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INFORMACION DEL.  RESUMEN

ARTICULO ABSTRACT
Historia del Articulo: En la actualidad el recurso humano se_ha venido constituyendo en un
Recibido baluarte en el funcionamiento de las PyMES, (Pequenas’y Medianas

01d to de 2020 Empresas), el presente estudio tiene como objetivo realizar un analisis
€ agoslo de de los factores que estan incidiendo en el comportamiento de los
Aceptado recursos humanos 'y su repercusion en el desempefio de las PyMES. De
27 de agosto de 2020 los hallazgos encontrados a través del analisis de factor se observa el
Disponible en linea involucramiento de los recursos humanos en las fases del_proceso
_ administrativo y productivo haciendo mas eficiente el desempefio de las
17 de septiembre de 2020 empresas.
Palabras clave:,

Analisis  de factor; Currently the human resource has been a bulwark in the functioning of

%ggag%‘ﬂgﬂ;‘ano_ SMEs (Small and Medium-sized Enterprises), this study aims to carry

out an analysis of the factors that are affecting the behaviour of human

gaeg{cgogggi.ysis resources and their impact on the performance of SMEs. Of the findings
Training; Human found through factor analysis is observed the involvement of human
Resource. resources in the phases of the administrative and productive process

making the performance of companies more efficient.

Introduccion

Es importante sefialar que uno de los elementos mas importantes de las organizaciones
modernas son los recursos humanos, por tal motivo, el objetivo de la presente investigacion es
el analisis de los factores que estan influyendo en el desempeno de las PyMES de la ciudad de
Tehuacan, Puebla. El recurso humano dinamiza, entre otros aspectos, la produccion de
innovaciones, como lo apunta Ruiz (2008, pag. 44), "en la economia actual (mas que en la
"nueva") la creacién de riqueza esta en las personas. Hace muchos afos, esta capacidad de
generar riqueza estuvo en la economia extractiva: tierras para la agricultura, ganado, minas,
explotaciones forestales. Con la era industrial llegaron fabricas, la produccion en serie y los
activos fijos (el capital) para, después, dar lugar a la era de la informacion. Hoy, nuestra
economia esta basada en el conocimiento, donde los que generan valor son las personas, por
quienes las empresas compiten entre ellas para conseguir a las mejores”.

Por eso, el valor de las "nuevas empresas" (Google, Apple, Microsoft) no esta en sus activos
fijos sino en su personal”. Esto tiene que ver con el enfoque que se ha difundido en la era de la
sociedad del conocimiento, en donde se destaca que las ventajas competitivas son generadas
a través de la produccién de intangibles (conocimiento tacito) desencadenadas de manera
fundamental por el factor humano.
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Revision de Ia Literatura

Desde hace ya varias décadas el recurso humano es considerado como una de los factores
mas importantes en la generacion de una mayor productividad y en consecuencia en la
competitividad, en este sentido, van los resultados del trabajo de Gémez (2012, pag. 103)
sefalando que “la investigacion evidencio que el recurso humano incide significativamente en
el valor, productividad y minimizacién de costos en estas empresas. Por tanto, la fuerza laboral
se convierte en un factor estratégico de la gerencia para lograr productos de mejor calidad,
diferenciados y a costos atractivos para incursionar y mantenerse en el mercado”.

Al respecto es significativo lo expresado por Afiez y Nava (2008) afirmando que aspectos como
conocimiento, capacitacion y la formacion de los trabajadores han asumido una importancia de
primer orden en las condiciones imperantes en la actual economia global. Ante esta exigencia
en el entorno se presiona a los procesos productivos y a los trabajadores en la misma
estructura organizativa tendiendo a una redefinicion de sus funciones en las nuevas
condiciones que diariamente se estan produciendo en la economia. Con base en este entorno,
resalta la relevancia de la educacién, capacitacion y conocimiento de los trabajadores, pues
contribuyen a mantener o desarrollar a las empresas. Para el cabal cumplimiento de lo anterior
destaca la relevancia de un buen reclutamiento del personal, pues esta actividad puede
contribuir positiva o negativamente en el desempefo de las organizaciones.

Por tanto, “el recurso humano es uno de los mas importantes dentro del funcionamiento de las
organizaciones. Sin embargo, para generar resultados importantes es necesario que se
encuentren motivados y tener una actitud para incrementar sus competencias y estar
dispuestos a canalizarlas en favor de las empresas. Para hacer que suceda lo anterior se
requiere de una buena seleccion y reclutamiento del personal; cambios en la organizacion del
trabajo; plan de carrera al interior de la organizacion”. (Novik, 2002).

Segun Novik (2002) la manera coherente en que se gestiona al recurso humano y todas las
actividades relacionadas con la organizacién del trabajo, las politicas de salarios, rotacion en
los puestos, las estrategias de capacitacion generaran el desarrollo de competencias, asi como
la absorcion y derrama de conocimiento al interior de las empresas. Esto es lo que genera las
ventajas competitivas de las organizaciones.

Es significativo lo sefialado por Gémez (2012, pag. 107) en el sentido de que “el capital humano
permite a las empresas redisefar los procesos, con el conocimiento y experiencia; capacidades
que le sirven al individuo para innovar y mejorar la forma de realizar el trabajo, por tanto el
conocimiento puede provenir de diversas fuentes, desde mejoras en la calidad y productividad,
ideas del personal de ventas para ofrecer un mejor servicio al cliente, nuevos disefos técnicos
y cientificos la propia cultura de la organizacion el talento directivo”. Para este autor estos
recursos son complicados para identificar y tienen una identidad material se consideran como
recursos intangibles.

Segun Labarca (1999, pag. 34) sefala que “la capacitacién en las pequefas empresas es un
tema relevante si se considera lo mucho que el factor trabajo puede contribuir a elevar la
productividad en las industrias de menor tamafio de la region”. El incremento de la
productividad es una buena opcion, en particular, para las empresas con escasas posibilidades
de crédito, siendo casi todas las empresas pequefas del entorno.
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La capacitacion del recurso humano se debe considerar como una inversion cuya rentabilidad
es mayor que lo invierten las organizaciones en este rubro. La capacitacion no debe observarse
como una actividad para cumplir con los requisitos que plantea las certificaciones o
considerando los aspectos legales, sino como una accidon que reviste la mayor importancia,
pues las organizaciones deberan tender a convertirse en organizaciones que aprenden, en las
que cada uno de los recursos humanos que intervienen en su desempefio se erija como un
trabajador con conocimiento (Nonaka, 1994).

En este sentido, es importante considerar lo que afirma Labarca (1999, pag. 36) que “la
eficacia, los costos y el impacto de la capacitacion para el trabajo estan asociados con el nivel
educativo previo de los trabajadores. Este es, en la mayoria de los casos, mas decisivo que la
capacitacion especifica misma para el mejoramiento de la productividad del trabajador”.

Asi, la capacitacién es considerada como una accién a través de la cual los miembros de las
organizaciones pueden convertir sus capacidades individuales en capacidades colectivas para
las organizaciones (Torres y Jasso, 2009).

Sin embargo, habria que considerar el hecho de que las empresas no cuentan con los
suficientes recursos para destinarlos a capacitar a sus empleados de ahi que se tengan que
apoyar en la asesoria externa o en organismos publicos que brindan el servicio de capacitacion,
a pesar de ello algunos empresarios sefialan que la capacitacion que ofertan estas instituciones
no solucionan los problemas a los que enfrentan las PyYMES manufactureras. (Afiez y Nava
2009, pag. 168).

Como lo afirma Gomez (2012) sefiala que el “recurso humano contribuye en gran medida con la
generacion de valor para los clientes e inversionistas, elementos que dan ventaja competitiva a
estas organizaciones”.

Con base a lo expuesto anteriormente, se considera que el Departamento de Recursos
Humanos en su Gestién no debe minimizar la importancia en el incremento de la productividad
y paralelamente en la disminucién de los costos y consiguientemente en un incremento en la
competitividad. (Gémez, 2012, pag. 109).

Sin embargo, en muchas ocasiones “el recurso humano es tratado como sujetos operativos y
no como sujetos estratégicos. Esta practica desvaloriza el recurso humano, al no reconocer que
posee conocimiento y que puede ser diversificado para fortalecer su creatividad e innovar de
acuerdo a los cambios tanto organizacionales como del mercado. (Afiez y Nava, 2009, pag.
170).

Metodologia

En este rubro se describira las diferentes fases de la recoleccion y analisis de la informacion
para poder llegar a explicar la razén por la que se plantea que el recurso humano es el factor
mas importante en las PYMES de Tehuacan.

Poblacién
De acuerdo con el Directorio de COPARMEX, la poblacién de empresas con la que se cuenta
en la ciudad de Tehuacan es de 141 empresas.
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Muestra

Se considerd un muestreo aleatorio simple usando una muestra finita, considerando la siguiente
ecuacion de calculo de tamafo de muestra al estimar la proporcion de una poblacion finita de
acuerdo con siguiente formula:

0.5(1 - 0.5)
Tii= =57
0.10%2  0.5(1—0.5)
1.962 141

De este modo el tamafo de la muestra fue considerado de 57 PYMES manufactureras de
Tehuacan.

El instrumento utilizado para la recoleccion de informacién fue el cuestionario aplicado a los
gerentes de las empresas.

Métodos estadisticos

El Analisis de Factor a través de Componentes Principales se determinaron los componentes
distintivos del funcionamiento de los recursos humanos y su incidencia en el funcionamiento de
las PYMES de Tehuacan. Por medio de esta técnica de analisis de factor a través del Analisis
de factor se reduce la dimension y se determinan los componentes mas importantes del
Recurso Humano y la manera en que contribuye a la productividad de las empresas.

Se utilizé la rotacion de factores con el Método Varimax éste método limita el numero de
variables con cargas altas en un factor y de esta manera permite una mejor interpretacion de los
componentes. Se consideraron los valores mayores a 0.5 para asi lograr una mejor
interpretacion de las variables iniciales de cada componente.

Resultados y Discusion

El recurso humano es un factor importante para contribuir directamente a la productividad, sin
embargo, es muy relevante el nivel de preparacion (escolaridad) previo a la contrataciéon por
parte de las empresas, pues en un momento determinado sale mas caro capacitar al personal
cuando posee escasos grados académicos. En el caso de las empresas objeto de estudio un
11% del personal tiene terminada hasta la primaria y el 89% tiene titulos académicos mayores
a primaria.

Otro de los aspectos que influyen en el funcionamiento eficaz de los recursos humanos son los
problemas con los que tienen convivir cotidianamente los trabajadores en estas empresas,
destacando por su importancia de afectacion a la productividad, es la falta de responsabilidad
con un 71%, este aspecto tiene que ver con que la actividad productiva de las empresas no sea
eficiente.

Continuando con los problemas que los trabajadores tienen respecto a su actividad productiva,

sigue con la deficiente calificacion de los gerentes y mandos medios con un 12%, lo cual no
representa un aspecto que impacte de manera profunda en la productividad.
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Con base en este resultado se llega a los mismos hallazgos que los encontrados por
Fernandez (“et al”. 2006, pag.78) “la formacion y desarrollo de los trabajadores y directivos,
debemos destacar la existencia de una fuerte relacion entre la formacion del equipo directivo y
la del resto de sus empleados. A mayor formacion del equipo directivo, mayor es la cualificaciéon
requerida al personal colaborador. De igual manera, la percepcion que poseen los directivos
acerca de las capacidades humanas de los empleados es elevada y significativa en correlacion
directa con la formacion universitaria de dichos empleados”. Con base a los resultados
obtenidos de esta investigacion van en la misma direccion con los del trabajo de Fernandez
(2006), sin embargo, destaca el hecho de que los trabajadores cuentan con una escolaridad
con titulos académicos.

Uno de los aspectos que los empresarios han enfatizado es la capacitaciéon, como algo muy
importante a desarrollar en sus diferentes matices y niveles para contribuir al mejor desempefio
de las empresas. Considerando esto, la capacitacion impartida a través de cursos, cuando
éstos se realizan al exterior de las empresas, se percibe un mayor margen de distracciones, en
cambio cuando la capacitacion se da en la empresa ellos lo visualizan de una manera mas
efectiva para cubrir sus necesidades especificas. Al respecto, en nuestra muestra de empresas
el 86% la capacitacion se realiza en el mismo puesto de trabajo, en cambio, el 14% se realiza a
través de un curso formal, es decir, fuera de las empresas. En este sentido, se observa que la
capacitacion “facilita el desarrollo de las capacidades de los empleados (Lado y Wilson, 1994) y
asegura que las personas tengan las habilidades basicas para desempefiar sus funciones de
manera efectiva (Keep, 1999). La capacitacion altamente planificada y organizada es
importante para promover las habilidades de los empleados y debe estar respaldada por una
inversion adecuada (Keep, 1999; Ashton y Felstead, 2001)”. (Citado en Shipton et al 2006: 17).

En cuanto a la capacitacion cuando se compra maquinaria nueva, la manera mas significativa
es que el personal de la empresa proveedora va a las empresas y capacita a los operarios con
un 34%, otra modalidad es capacitarse en alguna planta donde ya esté funcionando dicha
maquinaria, y una tercera, dentro de mas significativas, es que el proveedor supervisor instale
la maquinaria y capacita al personal.

Para entender la manera en que el recurso humano se involucra en los diferentes procesos a
través de los cuales las empresas funcionan. Para lo cual se realizé un analisis de factor para
este rubro, primero ejecutando la Prueba de KMO y Bartlett para analisis la pertinencia de este
analisis factorial. Y como lo muestra la tabla 1, el resultado de esta prueba nos indica que los
resultados del analisis factorial son validos.

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de  ¢gq
adecuacion de muestreo

Prueba de Aprox. Chi- 111.

esfericidad de cuadrado 749

Bartlett gl 28
Sig. .000
Tabla 1.

Fuente: elaboracién propia con base a datos de la encuesta
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En cuanto a los resultados surgidos del analisis factorial se obtuvieron tres componentes o
factores, el primer componente Relaciones Publicas en el cual se observa el nivel de
involucramiento del personal en las empresas esta “en la compra y eleccion de materia prima”,
‘en las estrategias de ventas/mercadeo” y en “las estrategias de inversion y financiamiento”.
Estos resultados indican que los trabajadores de las empresas estudiadas tienen una
participacion muy activa en estas actividades que son importantes para su buen
funcionamiento. Lo que se pueda alcanzar a través de este primer componente va estar en
funcién de que los trabajadores se encuentren motivados y realicen estas acciones de manera
entusiasta y tengan una incidencia en la productividad. Ver tabla 2.

En el segundo componente de Gestion se observa que el nivel de involucramiento del personal
de las empresas se encuentra “en la capacitacion y reclutamiento”, “en el modelo organizativo”,
“en los sistemas de informacion tecnoldgica”, como su nombre lo indica estos rubros tienen que

ver con la organizacion interna de las empresas para tener una mayor eficacia. Ver tabla 2.

El tercer componente esta integrado por el nivel de involucramiento del personal de las
empresas “en los productos que fabrica”, “en la maquinaria utilizada”, éste componente tiene un
mejor impacto en las acciones de incremento de la productividad, sin embargo, son acciones

importantes para contribuir a la eficacia y eficiencia en el funcionamiento de las empresas.

Matriz de componente rotado®

Componente

Relaciones

Publicas Gestion Produccion
El nivel de involucramiento del
personal de esta empresa es — -027 -100
"en la compra y eleccion de
materia prima"
El nivel de involucramiento del
personal de esta empresa es 062 03
"en los productos que fabrica”
El nivel de involucramiento del
personal de esta empresa es 235 234
"en la maquinaria utilizada"
El nivel de involucramiento del

-.232 870 A80

personal de esta empresa es
"en la  Capacitacion vy
reclutamiento”
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El nivel de involucramiento del
personal de esta empresa es
"en las estrategias de
ventas/Mercadeo"

800 -.051 .200

El nivel de involucramiento del
personal de esta empresa es
"en las estrategias de inversion
y financiamiento"

.B97 119 057

El nivel de involucramiento del
personal de esta empresa es
"en el modelo organizativo”

378 A32 313

El nivel de involucramiento del
personal de esta empresa es
"en los sistemas de
informacion tecnoldgica”

.035 890 032

Tabla 2.

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.
Método de rotacién: Varimax con normalizacion Kaiser.a
a. La rotacién ha convergido en 5 iteraciones.
Fuente: elaboracién propia con base a datos de la encuesta

Conclusiones

En este rubro se expondran los aspectos mas relevantes hallados en el desarrollo de la
investigacion, un dato basico para que el recurso humano incida de manera efectiva en el
funcionamiento de las empresas se observa en que la mayor parte del personal tiene estudios
superiores a los de primaria.

Uno de los problemas que sobresale en el desempeno eficiente de los trabajadores es la falta
de responsabilidad hacia su actividad productiva esto es bastante negativo para el buen
funcionamiento de las empresas.

Las empresas objeto de estudio realizan la capacitacién en in situ, es decir en el mismo lugar
de trabajo, segun las opiniones de empresarios esto aumenta la concentracion del trabajador y
hace mas efectiva la capacitacion.

Por lo que se refiere al analisis de factor realizado se tiene como resultado la integracién de
tres componentes, enfatizando el componente uno integrado por Relaciones Publicas, esto
indica que en las empresas objeto de estudio los trabajadores dan la mejor imagen de la
empresa con clientes y proveedores lo cual es muy importante para contribuir al logro de la
eficiencia y eficacia de las empresas. El segundo componente tiene que ver con la Gestién,
otro de los pilares clave de su contribucion a la productividad. Este componente tiene que ver
con toda la organizacion cada una de las actividades productivas a realizar. El tercer
componente, por su parte, tiene que ver con el personal involucrado en los productos y la
tecnologia con que se producen los productos, también de importancia en su contribucion a la
productividad de las empresas.

Con base en los hallazgos obtenidos, se puede concluir que en las empresas objeto de estudio,
fundamentan su eficiencia en sus recursos humanos.
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Las empresas tienen claro posicionarse mejor y ser mas competitivas, con base en esto la
capacitacion se plantea no como un gasto sino como una inversion, planificando adecuada y
eficazmente los programas de capacitacién con la intencion de contribuir en los trabajadores
internalicen estos saberes y competencias para desarrollar mejor su actividad productiva. Se
observa una tendencia, por parte de los trabajadores, a tomar cursos formales académicos
que conjuntamente con una capacitacion efectiva desarrolla sus habilidades, destrezas,
competencias para desempefiarse mejor.

Por su parte, el andlisis de factor generd resultados tendientes a mostrar que los recursos
humanos en las empresas analizadas en este trabajo, estan involucrados en actividades tan
importantes como se muestran en los resultados de los Componentes de Relaciones Publicas,
Gestidon y Produccién, relevante para su contribucion al desempeno eficaz de las empresas.
Por los hallazgos encontrados en el desarrollo de este trabajo se considera que efectivamente
el recurso humano es factor fundamental en el funcionamiento de las PyMES Manufactureras
de Tehuacan.
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