion. Por ejemplo, un incremento en la productividad parcial del trabajo puede ser
resultado de la automatizacion de procesos, la mejora en la capacitacion de los empleados, o

la implementacion de nuevas tecnologias.

La productividad parcial del trabajo, en particular, mide la relacion entre la produccion total
y el nimero de empleados, reflejando la eficiencia con la que se utiliza la fuerza laboral en
el proceso productivo. Sin embargo, como seiala Colmenares (2007), tanto el capital como
el trabajo no son factores homogéneos; los recursos humanos, por ejemplo, presentan
diferentes niveles de habilidades y competencias, lo que se traduce en distintas calidades de

trabajo. Por esta razon, es crucial complementar las mediciones parciales con la
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productividad total de los factores, que evalta la eficiencia conjunta en la utilizacion de todos

los recursos.

Figura 1. Formula para determinar la productividad parcial.

Total de Exumos

Productividad Parcial = -
Insumo Parcial

Fuente: Colmenares, 2007.

Figura 2. Formula para determinar la productividad total de los factores (PTF).

Total de Exumos

Productividad Total =
Total de Insumos

Fuente: Colmenares, 2007.

Historicamente, la medicion de la productividad ha evolucionado a lo largo de dos grandes
etapas: la primera se centrd en el desarrollo tedrico del concepto y en la identificacion de los
factores determinantes, mientras que la segunda se enfoco en perfeccionar los métodos de
medicion. Segin Botero (2006), citado por Colmenares (2007), la literatura sobre
productividad y eficiencia se divide en dos vertientes principales: una que aborda las medidas
de eficiencia, remontandose al trabajo pionero de Farrell (1957), y otra que se centra en la

variacion de la PTF, con referencias clave al modelo de Solow (1957).

Farrell (1957), citado por Colmenares (2007), desarrolléo dos conceptos clave en el andlisis
de eficiencia: la eficiencia técnica y la eficiencia asignativa. La eficiencia técnica mide la
capacidad de una empresa para producir en relacion con la frontera de posibilidades de
produccion, es decir, el maximo posible de output dado un conjunto de inputs. La eficiencia
asignativa, por otro lado, evalta la combinaciéon 6ptima de insumos para lograr un nivel
determinado de produccion al menor costo posible. Estas definiciones han dado lugar a varias
técnicas de medicion que se aplican a unidades productivas individuales, clasificadas en
categorias como técnicas de programacion no paramétrica, programacion paramétrica,
métodos estadisticos deterministas, y métodos de fronteras estocasticas (Pollitt, 1994, citado

por Colmenares 2007).

En cuanto a las metodologias especificas para la medicion de la productividad, se destacan

varias, cada una con sus propoésitos y aplicaciones particulares. Entre las més relevantes se
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incluyen:
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e Indices: Estos miden tanto la productividad total como la productividad parcial,
permitiendo comparaciones directas de la eficiencia en el uso de recursos especificos
o en la produccion total.

e Funciones de Produccion: La funcion de Cobb-Douglas es una de las mas utilizadas,
modelando la relacion entre inputs como trabajo y capital y la produccion resultante,
permitiendo analizar la elasticidad de cada factor.

e Razones Financieras: Estas incluyen medidas como el valor agregado y el
posicionamiento financiero, que evaluan la rentabilidad y la eficiencia desde una
perspectiva econdmica y contable.

e Modelos de Fronteras: Técnicas como el Analisis Envolvente de Datos (DEA) y el
ndice de Malmquist permiten medir la eficiencia relativa de distintas unidades
productivas, comparando su desempefio con el de las mejores practicas observadas

en la industria.

Para Colmenares (2007), estas metodologias, cada una con sus fortalezas y limitaciones,
permiten a las empresas, sectores y gobiernos obtener una vision clara y precisa de la
productividad y la eficiencia en el uso de recursos, lo que es esencial para la toma de

decisiones estratégicas y la mejora continua en un entorno competitivo.

2.3. Relacion entre Gestion del Talento Humano y Productividad

2.3.1. Impacto de la GTH en la Productividad

Obando (2020) define el talento humano como uno de los pilares fundamentales dentro de
cualquier organizacion, pues es a través de €l que se pueden alcanzar los objetivos
empresariales mediante el impacto positivo sobre los trabajadores. La importancia de la
capacitacion en esta area radica en su capacidad para transformar a los empleados,
haciéndolos mas calificados y comprometidos con su trabajo. Este compromiso y mejora en
las habilidades no solo beneficia a los individuos, sino que también tiene un efecto directo y

positivo en la productividad y competitividad de la empresa.

A lo largo de los afios, el departamento de talento humano ha evolucionado
significativamente, volviéndose cada vez mas crucial para el éxito organizacional. Es
esencial que este departamento cuente con un conocimiento detallado de las habilidades y

competencias necesarias al momento de reclutar nuevos talentos. Esta seleccion cuidadosa
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permite disefiar programas de capacitacion efectivos que faciliten a los trabajadores
desenvolverse con éxito en sus roles asignados. De esta manera, los empleados no solo
superan los retos que se les presentan, sino que también aportan conocimientos valiosos que
impulsan la innovacion y reinvencion dentro de la empresa, manteniéndola competitiva en

un mercado donde la eficiencia y la productividad son clave (Pérez, 2016 citado por Obando,

2020).

Ademads, mantener al talento humano informado y capacitado en relacion con los
acontecimientos globales es vital para mejorar la efectividad en sus labores diarias. Esta
actualizacion constante les permite optimizar recursos, generar productos de alta calidad vy,
en ultima instancia, aumentar la productividad organizacional (INA, 2017 citado por Obando,
2020). La capacitacion debe basarse en un analisis profundo de las necesidades individuales
de los trabajadores para asegurar que estos reciban las herramientas y conocimientos
necesarios para desempenarse eficazmente en sus roles. Para lograr esto, es imprescindible
un entendimiento claro del sistema organizacional de la empresa, ya que esto facilita el
cumplimiento de los objetivos y metas establecidos (Zambrano, 2014 citado por Obando,

2020).

La capacitacion es parte integral de la cultura organizacional y no solo mejora las
competencias de los empleados, sino que también influye positivamente en el clima laboral.
Al invertir en el desarrollo profesional de su talento humano, las organizaciones demuestran
que valoran a sus empleados y se preocupan por su crecimiento dentro de la empresa. Esto,
a su vez, genera un sentido de pertenencia y compromiso, aspectos que son esenciales para
mantener un ambiente laboral armonioso y productivo (Molina, 2017 citado por Obando,

2020).

La inversion en la capacitacion del talento humano es también una fuente significativa de
incremento en el capital de la empresa. Los empleados capacitados tienden a ser mas
productivos y estan motivados a mantener un alto nivel de desempefio, conscientes de que
sus habilidades son valoradas y necesarias para el éxito de la empresa. Las organizaciones
que priorizan la capacitacion de su personal suelen ser aquellas con una mayor capacidad

para implementar politicas de recursos humanos efectivas, lo que se traduce en mejores
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resultados en términos de productividad y competitividad (Chacaltana, 2015 citado por

Obando, 2020).

El desempefio laboral y la productividad del talento humano son elementos cruciales que
afectan directamente la consecucion de los objetivos empresariales. La capacitacion, en este
sentido, juega un papel central al orientar a los empleados hacia un desempeno eficiente y
alineado con las metas organizacionales (Obando, 2020). La evaluacion del desempefio es
una herramienta util para identificar la necesidad de una capacitacion adicional, corregir
posibles errores en el disefio de los puestos de trabajo y abordar problemas personales que
puedan estar afectando el rendimiento. Esta evaluacion confirma que la capacitacion esté
estrechamente relacionada con la productividad, ya que influye directamente en como los
empleados se desenvuelven en sus tareas diarias. Ademas, la capacitacion no solo fortalece
las competencias especificas relacionadas con el trabajo, sino que también prepara a los
empleados para afrontar desafios en areas no necesariamente vinculadas a su puesto, lo que
enriquece su capacidad para contribuir al éxito general de la empresa (Montejo, 2017 citado

por Obando, 2020).

Para que una empresa se desarrolle de manera Optima, es esencial contar con personal
debidamente capacitado, que tenga claridad sobre su funcion dentro de la organizacion y
comprenda las necesidades de la misma para alcanzar sus objetivos. La capacitacion no se
limita a la transmision de nuevos conocimientos, sino que también se enfoca en el desarrollo
de habilidades y destrezas que permiten a los trabajadores aplicar lo aprendido de manera
efectiva en su entorno laboral. Esto promueve un ambiente de trabajo en el que las ideas y
esfuerzos de cada empleado se complementan, generando sinergias que potencian la

productividad y el éxito colectivo (Salinas, 2014 citado por Obando, 2020).

2.4. El Sector Hulero en México

2.4.1. Caracteristicas del Sector Hulero

Segun INEGI (2016), la industria hulera en México estd compuesta por un total de 1,141
empresas a nivel nacional, representando aproximadamente el 0.2% de las unidades
economicas del sector manufacturero. Estas empresas emplearon a 50,025 personas, lo que
equivale al 1.0% de la ocupacion total en la industria manufacturera, y generaron el 0.7% de

la produccion total de este sector.

30



Dentro de la industria hulera, existen notables contrastes entre las diferentes actividades
economicas. Por ejemplo, la fabricacion de llantas y cdmaras agrupa solo al 3.2% de las
unidades econdmicas del sector, pero es responsable del 16.9% del empleo total y genera un
significativo 37.8% de la produccion total de la industria hulera. Por otro lado, la fabricacion
de otros productos de hule, que comprende el 74.2% de las unidades econdmicas, emplea al

61.6% de los trabajadores y produce el 41.3% del total del sector (INEGI, 2016).

INEGI (2016) menciona que la categoria de fabricacion de otros productos de hule incluye
una amplia gama de productos, tales como globos, guantes, condones, articulos inflables para
albercas, tubos, suelas y tapas para calzado, tapones, y conexiones. Estos productos son
esenciales en diversas aplicaciones industriales y de consumo, lo que subraya la importancia

del subsector dentro de la industria hulera en su conjunto.

Figura 3. Actividades seleccionadas de la Industria hulera (porcentajes).
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Fuente: INEGI. Censos economicos (2016).

El tamaio de las unidades econdémicas en la industria hulera se clasifica segun el nimero de
personas empleadas en cada una de ellas. De acuerdo con esta clasificacion, las
microempresas, que son aquellas con hasta 10 personas ocupadas, representan una parte
significativa del total de unidades econdmicas en el sector. Estas microempresas constituyen
el 59.1% del total de empresas dentro de la industria hulera. Sin embargo, su contribucion al
empleo y a la produccion es relativamente limitada: emplean apenas al 5.5% del personal

total del sector y generan solo el 1.5% de la produccion bruta (INEGI, 2016).
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Este desequilibrio entre la alta proporcion de microempresas y su modesto aporte a la
produccion y al empleo pone de relieve la diferencia en la capacidad productiva y econdmica
entre las empresas pequeias y las mas grandes dentro del sector. Las microempresas, aunque
numerosas, enfrentan limitaciones en términos de recursos, tecnologia, y capacidad de
produccion, lo que se refleja en su menor participacion en la produccion total del sector
hulero. Por otro lado, las empresas medianas y grandes, aunque son menos numerosas, tienen
un impacto desproporcionadamente mayor en la generacion de empleo y en la produccion
industrial, lo que indica una mayor eficiencia y capacidad para contribuir al crecimiento

econdmico del sector.

Este andlisis resalta la importancia de fomentar politicas de apoyo a las microempresas, que
son fundamentales para la diversificacion y estabilidad del sector, pero que requieren de
mayor acceso a recursos, tecnologia, y capacitacion para incrementar su productividad y

participacion en el mercado.

Figura 4. Unidades econdmicas micro (porcentajes).
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Fuente: INEGI. Censos economicos (2016).

En contraste con las microempresas, INEGI (2016) menciona que las grandes empresas
dentro de la industria hulera, definidas como aquellas que emplean a més de 250 personas,
aunque representan solo el 4.7% del total de unidades econdmicas en el sector, tienen un
impacto significativamente mayor en términos de empleo y produccion. Estas empresas
grandes son responsables de emplear al 57.8% de la fuerza laboral total en la industria, lo
que indica su capacidad para absorber una gran cantidad de trabajadores y generar empleo a

gran escala.
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Ademas, estas grandes empresas son las principales generadoras de produccion bruta dentro
del sector, contribuyendo con un impresionante 76.9% de la produccion total. Este
desproporcionado aporte a la produccion refleja su acceso a mayores recursos, tecnologias
avanzadas, y una estructura organizacional que les permite operar a una escala mucho mas

eficiente y productiva en comparacion con las microempresas (INEGI, 2016).

La predominancia de las grandes empresas en términos de generacion de empleo y
produccion en la industria hulera subraya la importancia de estas organizaciones en la
economia del sector. Su capacidad para producir a gran escala no solo les permite dominar
el mercado, sino también influir en las dindmicas econdmicas y laborales dentro de la

industria.

Este panorama evidencia la necesidad de un enfoque estratégico que considere las
disparidades entre las microempresas y las grandes empresas. Mientras que las
microempresas son numerosas y esenciales para la diversidad y estabilidad del sector, las
grandes empresas son los motores principales de crecimiento y productividad. Por lo tanto,
las politicas y estrategias de desarrollo industrial deben equilibrar el apoyo a las
microempresas con el fortalecimiento de las grandes empresas, asegurando asi un desarrollo

integral y sostenible en la industria hulera.

Figura 5. Unidades econdmicas grandes (porcentajes).
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Fuente: INEGI. Censos economicos (2016).

Segun datos de INEGI (2016), la concentracion de la produccion en la industria hulera es
particularmente evidente en la actividad econémica de Fabricacion de llantas y cdmaras. Este
subsector estd dominado por un pequefio grupo de empresas de gran tamafo, que juegan un

papel crucial en la economia del sector. Especificamente, las cuatro empresas mas grandes
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en esta actividad son responsables de producir el 77.0% de la produccion total, lo que

demuestra un alto grado de concentracion productiva.

Ademas, estas empresas no solo son lideres en produccion, sino también en generacion de
empleo dentro del subsector, ya que emplean al 54.7% de la fuerza laboral dedicada a la
fabricacion de llantas y camaras. Este dato subraya el poder y la influencia que tienen estas
grandes corporaciones en el mercado, ya que su capacidad de produccion y empleo eclipsa a

la de otras empresas mas pequenas dentro del mismo sector (INEGI, 2016).

La concentracion en la fabricacion de llantas y camaras es un reflejo de como las economias
de escala, el acceso a tecnologia avanzada, y las redes de distribucion globales permiten a
estas grandes empresas dominar la produccion y el empleo. Su influencia no solo se limita al
sector hulero, sino que también tiene un impacto significativo en la economia nacional, dado
el rol crucial de las llantas y camaras en diversas industrias, desde la automotriz hasta la del

transporte.

Este nivel de concentracion puede presentar desafios para la competencia y la innovacion
dentro del sector, ya que las empresas mas pequefias podrian encontrar dificultades para
competir con estos gigantes industriales. Sin embargo, también ofrece oportunidades para
fortalecer la colaboracion entre grandes y pequefias empresas, promoviendo una cadena de

suministro mas integrada y competitiva

Figura 6. Las 4 empresas que mas producen en su respectiva actividad (porcentajes).
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Fuente: INEGI. Censos econdmicos (2016).

INEGI (2016) refiere que la industria hulera en México ha mostrado una contribucion
sostenida al PIB manufacturero, promediando un aporte del 0.53% durante el periodo de

1993 a 2015. Aunque este porcentaje puede parecer modesto, es importante destacar que la
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relevancia de la industria hulera ha ido en aumento, especialmente después de la crisis

financiera global de 2009.

La crisis de 2009 afecté profundamente a diversas industrias en todo el mundo, incluida la
manufactura en México. Sin embargo, la industria hulera ha demostrado una notable
capacidad de recuperacion y adaptacion, lo que le ha permitido no solo recuperar terreno,
sino también aumentar su importancia relativa dentro del sector manufacturero. Este
incremento en su relevancia puede atribuirse a varios factores, entre ellos la modernizacion
de las plantas de produccion, la adopcion de nuevas tecnologias, y la creciente demanda de
productos derivados del hule en diferentes sectores, como el automotriz y el de bienes de

consumo (INEGI, 2016).

El crecimiento en la importancia relativa de la industria hulera también se refleja en su
capacidad para atraer inversiones y generar empleo, lo que contribuye a fortalecer su posicion
dentro de la economia manufacturera mexicana. Ademas, la diversificacion de productos
dentro de la industria, desde llantas hasta articulos de uso doméstico y médico, ha permitido

que el sector se mantenga resiliente frente a fluctuaciones econdmicas.

Este aumento en la importancia relativa de la industria hulera después de la crisis de 2009
subraya su papel estratégico en la economia manufacturera de México, destacandose como

un sector clave que contribuye al crecimiento econémico y al desarrollo industrial del pais.

La produccion de llantas para automoviles y camionetas en la industria hulera ha mostrado
un desempefio impresionante en los tltimos afios. Segun datos de la Encuesta Mensual de la
Industria Manufacturera, este segmento especifico de produccion ha experimentado una

notable recuperacion, alcanzando niveles sin precedentes en 2015 (INEGI, 2016).

Para INEGI (2016), este crecimiento puede atribuirse a varios factores clave, entre los que
destacan la creciente demanda en el sector automotriz, tanto en el mercado nacional como
internacional. La expansion del parque vehicular en México, asi como el aumento de las
exportaciones de vehiculos, han generado una mayor necesidad de llantas de alta calidad y

desempefio, lo que ha impulsado a los fabricantes a aumentar su produccion.

Ademas, la inversion en tecnologia y la modernizacion de las plantas de produccion han

permitido a las empresas del sector mejorar la eficiencia y la capacidad de produccion,
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respondiendo de manera efectiva a la creciente demanda. Este avance en la produccion de
llantas no solo refleja una recuperacion, sino que también indica un fortalecimiento de la

industria hulera en México, posicionandola como un actor clave en el sector manufacturero

(INEGL, 2016).

Figura 7. Produccion de llantas para automdévil y camioneta (porcentajes).

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Fuente: INEGI. Encuesta Mensual de la Industria Manufacturera (2016).

Segtin los Censos Economicos de 2016 realizados por el Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (INEGI), la produccion de hule en México se concentra significativamente en
nueve entidades federativas, que en conjunto representan el 89.0% de la produccion total del
pais y emplean al 79.5% de la fuerza laboral de esta industria (INEGI, 2016). Este alto grado
de concentracion geografica resalta la importancia de ciertas regiones en la cadena de

suministro de la industria hulera.

En particular, el Estado de México es el principal contribuyente, aportando el 22.3% del valor
total de la produccion de hule en el pais (INEGI, 2016). Este estado, con su ubicacion
estratégica y su infraestructura industrial, juega un papel crucial en el desarrollo de la

industria manufacturera, incluida la produccion de hule.

San Luis Potosi sigue en importancia, contribuyendo con el 16.3% del valor total de la

produccion (INEGI, 2016). Este estado ha experimentado un crecimiento notable en los
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ultimos afios, impulsado en parte por su creciente sector automotriz, que demanda una alta

cantidad de productos de hule.

Guanajuato, con una participacion del 13.6%, también se destaca como un centro importante
para la produccion de hule, beneficidndose de su cercania con otros estados industriales y de

su infraestructura logistica bien desarrollada (INEGI, 2016).

Otros estados como Morelos (10.0%), Jalisco (9.9%), y Querétaro (6.2%) también juegan
roles importantes en la produccion de hule, contribuyendo con significativos porcentajes del
valor total de la produccion (INEGI, 2016). Estas entidades se han beneficiado de politicas
de desarrollo industrial y de la atraccion de inversiones en los sectores automotriz y de

manufactura.

Finalmente, el Distrito Federal (actualmente Ciudad de México), Nuevo Leon, y Baja
California, con aportes del 4.7%, 3.7%, y 2.3% respectivamente, completan el grupo de las
principales regiones productoras de hule en México (INEGI, 2016). Estos estados son claves
no solo por su produccion, sino también por su capacidad para generar empleo y por su

importancia estratégica dentro del contexto industrial nacional.

La concentracidon de la produccion en estas entidades subraya la necesidad de continuar
fortaleciendo la infraestructura y las politicas de apoyo a la industria hulera en estas regiones,
para mantener su competitividad y su capacidad de generar empleo y valor econdomico en el

pais (INEGI, 2016).

Figura 8. Entidades mas importantes de la Industria hulera.

Fuente: INEGI. Estadisticas a proposito de la Industria hulera (2016).
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La produccién nacional de hule en México esta fuertemente concentrada en algunos
municipios clave, que desempenan un papel crucial en la generacion de valor dentro de esta
industria. Segun datos del INEGI (2016), entre los mas importantes se encuentra el municipio
de San Luis Potosi, en el estado homénimo, que aporta el 15.2% del valor total de la
produccioén de hule a nivel nacional. Este municipio se ha consolidado como un centro
industrial destacado, beneficiandose de su ubicacion estratégica y de su robusta
infraestructura industrial, que facilita la produccion y distribucion de productos de hule

(INEGIL, 2016).

Toluca, en el Estado de México, es otro municipio relevante, contribuyendo con el 9.9% del
valor total de la produccion. Toluca se ha desarrollado como un importante nucleo
manufacturero, apoyado por su cercania a la Ciudad de México y su acceso a redes de
transporte que conectan con diversos mercados tanto nacionales como internacionales

(INEGL, 2016).

Cuernavaca, en el estado de Morelos, sigue en importancia con un 8.8% del valor total de la
produccion. Cuernavaca ha logrado posicionarse gracias a su creciente sector industrial, que
ha diversificado su produccion mas alla de sus tradicionales fortalezas en turismo y servicios

(INEGI, 2016).

Leon, en Guanajuato, conocido principalmente por su industria del calzado, aporta un 5.8%
a la producciéon nacional de hule. Ledn ha expandido su base industrial, incluyendo la
produccion de hule, gracias a su capacidad para atraer inversiones y su conexion con otros

centros industriales en el Bajio (INEGI, 2016).

Tultitlan y Atlacomulco, ambos en el Estado de México, contribuyen con un 4.7% y un 4.6%
respectivamente. Estos municipios, ubicados en una de las zonas mas dindmicas del pais, se
benefician de su proximidad a importantes corredores industriales y su acceso a

infraestructura de transporte de primer nivel (INEGI, 2016).

El Salto, en Jalisco, con un 4.3%, y Cortazar, en Guanajuato, con un 3.8%, también destacan
por su participacion en la industria hulera. Estos municipios han visto un crecimiento en su
base manufacturera, facilitado por politicas locales que fomentan la inversion y el desarrollo

industrial (INEGI, 2016).
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Finalmente, Querétaro, Querétaro, contribuye con un 3.1% de la produccion total de hule.
Este municipio, parte de una de las regiones mas pujantes del pais en términos de crecimiento
econdmico, ha sido un iman para la industria manufacturera, incluyendo la produccion de

hule, gracias a su excelente infraestructura y su capital humano calificado (INEGI, 2016).

En conjunto, estos nueve municipios representan el 60.2% de la produccion total de hule en
Meéxico, subrayando la concentracion geografica de esta industria y la importancia estratégica

de estas localidades en la cadena de suministro nacional (INEGI, 2016).

Figura 9. Localizacion de la Industria hulera.
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Fuente: INEGI. Estadisticas a proposito de la Industria hulera (2016).

Tabla 6. Municipios mas importantes del pais por su produccion de hule.

Unidades Personal Produccion

econémicas ocupado bruta
Porcentajes
Nacional 100 100 100
San Luis Potosi, San Luis
Potosi 1 5 15.2
Toluca, México 0.7 32 9.9
Cuernavaca, Morelos 0.5 2.6 8.8
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Leo6n, Guanajuato 23.5 10.4 5.8

Tultitlan, México 0.3 2.2 4.7
Atlacomulco, México 0.2 2.2 4.6
El Salto, Jalisco 0.2 2.2 4.3
Cortazar, Guanajuato 0.1 3.1 3.8
Querétaro, Querétaro 1 1.9 3.1
Suma de los nueve

municipios 27.5 32.8 60.2
Resto de los municipios 72.5 67.2 39.8

Fuente: INEGI. Censos econdmicos (2016).

2.4.2. Desafios y Oportunidades del Sector Hulero

Datos de INEGI (2016) mencionan que el principal producto de exportacion en la industria
hulera de México son los neumaticos nuevos de caucho, que constituyen un significativo
55.8% del total de las exportaciones del sector. Este dato subraya la importancia estratégica
de la fabricacion de neumaticos dentro de la cadena productiva de la industria del hule en el
pais, consolidando a México como un actor relevante en el mercado global de este tipo de

productos.

Figura 10. Exportaciones de Hule (porcentajes).
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Fuente: INEGI. Censos economicos (2016).

Historicamente, las exportaciones del sector hulero han sido inferiores a las importaciones,
lo que refleja una dependencia del mercado externo para satisfacer la demanda interna de
ciertos productos de hule. Esta tendencia es visible en los datos comerciales, donde se
observa que el pais importa una variedad de productos de hule que no se producen localmente
en cantidades suficientes o que requieren tecnologias avanzadas para su fabricacion, las

cuales aun no estan plenamente desarrolladas en la industria nacional (INEGI, 2016).
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Este desequilibrio entre exportaciones e importaciones pone de relieve ciertos desafios
estructurales en la industria hulera mexicana, como la necesidad de inversion en innovacion
y tecnologia para aumentar la competitividad y reducir la dependencia de productos
importados. No obstante, la creciente demanda global y regional de neumadticos abre
oportunidades para que México fortalezca su posicion en este mercado, incrementando su

capacidad exportadora y eventualmente cerrando la brecha con las importaciones (INEGI,

2016).
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Capitulo 3 METODOLOGIA

3.1. Introduccion

Este capitulo ofrece una descripcion detallada del disefio metodologico de la investigacion
realizada para alcanzar los objetivos propuestos y validar las hipotesis planteadas. En ¢€l, se
expone el enfoque de investigacion adoptado, asi como los alcances temporales, espaciales y
disciplinarios del estudio. Ademas, se presentan los instrumentos de investigacion disefiados
especificamente para la recoleccion de datos, las técnicas utilizadas para asegurar la validez
y confiabilidad de dichos instrumentos, la realizacion de una prueba piloto, y las estrategias

empleadas en el andlisis de los datos para la comprobacion de las hipdtesis.

El desarrollo del modelo propuesto (ver Figura 11) se centra en analizar la incidencia que
tienen las variables de gestion del talento humano y productividad en las empresas del sector
hulero del Valle de Chimalhuacén, Estado de México. Este modelo conceptualiza como la
gestion efectiva del talento humano (GTH) influye directamente en la productividad (P) de
las empresas, destacando la importancia de una adecuada administracion de recursos

humanos en el logro de resultados empresariales 6ptimos.

El modelo propuesto ilustra que la variable independiente, Gestion del Talento Humano
(GTH), se evalud a través de seis dimensiones especificas, cada una de las cuales se dividid
en dieciséis indicadores. Estos indicadores dieron lugar a un total de 37 items, los cuales
fueron disefiados para captar las practicas clave y estrategias utilizadas por las empresas en
la gestion de su capital humano. Por otro lado, la variable dependiente, Productividad (P), se
midié mediante tres dimensiones, subdivididas en once indicadores, resultando en
veinticinco items. Estos items fueron seleccionados para evaluar el rendimiento empresarial

en términos de eficiencia operativa y capacidad de produccion.
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Figura 11. Modelo estadistico de Gestion del Talento Humano y su influencia en la
productividad.

Fuente: Elaboracion propia.

Este capitulo no solo detalla el disefio y la estructura del modelo de investigacion, sino que
también enfatiza la importancia de cada dimension e indicador en la evaluacion de la relacion
entre la gestion del talento humano y la productividad. A través de este enfoque sistematico,
se busca proporcionar una comprension integral de como las practicas de gestion de talento
humano pueden ser optimizadas para mejorar la productividad en el sector industrial hulero

del Valle de Chimalhuacan, contribuyendo asi al desarrollo econdémico regional.

3.2. Enfoque de Investigacion

El estudio se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo, orientado a obtener resultados
medibles y objetivos que permitan analizar la relacion entre la gestion del talento humano y
la productividad en las MIPYMES del sector industrial hulero del corredor Cuautitlan
Chimalhuacan, México. Se adopta un disefio transversal, descriptivo y correlacional, lo que
implica que la investigacion se centrara en evaluar y caracterizar las variables en un momento

especifico, sin intervencion directa en los procesos observados.

3.2.1. Paradigma de Investigacion

El paradigma de investigacion que guia este estudio es el positivista, caracterizado por su
enfoque en la objetividad, la medicion precisa y el uso de métodos cuantitativos para analizar
la realidad. En el contexto de esta investigacion, el paradigma positivista se manifiesta a

través de la busqueda de relaciones claras y verificables entre la gestion del talento humano
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y la productividad en las MIPYMES del sector industrial hulero del corredor Cuautitlan

Chimalhuacan, México.

El paradigma positivista elegido para esta investigacion proporciona un marco solido para
explorar de manera rigurosa y objetiva la relacion entre la gestion del talento humano y la

productividad en un sector industrial especifico.

3.3. Método de Investigacion

El método de investigacion adoptado en este estudio es de enfoque cuantitativo, con un
disefio transversal, descriptivo y correlacional. Segin Hernandez et al. (2014), el enfoque
cuantitativo permite la recoleccion y analisis de datos numéricos para contestar preguntas de
investigacion y probar hipodtesis, lo que es fundamental en el estudio de la relacion entre la
gestion del talento humano y la productividad en las MIPYMES del sector industrial hulero

del corredor Cuautitlan Chimalhuacan.

Este estudio se considera descriptivo porque busca especificar las caracteristicas de las
MIPYMES en dicho sector, proporcionando una vision detallada de sus practicas de gestion
del talento humano y los niveles de productividad. Al mismo tiempo, el estudio es
correlacional porque pretende identificar y medir la relacion entre las variables de talento
humano y productividad, proporcionando un entendimiento mas profundo de como estos

factores interactuan en este contexto particular.

El desarrollo del trabajo de investigacion siguid un plan estructurado que se describe a

continuacion:

e Recoleccion de Informacion Bibliografica: Se realizo una exhaustiva busqueda de
literatura referente a la gestion del talento humano y su impacto en la
productividad, con el fin de establecer un marco tedrico solido para la
investigacion.

e Consulta con Especialistas: Se llevo a cabo la consulta y asesoria con expertos en
el campo, lo que permitio refinar los objetivos del estudio y las herramientas de
medicion.

e Elaboracion del Instrumento de Medicion: Se diseiid un cuestionario especifico

para recopilar datos relevantes, el cual fue procesado y distribuido a través de la
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plataforma Google Forms, facilitando la recoleccion de datos en medio de las
restricciones impuestas por la pandemia.

e Aplicacion del Cuestionario: El instrumento de medicién fue aplicado a las
empresas del sector industrial hulero, permitiendo la recolecciéon de datos
directamente de los actores clave, como gerentes y directores.

e Construccion de la Base de Datos: La informacion recabada fue organizada en una
base de datos para su posterior analisis.

e Andlisis de Datos: Los datos obtenidos fueron analizados utilizando el software
estadistico SPSS, lo que permiti6 realizar analisis descriptivos y de correlacion,
fundamentales para responder a las preguntas de investigacion y probar las
hipoétesis planteadas.

e Resultados y Conclusiones: Finalmente, se obtuvieron los resultados y se
elaboraron las conclusiones basadas en los hallazgos del analisis, proporcionando
recomendaciones utiles para mejorar la gestion del talento humano y la

productividad en el sector estudiado.

Este método de investigacion asegura un enfoque riguroso y sistematico, adecuado para
abordar las preguntas clave y generar conocimiento aplicable en el contexto de las

MIPYMES del sector hulero.

3.4. Alcance Temporal, Espacial y Disciplinar

El trabajo de campo se realiz6 en los meses de abril-mayo de 2022, espacialmente en el
corredor Cuautitlan Chimalhuacan México, el objeto de estudio son las MIPYMES del sector
hulero, el estudio se limita conceptualmente al talento humano y su relacion con la

productividad, analizada desde la ciencia de la administracion.

3.4.1. Corredor Industrial (Cuautitlin — Chimalhuacan), Estado de México

Al abordar la influencia del talento humano en la productividad de las MIPYMES del sector
industrial hulero en las regiones del corredor Cuautitlan Chimalhuacan, México, es
fundamental entender el contexto de sus aspiraciones y limitaciones. Estas MIPYMES estan
ubicadas en municipios conurbados a la Ciudad de México. Segun el Instituto Nacional de
Desarrollo Social (INDESOL), la clasificacion geografica facilita la identificacion de areas

especialmente planificadas para la instalacion de plantas industriales (INDESOL, 2010). Sin
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embargo, debido a sus limitaciones econdmicas, muchas MIPYMES se establecen en lugares
que les resultan convenientes, incluso en casas habitacion, adaptando terrenos para su uso
industrial, lo que ha obligado a los municipios a reclasificar zonas de uso de suelo. Aunque

existen parques industriales, no todas las MIPYMES pueden costearlos.

Chiquiar (2019) seiala que no todas las MIPYMES tienen el privilegio de ubicarse en estos
parques, debido a factores como la reciente creacion de algunos parques o los altos costos
por metro cuadrado. Algunas regiones tienen mas parques que otras; por ejemplo, en la
Region IV Cuautitlan Izcalli, hay 9 parques industriales distribuidos en varios municipios,
siendo Cuautitlan Izcalli el que alberga la mayor cantidad de empresas, especialmente en el
Parque Industrial Cuamatla, que cuenta con 150 compafiias, la mayoria medianas

(INDESOL, 2010).

A nivel nacional, los estados de México y Nuevo Ledn destacan por tener el mayor nimero
de parques industriales, concentrados en municipios como Tlalnepantla de Baz, Cuautitlan
Izcalli, Tultitlan, Ecatepec de Morelos y Toluca (INDESOL, 2010).

Figura 12. Mapa de los Estados Unidos Mexicanos, ubicacion de las Regiones del Estado
de México motivo de la investigacion: Corredor Cuautitlan-Chimalhuacan, México.

Fuente: Instituto Nacional de Desarrollo Social, (s.f.).

De acuerdo con el Instituto Nacional de Desarrollo Social (2010), el Estado de México se
ubica en la zona central de la Republica Mexicana, especificamente en la parte oriental de la
Mesa de Andhuac. Este estado, situado en el centro del pais, limita al norte con Querétaro e

Hidalgo; al sur con Guerrero y Morelos; al este con Puebla y Tlaxcala; y al oeste con Guerrero
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y Michoacan. Ademas, rodea a la Ciudad de México, anteriormente conocida como Distrito

Federal, por el norte, este y oeste (INDESOL, 2010).

El Estado de México cuenta con una extension territorial de 22,499.95 kilémetros cuadrados,
lo que representa el 1.09 % del total del pais, ubicandolo en el lugar 25 en cuanto a tamafio
entre las entidades federativas. El estado se compone de 125 municipios, organizados en 16

regiones (Instituto Nacional de Desarrollo Social, 2010).

Para contextualizar el espacio de investigacion, este estudio se enfoca en siete regiones del
Estado de México que son conurbadas con la Ciudad de México (CDMX), incluyendo el
corredor Cuautitlan Chimalhuacén (Ver Tabla 7).

Tabla 7. Regiones del Estado de México que son conurbadas con la Ciudad de México,
incluyendo el corredor Cuautitlan-Chimalhuacan.

Region I Chimalhuacén Region IV Cuautitlan Izcalli

Region V Ecatepec Region VIII Naucalpan de
Juarez

Region IX, Nezahualcoyotl Region XII Tlalnepantla de
Baz

Region XTIV Tultitlan, Coacalco de Berriozabal, Tultepec y

Cuautitlan

Fuente: Elaboracion propia con datos de Finanzas, (2017).

3.5. Disefo de la Investigacion

Esta investigacion es de tipo no experimental y cuantitativa, ya que se lleva a cabo sin
manipular deliberadamente las variables de estudio. Es decir, se observa y analiza el
fendomeno tal como ocurre en su entorno natural, sin intervenir en las condiciones o factores

que lo afectan (Hernandez et al., 2010).

Por la naturaleza del fendmeno estudiado, se trata de una investigacion transversal, pues se

enfoca en examinar el estado de las variables en un momento especifico en el tiempo.
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Ademas, al buscar describir la poblacion en funcidon de un conjunto de variables, se clasifica
como descriptiva. Por lo tanto, este estudio es transversal y descriptivo, ya que su proposito

es caracterizar las empresas del sector hulero en un contexto temporal especifico.

Siguiendo la metodologia de Rivas (2006), la investigacion es exploratoria cuantitativa,
debido a que abre un nuevo campo de conocimiento en México y en la region, donde hasta
ahora no existen estudios similares, dadas las particularidades del sector y el contexto en el
que se desarrollan estas empresas. Es descriptiva porque analizara el fenomeno de la gestion
del talento humano y su relacién con la productividad en las empresas del sector hulero,
utilizando pardmetros de estadistica descriptiva. Ademas, es correlacional, ya que medira el

grado de relacion entre las variables estudiadas.

La investigacién es cuantitativa porque adopta una postura objetiva frente al objeto de
estudio, utilizando métodos estadisticos para el analisis de datos y apoyandose en encuestas

como herramienta principal (Zapata, 2005).

Asimismo, la investigacion es de naturaleza aplicada, pues su objetivo es desarrollar un
modelo que mejore la productividad en las empresas del sector hulero. Los resultados
permitirdn identificar y caracterizar las variables que influyen significativamente en el
problema, facilitando el disefio de un modelo de crecimiento que las empresas interesadas

podran implementar (Eyssautier de la Mora, 2002).

3.6. Sujetos de Investigacion

En esta investigacion, los participantes fueron las MIPYMES del sector hulero ubicadas en
el corredor industrial Cuautitldn Chimalhuacéan, Estado de México. Segin datos del INEGI
(2021), en esta region existen 65 empresas dedicadas al sector hulero, las cuales se
consideraron como base para la aplicacion del instrumento de investigacion. El objetivo
principal fue recolectar informacion a través de un cuestionario disefiado para evaluar como

la Gestion del Talento Humano (GTH) influye en la productividad de estas empresas.

Es importante senalar que, aunque se intent6 aplicar el cuestionario a todas las empresas
identificadas, solo el 69% de ellas accedieron a participar, lo que resultdé en una muestra
efectiva de 45 empresas. Este nivel de participacion refleja una tasa de respuesta adecuada,

aunque limitada por la negativa del 31% de las empresas restantes a responder la encuesta
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(véase Figura 13). Estos resultados proporcionan una vision representativa del impacto de la

GTH en la productividad dentro del sector industrial hulero de la region estudiada.

Figura 13. Seleccion de empresas del sector hulero del Corredor Cuautitlan-Chimalhuacan
México.

65 empresas

A 4

Se encontraron
65 empresas

/\

20 empresas no 45 empresas
accedieron contestar contestaron la
encuesta

Fuente: Elaboracion propia.

3.7. Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de datos en esta investigacion, se disefi6 y aplicd un cuestionario dirigido
a las empresas del sector industrial hulero del corredor Cuautitlin Chimalhuacan. El
instrumento fue distribuido a través de la plataforma Google Forms, lo que facilito la
recopilacién de respuestas de manera eficiente y segura, especialmente en un contexto de

contingencia sanitaria.

Una vez que se completo la recoleccion de datos, se procedid a consolidar la informaciéon en
una base de datos utilizando el software estadistico SPSS. Esta base de datos incluy6 cada
una de las preguntas del cuestionario y las respuestas correspondientes, lo que permitid

realizar un analisis detallado y sistematico de los datos obtenidos.

El andlisis incluyd la extraccion de estadisticas descriptivas y otros pardmetros relevantes
para entender el comportamiento de las variables en estudio. En total, se recolectaron y
analizaron los datos de 65 empresas, las cuales representaron la muestra de sujetos de estudio

para esta investigacion (véase Tabla 8). Esta muestra permitid obtener una vision
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representativa de las practicas de gestion del talento humano y su relacion con la

productividad en las MIPYMES del sector industrial hulero de la region.

Tabla 8. Recoleccion de datos.

Muestra Recopilacion de
Poblacion = Tipo de muestreo  Universo
minima informacion
Empresario = Autoseleccion 65 45 empresas Cuestionario  via
empresas aplicacion por

mail y directa

Fuente: Elaboracion propia.

3.7.1. Encuesta

Se utilizé el cuestionario como instrumento para medir las dos variables en la cual no se
manifestd a los encuestados el motivo de la prueba para que las respuestas no perdieran
parcialidad. Cada pregunta cuenta con 5 alternativas basadas en la escala de Likert que
midieron el grado de desarrollo de cada una de las variables siendo las opciones de respuesta
las siguientes: Siempre (5), casi siempre (4), a veces si, a veces no (3), casi nunca (2) y nunca

(1). El tiempo de aplicacion del instrumento fue de 30 minutos aproximadamente.

El instrumento que se utilizo en la presente investigacion (Ver Anexo 3), fue el disefiado por
Jiménez (2018) utilizado en la Tesis La Gestion del Talento Humano y su influencia en la
productividad de los trabajadores de la empresa Consorcio Transito Ciudadano, Lima, Pert.
El cual consta de 62 preguntas; para la variable independiente (Gestion del Talento Humano)
fueron 6 dimensiones divididas en 16 indicadores que dieron como resultado 37 preguntas.;
por otra parte, la variable dependiente (Productividad) consto de 3 dimensiones que fueron

divididas en 11 indicadores que dieron como resultado 25 preguntas.

Variable independiente de Gestion del Talento Humano (GTH) se midid a través de seis

dimensiones, las cuales comprenden las siguientes:

e Integracion de Personas (IP)
e Organizacion de Personas (OP)
e Recompensa a Personas (RP)

e Desarrollo de Personas (DP)
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e Mantenimiento de Personas (MP)

e Supervision de Personas (SP)

Por otra parte, la variable dependiente Productividad (P) se midi6 a través de tres

dimensiones, las cuales comprenden las siguientes:

e Recursos Humanos (RH)
e Relaciones Interpersonales (RI)

e Estructura Organizacional (EO)

3.7.2. Definicion de Variables

La matriz de congruencia permite visualizar claramente la organizacion y alineacion de las
diferentes etapas del proceso de investigacion, asegurando que exista coherencia entre todos
los elementos involucrados desde el inicio. Esta herramienta es fundamental para garantizar
que cada componente del estudio, desde los objetivos hasta la recoleccion y andlisis de datos,
esté en perfecta sintonia con el proposito general de la investigacion. En la Tabla 9, se
presenta la matriz de congruencia correspondiente al tema de investigacion, la cual
proporciona una vision integral de la estructura del estudio. A continuacion, se detalla la
operacionalizacion de las variables, destacando como se han definido y medido para lograr

un analisis riguroso y significativo.

Tabla 9. Matriz de Congruencia: Definicion y Operacionalizacion de las Variables.

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores I tems/ Escalade ) Rangoo
Indices Medicion | categoria

I Integracion | 1.1Reclutamiento 1,2
de personas 1.2 Seleccion 3,4,5 LIKERT
(IP)

I 2.1 Orientacion 6,7,8 Alta
Organizacion | 2.2DisefioOrganizacional 9,10,11 5=Siempre | (137-
de personas 4=Casi 185)
(OP) 2.3Evaluacién de Desempefio 12,13,14 | siempre Media

(86-136
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I 3.1 Incentivos 15,16 3= A veces | Baja (37-
Recompensas | 3.2 Remuneracion 17,18 si a veces | 85)
a personas 3.3Prestaciones Sociales no
(RP) 19 2=Casi
Nunca
IV Desarrollo | 4.1 Capacitaciones 20,21,22 1=Nunca
de personas 4.2 linea de Carrera 23,24
(DP)
\Y 5.1 Higiene 25,26
Mantenimiento | 5.2 Salud Ocupacional 27,28
de Personas 5.3 Calidad de vida en el Trabajo 29,30
(MP)
5.4 Seguridad y salud en el trabajo 31,32,33
VI Supervision | 6.1 Banco de datos 34,35
de personas 6.2  Sistemas informacion
(SP) administrativa 36,37
Fuente: Elaboracion propia con base en datos de Jiménez, (2018).
Variable dependiente: Productividad
items/ Escala de Rango o
Dimensiones indicadores

indices medicion Categoria
| Recurso | 1.1 Motivacion 38,39
humano 1.2 Competencia | 40,41
(RH) 1.3 Satisfaccion 42 LIKERT

1.4 Participacion | 43,44

I Relaciones | 2.1 Cohesion 45,46 >=Siempre | Alta (92-125)
interpersonales | 2.2 Conflicto 47,48 4=Casi Media (58-91)
(RI) 2.3 Participacion | 49,50,51 Siempre Baja (53-57)




3=Avecessia
2.4 Liderazgo 52,53,54 Veces no
III  Estructura | 3.1 Cultura 55,56,57 2=Casi Nunca
Organizacional | 3.2 Clima 58,59,60 1=Nunca
(EO) 3.3 Ambiente 61,62
Fisico

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de Jiménez, 2018.

3.8. Validacion

Para garantizar la coherencia interna y la confiabilidad del cuestionario utilizado en esta
investigacion, se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach, un método ampliamente reconocido
en la evaluacion de la consistencia interna de los instrumentos de medicion. Ademas, se llevo
a cabo un analisis factorial para determinar la validez de constructo, asegurando que las

preguntas del cuestionario midan con precision los conceptos que se pretenden evaluar.

Para la validacion del contenido del instrumento, se recurrid a la consulta y asesoria de
especialistas en el tema, siguiendo el enfoque sugerido por Jiménez (2018). Este proceso
incluyo la revision por parte de un experto tematico y un experto metodologico, quienes
proporcionaron un juicio critico sobre la pertinencia y claridad de los items, asegurando que

el cuestionario capturara de manera adecuada la informacion relevante para este estudio.

En cuanto a la fiabilidad del instrumento, el analisis estadistico realizado con el software
SPSS arrojé un coeficiente Alfa de Cronbach del 90.5%. Este resultado indica una alta
consistencia interna entre los 62 items del cuestionario, lo que refuerza la confianza en la
precision y estabilidad de las mediciones obtenidas a través de este instrumento (Jiménez,

2018).

3.9. Estudio Piloto

En esta investigacion, se llevo a cabo una prueba piloto del instrumento de recoleccion de
datos con el propdsito de evaluar su eficacia, identificar posibles dificultades y realizar las
correcciones necesarias antes de su aplicacion a la muestra final. Segin Arias (2006), "una
vez construido el cuestionario, se recomienda aplicar una prueba piloto o sondeo preliminar

a un pequefio grupo que no forme parte de la muestra, pero que sea equivalente en cuanto a
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sus caracteristicas. Esto con la finalidad de establecer la validez, corregir cualquier falla y

elaborar la version definitiva del instrumento".

Los participantes en este estudio fueron las MIPYMES del sector industrial hulero del
corredor Cuautitlan Chimalhuacan, Estado de México. De acuerdo con el Instituto Nacional
de Estadistica y Geografia (INEGI), en esta zona se encuentran registradas 65 empresas del
sector hulero, las cuales se consideraron como base para la investigacion. Para la prueba
piloto, se seleccionaron empresas representativas del sector, excluyendo aquellas que
formarian parte de la muestra definitiva, con el objetivo de asegurar que las condiciones de

la prueba fueran lo mas similares posible a las del estudio principal.

Se aplicaron un total de cinco encuestas a empresarios de la region, quienes proporcionaron
retroalimentacion valiosa sobre el instrumento. Los resultados de la prueba piloto revelaron
que los participantes no presentaron dificultades significativas para comprender las
preguntas, lo que sugiere que el cuestionario es claro y accesible. Sin embargo, varios
encuestados sefialaron que el cuestionario era extenso, lo cual prolongé el tiempo necesario
para completarlo. Esta observacion llevo a los investigadores a considerar la posibilidad de

acortar el cuestionario o ajustar su estructura para facilitar un proceso de respuesta mas agil.

Las observaciones y sugerencias recopiladas durante la prueba piloto fueron cuidadosamente
analizadas y se realizaron las modificaciones pertinentes para garantizar que el instrumento
final fuera preciso, comprensible y eficiente en su aplicacion. Esta etapa fue crucial para
asegurar que la version definitiva del cuestionario estuviera alineada con los objetivos de la
investigacion y pudiera ser implementada de manera efectiva en la fase de recoleccion de

datos.

3.9.1. Confiabilidad

El método de confiabilidad mas utilizado es el Alfa de Cronbach, desarrollado en 1951. Este
indice de consistencia interna, que oscila entre 0 y 1, permite verificar si un instrumento de
medicion recopila informacion defectuosa, lo que podria llevar a conclusiones incorrectas, o
si se trata de un instrumento confiable que efectivamente mide lo que pretende medir. Alfa
de Cronbach es, en esencia, un coeficiente de correlacion al cuadrado que mide la
homogeneidad de las preguntas al promediar todas las correlaciones entre los items,

asegurando que estos sean consistentes entre si (Valenzuela, 2014).
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El coeficiente Alfa de Cronbach es un modelo de consistencia interna basado en el promedio
de las correlaciones entre los items. Una de las ventajas de esta medida es que permite evaluar
como mejoraria o empeoraria la confiabilidad del indice al excluir un item especifico. La
interpretacion del coeficiente indica que, cuanto mas se acerque a 1, mayor sera la fiabilidad

del instrumento, considerandose una fiabilidad aceptable a partir de un valor de 0.80 (idem).

En esta investigacion, se codifico el instrumento de medicion utilizando el software SPSS
version 25. Tras la codificacion, se capturaron 45 encuestas, las cuales fueron sometidas a la
prueba de confiabilidad por rubros, segun la division del instrumento. Los resultados
indicaron un Alfa de Cronbach de 95.9% (ver Tabla 10), lo que sugiere que el cuestionario
en su version de 62 items presenta una alta consistencia interna y una fuerte confiabilidad

entre los items (Jiménez, 2018).

Tabla 10. Alpha de Cronbach: Instrumento de medicion.

Alfa de No. de
Cronbach elementos
.959 62

Fuente: Elaboracion propia.

Confiabilidad por dimension

Para efectos de medir la confiabilidad del instrumento utilizado en esta investigacion, se
procedié a determinar la confiabilidad por cada una de las dimensiones que integran las
variables estudiadas de Gestion del Talento Humano y Productividad, mostrandose a

continuacion los resultados por dimension.

Confiabilidad variable: Gestion del Talento Humano

Como ya se mencion6 anteriormente la variable de Gestion del Talento Humano se midi6 a
través de seis dimensiones, las cuales comprenden las siguientes: Integracion de Personas
(IP), Organizacion de Personas (OP), Recompensa a Personas (RP), Desarrollo de Personas
(DP), Mantenimiento de Personas (MP) y Supervision de Personas (SP), los resultados de

confiabilidad por cada dimension se muestran a continuacion:
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Integracion de Personas (IP): En este rubro se analizaron los items 1 al 5; la prueba de
confiabilidad arroja un Alfa de Cronbach de .821, el cual demuestra que existe una alta

confiablidad en los items que integran esta dimension (Ver Tabla 11).

Tabla 11. Alpha de Cronbach Integracion de Personas (IP).

Alfa de No de
Cronbach elementos
821 5

Fuente: Elaboracion Propia.
Ademas, se determino la correlacion que existe entre los items analizados (ver tabla 12).

Tabla 12. Matriz de correlaciones Inter elementos. Variable: Integracion de Personas.

fte!m 1.1.1.1R 1.1.12R 1.123S 1.1.248S 1.1258S
I.1.1.I R 1.000 677 331 480 386
I.L1.1.2R 677 1.000 272 .656 .600
1.123S 331 272 1.000 359 425
1.1.24S 480 .656 359 1.000 .749
1.1.25S 386 .600 425 749 1.000

Fuente: Elaboracion propia basado en SPSS.

Organizacion de Personas (OP): En este rubro se analizaron los items 6 al 14; la prueba de
confiabilidad arroja un Alfa de Cronbach de .914, el cual demuestra que existe una alta

confiablidad en los items que integran esta dimension (ver Tabla 13).

Tabla 13. Alpha de Cronbach Organizacion de Personas (OP).

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada

Alfa de No. de
en elementos
Cronbach . elementos
estandarizados
914 916 9

Fuente: Elaboracion Propia.

Ademas, se determino la correlacion que existe entre los items analizados, (ver Tabla 14).
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Tabla 14. Matriz de correlaciones Inter elementos. Variable: Organizacion de Personas.

12.1.6 1.2.1.7 12.1.8 1229 12210 12211 123.12 1.23.13 1.23.14
ftem 0 ) o) DO DO DO ED ED ED

1.2.1.6  1.000 .668  .782 413 678 714 594 436 242
O

1.2.1.7 668 1.000  .688 592 616 631 538 506 384
O

1.2.1.8 782 .688  1.000 528 667 .802 595 389 289
O

1.2.2.9 413 592 528 1.000 611 582 541 .540 584
DO
1.22.10 678 616  .667 611 1.000 765 555 422 374
DO
1.2.2.11 714 631 802 582 765 1.000 574 .340 242
DO
1.23.12 594 538 595 541 555 574 1.000 .604 486
ED

1.2.3.13 436 506 389 .540 422 340 .604  1.000 755
ED

1.23.14 242 384 289 584 374 242 486 755 1.000
ED

Fuente: Elaboracion propia basado en SPSS.

Recompensas a Personas (RP): En este rubro se analizaron los items 15 al 19; la prueba de
confiabilidad arroja un Alfa de Cronbach de .825, el cual demuestra que existe una alta

confiablidad en los items que integran esta dimension (ver Tabla 15).

Tabla 15. Alpha de Cronbach: Recompensas a Personas (RP).

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Alfa de Cronbach basada en No. de
Cronbach elementos estandarizados elementos
.825 .828 5
Fuente: Elaboracion propia.

Ademas, se determino la correlacion que existe entre los items analizados (ver Tabla 16).

Tabla 16. Matriz de correlaciones Inter elementos. Variable: Recompensas a Personas.
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13.2.17 1.3.2.18
ftem 13.1.151 13.1.161  REM REM  1.3.3.19PS
13.1.151 1.000 460 262 341 521
13.1.16 1 460 1.000 501 541 807
1.3.2.17 262 501 1.000 433 504
REM
1.3.2.18 341 541 433 1.000 530
REM
1.3.3.19 PS 521 807 504 530 1.000

Fuente: Elaboracién propia basado en SPSS.

Desarrollo de Personas (DP): En este rubro se analizaron los items 20 al 24; la prueba de
confiabilidad arroja un Alfa de Cronbach de .531, el cual demuestra que existe una baja

confiablidad en los items que integran esta dimension (ver Tabla 17).

Tabla 17. Alpha de Cronbach: Desarrollo de Personas (DP).

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
basada en

No. de elementos
elementos

Alfa de Cronbach

estandarizado
S

531 S17 5
Fuente: Elaboracion propia.

Ademas, se determino la correlacion que existe entre los items analizados (ver Tabla 18).

Tabla 18. Matriz de correlaciones Inter elementos. Variable: Desarrollo de Personas.

ftem 14120C 14.121C 1.4.1.22C 14223 LC 14.2241C
1.4.1.20 C 1.000 -251 .044 -282 -211
14.121C -251 1.000 436 320 350
1.4.122C .044 436 1.000 265 403
1.4.2.23 LC -282 320 265 1.000 .692
14224 LC -211 .350 403 .692 1.000
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos obtenidos con SPSS.

Con la finalidad de incrementar la confiabilidad del instrumento se han descartado el item 20
incrementando el Alfa de Cronbach a .730 obteniendo una confiabilidad aceptable (ver Tabla
19).

Tabla 19. Matriz de correlaciones Inter elementos. Variable: Desarrollo de Personas.

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala Correlacion
escala si el total de Cronbach si el
si el elemento multiple al
elemento se ha elementos elemento se ha
se ha suprimido o ] cuadrado o
suprimido corregida suprimido
1.4.1.20 13.1111 7.328 -231 153 730
C
14.1.21 13.0667 5.427 370 285 451
C
1.4.1.22 14.6444 4.325 473 301 356
C
1.4.2.23 13.8000 3.936 432 502 373
LC
1.4.2.24 139111 3.946 591 .534 266
LC

Fuente: Elaboracion propia con base en datos obtenidos de SPSS.

Mantenimiento de Personas (MP): En este rubro se analizaron los items 25 al 33; la prueba
de confiabilidad arroja un Alfa de Cronbach de .699, el cual demuestra que existe una

confiablidad aceptable en los items que integran esta dimension (ver Tabla 20).

Tabla 20. Alpha de Cronbach: Desarrollo de Personas (DP).

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de

Cronbach
Alfa de basada en No. de
Cronbach elementos elementos
estandarizado
S
.699 .709 9

Fuente: Elaboracion propia.

Ademas, se determind la correlacion que existe entre los items analizados (ver Tabla 21).
Tabla 21. Matriz de correlaciones Inter elementos. Variable: Mantenimiento de Personas.

Matriz de correlaciones entre elementos
1.5.1.251.5.1.26 1.5.2.27 1.5.2.28 1.5.3.29 1.53.30 1.54.31 1.54.32 15433
H H SO SO CVT CVT SST SST SST

1.5.1.25 1.000 .401 .023 304 306 A71 -.079 011 014
H

1.5.1.26 401 1.000 .265 306 228 305 .054 074 A21
H

1.5227 023 265 1.000 771 158 302 321 202 144
SO
1.5.2.28 304 306 .771 1.000  .337 381 253 241 140
SO
1.5.3.29 306 228  .158 337 1.000  .541 -.150 .044 .004
CVT
1.5.3.30 .171 305  .302 381 541 1.000  .176 149 026
CVT
1.54.31 -079 .054  .321 253 -.150 176 1.000  .635 072
SST
1.5432 011 .074 202 241 044 149 .635 1.000 418
SST

1.5433 014 121  .144 .140 004 .026 072 418 1.000
SST

Fuente: Elaboracion propia con base en datos obtenidos de SPSS.
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Supervision de Personas: En este rubro se analizaron los items 34 al 37; la prueba de
confiabilidad arroja un Alfa de Cronbach de .553, el cual demuestra que la confiablidad es
pobre en los items que integran esta dimension (ver Tabla 22).

Tabla 22. Alpha de Cronbach: Supervision de Personas (DP).

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
Alfa de basada en No. de
Cronbach elementos clementos
estandarizado
S
Fuente: Elaboracion 553 S13 4 propia con base en

datos obtenidos de SPSS.

Ademas, se determino la correlacion que existe entre los items analizados (ver Tabla 23).
Tabla 23. Matriz de correlaciones Inter elementos. Variable: Supervision de Personas.

Matriz de correlaciones entre elementos
1.6.1.34 BD 1.6.1.35BD 1.6.2.36 SI 1.6.2.37 SI

1.6.1.34 BD 1.000 029 028 .140
1.6.1.35 BD .029 1.000 170 263
1.6.2.36 SI .028 170 1.000 619
1.6.2.37 SI .140 263 619 1.000

Fuente: Elaboracion propia con base en datos obtenidos de SPSS.
Para efectos de aumentar la confiabilidad del instrumento se procedi6 a eliminar el item 34

y 41, obteniendo que el Alfa de Cronbach aumente a .626, lo que lo ubica dentro de los rangos
aceptables (ver Tabla 24).
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Tabla 24. Matriz de correlaciones Inter elementos. Variable: Supervision de Personas.
Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de  Correlacion Alfa de
Correlacion
escala si el escala si el total de Cronbach si el
multiple al
elemento se ha elementoseha elementos elemento se ha
.. .. . cuadrado o
suprimido suprimido corregida suprimido
1.6.1.34 BD 10.7556 2.280 .091 .025 .626
1.6.1.35 BD 11.4000 1.791 234 .070 567
1.6.2.36 SI 12.2000 1.436 474 387 355
1.6.2.37 SI 12.2444 1.143 .580 423 219

Fuente: Elaboracion propia con base en datos obtenidos de SPSS.

Confiabilidad variable: Productividad
Por otra parte, la variable dependiente Productividad (P) se midi6 a través de tres

dimensiones: Recursos Humanos (RH), Relaciones Interpersonales (RI) y Estructura
Organizacional (EO), los resultados de la confiabilidad por cada dimension se muestran a

continuacion.

Recurso Humano: En este rubro se analizaron los items 38 al 44; la prueba de confiabilidad
arroja un Alfa de Cronbach de .690, el cual demuestra que la confiablidad es cuestionable en

los items que integran esta dimension (ver Tabla 25).

Tabla 25. Alpha de Cronbach Recursos Humanos (RH).
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de basada en elementos No. de
Cronbach estandarizados elementos
Fuente: 690 687 7 Elaboracion

propia con base en datos obtenidos de SPSS.

Ademas, se determino la correlacion que existe entre los items analizados (ver Tabla 26).
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Tabla 26. Matriz de correlaciones Inter elementos. Variable: Recurso Humano.
Matriz de correlaciones entre elementos

2.1.1.38M 2.1.1.39M 2.1.240 C 2.1.241C 2.1.342S 2.1.3.43S 2.1.3.44S

2.1.1.38M  1.000 369 15 055 166 216 225
2.1.1.39 M 369 1.000 041 .059 037 145 .043
2.1.240C A15 041 1.000 207 501 S12 446
2.1241C 055 .059 207 1.000 232 227 -121
2.13428 166 .037 501 232 1.000 636 409
2.13.43S 216 145 S12 227 636 1.000 500
2.1.3.44 S 225 .043 446 -.121 409 .500 1.000

Fuente: Elaboracion propia con base en datos obtenidos de SPSS.

Para efectos de aumentar la confiabilidad del instrumento se procedi6 a eliminar el item 39
y 41, obteniendo que el Alfa de Cronbach aumente a .713, lo que lo ubica dentro de los rangos
aceptables (ver Tabla 27).

Tabla 27. Matriz de correlaciones Inter elementos variable Recurso Humano.
Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de  Correlacion Alfa de
Correlacion
escala si el escala si el total de ) Cronbach si el
multiple al
elemento se ha elementoseha elementos elemento se ha
o o ) cuadrado o
suprimido suprimido corregida suprimido
2.1.1.38 M 24.9556 4.725 305 189 .680
2.1.1.39 M 249111 4.946 178 153 713
2.1.2.40 C 23.9333 4.064 S16 368 621
2.1.241C 25.0222 4.931 184 172 712
2.1.342 8 24.0889 4.083 576 461 607
2.1.343S 24.0000 3.773 .655 522 S77
2.1.3.44 S 23.8889 4.601 422 394 .652

Fuente: Elaboracion propia con base en datos obtenidos de SPSS.

Relaciones Interpersonales: En este rubro se analizaron los items 45 al 54; la prueba de
confiabilidad arroja un Alfa de Cronbach de .792, el cual demuestra que la confiablidad es

aceptable en los items que integran esta dimension (ver tabla 28).
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Tabla 28. Alpha de Cronbach: Relaciones Interpersonales (RI).

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
Alfa de en elementos No. de
Cronbach estandarizados elementos
792 782 10
Fuente: Elaboracion

propia con base en datos obtenidos de SPSS.

Ademas, se determind la correlacion que existe entre los items analizados (ver Tabla 29).

Tabla 29. Matriz de correlaciones Inter elementos. Variable: Relaciones Interpersonales.
Matriz de correlaciones entre elementos

22.14522.1462.2.2.472.2.2.482.2.3.492.2.3.502.2.3.512.3.2.522.3.2.532.3.2.54

CH CH CF CF P P P L L L
2.2.145
CH 1.000 370 454 -091 .092 .042 .101 486 351 277
2.2.1.46
CH 370 1.000 420 -.058 -019 -066 -.005 346 .116 342
22247
CF 454 420 1.000 .117 .091 256 186 447 455  .566
22248
CF -091 -058 .117 1.000 -040 .093 .189 .121 .113  .347
2.2.3.49
o 092 -019 091 -.040 1.000 478 416 233 494 112
2.2.3.50
o 042 -066 256 093 478 1.000 676 244 434 304
22351
o J01 -005 .18 189 416 676 1.000 281 380 377
2.3.2.52
g 486 346 447 121 233 244 281 1.000 384 523
2.3.2.53
g 351 d16 455 113 494 434 380 384 1.000 .428
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23.2.54
L

277 342 566 347 112 304 377 523 428  1.000

Fuente: Elaboracion propia con base en datos obtenidos de SPSS.

Estructura Organizacional: En este rubro se analizaron los items 55 al 62; la prueba de
confiabilidad arroja un Alfa de Cronbach de .830, el cual demuestra que la confiablidad es

buena en los items que integran esta dimension (ver Tabla 30).

Tabla 30. Alpha de Cronbach: Estructura Organizacional (EO).
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada No, de
en elementos
Cronbach ) elementos
estandarizados
.830 .838 8

Fuente: Elaboracion propia con base en datos obtenidos de SPSS.

Ademas, se determin la correlacion que existe entre los items analizados (ver Tabla 31).

Tabla 31. Matriz de correlaciones Inter elementos, Variable: Estructura Organizacional.

Matriz de correlaciones entre elementos

23.1.55 23.1.56 23.157 23258 23259 23260 23361 2.3.3.62

CU CU CU CL CL CL AF AF

2.3.1.55

1.000 547 415 437 451 329 481 332
CU
2.3.1.56

547 1.000 566 400 459 530 144 237
CU
2.3.1.57

415 566 1.000 .586 362 245 238 307
CuU
2.3.2.58
< 437 400 586 1.000 398 486 382 463
2.3.2.59
< 451 459 362 398 1.000 424 365 273
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2.3.2.60

CL 329 530 245 486 424 1.000 209 212
2.3.3.61

481 144 238 382 365 .209 1.000 708
AF
2.3.3.62
e 332 237 307 463 273 212 708 1.000

Fuente: Elaboracion propia con base en datos obtenidos de SPSS.

3.9.2. Analisis Factorial

El andlisis factorial es una técnica estadistica multivariada que permite identificar y
comprender los constructos subyacentes en un conjunto de mediciones, facilitando la
reduccion de la complejidad en los datos. Este método se utiliza para agrupar variables que
muestran una alta correlacion entre si, formando grupos homogéneos que son independientes
unos de otros. Asi, el analisis factorial permite reducir la dimensionalidad de los datos,
manteniendo el maximo de informacion contenida en el conjunto original de variables (De

la Fuente, 2011).

En el contexto de esta investigacion, el andlisis factorial se emplea debido al elevado nimero
de variables consideradas. El objetivo es determinar si las preguntas del cuestionario se
agrupan de manera caracteristica, lo que ayudard a reducir la complejidad de los datos. Al
identificar el nimero minimo de dimensiones necesarias para explicar la mayor cantidad

posible de informacion, se logra una interpretaciéon mas clara y manejable de los resultados.

Segun Castillo y Olivares (2014), el analisis factorial se relaciona con los disefios factoriales,
donde se estudia la accidon conjunta de dos o mas variables independientes, conocidas como
factores. Estos factores pueden tener varios valores, y el disefio factorial examina todas las
combinaciones posibles entre los tratamientos experimentales. Sin embargo, en este estudio,
aunque se consideran dos variables independientes (gestion del talento humano y
productividad), no se busca combinar estas variables, ya que la hipotesis de investigacion se
centra en analizar como una de ellas (gestion del talento humano) influye en la otra
(productividad). Por tanto, el analisis factorial se utiliza aqui para entender la estructura

subyacente de los datos, sin necesidad de explorar combinaciones experimentales.
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Capitulo 4 RESULTADOS

4.1. Descripcion de objetos de estudio

La conformacion de empresas encuestadas de acuerdo a la clasificacion por el tamaio, se
puede observar en la tabla 32, en la cual el 33% corresponde a microempresas, el 62% a
pequetias empresas y solo el 5% son de tamafio medianas. A su vez el sector al que pertenecen
estas empresas son el 16% al comercio y el 84% al sector industrial. En lo que respecta al

tipo de personalidad de las empresas el 18% son personas fisicas y el 82% son personas

morales.
Tabla 32. Tamaio de las empresas encuestadas.
Tamaiio de la _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
empresa valido acumulado

Micro 15 333 333 333
Pequetia 28 62.2 62.2 95.6
Mediana 2 4.4 44 100.0
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados obtenidos por SPSS.

Al analizar la caracterizacion de la muestra se encontré que de los 45 encuestados el 40%
con mayor concentracion en la edad de los 30 a 40 afios, siguiéndole el rango de 40 a 50 afios
(ver Tabla 33), de igual forma se observo que el 68.9% de los encuestados tienen una

escolaridad de Licenciatura y el 11% cuentan con grado de maestria (ver Tabla 34).

Tabla 33. Edad promedio de los encuestados.

Porcentaje Porcentaje
Edad Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
20 a30 4 8.9 8.9 8.9
30240 18 40.0 40.0 48.9
40 a 50 15 333 333 82.2
50 o mas 8 17.8 17.8 100.0
Total 45 100.0 100.0
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Fuente: Elaboracion propia en base a resultados obtenidos por SPSS.

Tabla 34. Escolaridad de los encuestados.

. . . Porcentaje Porcentaje
Escolaridad Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Secundaria o
9 20.0 20.0 20.0
prepa
Licenciatura 31 68.9 68.9 88.9
Maestria 5 11.1 11.1 100.0
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados obtenidos por SPSS.

Por otra parte, al analizar la profesion de los encuestados se encontrd que, en su mayoria,

pertenecen a las areas de Administracion y Contaduria (ver Tabla 35).

Tabla 35. Profesion de los encuestados.

Porcentaj  Porcentaje Porcentaje
Profesion Frecuencia
e valido acumulado
Administracio
13 28.9 28.9 28.9
n
Contaduria 13 28.9 28.9 57.8
Ingenieria 8 17.8 17.8 75.6
Duefio 9 20.0 20.0 95.6
Encargado 2 44 4.4 100.0
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados obtenidos por SPSS.

Al analizar la region a la que pertenecen las empresas encuestadas, se encontr6 que el 24%

corresponden a la zona de Ecatepec, siguiéndole con un 22% Tultitlan, con un 16%
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Nezahualcoyotl, 13% Coacalco, 11% en Cuautitlan, 9% en Chimalhuacan y por Gltimo con
un 4% en Tultepec (ver Tabla 36).

Tabla 36. Region de las empresas encuestadas.

. . Porcentaj  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
e valido  acumulado

Cuautitlan 5 11.1 11.1

Tultitlan 10 222 222
Coacalco 6 133 133
Tultepec 2 4.4 4.4

Ecatepec 11 244 24.4
Nezahualcoyot 156 156
1

Chimalhuacan 4 8.9 8.9

Total 45 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados obtenidos por SPSS.

A continuacion, se presentan los principales hallazgos resultados de las frecuencias obtenidas

en cada una de las dimensiones que conforman las variables de estudio.

Considerando que el objetivo de esta investigacion tiene como proposito general comprender
la influencia que tiene la gestion del talento humano en la productividad de las empresas del
sector hulero de las regiones del corredor Cuautitlan Chimalhuacén, México, desde la vision
de los lideres de la gestion humana, Chiavenato (2015) define la gestion del talento humano
como el conjunto de habilidades y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
directivos enfocados en las personas o recursos. De esta manera, son seis los procesos de la
gestion del talento humano: integracion de personas (IP), organizacion de personas (OP),
Recompensa a personas (RP), desarrollo de personas (DP), mantenimiento de personas (MP)

y supervision de personas (SP).

De acuerdo con la literatura revisada, la cual establece el talento humano como eje central de
la organizacion y su repercusion en los objetivos empresariales, se evaluo cada dimension de
la gestion del talento humano y la influencia sobre la productividad en las empresas, es

importante mencionar que para efectos del anélisis de los resultados (frecuencias) basados
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en la informacidn obtenida se analizaron por dimensiones en cada variable, destacando los
puntos mas fuertes en cada una de ellas, asi como aquellos que por su importancia requieren

especial atencion al ser respuestas negativas.

4.2. Prueba de normalidad de los datos

Se llevd a cabo esta prueba para determinar si los datos obtenidos siguen una distribucion
normal, lo cual es crucial en el proceso de seleccion de la prueba estadistica adecuada para
el andlisis de hipotesis. Si los datos siguen una distribucion normal, se emplean pruebas
paramétricas; en caso contrario, se recurre a pruebas no paramétricas. Este paso es esencial

para asegurar la validez de los resultados y la correcta interpretacion de los mismos.

Para evaluar la normalidad de los datos, se utilizé el test de Kolmogorov-Smirnov, que es
apropiado cuando el tamafio de la muestra supera los 30 casos. La prueba de normalidad se
realizé con un nivel de confianza del 95%, lo que implica un margen de error aceptable del

5%.
Las hipotesis para la prueba de normalidad fueron las siguientes:

e HI: El conjunto de datos no sigue una distribucion normal.

e HO: El conjunto de datos sigue una distribucion normal.

Segun los resultados del test, si el valor de significancia es menor que 0.05, se debe rechazar
la hipotesis nula (HO), lo que indica que el conjunto de datos no sigue una distribucién
normal. En este estudio, se observd que una de las variables no seguia una distribucion

normal, lo que llevé a la decision de aplicar una prueba no paramétrica.

Para el analisis de las hipotesis, se utilizo el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman,
que es una prueba no paramétrica adecuada para evaluar la relacion entre variables cuando
no se cumple la normalidad en los datos (véase Tabla 37). Este enfoque asegura que el

analisis sea robusto y se adapte a las caracteristicas especificas de los datos recopilados.

Tabla 37. Resultados de la prueba de Kolmogorov — Smirnov de normalidad de los datos.
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smi rov* Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
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PROD 123 45 086 .883 45 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia con base en datos obtenidos de SPSS

4.3. Modelo estadistico matematico

El coeficiente de correlacion p (Rho) de Spearman Rho una prueba no paramétrica utilizada
cuando los datos no tienen una distribuciéon normal. Es una medida de correlacion (La
asociacion o la interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas. Para calcular p los

datos son ordenados y remplazados por su respectivo orden.
El calculo del coeficiente viene dado por:

6 ). D2

—1-—=7
P N (NZ— 1)

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos y el orden de x-y. N es el

numero de pares de datos.

La interpretacion de coeficiente de Spearman oscila entre -1 y +1, indicdndonos asociaciones
negativas o positivas respectivamente, 0 cero, significa no correlacion, No existe un acuerdo

de los autores sobre las escalas para la interpretacion del coeficiente de correlacion.

Abraira (1996), propone que se mida el coeficiente de correlacion entre —1 y +1, el valor 0

que indica que no existe asociacion lineal entre las dos variables en estudio.

4.4. Interpretacion y analisis descriptivo de los datos

Gestion del Talento Humano y Productividad: analisis e interpretacion

Para valorar la percepcion de las empresas a partir de la puntuacion de los items se realizo
un baremo de tres niveles tanto para Gestion del Talento Humano (GTH) como para
Productividad (PRO), segin los célculos la GTH alcanza un promedio de 72% y se ubica en
los niveles medio (49%) y alto (49%) (Ver tabla 5), lo que concluye que el uso de las fases
de la GTH es relevante para establecer los lineamientos y directrices sobre los cuales se
puedan aprovechar todas las caracteristicas propias de los trabajadores con el fin de alinearlos
a los objetivos organizacionales. Esto lo confirma Jiménez (2018) quien recalca que no

siempre se lleva un manejo consistente de esta herramienta, en muchas ocasiones por
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desconocimiento, falta de priorizacion por parte de los gerentes o porque aun se estila un
manejo empresarial basado en otros indicadores; no explorando asi, la infinidad de

funcionalidades de la gestion del talento humano en las empresas.

Tabla 38. Nivel de GTH.

RANGOS GTH
CANTIDAD Y%
BAJA 37- 85 1 2%
MEDIA 86-136 22 49%
ALTA 137-185 22 49%
TOTAL 45 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En el caso de la variable de PRO las empresas alcanzan un promedio de 55% y se ubican en
los niveles de media (11%) y alta (89%) (ver tabla 6), lo que denota la necesidad de trabajar
en aumentar los niveles de productividad en las empresas del sector hulero, tal como lo
confirma Jiménez (2018) quien establece que una mejora considerable en la productividad
debe permitir elevar las condiciones laborales para que estas estén alineadas al uso sostenible

del capital humano y su optima utilizacion por parte de las empresas.

Tabla 39. Nivel de PRO.

RANGOS PRO

CANTIDAD %
BAJA 37- 85 0 0%
MEDIA 86-136 5 11%
ALTA 137-185 40 89%
TOTAL 45 100%

Fuente: Elaboracion propia.

4.4.1. Analisis descriptivo. Variable: Gestion del Talento Humano.
Segun los resultados que se muestran en la Tabla 40, se tiene los estadisticos descriptivos de

Gestion del Talento Humano. El promedio de la suma de los items es 133.2222 (media). La
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dispersion es de 19.53306. La asimetria negativa lo cual indica que los datos tienden a

ubicarse por encima de la media. El minimo puntaje es 79 y el méximo 164 (ver gréafico 1).

Tabla 40. Estadisticos descriptivos de Gestion del Talento Humano.

Estadisticos
N Valido 45
Perdidos 0
Media 133.2222
Mediana 136.0000
Desv. Desviacion 19.53306
Asimetria -.584
Error estandar de 354
asimetria
Minimo 79.00
Maximo 164.00

Fuente: Elaboracion propia en base a datos obtenidos de SSPS.

Grafico 1. Histograma Gestion Talento Humano.

Histograma

Media =133.22,
DesxiSacion estandar = 19.533

Frecuencia

75.00 100.00 125.00 150.00 175.00

GTH

Fuente: Elaboracion propia en base a datos obtenidos de SSPS.
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4.4.2. Analisis descriptivo. Variable: Productividad.

Segun los resultados que se muestran en la Tabla 41, se tiene los estadisticos descriptivos de
Productividad. El promedio de la suma de los items es 101.1333 (media). La dispersion es
de 9.32640. La asimetria negativa lo cual indica que los datos tienden a ubicarse por encima

de la media. El minimo puntaje es 73 y el maximo 112 (ver grafico 2).

Tabla 41. Estadisticos descriptivos de Productividad.

PROD
N Valido 45
Perdidos 0
Media 101.1333
Mediana 103.0000
Desv. Desviacion 9.32640
Asimetria -1.236
Error estandar de 354
asimetria
Minimo 73.00
Maximo 112.00

Fuente: Elaboracion propia en base a datos obtenidos de SSPS.

Grafico 2. Histograma Productividad.
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Histograma

Media =101.13
Desviacion estandar = 9.326

125

75

Frecuencia

50

25

70.00 80.00 90.00 100.00 110.00 120.00

PROD

Fuente: Elaboracion propia en base a datos obtenidos de SSPS.

4.5. Pruebas de Hipotesis

El estudio investigd la posible existencia de una relacion lineal significativa entre la gestion
del talento humano (GTH) y la productividad (PRO) en las empresas del sector industrial
hulero del corredor de Cuautitlin Chimalhuacan, México. Para validar esta relacion y
construir un modelo estadistico adecuado, se utilizd el coeficiente de correlacion de
Spearman Rho. Este coeficiente es especialmente adecuado en este contexto, ya que las
variables fueron medidas indirectamente mediante escalas ordinales, lo que justifica su
aplicacion. Las pruebas de hipdtesis se realizaron con un nivel de confianza del 95%,

asegurando la robustez de los resultados obtenidos.

El andlisis se centr6 en valorar la relacion lineal entre la variable de GTH y sus respectivas
dimensiones: Integracion de Personas (IP), Organizacién de Personas (OP), Recompensa a
Personas (RP), Desarrollo de Personas (DP), Mantenimiento de Personas (MP), y
Supervision de Personas (SP). Estas dimensiones fueron elegidas porque representan
componentes clave en la gestion del talento humano que se espera influyan directamente en

la productividad empresarial.
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Ademas, se evalud la relacion lineal entre la variable de Productividad (PRO) y sus
dimensiones especificas: Recurso Humano (RH), Relaciones Interpersonales (RI), y
Estructura Organizacional (EO). Estas dimensiones fueron seleccionadas debido a su
relevancia en la estructura y desempefio operativo de las empresas, considerando que la
productividad no es solo un resultado de la gestion del talento humano, sino también de la

forma en que los recursos y relaciones dentro de la organizacién son manejados.

Finalmente, el estudio evalud la relacion directa entre las variables de GTH y PRO utilizando
nuevamente el coeficiente de Spearman Rho. Este andlisis fue fundamental para entender
como la gestion del talento humano en su conjunto podria estar influyendo en la
productividad general de las empresas del sector hulero, buscando identificar si una gestion

eficaz del talento se traduce en un aumento medible de la productividad.
Para la aceptacion de las hipotesis, se formularon las siguientes:

e HI: Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
productividad de las empresas del sector industrial hulero del corredor de Cuautitlan
Chimalhuacan, México.

e HO: No existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
productividad de las empresas del sector industrial hulero del corredor de Cuautitlan

Chimalhuacan, México.

Este enfoque permitié no solo comprobar la existencia de relaciones lineales significativas
entre las variables, sino también establecer un modelo estadistico que pueda ser aplicado en
estudios futuros o utilizado por las empresas del sector para mejorar su gestion del talento

humano y, consecuentemente, su productividad.

4.5.1. Analisis de correlacion

Se realiz6 el andlisis de correlacion de Spearman Rho utilizando el SPSS a las dimensiones
que integran la variable de Gestion del Talento Humano (GTH); las cuales son Integracion
de Personas (IP), Organizacion de Personas (OP), Recompensa a Personas (RP), Desarrollo
de Personas (DP), Mantenimiento de Personas (MP), y Supervision de Personas (SP), tal

como se muestra en la tabla 42.

Tabla 42. Correlacion de Spearman de Gestion del Talento Humano.
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Gestion  Coefici  .734™  .940™ 915" 888" 849" 668" 1.00
del ente de 0
Talento  correla

Humano ci6n

Sig. .000 .000 .000  .000 .000 .000
(bilater

al)

N 45 45 45 45 45 45 45

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Los valores de p ilustran un valor de 0.734 entre IP-GTH, lo cual significa que por ser un
valor alto existe una relacion lineal directa entre las variables; considerando el valor del
coeficiente de determinacién (R?) y un valor de 0.000 para su significancia, se indica que el

53.87% de la relacion entre estas variables se explica de forma lineal.

Los valores de p ilustran un valor de 0.940 entre OP-GTH, lo cual significa que por ser un
valor alto existe una relacion lineal directa entre las variables; considerando el valor del
coeficiente de determinacién (R?) y un valor de 0.000 para su significancia, se indica que el

88.36% de la relacion entre estas variables se explica de forma lineal.

Los valores de p ilustran un valor de 0.915 entre RP-GTH, lo cual significa que por ser un
valor alto existe una relacion lineal directa entre las variables; considerando el valor del
coeficiente de determinacion (R?) y un valor de 0.000 para su significancia, se indica que el

83.72% de la relacion entre estas variables se explica de forma lineal.

Los valores de p ilustran un valor de 0.888 entre DP-GTH, lo cual significa que por ser un
valor alto existe una relacion lineal directa entre las variables; considerando el valor del
coeficiente de determinacion (R?) y un valor de 0.000 para su significancia, se indica que el

78.85% de la relacion entre estas variables se explica de forma lineal.
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Los valores de p ilustran un valor de 0.849 entre MP-GTH, lo cual significa que por ser un
valor alto existe una relacion lineal directa entre las variables; considerando el valor del
coeficiente de determinacién (R?) y un valor de 0.000 para su significancia, se indica que el

72.08% de la relacion entre estas variables se explica de forma lineal.

Los valores de p ilustran un valor de 0.668 entre SP-GTH, lo cual significa que por ser un
valor alto existe una relacion lineal directa entre las variables; considerando el valor del
coeficiente de determinacion (R?) y un valor de 0.000 para su significancia, se indica que el

44.62% de la relacion entre estas variables se explica de forma lineal.

De igual forma, se realizo el analisis de correlacion de Spearman Rho utilizando el SPSS a
las dimensiones que integran la variable de Productividad (PRO); las cuales son: Recurso
Humano (RH), Relaciones Interpersonales (RI), y, Estructura Organizacional (EO), tal como

se muestra en la tabla 43.

Tabla 43. Correlacion de Spearman de la Productividad.

Correlaciones

Recurso Relaciones Estructura

Humano Interpersonales Organizacional Productividad

Rhode  Recurso Coeficiente  1.000 4757 S
Spearman Humano de
correlacion
Sig. . .001 .000
(bilateral)
N 45 45 45
Relaciones Coeficiente 475" 1.000 15™

Interpersonales de

correlacion

Sig. .001 . .000
(bilateral)

N 45 45 45
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Kk

Estructura Coeficiente ~ .511" 715 1.000
Organizacional de

correlacion

Sig. .000 .000

(bilateral)

N 45 45 45
Productividad Coeficiente  .717" 867" 906"

de

correlacion

Sig. .000 .000 .000

(bilateral)

N 45 45 45

906"

.000

45
1.000

45

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Los valores de p ilustran un valor de 0.717 entre RH-PRO, lo cual significa que por ser un
valor alto existe una relacion lineal directa entre las variables; considerando el valor del
coeficiente de determinacion (R?) y un valor de 0.000 para su significancia, se indica que el

51.41% de la relacion entre estas variables se explica de forma lineal.

Los valores de p ilustran un valor de 0.867 entre RI-PRO, lo cual significa que por ser un
valor alto existe una relacion lineal directa entre las variables; considerando el valor del
coeficiente de determinacién (R?) y un valor de 0.000 para su significancia, se indica que el

75.17% de la relacion entre estas variables se explica de forma lineal.

Los valores de p ilustran un valor de 0.906 entre EO-PRO, lo cual significa que por ser un
valor alto existe una relacion lineal directa entre las variables; considerando el valor del
coeficiente de determinacién (R?) y un valor de 0.000 para su significancia, se indica que el

82.08% de la relacion entre estas variables se explica de forma lineal.

Para estimar el nivel de relacion lineal que tienen las variables de Gestion del Talento

Humano (GTH) y Productividad (PRO), se utiliz6 el coeficiente de correlacion Spearman
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Rho, el cual se obtuvo por medio del programa estadistico SPSS, se tiene un coeficiente de
correlacion de .712, segin la escala de correlacion indica que se tiene una correlacion

positiva. Se tiene también el valor de significancia bilateral (Sig.) es .0 (Ver Tabla 44).

Tabla 44. Correlacion de Spearman de Gestion del Talento Humano y la Productividad.

Correlaciones
Gestion del
Talento
Humano  Productividad
Rho de Gestion del Talento  Coeficiente de 1.000 7127
Spearman Humano correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 45 45
Productividad Coeficiente de 7127 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 45 45

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.
Por lo tanto, dado que el valor calculado es (p cal=0,720) es mayor a .0 se rechaza la hipotesis

nula Hy.

4.7. Modelo empirico

Realizados los analisis de correlacion y considerando los resultados, se ilustran de forma

resumida en la figura 14.

Figura 14. Modelo empirico obtenido.
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Fuente: Elaboracion propia con base en resultados.

El coeficiente de correlacion es una medida estadistica que indica el grado de relacion entre
dos variables. Valores cercanos a 1 sugieren una correlacion positiva perfecta, es decir, a
medida que una variable aumenta, la otra también lo hace en igual proporcion. Por otro lado,
valores cercanos a -1 indican una correlacion negativa perfecta, donde al aumentar una
variable, la otra disminuye. Valores proéximos a 0, sin embargo, indican la ausencia de
correlacion, lo que implica que no existe una relacion lineal significativa entre las variables

(véase tabla 52) (Hernandez et al., 2010).

Al analizar los resultados de correlacion en este estudio y compararlos con la interpretacion
proporcionada por Hernandez et al. (2010), se puede deducir que la relacion entre la Gestion
del Talento Humano (GTH) y las dimensiones de Innovacion y Productividad (IP) y
Satisfaccion del Personal (SP) muestra una correlacion positiva media, lo que sugiere que a

medida que se mejora la GTH, estas dimensiones experimentan un aumento moderado.

En contraste, las dimensiones de Desarrollo Profesional (DP) y Motivacion del Personal
(MP) presentan una correlacion positiva considerable con la GTH, indicando una relacion
mas fuerte, donde las mejoras en la gestion del talento humano impactan de manera
significativa en estas areas. Notablemente, las dimensiones de Organizacion y Planificacion
(OP) y Recursos y Procesos (RP) exhiben una correlacion positiva muy fuerte, lo que sugiere
que la GTH tiene un efecto directo y notablemente elevado en estas dimensiones clave de la

productividad empresarial.
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De manera similar, al evaluar la relacion entre la Productividad (PRO) y las distintas
dimensiones de Recursos Humanos (RH), Innovacion y Eficiencia Operativa (EO), se
observa una correlacion positiva media con RH, una correlacion positiva considerable con
Innovacion (RI), y una correlacion positiva muy fuerte con EO. Estos resultados implican
que, aunque todos estos factores estan relacionados con la productividad, la eficiencia

operativa tiene un impacto particularmente fuerte.

Finalmente, la relacion entre la GTH y la PRO en su conjunto se define como una correlacion
positiva media. Esto significa que, aunque la gestion del talento humano influye en la
productividad, su impacto es moderado cuando se considera en conjunto, sugiriendo la
necesidad de considerar también otros factores adicionales para maximizar la productividad

en las empresas del sector hulero del corredor Cuautitlan Chimalhuacén, Estado de México.

Tabla 45. Escala de correlacidon entre variables.

Valores Interpretacion de la Correlacion
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media

-0.25 Correlacion negativa débil

-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil

+0.50 Correlacion positiva media

+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2010).
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4.8. Analisis cualitativo

Las MIPYMES del sector hulero en el corredor Cuautitldn Chimalhuacan operan en un
entorno marcado por desafios econdmicos, fluctuaciones del mercado y una intensa
competencia. Este contexto influye de manera significativa en la forma en que estas empresas
gestionan sus recursos humanos y en su capacidad para mantener o mejorar la productividad.
A través de entrevistas y observaciones, se ha identificado que los empresarios y gerentes
enfrentan limitaciones tanto en recursos financieros como en el acceso a tecnologias
avanzadas, lo que impacta directamente sus practicas de Gestion del Talento Humano (GTH).
Estas decisiones estan fuertemente condicionadas por las limitaciones estructurales

mencionadas, lo que a su vez repercute en la productividad de las empresas.

Mientras algunos empresarios y gerentes reconocen el valor estratégico de invertir en el
desarrollo y bienestar de su personal, otros lo perciben mas como un costo que como una
inversion. Esta disparidad en las percepciones podria explicar por qué algunas empresas son
mas proactivas en la implementacion de practicas avanzadas de GTH, mientras que otras se
limitan a cumplir con los minimos requerimientos legales y operativos. La cultura
organizacional y la vision del liderazgo emergen como factores cruciales en la adopcion de

politicas efectivas de GTH.

Entre los desafios que enfrentan las MIPYMES del sector hulero en la implementacion de
politicas de GTH, destacan la falta de recursos para capacitacion, la resistencia al cambio por
parte del personal, y la dificultad para retener talento en un mercado laboral competitivo. A
través de las entrevistas, se observa que las empresas mas exitosas en términos de
productividad son aquellas que han superado estos desafios mediante la creacion de un
entorno laboral que fomenta la innovacidon y la mejora continua. Sin embargo, muchas
empresas todavia luchan por implementar de manera efectiva estas politicas, lo que limita su

potencial de crecimiento.

Las empresas que invierten en el desarrollo del talento humano reportan no solo mejoras en
la eficiencia operativa, sino también en la cohesion del equipo, la satisfaccion laboral y la
capacidad para innovar. Estos factores, que no siempre son capturados completamente en los
analisis cuantitativos, son esenciales para comprender como la GTH contribuye a un aumento

sostenible de la productividad. Las entrevistas con gerentes y empleados sugieren que un
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enfoque en la GTH que valore la formacidon continua, el reconocimiento del personal y la

comunicacion abierta, tiene un impacto directo en el rendimiento general de la empresa.

Asimismo, se destacan las limitaciones de las MIPYMES del sector hulero en cuanto a la
GTH. Las principales restricciones incluyen la falta de un enfoque estratégico a largo plazo
en la gestion del talento, la dependencia excesiva de métodos tradicionales de trabajo y la
carencia de herramientas tecnologicas avanzadas para la gestion del personal. Estas
limitaciones subrayan la necesidad de intervenciones mas estructuradas por parte de los
gobiernos locales y asociaciones empresariales para proporcionar a las MIPYMES los

recursos y conocimientos necesarios para mejorar sus practicas de GTH.
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Capitulo 5 DISCUSIONES Y CONCLUSIONES

5.1. Discusion

Se ha llevado a cabo un andlisis profundo sobre la influencia de la gestion del talento humano
(GTH) en la productividad de las PYMES del sector industrial hulero en el corredor
Cuautitlan-Chimalhuacan. Los hallazgos presentados generan una serie de reflexiones
significativas que no solo responden a la pregunta central de la investigacion, sino que

también abren nuevas lineas de discusion y estudio.

Los resultados obtenidos indican que la relacion entre la gestion del talento humano y la
productividad en las empresas del sector hulero es débil, segun los coeficientes de correlacion
obtenidos a través de la prueba de Spearman Rho. Este hallazgo puede parecer contradictorio
a la teoria predominante que establece que una GTH efectiva debe correlacionarse
positivamente con una mayor productividad empresarial (Chiavenato, 2009). Sin embargo,

los datos sugieren que la realidad en este sector especifico es mas compleja.

Es posible que las practicas de GTH implementadas en estas PYMES no estén
suficientemente alineadas con los procesos operativos y las metas estratégicas de las
empresas. Segun Eslava (2013), la GTH tiene un impacto significativo solo cuando las
précticas se integran de manera coherente con la vision a largo plazo de la organizacion y se
ajustan a las necesidades particulares del entorno empresarial. La débil correlacion podria
indicar una falta de integracion estratégica en las empresas del sector hulero, donde las
practicas de GTH podrian estar operando de manera aislada o reactiva, sin una verdadera

conexion con los objetivos de productividad.

Al comparar los resultados de este estudio con investigaciones previas, se observa que hay
consenso en que la GTH es un factor crucial para el éxito organizacional, pero su impacto no
es universalmente aplicable de la misma manera en todos los contextos. Por ejemplo, estudios
como los de Koontz y Weihrich (2010) destacan que la GTH es particularmente efectiva en
entornos donde se da prioridad a la innovacion y al desarrollo constante del capital humano.
Sin embargo, en sectores como el hulero, donde la tecnologia y la eficiencia operativa pueden
tener un peso mayor, la influencia directa de la GTH en la productividad podria ser menos

evidente.
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Ademés, investigaciones como las de Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018) sefialan que la
relacion entre GTH y productividad es compleja y estda mediada por multiples variables,
como el clima organizacional, la cultura corporativa, y la capacidad de adaptacion
tecnologica. En este sentido, los resultados de este estudio refuerzan la idea de que en el
sector hulero, factores como la adopcion de nuevas tecnologias, la gestion de la cadena de
suministro, y las condiciones del mercado pueden ser més determinantes para la

productividad que la GTH por si sola.

Las implicaciones de estos resultados para las PYMES del sector hulero son significativas.
Primero, es necesario que las empresas revisen sus estrategias de GTH y consideren como
estas pueden ser mejor integradas con los procesos operativos y estratégicos. La falta de una
correlacion significativa entre GTH y productividad sugiere que otros elementos, como la
innovacion en procesos y la eficiencia operativa, podrian ser areas donde las empresas

deberian enfocar sus esfuerzos para mejorar la productividad.

Un enfoque mas holistico, que no solo incluya la GTH, sino también la optimizacion de los
recursos tecnoldgicos y la mejora en la gestion de operaciones, podria ser mas efectivo para
estas PYMES. Segtin Chiavenato (2009), la clave para mejorar la productividad radica en
una combinacion equilibrada de factores, donde la GTH juega un rol importante, pero no

exclusivo.

El andlisis especifico del Corredor Industrial Cuautitlin-Chimalhuacan resalta problemas
estructurales que limitan la efectividad de la GTH. Este corredor, conocido por su alta
concentracion de actividades manufactureras, enfrenta desafios tales como la falta de
infraestructura adecuada, la escasa disponibilidad de servicios de capacitacion, y la limitada
cooperacion entre empresas e instituciones educativas (INEGI, 2016). Estos factores pueden
estar obstaculizando el desarrollo de un capital humano suficientemente capacitado para

impactar significativamente en la productividad.

Ademas, la disparidad entre las micro y pequefias empresas frente a las grandes
corporaciones en el corredor es otro factor que contribuye a la debilidad de la relacion entre

GTH y productividad. Las microempresas, que carecen de los recursos financieros y
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tecnologicos para implementar practicas de GTH efectivas, podrian estar limitadas en su
capacidad para mejorar la productividad a través del desarrollo de su capital humano (Eslava,
2013). Esto sugiere que, para estas empresas, la mejora en la productividad podria depender
mas de factores externos, como el apoyo gubernamental o la colaboracion interinstitucional,

que de sus practicas internas de GTH.

Es crucial reconocer las limitaciones de esta investigacion para situar adecuadamente los
resultados. La metodologia utilizada, centrada en un enfoque cuantitativo, puede haber
limitado la comprension de la complejidad de las relaciones entre GTH y productividad.
Estudios futuros podrian beneficiarse de un enfoque mixto, combinando métodos
cuantitativos con entrevistas cualitativas o estudios de caso que profundicen en coémo las
empresas implementan sus estrategias de GTH y como estas interactiian con otros factores

organizacionales (Yin, 2018).

A partir de los resultados obtenidos, se proponen varias direcciones para futuras
investigaciones. Una linea de estudio podria centrarse en la exploracion de los factores
externos que influyen en la productividad de las PYMES del sector hulero, como la adopcion
de tecnologias avanzadas, el acceso a financiamiento, y las politicas publicas de apoyo a las
PYMES. Ademas, seria valioso investigar como se pueden integrar de manera mas efectiva
las practicas de GTH con otros procesos criticos de negocio para maximizar su impacto en

la productividad (Porter, 1990).

Otra area de interés podria ser el estudio de casos exitosos dentro del sector hulero, donde se
haya logrado una alta productividad a través de una gestion efectiva del talento humano.
Analizar estos casos podria proporcionar percepciones valiosas sobre las mejores practicas y

estrategias que podrian ser replicadas en otras empresas del corredor industrial.

Sibien la GTH es un factor importante, su impacto en la productividad parece estar mediado
por una serie de variables adicionales que deben ser cuidadosamente consideradas. Las
PYMES del sector hulero del corredor Cuautitlan-Chimalhuacdn enfrentan desafios
significativos que requieren soluciones innovadoras y colaborativas para mejorar su

competitividad y sostenibilidad a largo plazo.
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5.2. Conclusiones

El objetivo general de esta investigacion fue conocer la relacion que ejerce el talento humano
sobre la productividad de las MIPYMES del sector industrial hulero en la zona industrial del
corredor Cuautitlan-Chimalhuacan, México. Este objetivo se abordé mediante tres objetivos

especificos.

El primer objetivo se cumplié mediante la recopilacion y analisis de literatura relevante que
permitié identificar y comprender los conceptos clave de la gestion del talento humano
(GTH) y su importancia en las MIPYMES. Se exploraron aspectos fundamentales como la
innovacion, el desarrollo profesional, la motivacion del personal, y la organizaciéon y
planificacion, estableciendo una base tedrica solida que sirvido de guia para los analisis

posteriores.

El segundo objetivo se alcanzé mediante la caracterizacion detallada de las MIPYMES del
sector hulero del corredor Cuautitlan-Chimalhuacan. Esta caracterizacion incluyo el analisis
de la estructura organizativa, las estrategias de gestion del talento humano implementadas, y
los niveles de productividad. Se identificaron diferencias significativas entre las micro,
pequenas y medianas empresas en cuanto a recursos disponibles y enfoques de gestion, lo
que permitio contextualizar los resultados obtenidos en el analisis de la relacion entre GTH

y productividad.

El tercer objetivo fue logrado al analizar empiricamente la relacién entre la GTH y la
productividad de las MIPYMES del sector hulero. Utilizando un enfoque cuantitativo, se
aplico el coeficiente de correlacion de Spearman Rho para determinar el grado de relacion
entre las diferentes dimensiones del talento humano y la productividad empresarial. Los
resultados mostraron una correlacion positiva media entre la GTH y la productividad,
sugiriendo que, aunque la GTH influye en la productividad, su impacto es moderado y no

determinante por si solo.

El modelo empirico aplicado en esta investigacion, basado en el coeficiente de correlacion

de Spearman Rho, permitid identificar las relaciones entre la GTH y diversas dimensiones
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de la productividad. De acuerdo con Hernandez et al. (2010), los valores cercanos a 1 indican

una correlacion positiva perfecta, mientras que valores cercanos a 0 indican ausencia de

correlacion.

Los resultados de la investigacion indican lo siguiente:

La GTH presenta una correlacion positiva media con las dimensiones de Innovacion
y Productividad (IP) y Satisfaccion del Personal (SP), lo que sugiere que, aunque la
GTH contribuye al crecimiento en estas areas, el impacto es limitado.

La GTH muestra una correlacion positiva considerable con el Desarrollo Profesional
(DP) y Motivacion del Personal (MP), lo que destaca la importancia de la GTH en
estas areas, donde su influencia es mas fuerte.

Las dimensiones de Organizacion y Planificacion (OP) y Recursos y Procesos (RP)
exhiben una correlacion positiva muy fuerte con la GTH, lo que implica que una
buena gestion del talento humano es crucial para la organizacion eficiente y la

optimizacion de recursos en las MIPYMES del sector hulero.

En cuanto a la relacion entre la Productividad (PRO) y las distintas dimensiones de Recursos

Humanos (RH), Innovacion (RI), y Eficiencia Operativa (EO), los resultados muestran que:

Existe una correlacion positiva media entre la Productividad y Recursos Humanos
(RH), indicando una relacion moderada.

Se observa una correlacion positiva considerable entre la Productividad y la
Innovacion (RI), subrayando la importancia de la innovacion en el aumento de la
productividad.

La Eficiencia Operativa (EO) presenta una correlacion positiva muy fuerte con la
Productividad, lo que resalta que la eficiencia operativa es un factor determinante

para la mejora de la productividad en las MIPYMES del sector hulero.

Finalmente, la gestion del talento humano en las MIPYMES del sector industrial hulero en

el corredor Cuautitlan-Chimalhuacén, aunque es un componente relevante, no es el tinico

factor que determina la productividad. La correlacion positiva media entre GTH y

productividad indica que la influencia de la GTH es significativa pero moderada, lo que
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sugiere la necesidad de considerar otros factores adicionales, como la innovacién y la
eficiencia operativa, para maximizar la productividad en este sector. Los hallazgos de esta
investigacion enfatizan la importancia de un enfoque multidimensional en la gestion
empresarial, donde la GTH debe integrarse de manera coherente con otras estrategias clave

para lograr un crecimiento sostenible y competitivo.

5.3. Recomendaciones

Las recomendaciones resultantes de esta investigacion, basadas en las conclusiones
alcanzadas, estan dirigidas principalmente a las empresas del sector industrial hulero del
Corredor Cuautitlan-Chimalhuacén, asi como a las instituciones gubernamentales y

educativas que tienen influencia en este sector.

- Paralas Empresas del Sector Industrial Hulero:

Deben considerar la GTH no como un conjunto de practicas aisladas, sino como parte integral
de su estrategia organizacional. Es recomendable que las empresas desarrollen planes de
GTH que estén alineados con sus objetivos de negocio, fomentando la integracion de estas
practicas con otros procesos clave como la innovacién tecnolédgica y la optimizacion de la

cadena de suministro.

Es crucial que las empresas inviertan en programas de capacitacion continua y desarrollo
profesional, enfocandose en habilidades técnicas y de gestion que sean relevantes para las
exigencias del sector. Sin embargo, estos programas deben ser disefiados con un enfoque
estratégico, asegurando que las competencias desarrolladas estén directamente vinculadas

con la mejora de la productividad y la competitividad.

Dado que la tecnologia y la innovacioén juegan un papel crucial en la productividad, las
empresas deben priorizar la adopcion de nuevas tecnologias que optimicen los procesos de
produccion. Esto implica no solo la inversion en maquinaria avanzada, sino también en la

capacitacion de personal para el manejo eficiente de estas tecnologias.

También se debe considerar adoptar un enfoque multidimensional para mejorar la

productividad, considerando factores como la gestion del talento, la optimizacion de

92



procesos, y la adaptacion a las condiciones del mercado. La GTH debe estar integrada en este

enfoque, contribuyendo al rendimiento general de la empresa de manera coordinada.

- Para las Instituciones Gubernamentales:

Se recomienda que los gobiernos locales y federales disefien e implementen politicas que
proporcionen apoyo especifico a las PYMES del sector hulero, facilitando el acceso a
financiamiento, tecnologia, y programas de capacitacion que fortalezcan la GTH y la

productividad.

Es esencial mejorar la infraestructura industrial en el corredor, asi como expandir la oferta
de servicios de capacitacion y desarrollo profesional, en colaboracion con instituciones
educativas y de formacion técnica. Esto permitira que las empresas tengan un acceso mas

facil y asequible a los recursos necesarios para mejorar sus practicas de GTH.

- Para las Instituciones Educativas y de Formacion:

Para las instituciones educativas se recomienda colaborar estrechamente con las empresas
del sector hulero para disefiar programas de formacion que respondan a las necesidades
especificas de la industria. Esto incluye la creacion de cursos y programas especializados en

habilidades técnicas avanzadas, gestion empresarial, y tecnologia aplicada a la produccion.

Es recomendable también que se establezcan programas de formacion continua dirigidos a
trabajadores en activo, que permitan actualizar y mejorar sus competencias de manera
constante, alineando estas con las demandas del mercado laboral y los avances tecnologicos

del sector.

- Para el Sector Empresarial en General:

A las empresas, tanto grandes como pequeias, se les recomienda buscar formas de
cooperacion y alianzas estratégicas que les permitan compartir recursos, conocimientos y
experiencias. Esto puede incluir la formacion de consorcios para la adquisicion de tecnologia,

la creacion de redes de innovacion, o la colaboracion en programas de capacitacion.

93



Finalmente, se recomienda que las empresas implementen sistemas de evaluacion continua
para medir la eficiencia y el impacto de sus practicas de GTH en la productividad. Esto
permitira realizar ajustes y mejoras oportunas, asegurando que las estrategias de GTH sigan

siendo relevantes y efectivas.

Estas recomendaciones se realizan con el proposito de fortalecer la competitividad y
sostenibilidad de las empresas del sector hulero en el Corredor Cuautitlan-Chimalhuacan,
facilitando el desarrollo de una fuerza laboral altamente capacitada y adaptable, y asegurando

un entorno empresarial que favorezca el crecimiento econdémico y la innovacion.

5.4. Futuras lineas de investigacion

Este estudio se posiciona como una base sélida para la implementacién de proyectos clave
que profundicen en el conocimiento y la mejora de los procesos de gestion del talento humano
en las empresas del sector industrial hulero, uno de los pilares mas representativos de la
economia en la region del corredor Cuautitlan Chimalhuacan. Al proporcionar un analisis
detallado de como la gestion del talento humano influye en la productividad, este trabajo no
solo enriquecera el marco tedrico existente, sino que también dara visualizacion a puntos
clave que pueden ser utilizados para optimizar las practicas actuales y desarrollar nuevas

estrategias que impulsen el desempefio organizacional.

En trabajos futuros, se pretende ampliar el alcance de esta investigacion incluyendo otros
factores internos que impactan la productividad de las empresas del sector hulero. Esto
permitird identificar de manera mas precisa aquellos elementos que tienen una relacion
directa con la productividad, considerando las particularidades tanto del sector como de la
region. Factores como la innovacidon tecnoldgica, la estructura organizacional, y las
dinamicas de mercado podrian ser analizados en conjunto con la gestion del talento humano

para proporcionar una vision mas completa del ecosistema empresarial en esta area.

Ademas, resulta esencial realizar estudios comparativos en otras regiones o localidades que
compartan caracteristicas similares con el corredor Cuautitlan Chimalhuacén. Estos estudios
permitiran identificar patrones y diferencias que podrian contribuir al desarrollo de un
modelo operativo Optimo para las empresas del sector hulero, adaptado a las condiciones

locales y capaz de maximizar la productividad. Al comparar diferentes enfoques y resultados,
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sera posible proponer mejores practicas que no solo mejoren los niveles de productividad a
nivel empresarial, sino que también contribuyan al crecimiento econémico y social de la

region, promoviendo su desarrollo sostenible y su competitividad en el mercado global.

De esta manera, la investigacion no solo servira a las empresas del sector hulero en la region
estudiada, sino que también proporcionara valiosas lecciones y modelos replicables en otras
zonas con condiciones analogas, ampliando el impacto y la relevancia de los hallazgos

obtenidos.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Congruencia

TITULO OBJETIVO OBJETIVOS PREGUNTA DE
GENERAL ESPECIFICOS INVESTIGACION
INFLUENCIA DE | Conocer la relacion | 1. Investigar la | ;Qué influencia
LA GESTION DEL | que ejerce el talento relacion entre la | ejerce el talento
TALENTO humano con Ila motivacion  del | humano en la
HUMANO EN LA | productividad de las personal y la | productividad de las
PRODUCTIVIDAD | MIPYMES del productividad en | MIPYMES del
DE LAS PYMES | sector industrial las  MIPYMES | sector industrial
DEL SECTOR | hulero de la zona del sector | manufacturero  de
INDUSTRIAL industrial del industrial hulero. | productos de hule,
HULERO DE LAS | corredor Cuautitlan | 2. Identificar las | del corredor
REGIONES  DEL | Chimalhuacan principales Cuautitlan
CORREDOR Meéxico. practicas de | Chimalhuacan,
CUAUTITLAN gestion del | México?
CHIMALHUACAN, talento humano
MEXICO que contribuyen
a la mejora

continua de la
productividad en
las MIPYMES
del sector
industrial hulero.

. Examinar la

correlacion entre
la  satisfaccion
laboral y Ia
productividad en
las MIPYMES
del sector
industrial hulero
del corredor
Cuautitlan
Chimalhuacan.
Evaluar la
eficacia de los
programas  de
capacitacion 'y
desarrollo
implementados
por las
MIPYMES del
sector industrial
hulero en la
region.
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5. Examinar la
influencia del
liderazgo y la
gestion directiva
en el rendimiento

del talento
humano dentro
de las MIPYMES
del sector

industrial hulero.
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Anexo 2. Formato de cuestionario modelo: Matriz de operacionalizacion de las
variables.

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano.

Dimensiones Indicadores ftems/ Escalade | Rango o
fndices Medicion | categoria
I Integracion 1.1Reclutamiento 1,2
d
© PEISONAS 713 Seleccion 345 LIKERT
I 2.1 Orientacion 6,7,8
Organizacion 2.2DisenoOrganizacional 9,10,11 élf;
d =Si )
€ personas 5 Slempre 185)
. . 4=Casi .
2.3Evaluacion de Desempeiio 12,13,14 . Media
siempre (86-136
: 3'= A veces Baja (37-
I 3.1 Incentivos 15,16 staveces | ¢ 5)
R no
a e(;(r);l(l)lr)l Zr;sas 3.2 Remuneracion 17,18
p . . 2=Casi
3.3Prestaciones Sociales Nunca
19 1=Nunca
IV Desarrollo | 4.1 Capacitaciones 20,21,22
d
© personas 4.2 linea de Carrera 23,24
5.1 Higiene 25,26
\% 5.2 Salud Ocupacional 27,28
Mantenimiento - - -
5.3 Calidad de vida en el Trabajo | 29,30
de Personas
5.4 Seguridad y salud en el trabajo | 31,32,33
VI Auditoria 6.1 Banco de datos 34,35
de personas - : :
6.2 Sistemas de informacion
administrativa 36.37
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Variable dependiente: Productividad

Fisico

Dimensiones indicadores items/ Escalade Rango o
Lo medicion Categoria
indices
I Recurso 1.1 Motivaciéon 38,39
h
Hmano 1.2 Competencia | 40,41
1.3 Satisfaccion 42 LIKERT
1.4 Participacion | 43,44
II Relaciones 2.1 Cohesion 45,46
personales ) Conflicto | 47.48 s=Siempre | Alta (92-125)
2.3 Participacion | 49,50,51 4=Casi Media (58-91)
Stempre Baja (53-57)
3=Avecessia
2.4 Liderazgo 52,53,54 Veces no
III Estructura 3.1 Cultura 55,56,57 2=Casi Nunca
i acional
Organizacional = 58,59,60 1=Nunca
3.3 Ambiente 61,62
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Anexo 3. Instrumento.

Encuesta sobre la gestion del talento humano y su influencia en la productividad de los
trabajadores en la empresa consorcio transito ciudadano.

Estimado colaborador:

La presente tiene por objetivo obtener informacion sobre la Gestion del talento Humano y
su influencia sobre la productividad Laboral. La presente investigacion aportara una
herramienta para las mejoras en las condiciones laborales en la empresa.

RECOMENDACIONES

1. Lealos enunciados determinantes y marque con una equis (X) en el casillero que
corresponda (solo un aspa por pregunta)

2. Cadavalor equivale a:
5= Siempre
4= Casi Siempre
3=A veces si, a veces no
2=Casi Nunca
1= Nunca
1.1 GESTION DEL TALENTO HUMANO
I.1 INTEGRACION DE PERSONAL

N° 5 4 3 2 1

I.1.1 RECLUTAMIENTO

1 | Laempresa identifica las necesidades primordiales del
area

2 | Se gestionan procesos para obtener informacion sobre los
puestos que requiere el area

.1.2 SELECCION

3 | Laempresa divulga las ofertas laborales dentro de la
organizacion

4 | Los candidatos que son escogidos benefician el desempeio
del area
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La manera en que se selecciona al personal nuevo se alinea a
los requerimientos del puesto

1.2 ORGANIZACION DE PERSONAS

NO

12.1 ORIENTACION

La empresa comunica los objetivos al inicio del vinculo

laboral

La informacion que brinda la empresa aclara dudas sobre

el enfoque de este

Se expone claramente el papel que debe desempefiar en la
organizacion

1.2.2 DISENO ORGANIZACIONAL

Esta al tanto de como sus funciones repercuten en el area

10

El Organigrama explica de manera eficiente a la
composicion de la empresa

11

La empresa informa sobre las 4reas de las cuales usted es
dependiente

12.3 EVALUACION DE DESEMPENO

12

La empresa evalua el cumplimiento de las metas

13

La empresa incentiva el desarrollo de actitudes que
beneficien al area

14

La empresa hace seguimiento a sus aportes para con la
organizacion
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1.3. RECOMPENSA A PERSONAS

NO

1.3.1 INCENTIVOS

15

La empresa establece objetivos organizacionales basados en
las necesidades

16 |La empresa aplica una estructura de incentivos por
cumplimiento de metas
1.3.2. REMUNERACION
17 | La remuneracion se encuentra acorde a las funciones que
realiza
18 | La empresa aplica politicas de aumento salarial
1.3.3 PRESTACIONES SOCIALES
19 | La empresa se preocupa por brindar beneficios corporativos

basados en necesidades vigentes

1.4 DESARROLLO DE PERSONAS

NO

L.4.1. CAPACITACION

20

Existen requerimientos latentes de capacitacion en el area

21

Los planes de capacitacion se acoplan a lo que el area
necesita

22

La empresa realiza seguimiento post capacitacion
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1.4.2. LINEA DE CARRERA

23

Existe posibilidades de linea de carrera

24

El crecimiento profesional esta acorde a las necesidades
actuales de la empresa

1.5 MANTENIMIENTO DE PERSONAS

NO

[.5.1 HIGIENE

25

Existe buena iluminacion en el area de trabajo

26

El mobiliario es el adecuado para cumplir con sus funciones

[.5.2. SALUD OCUPACIONAL

27

Se realizan programaciones medicas preventivas

28

La empresa lo incentiva a realizarse chequeos médicos
continuos

[.5.3 CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

29

Siente que su rutina laboral cumple sus expectativas
personales

30

Se siente satisfecho en su puesto de trabajo

[.5.4 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

31 | Existe una politica de prevencion de accidentes en la
organizacion
32 | Se le informa sobre las medidas preventivas del area
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33 | El trabajador tiene conocimiento de los riesgos laborales de
su area

1.6 SUPERVISION DE PERSONAS

N° 5 |4 |3 |2 |1

[.6.1 BANCO DE DATOS

34 | Se registra la informacion personal del trabajador

35 | La informacion personal es actualizada

1.5.2. SISTEMA DE INFORMACION

36 | Los resultados obtenidos brindan un apoyo para la toma de
decisiones

37 | Se aplican planes de accion basado en la informacion
obtenida de los trabajadores

II. PRODUCTIVIDAD
II.1 RECURSO HUMANO

N° S (4 (3 |2 |1

11.1.2 MOTIVACION

38 |La energia con la que realiza su trabajo es la idonea

39 | Impone el esfuerzo correcto para la realizacion de sus
funciones

I1.1.2 COMPETENCIAS
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40

Muestra una actitud idonea frente a las metas
organizacionales

41

Posee aptitudes idoneas frente a las metas organizacionales

I1.1.3. SATISFACCION

42

Se encuentra comodo en su ambiente de trabajo

I.1.4. IDENTIFICACION CON EL TRABAJO

43

Tiene conocimientos solidos de los procesos de la
organizacion

44

Muestra responsabilidad sobre los resultados de sus labores

I1.2. RELACIONES INTERPERSONALES

NO
11.2.1. COHESION
45 | Muestra integracion con su equipo de trabajo
46 | Existen buenas relaciones laborales entre los miembros de
su equipo de trabajo
I1.2.2. CONFLICTO
47 | Existe un buen manejo de los problemas dentro del equipo
de trabajo
48 | El equipo de trabajo opta por la conciliacion en temas de
conflicto

11.2.3. PARTICIPACION
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49 | La empresa utiliza métodos estructurados para integrar a su
equipo de trabajo
50 |El equipo de trabajo participa en la toma de decisiones
51 | El equipo de trabajo incorpora sugerencias para la toma de
decisiones
11.3.2. LIDERAZGO
52 | Los lideres del equipo conduce de manera correcta a su
personal
53 | La empresa evalua el entorno laboral periddicamente
54 | El lider tiene influencias en el equipo de trabajo

I1.3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

NO

[I.3.1. CULTURA

55

La empresa adopta procedimientos para el logro de sus
objetivos

56

Existen esquemas de responsabilidades para el
cumplimiento de las labores

57

Existe una rutina de trabajo marcada para cada puesto

I1.3.2. CLIMA

58

El ambiente laboral es adecuado para la realizacion de las
funciones

59

La empresa maneja politicas idoneas el mantenimiento de
la armonia entre colaboradores

60

Las relaciones con los superiores son buenas

11.3.3. AMBIENTE FiSICO
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61 |El area de trabajo posee todos los materiales para el 6ptimo
desempefio de las funciones
62 | El area de trabajo posee todos los equipos para el 6ptimo

desempefio de las funciones
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