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RESUMEN

Un estudio hecho por la Universidad Politécnica de Tlaxcala (Molina, 2011)
revel6 que las pequefias empresas metal-mecanicas no tienen los recursos
necesarios para ocupar una posicion en la cadena de valor generada por las
empresas ensambladoras de autos. Uno de los medios de los que adolecen es
el capital humano. Por ello es que surge el problema de que las pequefias
empresas de Tlaxcala y Puebla no gestionan el capital humano bajo una
identificacion del talento de modo que alcancen a formar parte de la cadena de
valor.

Una apuesta para optimizar el capital humano es a través de la utilizacion
del talento de manera colaborativa entre pequefias organizaciones. Otra
estrategia consiste en identificar las posiciones subjetivas de empresarios en
torno al rol del talento como estrategia para incentivar la competitividad de las
organizaciones. Para explorar la subjetividad de los respondientes se ha
utilizado la metodologia Q la cual combina enfoques cuantitativos y
cualitativos para determinar los marcos de referencia de los respondientes y
llegar a un analisis factorial que permita determinar qué factor tiene mas peso
en la variable dependiente. (Competitividad de las pequeiias empresas metal-
mecanicas de Tlaxcala y Puebla).

En el trabajo de campo, se aplico la técnica Q a 35 sujetos pertenecientes a
empresas. En los resultados se extrajeron 4 factores. A saber, A Tiempo con
Prevision, Opinion y Rumbo, Procesos y Proyectos, y Colaboracion y
Ejecucion. El factor con mas peso resultd ser a tiempo con prevision. De tal
manera que detrds de los marcos de referencia de los respondientes el factor
con mas relevancia apunta hacia la conclusiéon de tareas en tiempo y con un
caracter previsor.

Key words

Human Capital, Talent Management, Metal-mechanic Organizations,
Cooperation among Workers, On-Time Deliveries, Q Methodology.



- ABSTRACT

One research made by the Polytechnic University of Tlaxcala (Molina, 2011)
revealed that small organizations do not have enough resources to reach the
value channel conformed, mainly, by vehicle assemblers settled in the central
part of Mexico. Human capital management represents one element that is
missing at making factories competitive. Under those circumstances,
managing talent becomes a problem of the present dissertation. How talent can
be managed and what characteristics it has in respondents’ consciousness
become a way to make organizations part of the value channel. Understanding
such frames of references is one of the challenges of the present study.

From one perspective, talent may be handled in such a way that small
organizations use it in a collaborative way. Another aspect to study is about
exploring subjects’ frames of references in order to know different roles of
talent as a strategy to increase competitiveness. Q methodology has been used
to explore respondents’ subjectivity.

Regarding the method to explore subjectivity, Q methodology combines
quantitative and qualitative approaches so that the researcher can determine
through factor analyses, what factor has more influence in the respondents
point of view. ' '

At the stage of applying Q sorts, 35 respondents were asked to sort
statements. Four factors were defined and the most influencing factor was
Act On Time with Prevision. The scenario above shows that respondents
evaluate collaborators performance oriented to delivering tasks on time and
those attitudes that prevent people from unexpected situations.

vi
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INTRODUCCION

El presente estudio nace de la idea de considerar al talento como medio para
impulsar a las empresas metal-mecanicas de Puebla y Tlaxcala a ocupar una
posicién en la cadena de valor. Para ¢ello se plantea el siguiente problema de
investigacion:

;lLa gestion del talento estd dentro de las conciencias de los empresarios
como estrategia para posicionar a las empresas metal-mecéanicas de Tlaxcala y
Puebla a la cadena de valor?

Del planteamiento anterior se desprenden los siguientes objetivos.

OBJETIVO GENERAL

Identificar las percepciones que empresarios ticnen del capital humano y qué
dimension del talento tiene mas peso como estrategia para promover a las
pequefias empresas metal-mecanicas y de autopartes de Tlaxcala y Puebla a la
cadena de valor creada por armadoras automotrices.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar las caracteristicas del capital humano en las Pymes metal-
mecanicas y determinar qué manifestacion del talento causé mayores
niveles de aceptacion a las unidades productivas a la cadena de valor.

2. Determinar si existen iniciativas en los colaboradores de las
organizaciones para la creacion de redes de talento entre los miembros
de las Pymes metal mecéanicas y de autopartes de Tlaxcala.

3. Detectar los perfiles del talento que tienen mas peso en los
colaboradores a traves de la metodologia Q.

4. Definir qué caracteristicas aglutina el talento en las Pymes desde la
subjetividad de los participantes en el estudio.

Para profundizar en las percepciones de la gente se usd la metodologia Q.
Esta metodologia ofrece al investigador variadas herramientas que permiten
explorar la subjetividad de los respondientes. L.a metodologia Q permite crear
estimulos emanados de las corrientes que soportan la teoria mayormente
representados en oraciones. El origen del método Q se le atribuye a
Stephenson (1953). Este autor desarrolld la metodologia cuyos atributos

vill



sustentan una combinacién de elementos cualitativos y cuantitativos. Lo
cualitativo se deja ver en la exploracion de marcos de referencia y preferencias
en los respondientes a través de un concurso comunicativo (Brown, 1980). Las
clasificaciones que los respondientes hacen de los enunciados bajo una escala
completamente de acuerdo a completamente en desacuerdo son susceptibles

de ser transcritas en un paquete estadistico para su procesamiento a través PQ
Method. (Smollock, 2014)

Los resultados de las 35 clasificaciones hechas por 35 distintos
respondientes, todos pertenecientes a una empresa metal-mecanica,
demuestran que las manifestaciones de talento mas apreciadas son, A Tiempo
con Prevision, Opinion y Rumbo, Procesos y Proyectos, y Colaboraciéon y
Ejecucion.

A tiempo con prevision es una denominacion hecha a uno de los 4 factores
sustraidos producto del analisis factorial. Este factor explica el 20% de la
varianza.

Opinion y rumbo fue otro factor sustraido y el cual explica el 10% de la
varianza. L.os enunciados que tuvieron mas peso en los respondientes estan
incluidos en ambas denominaciones por lo que se infiere que una muestra de
talento con reconocinuento para hacer desarrollar a las empresas metal-
mecanicas consiste en atraer talento que cumpla a tiempo con sus tareas y sea
previsor ante el riesgo



CAPITULOI. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 ANTECEDENTES

En el estudio ya enunciado hecho a pequefias unidades manufactureras de
piezas metal mecéanicas, Molina (2011), de la Universidad Politécnica de
Tlaxcala, se encontro que uno de los motivos que restan competitividad a las
Pymes lo representan las formas anticuadas de medicion que impiden a las
pequefias empresas metal-mecanicas cumplir con los estandares de calidad y
de ese modo volverse proveedoras de empresas ensambladoras de autos. Y el

talento para hacer mediciones de componentes automotrices. (Anélisis
Situacional del Trabajo, UPTx, 2016)

El International Regressierung and Technical Factor Seminary (RTFS) 2016,
evento en el que se concentran 150 proveedores de la empresa ensambladora
Volkswagen de México, arroja una falta de coordinacion entre 10s socios vista
en penalizaciones elevadas impuestas por el departamento de garantias. Esta
ausencia evita la reduccidn considerable de fallas en los automoviles lo que
conduce a la imposicion de multas a los proveedores 1, 2 0 3 que no cumplen
con los estandares de calidad impuestos por las ensambladoras. Los
componentes a menudo presentan fallas que los mismo proveedores no son
capaces de detectar (Reporte del RTFS). Las fallas implican que el desempeiio
de los vehiculos se vea mermado y los costos de garantias se eleven. Frente al
escenario visto en el RTFS, la gestion del talento cobra importancia y las
redes de colaboracion (Tapscott y Williams, 2011; Wu X, Geng, Li , y
Zhang, 2010.) figuran como una alternativa para la reduccion de quejas de
clientes insatisfechos.

En otro entorno y producto de entrevistas a expertos la empresa
Volkswagen tiene personal que se encarga de buscar proveedores con
tecrtologia y capital humano que retinan las competencias para integrarse a la
cadena de valor creada por la planta armadora, sin embargo persisten
deficiencias en pequefios proveedores locales en temas de calidad, timing,
resistencia de materiales y pruebas, la informacion arriba descrita fue arrojada



a través de entrevistas a expertos. Las mismas entrevistas a expertos también
arrojan que quienes han incursionado como proveedores no se prospectan
como entidades innovadoras que pudieran mejorar el desempefio de los
vehiculos. De entrada, las politicas de las plantas armadoras hacen que la
capacidad innovadora recaiga en areas como desarrollo técnico y las
innovaciones por esta area generadas se imponen a las empresas proveedoras.

El contexto local, es decir en los estados de Tlaxcala y Puebla, lugar donde
se lleva a cabo el presente estudio, no figuran como entidades con vocaciones
industriales como las observadas en los estados del Bajio y norte de México,
(www.inegi.mx). Las pequefias empresas enfrentan retos para subsistir en
tanto adolecen de estrategias para colocar productos de calidad que el mercado
requiere, les falta financiamiento, y no cuentan con una administracion
responsable que haga valer un plan estratégico alineado a los rumbos de las
plantas armadoras (Reporte RTFS). Tampoco las empresas encuestadas tienen
un plan estratégico que incorpore estrategias de desarrollo del talento.

El Plan de Desarrollo del Estado de Tlaxcala 2011-2016 destino un apartado
con metas y estrategias para alentar el desarrolio de unidades productivas que
maquilan piezas metal-mecanicas. A pesar de los esfuerzos vertidos en el plan
de desarrollo estatal, las Pymes metal-mecanicas del estado de Tlaxcala no
demuestran un crecimiento similar al de la industria automotriz en México.

Por otro lado, no se han establecido mecanismos de articulacioén entre las
grandes empresas armadoras de autos y las universidades publicas del estado
de Tlaxcala que reviertan una educacion fincada en teorias a una que fomente
la formacion de capital humano en la practica y en la aplicacion de
conocimientos en procesos especificos (Planes de desarrolio de Universidad
Auténoma de Tlaxcala y de la Universidad Politécnica de Tlaxcala). La
vinculacién entre universidades y empresas aborda campos como la
colocacién de estudiantes en practicas profesionales. No se detona capital
humano especializado fincado en curriculos flexibles apegados a las
necesidades formativas de las empresas automotrices ni de su cadena de
proveeduria (Planes y Programas de estudio de Universidades Autonomas y
Politécnicas). Las tendencias que renuevan las necesidades de capital humano



rebasan la capacidad de adaptacion de las universidades a través del disefio de
sus planes de estudio. (Profesionistas en Vilo, CIDAC)

Hay esfuerzos aislados a través de cursos de educacion continua, sin
embargo. el tiempo que se requiere para formar talentos es insuficiente de
acuerdo a los estandares de competencias que fijan las empresas
ensambladoras en areas como resistencia de materiales, disefio y precision de
las piezas (Programa de Educacién Continua de la Universidad Politécnica de
Tlaxcala)

Canacintra de Tlaxcala, por ejemplo, publica un estudio en 2012 en el que se
observa la contratacion de talento externo para puestos de gerencia y direccion
en las empresas de Tlaxcala (Comision de Vinculacion escuela empresa,
2013). Sin embargo también hay experiencias alentadoras como las vistas en
la empresa de fabricacion de piezas Evomaq, ubicada en el parque industrial
de Xiloxoxtla. Esta organizacion ha crecido gracias a la capacidad directiva
por transcender a la proveeduria de plantas automotrices y encontrar alianzas
estratégicas, muestra de lo anterior se refleja en una relacion contraida con
Bosch. La sinergia instrumentada por las empresas ha permitido a Evomaqg
entregar productos de calidad y en los tiempos marcados por las empresas
armadoras de autos. (Documentos de la empresa Evomaq).

Existen diversas publicaciones que abordan temas de talento,
competitividad, redes y actitudes colaborativas, temas centrales del presente
trabajo de investigacion. Las contribuciones en torno al talento se
fundamentan en estudios organizacionales de grandes empresas que asumen
haber reclutado o proyectado las habilidades de los trabajadores para la
generacion de valor. Al estudiar como se ubican y potencian los talentos, los
teoricos han generado modelos como la gestion individualizada, Cantrell S.
M. y Simth D. (2011), la detecciébn de superkeepers, Berger (2008),
(trabajadores que exceden las expectativas), la posesion de 34 talentos de la
humanidad, (Buckingham M. y Clifton D. 2001), etc.

En torno a la conformacion de redes, los articulos se centran en las
bondades de las tecnologias de la informacion (TIs) para compartir
conocimientos, aprendizajes y mejores practicas. Se ha sustentado como la
transferencia de conocimientos acrecienta la productividad y facilita
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innovaciones en 1os procesos y productos (Tapscott y Williams, 2011; Wu X,
Geng, Li, y Zhang, 2010.). El conocimiento disponible, sostienen los
estudiosos, alienta la competitividad de las empresas en contextos
globalizadores altamente exigentes. Dos estudiosos de las redes globales son
Tapscott y Williams (2007). Estos autores documentan casos de empresas,
IBM vy Procter and Gamble, que han logrado elevar los casos de mnovacion
centrado en comunidades de desarrolladores inteligentes. Ponen en
consideracion la capacidad de empresas que han hecho libres las mejoras de
sus procesos y productos en las que los prosumidores (una especie de
consumidor que propone y funge como desarrollador) son los principales
promotores de cambio y mejoras. Bajo esta misma linea Cooper (2011)
propone escuchar a los clientes, sus necesidades y expectativas que tienen en
torno a la colocacién de nuevos productos en el mercado antes de encargar
proyectos a departamentos de desarrollo e ingenieria. Estas areas a menudo
adolecen del pulso en torno al impacto que tendrd un nuevo producto o
componente dentro de la cadena de proveeduria.

Los grupos multidisciplinarios con objetivos concretos estan modificando
vigjas tendencias en las que la cultura del control respondia a las demandas de
trabajadores productivos y la gestion del conocimiento cobra relevancia dada
la velocidad del mercado por innovar y satisfacer las expectativas de clientes
mas sofisticados y orientados al cambio. (Ruggles R. y Holsthouse D. 2000)

El origen del término capital humano se remonta a campos del crecimiento
economico (Becker, 1974). Otros autores han documentado como la puesta a
disposicion del conocimiento alcanzan indices de productividad superiores
Deimel M, Theuvsen L, Ebbeskotte C. (2010). El talento, por su parte, ha sido
estudiado bajo distintos enfoques. Uno de ellos sustenta 34 distintos temas de
talento (Buckingham y Clifton, 2001) los que, gestionados en base a la
potencializacion de los 10 talentos mas fuertes en cada colaborador pueden
mmpactar en la competitividad de la organizacion (Gonzilez 2012). La
repeticion de tareas hace que el talento sea unico ¢ inigualable para cumplir
tareas con alto grado de precision y parte de la ventaja competitiva (Likert,
2008). La gestion personalizada del talento ha dejado de lado la redaccion de
funciones del puesto a generar escenarios en los que el talento puede aportar a
la generacion de valor para una organizacion (Cantrell S M y Smith D. 2010).

4



Otros enfoques sustentan la creacion de métricas de desempefio en los que se
' distinga al talento que excede las expectativas de aquellos quienes las
cumplen. Las organizaciones deben disefiar planes de ascenso y estimulos

o para aquellos que otorgan incrementos a la productividad y a la innovacion en o
| sus procesos (Berger L. A. y Berger D. R., 2004)). |
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1.2 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Las Pymes del sector automotriz y metal-mecanico en Tlaxcala tienen
dificultades para insertarse a la cadena de valor y ser competitivas (Molina,
2011). En entrevistas a duefios de empresas se distingue el bajo conocimiento
que los duefios de las Pymes tienen de las oportunidades que ofrecen
ensambladoras automotrices para su incursion a la cadena de valor. La
adopcion de tecnologia puede apoyarles a cumplir con los estandares de
calidad impuestas por las empresas productoras de vehiculos (Parvu, Alina-
Lavinia, 2014). No obstante el talento debe estar disponible para potenciar esa
tecnologia.

A pesar de no contar con una tecnologia tan sofisticada como la europea, la
industria automotriz en México ha tenido un crecimiento sostenido durante el
ultimo lustro (www.amia.com.mx). Ese crecimiento habla, por si solo, de que
el capital humano funge como motor de despegue y elemento imprescindible
para que tres de los diez automoviles mas vendidos a nivel mundial se
manufacturen en México.

Desde otra perspectiva, las Pymes de autopartes no han prospectado su
capacidad de crecimiento para cumplir con los estandares de calidad
impuestos por las empresas ensambladoras de autos ni han vislumbrado el
potencial innovador como miembros del encadenamiento de proveeduria de
las empresas de vehiculos automotores.

Por lo tanto, el presente estudio tiene un amplio margen de pertinencia
puesto que tratara de profundizar en la subjetividad de quienes responden a los
desafios de encontrar nuevos mercados para las Pymes metal-mecanicas. El
trabajo profundizard también en determinar si existen las condiciones para
proponer redes de talento transferible que aporten a la competitividad de las
pequedias unidades de negocio del sector metal-mecanico y de autopartes.

Es de dominio de las organizaciones de clase mundial el hecho que el
mundo cada dia se torna mas interconectado gracias a las tecnologias de la
informacién. L.a comunicacion electronica ha hecho que grandes consorcios
como Procter and Gamble ostente desarrolladores en distintas partes del
mundo que tienen contacto permanente con mercados locales Tapscott y



Williams (2007). A este respecto, las organizaciones despuntan gracias a sus
comunidades de desarrolladores quienes han detonado sistemas de
recompensas que hace que las mejoras ocurran en comunidad. La produccion
en comunidad estd tomando ventaja en comparacion a los sistemas modulares.
Es decir, las empresas productoras en comunidad han detectado y potenciado
talentos que conjugan sus fortalezas para despuntar en el escenario mundial.

En el mismo orden de ideas, Stigliz (2014) cuestiona los sistemas nacionales
de patentes en torno a las limitaciones que imponen a los ciudadanos por

acceder a los aprendizajes. El autor evidencia como los desarrollos
~ tecnologicos emanados de centros de investigacion sofisticados y ubicados en
paises industrializados son impuestos a paises manufactureros para su
gjecucion. Estos patrones, el ganador def nobel de economia comenta, evitan
la creacion de aprendizajes en comunidad y por ende la formacion de talento.

Por ultimo, el presente estudio busca profundizar en las conductas
colaborativas o individualistas en un entorno local como medio para plantear
estrategias para la produccién en redes de colaboracién que, como se ha
descrito en lineas anteriores, ofrece oportunidades para mejorar la calidad de
los componentes metal-mecanicos desde la produccion entre iguales.



1.3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En México las politicas de desarrollo son generadas por autoridades politicas
en turmnmo las cuales cambian de una administracion sexenal a otra (Plan
Nacional de Desarrollo 2013-2018). En variados titulares de los medios se
cuestiona la falta de continuidad en las politicas de desarrollo cuando una
nueva fuerza politica arriba al poder.

Las pequefas empresas, por su parte, sufren embates de una demanda poco
predecible vy de politicas cambiantes en temas tan diversos como la parte fiscal
y regulatoria que desalientan la creacion de empleos formales desde las
pequeiias unidades productivas en Tlaxcala. (México ;Como Vamos?). Y si se
le suma la excesiva burocracia al momento de iniciar un negocio, los
elementos se van acumulando para inhibir la iniciativa empresarial, tal y como
lo demuestra el indice Doing Business 2016, en el que México ocupa el lugar
38 como pais que ofrece facilidades para abrir un negocio.

Otros factores por los que las empresas pequefias no crecen se¢ refieren a
una administracion poco disciplinada y a una planeacion de corto plazo con
metas poco medibles. Un ejemplo veridico lo representa la marca de autos
Mastretta, empresa mexicana con modelos refinados y disefios vanguardistas
que por omisiones en el manejo de los recursos se ha ido a la quiebra.
(Reforma, mayo 29, 2014)

Las entrevistas a expertos, ejercicio hecho en una etapa inicial de la idea de
esta investigacion, apuntan a que los duefios de las Pymes tienen escaso
conocimiento del concepto de cadena de valor o bien se sienten poco aptos
para cumplir con los estandares de las fabricas armadoras de aufos. La
situacion antes descrita, combinada con la falta de tecnologia y los bajos
niveles de capacitacion de los trabajadores, se convierte en una mezcla de
obstaculos para que las Pymes metal-mecanicas de Tlaxcala sean competitivas
(Molina, 2011).

El reporte Mckinsey (2014) demuestra un deterioro en la productividad de
las pequefias y medianas empresas desde hace una década, situacion que
impacta en la creacion de empleos formales dentro de este sector. Por otro
lado, enfatiza €l mismo reporte, las empresas mexicanas que pueden ser



financiadas encuentran tasas de interés doblemente clevadas con respecto a
sus conirapartes estadounidenses. |

Por el contexto tan complejo que enfrentan las Pymes mexicanas, existe una
oportunidad de analizar las percepciones que los trabajadores de Pymes tienen
sobre el talento. Existe también un area de estudio que se manifiesta en la
vaga percepcion que tienen las organizaciones sobre la gestion del capital
humano. En el entendido de las brechas descritas, se determinara si existen las
condiciones para crear redes de talento que permitan a pequefios negocios
incursionar a la cadena de valor de la industria automotriz.
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1.4 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

(Qué percepciones tienen los empresarios de factorias metal-mecanicas con
respecto a la gestion del talento?

(Qué caracteristicas tienen las distintas manifestaciones del talento para hacer
de sus organizaciones parte de la cadena de valor?

(Existen mniciativas o condiciones aptas para la conformacion de redes de
talento en la industria metal-mecanica en los estados de Puebla y Tlaxcala?

,Qué aspectos se dejan observar en la subjetividad de los participantes en el
presente estudio respecto al talento como medio para incorporar a sus
empresas a la cadena de valor?
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1.5. ALCANCES Y LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Este estudio analizara los marcos de referencia del personal de las Pymes para
alentar la conformacion de redes de talento y la consecuente propuesta para
insercion de las pequefias unidades productivas a la cadena de valor del sector
automotriz Puebla-Tlaxcala. Las conductas colaborativas seran exploradas
mediante entrevistas y categorizaciones emanadas de los significados vertidos
por los entrevistados. De este primer ¢jercicio se desprenderan enunciados que
en una etapa posterior se transcribiran en tarjetas para ser manipuladas y
procesadas mediante €l paquete estadistico Q. Las conductas colaborativas se
identificardn con las categorias de talento de Sutton et al. (2011) y se
determinara si existen las condiciones para la creacion de redes de talento v su
posterior promocion como medio para alentar la competitividad de las
pequefias unidades productivas.

Las categorias de Sutton (2011) que aglutina los 34 talentos detectados por
Buckingham y Clifton (2001) en las organizaciones se equiparan en funcién a
la capacidad de relacionarse, impactar, pensar y orientarse al logro,
capacidades innatas que alientan la competitividad de las empresas. También
se prospectara si la combinacion de talentos induce a las pequefias y medianas
empresas metal-mecanicas de Tlaxcala-Puebla a la cadena de valor. En este
cometido se indagaran la subjetividad de los respondientes para la creacion de
redes de talento usando herramientas ofimaticas que permitan la clasificacion
y promocion de los trabajadores.

Se estudiaran las Pymes metal-mecanicas de Tlaxcala que no se han
insertado a la cadena de valor y que segun el INEGI ascienden a 26. Las
formas en las que han intentado crecer en su produccion seran tambi€n objeto
de estudio de modo que las estrategias detectadas para su incursiéon a la cadena
de valor sea un referente para la activacion de la productividad de Pymes de
otros sectores y latitudes.

Un elemento que figura como parte de las limitaciones tiene que ver con ia
existencia de pequefias empresas capaces de ser identificadas y monitoreadas.
No debe dejarse de lado la corta existencia de muchas de ellas o su completa
redefinicion en lapsos breves de tiempo, esta condicion complica la
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posibilidad de dar seguimiento y analizar los medios para su ingreso a la
cadena de valor.

El andlisis permitird identificar los medios para orientar a las Pymes hacia
ambientes competitivos sustentados en redes de colaboracidon. El analisis
arrojard informacidon que permita crear estrategias generalizables para
unidades econdmicas de otros sectores. L.a capacidad de organizacion y la
disponibilidad en la transferencia del talento generaran bases para ofrecer
alternativas de impacto para Pymes desde el desarrollo de capital humano
mediante aprendizajes informales.
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1.6. VIABILIDAD DEL ESTUDIO

El presente estudio se realizara en el sur del estado de Tlaxcala y norte de
Puebla. El estado de Tlaxcala aporta sélo el 0.5 por ciento al PIB nacional y
sus empleos formales estan concentrados en el sector publico, principalmente
en ambientes que generan poco valor a la economia estatal.

La mayoria de las Pymes objeto de este estudio se encuentran a una
distancia no mayor a los 100 kilometros de 1a planta automotriz Volkswagen
de Puebla. Esta cercania geografica reduce los costos de proveeduria. Sin
embargo, esta ventaja no ha sido aprovechada para por las Pymes metal-
mecanicas para incrementar sus ventas ni para desarrollar talento que cumpla
con los requerimientos de la empresa alemana asentada en Puebla u otras cuya
distancia se ha acortado gracias a las vias rapidas como el tramo Arco Norte
que conecta las ciudades de Tlaxcala y Puebla con empresas asentadas en el
Bajio: Mazda y General Motors, o bien Ford en Cuautitlan izcalli.

El capital humano mexicano es altamente productivo. Uno de los casos lo
representa el talento exportado a Estados Unidos. Los 20 millones de
residentes en €l pais vecino del norte superan la productividad de los 46
millones de trabajadores formales que integran la fuerza laboral de nuestro
pais. Los factores que intervienen para volver al trabajador en un sujeto
competitivo, en términos de Acemoglu y Robinson (2013) lo representan un
aparato productivo orientado a la generacion de bienes sustentado en la
meritocracia, un sistema que defiende la proteccion intelectual de los bienes y
un Estado fuerte que garantiza el respeto a las normas.

El talento, visto como el proceso de maduracion que lleva al sujeto a pulir
una pericia para desempefarse en un puesto de trabajo, empata con la
perspectiva de  Acemoglu y Robinson (2013) en tanto aquel trabajador que
demuestre una mayor especializacion en un area especifica de su organizacion
evidencia talento dificil de sustituir. ;En donde se alojan las habilidades
desarrolladas para hacer de su desempeiio superior al de sus colegas? El
presente trabajo propondra medios para gestionar ¢l talento sustentados en los
enfoques metodologicos expuestos en el marco tedrico a la par de concursos
comunicativos manifestados por 35 respondientes a través de frases Q.
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(enunciados que sustraeran la subjetividad a través de cargas dadas por los
respondientes). ’

Por las razones expuestas, este estudio intentara demostrar que las Pymes
metal mecanicas y de autopartes de Tlaxcala aportan al desarrollo del estado si
logran adoptar requerimientos que las empresas armadoras de autos imponen
en segmentos como la manufactura de piezas y capacidad de sumarse a la
cadena de suministro via el desarrollo de proveedores.
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1.7. CONCEPTOS CLAVE

Existen variados estudios que fundamentan las ventajas competitivas en la
creacion de redes de intercambio de la informaciéon y el conocimiento,
(Deimel M. Theuvsen 1..,2010, Avele et al. 2012). La informacion generada y
compartida por las organizaciones tiene lugar gracias al aporte del capital
humano calificado. En términos de Benneworth, P; Charles, D. (2005), el
capital humano que genera valor estd en los procesos formativos recibidos y
no en los educativos. El colaborador que esta capacitado ha desarrollado un
talento que no es compartido para la conformacion de redes generadoras de
valor. De hecho la literatura se centra en la generacion de redes de
transferencia de la informacion y conocimiento. Por ejemplo, Deimel M,
Theuvsen L, Ebbeskotte C. (2010), demuestran cOmo las empresas
interconectadas en redes de colaboracion son 10 por ciento mas productivas de
las que se sienten sub-informadas.

En campos cientificos sobre el estudio del capital humano Lucas (2011)
fundamenta la estructura de las redes de colaboracion entre las firmas como
elementos que desvanecen los obstaculos para la competitividad. Bajo esta
premisa, las redes de intercambio figuran como los medios para documentar y
proponer estrategias para el desarrollo de las Pymes mediante su
incorporacion a cadenas de valor creadas por las plantas armadoras
automotrices.

En torno a las aplicaciones tecnoldgicas orientadas a la creacion de redes
destaca la de Borrajo et al. (2011) quien a su vez cita el trabajo hecho por Liu.
Este ultimo autor propone una arquitectura tecnologica multiparticipativa para
desarrollar una integracion cooperativa entre las pequefias empresas usando
sistemas de administracion (SOA) y los componentes y protocolos de
comunicacion de la WEB. Este ejercicio representa un antecedente importante
en el uso de tecnologias para la creacion de las redes.

El talento, desde su ambito, se refiere a las capacidades innatas proyectadas
y pulidas en espacios tanto escolarizados como laborales. Tejada (2003) alude
a tres escenarios en los que se desarrolla ¢l talento en las organizaciones, a
saber, dentro de la gestion de los procesos, la gestion del conocimiento y la
gestidn de las competencias. La terminologia es basta al momento de definir el
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talento. Existen autores como Alles (2007) que definen al talento de manera
indistinta al de las competencias.

Buckingham y Clifton (2001) desarrollaron una tesis que sustenta 34 formas
distintas de manifestacion del talento. Sus aportaciones giran en torno a
insistentes mtentos de las organizaciones por superar las debilidades de los
trabajadores en lugar de ubicar sus roles de desempefio en areas donde
apliquen sus talentos mas fuertes. Los autores documentan cdémo las firmas
gastan millones de dolares en capacitacién orientada a disminuir las
debilidades de la gente cuando la conjuncion de las fortalezas y su correcta
ubicacion en areas de alto desempefio ahorran los gastos e incentivan la
productividad entre los miembros. Estos autores se apoyaron en encuestas
para identificar las formas en las que se demuestra el talento y las clasificaron
en 34 temas de talento. Gonzalez (2012) ha retomado la teoria y demostrado
que al ubicar los empleados en posiciones en las que pueden aplicar los 10
talentos mas fuertes se incrementa la productividad de la organizacion en 2,3
veces.

Porter (2008) sostiene la nocion de competitividad en funcidn a la capacidad
de fas industrias de innovar y sobresalir. A su vez, las firmas estan compuestas
por sujetos quienes St son competitivos apoyan a la firma a competir con
compaflias de otras latitudes en la creacion de valor, precios y eficiencia en las
operaciones.

El mismo autor defiende la postura de Ia creacion de ideas. En su disertacion
celebrada en Puebla, “Competitividad en paises en desarrollo, la creacion de
valor compartido” (2012) explica la necesidad de generar ideas que ayuden a
la prosperidad. Al respecto, el sector privado es el tnico sector que genera
valor y riqueza pero al mismo tiempo representa espacios organizacionales
aptos para el desarrollo de ideas motivado la generacion del talento en sus
filas.

Otro autor, Jones, (2012) establece que el éxito de los pequefios negocios
depende del fuerte desempefio de los grandes. Ese patron se demuestra en el
contexto local tlaxcalteca dado que las Pymes que han alcanzado un espacio
en la cadena de valor tienen mercados garantizados y contratos de largo plazo.
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Por otro lado, las diferentes corrientes que estudian la portacion del talento
se enmarcan dentro de las distintas denominaciones alusivas al capital humano
y sus distintas formas de gestion, Alles (2007) con su modelo de gestion del
talento desde la deteccion de competencias clave, Capelli (2008) y sus
postulados respecto a la  sucesion en puestos estratégicos de la organizacion
mediante el desarrollo del talento. Sin embargo, Clifton (2003) desarrolla una
teoria que intenta profundizar en la concepcidon del talento al describir 34
perfiles de talento que fueron identificados mediante miles de entrevistas a
puestos de mando en empresas. A través de su teoria, el autor trata de
identificar las capacidades innatas en el individuo las que clasifica como
temas de talento. Clifton, de hecho, se apoya de la neurociencia para
determinar que los temas de talentos son observables en la actividad neuronal
del cerebro. Su corriente postula la disminucion de actividad neuronal al paso
de los afios en el ser humano producto de un progresivo fortalecimiento de
habilidades detalladamente pulidas. Esta disminucion no significa que el
conocimiento o la inteligencia vayan en decadencia, sino, mas bien, las
sinapsis, mayormente concentradas en ciertas regiones cerebrales, determinan
mayores niveles de especializacion en 4areas laborables susceptibles de
potenciarse. Las conexiones neuronales densas que dan pie a los temas de
talentos fueron documentadas con 2 millones de entrevistas hechas por la
empresa Gallup a tomadores de decisiones en empresas de clase mundial.
Clifion procesa los instrumentos metodolégicos y los relaciona con la
actividad neuronal para conformar sus postulados

Gonzalez, (2012) ha aplicado esta metodologia a empresas de distintos
tamafios y giros y ha determinado que con la gestion del talento desde la teoria
de Clifton (2001) aumenta 2.5 por ciento la productividad de las
organizaciones.

El presente proyecto intenta apovarse de la teoria ya mencionada y
promoverla en conglomerados automotrices. Con este ejercicio se podra
documentar el aporte que la creacion de redes de talento ofrece para la
creacion de la ventaja competitiva.

Por otro lado, Lawler (2008) describe los distintos enfoques sobre la
administracion del talento para la ventaja competitiva. El autor distingue dos
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modelos, a saber, el centrado en la estructura de la organizacion y el orientado
al recurso humano. A lo largo de las lineas de su obra, Lawler (2008)
evidencia cdmo las empresas orientadas a la gestion del capital humano han
trascendido desde su rentabilidad hasta los niveles de satisfaccion laboral para
el personal.

El mismo autor también describe como las empresas centradas en el capital
humano potencializan los talentos de los trabajadores y los convierten en
ventaja competitiva. Pone como ejemplo la limitacion que empresas altamente
burocraticas imponen al recurso humano desde el mismo momento en que
describen los puestos a ejecutar. Lawler coincide con Gordon (2009) en el
sentido de que las empresas de clase mundial estan cada dia mas necesitadas
de atraer talento para cubrir empleos de alta exigencia intelectual y emocional.

Otro de los elementos que aporta Lawler (2008) tiene que ver con las
barreras para la competitividad, la burocracia, apunta el mismo autor es una
causa que estanca la competitividad. La burocracia limita el aporte de valor a
las operaciones a la vez que inhibe la capacidad de reaccion a los tiempos del
momento historico actual.

Porter, (2008), considerado uno de los grandes teoricos de la ventaja
competitiva, defiende la conformacion de clusters que permitan la aparicion
de nuevos negocios. La aparicion de ellos se da en funcidn a la formaciéon y
acceso a personal especializado. El autor norteamericano deja abierta la
posibilidad de identificar los medios en los que los cl/usters generan capital
humano especializado y representan una fuente de conocimiento para formar
nuevos empleados. Este fendmeno, apunta el autor, facilita la busqueda y
disminuye los costos de transaccion para reclutar y hacer posible relacionar
empleos mas eficientes con la oferta de capital humano de la regidn.

En torno a las Pymes mexicanas existe informacion que permite distinguir
oportunidades para su desarrollo, Enriquez (2011) detectd debilidades en
recursos humanos, confianza de los proveedores, financiamiento, mercados,
competencia y pobre organizacion como elementos que obstaculizan su
desarrollo. Uno de los desafios que afrontan las pequefias unidades
productivas es encontrar los medios para competir en un entorno dominado
por las grandes empresas que a su vez limitan la competencia.

18



En un interesante documento, Sota (2011) sugiere incorporar modulos en las
universidades relacionados a la creacion de un espiritu emprendedor lo que
catapultaria la creacidon de pequedias empresas. El autor concluye que a través
de las universidades se promoveria una cultura emprendedora que reoriente las
antiguas concepciones sobre la creacion de empleos de alto valor.

Otro enfoque que fundamenta ¢l desarrollo de las Pymes es representado por
Kloosterman (2010). Para este autor ¢l desarrollo de las pequefias empresas se
sustenta no solo en el capital con el que cuenta el emprendedor sino en el
tiempo y lugar especificos de la estructura de oportunidad.

Hoy en dia los talentos individuales de los grupos de trabajo no aportan los
mismos resultados que la sinergia de capacidades en la busqueda de objetivos
comunes, hecho sustentado metodologicamente por Goleman (2008). En
virtud a lo anterior, el estudio de la tfransferencia del talento entre unidades
productivas dard elementos para documentar como el talento en red aporta
para ¢l ingreso de las Pymes automotrices y metal-mecanicas a la cadena de
valor al tiempo que permitira detectar actitudes colaborativas o individualistas
en los trabajadores de las pequefias empresas y si ¢stas son aptas para la
formacién de grupos de produccidon entre iguales. Este ltimo término es
adjudicado a Benkler Y. (aparecido en Tapscott y Williams, 2007).
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

En este capitulo se abordaran conceptos y enfoques que circundan a los
distintos enfoques del talento y aportan a su comprension. Como se vera en ¢l
anexo 1, enfoques sobre el talento, existen distintas corrientes que lo estudian
y cada una de ellas finca sus principios en el desarrollo de las organizaciones y
cOmo éstas incrementan su competitividad. Las tareas laborales actuales estan
cimentadas en los talentos que confluyen en grupos multidisciplinarios y sin
comportamientos pro-sociales el talento no encuentra complemento. Las
relaciones comerciales del presente siglo estan marcadas por cadenas de
proveeduria globales y este fendmeno explica el por qué se analizan conceptos
relacionados a la cadena de valor y el rol que tiene el aprendizaje formal en el
talento involucrado en la generacion de valor. Se destina un apartado al
aprendizaje informal en virtud de que representa los escenarios en los que se
forja el talento. Un apartado se intercala relacionado a las enunciar conceptos
generales sobre las redes de colaboracion: las tecnologias de la informacion
hacen posible ¢l trabajo en comunidad en el que los miembros aportan valor al
producto terminado gracias a las aptitudes, si no es que talento, ganadas en sus
areas de especializacion. Las redes de colaboracion representan una tendencia
en la industria manufacturera y de servicios.

2.1 EL CAPITAL HUMANO Y SU APORTE A LAS
ORGANIZACIONES

En distintas publicaciones se¢ habla de que el capital humano representa un
elemento imprescindible en la competitividad de las organizaciones. Phillips J.
(2006) genera calculos relativos al total de referencias al concepto en la prensa
norteamericana vy establece que de casi setecientas referencias en 1993,
pasaron a mas de ocho mil en 2003. Porter (2008) ubica al capital humano
como un elemento central dentro de su diamante, esquema que lo ha
caracterizado como un estudioso prominente de la competitividad de las
empresas y su participacion en la competitividad de las naciones.

Retomando a Phillips (2006), este autor sefiala que el concepto de Capital
Humano ha sido aludido por clasicos de la economia. Caso particular de
Adam Smith, en el siglo dieciocho y otros ganadores de premios Nobel como
Gary Becker. La teoria sobre el capital humano, Phillips complementa,
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investiga las distintas formas en las que la sociedad obtiene beneficios a partir
de la inversion en los individuos.

El capital humano también es referido como el poseedor de una cultura
orgapnizacional que da forma a la ventaja competitiva (Lawler, 2008). A través
de su desarrollo, las organizaciones pueden disponer de un bagaje de
conocimientos que las hacen tnicas en el disefio y operacion de sus procesos y
. productos.

Un elemento adicional que aporta ¢l capital humano se refiere a las
capacidades de las firmas de enfrentar los cambios que €l momento historico
actual estd marcando. Para mantenerse al ritmo de las innovaciones de
competidores de otras firmas, las empresas deben poseer capital humano que
sea agil frente a los desafios por cambiar y mejorar los productos. La gestion
del cambio, apunta Andrade (2008) debe tener como punto de referencia una
condicion organizacional que justifique el motivo del cambio. Esa disposicion
a adoptar conductas abiertas a los cambios, Gardner {2008) forma parte de
una madurez emocional que las organizaciones modernas estdn promoviendo.
Ante la necesidad del cambio, el aprendizaje constante se vuelve
imprescindible, Toyota lo promueve a través de la instruccion permanente de
un asesor o mentor. Procter and Gamble y Microsoft, por citar otros ejemplos,
fomentan los desarrollos a través de una personalizacion de las funciones del
capital humano. Para estas dos Gltimas empresas, apegar al maximo las
fortalezas de su personal a las funciones de un puesto garantiza innovaciones
en sus servicios. Las grandes empresas reclutan y colocan talento
especializado. Sin embargo qué hay en los marcos de referencia de
colaboradores de empresas asentadas en paises que no han apuntalado una
sociedad de aprendizaje que deje de depender del conocimiento de paises
industrializados (Stiglitz, 2014).

La gestion adecuada del capital humano, incorpora Villarreal (2003), facilita
la mutacion de productos basicos hacia una generacion de productos mas
sofisticados. El factor que hace posible la transformacion de productos es el
aprendizaje continuo de los trabajadores quienes, a través de la creacion de
ideas, pueden responder a las demandas del mercado por articulos novedosos
que hagan la vida mas placentera. De hecho este autor concibe la gestion del
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personal como un nucleo poseedor de capital intelectual en el que la
promocion del conocimiento y su aplicacion en ambientes empresariales hace
competitiva a una firma. Sin embargo, no se puede proceder a una estrategia
que potencia sin antes identificar los factores detras de la subjetividad de los
colaboradores y si ellos estan dispuestos a trabajar de manera colaborativa o
entre iguales. (Tapscott, 2008)

Por ulttimo McGregor (2007) describe tendencias que apuntan a la condicion
antropologica del trabajo en la que la mayor parte de la poblacidon concibe al
trabajo no como un elemento en donde puede desarrollar su potencial, sino
como un ambiente de control en el que el personal no actia si no recibe
ordenes, tipicamente la postura que el mismo autor describe es una relacion de
mando entre jefe y subordinado. Esta condicion McGregor la justifica con el
rigor metodoldgico propio de una investigacion seria y esa cualidad le aporta
validez cientifica, aunque cuestiona el aporte de la ciencia en la
administracion de los recursos humanos. Una aportacién adicional de este
ultimo autor coincide con grandes pensadores como Toffler (1970), Drucker
(2006) al afirmar que las organizaciones centradas en el conocimiento son
aquellas que figuraran en todos los sectores de la economia, si no es que se ha
vuelto una condicidn necesaria para subsistir en la carrera competitiva actual.

En diferentes contextos organizacionales el capital humano es equivalente a
talento. El origen de ambos conceptos es distinto, sin embargo. En €l siguiente
capitulo se analizan algunas corrientes que analizan los distintos temas del
talento y sus estrategias de gestion.

2.2 DISTINTOS ENFOQUES DEL TALENTO

El concepto de talento ha sido asociado al desarrollo de habilidades en el
individuo que se apegan a ambientes artisticos. Repetidamente se escuchan
aseveraciones en medios y entrevistas sobre el talento desarrollado por algin
artista, musico o actor. La apertura de las fronteras comerciales y 1a necesidad
de competir con empresas de otras latitudes representa un parte aguas en la
atraccion de capital humano capaz de generar valor a los procesos
organizacionales o bien detonar las vocaciones productivas de las regiones.
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Variados esfuerzos se han hecho por descubrir en donde radica el talento
para optimizar su desempefio y ubicarlo en roles que aporten productividad a
las organizaciones. Autores como Likert (2008) lo asocian al tiempo en el que
el trabajador ha desempefiado trabajos dentro de una empresa y que ha pulido
su capacidad operativa a través del desarrollo de la pericia. Esta pericia tiecne
como punto de llegada la ejecucion de actividades con alto grado de eficiencia
y buscan la permanente mejora de los productos y procesos. Aunque los
criticos de este enfoque cuestionan las labores repetitivas que los trabajadores
desarrollan y la ausencia de ambientes motivadores para la generacion de
ideas, Likert (2008) sustenta como el hecho de desglosar actividades en
procesos estandarizados permite la inscripcion de puntos clave que aportan a
la calidad y a la optimizacion de tiempos. Esas inscripciones, €l mismo autor
concluye, forman parte del know how de la empresa y se convierten en
elementos para la capacitacion permanente.

Existen tendencias que apuntan hacia €l desarrollo del talento desde los
ambientes organizacionales propios de las empresas en cuestion. El caso
Toyota (LIkert, 2008) es un referente paradigmatico por la orientacion que la
empresa tiene hacia el desarrollo de su capital humano. De hecho, la empresa
luce una maxima en la que se observa que mas importante que ensamblar
automoviles es el hecho de desarrollar personas. La generacion del talento,
afiade el autor, se sustenta en la pericia, en la accion repetitiva de desempefios
y funciones la que permite pensar y repensar en medios para generar
innovaciones. Sin embargo, en la época de la modernidad liquida (Bauman,
2009), las habilidades requeridas por los procesos productivos se modifican
cada afio segim las estadisticas de Manpower, empresa de reclutamiento a
nivel mundial. Los cambios drasticos de la modernidad hacen pensar que el
talento desarrollado por los colaboradores pueda quedar en desuso en €l corto
plazo. Por otro lado, el talento aislado ¢ individualista luce insuficiente frente
a comunidades de desarrolladores o sinergias al interior de las factorias.

Otros elementos que entran en juego al hablar de talento se refieren a la
capacidad directiva de retener a los colaboradores con alto desempefio
(Berger, 2008). Esta metodologia se enfoca en la identificacion de
colaboradores que exceden las expectativas (superkeepers) de la organizacion
para retenerlos a través de métricas de desempeiio. El uso de herramientas
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estadisticas permite la deteccion de variables de desempefio cuya evaluacidn
en los trabajadores puede no alcanzar o rebasar las expectativas de la
organizacion. La evaluacion permanente en torno al logro de los resultados
representa el modo para promover o retener el talento. Por lo tanto, la
concepcion de talento, Berger (2008), radica en la capacidad de la
organizacion para identificar a los trabajadores con habilidades sobresalientes
para asegurar la ventaja competitiva de la firma.

Otra metodologia consiste en establecer planes de carrera o bien especificar
los resultados esperados y alinearlos a los estimulos o estrategias de ascenso
en la estructura organizacional (Andrade, 2008). Con ese enfoque se busca
que el aprendizaje y las competencias sean promovidos por las organizaciones
y los planes de sucesion se desarrollen y garanticen la permanencia de la
empresa. Pocas son las organizaciones que se han mantenido por décadas
Ford, General Motors, (Andrade, 2008). Estos ejemplos se pueden referenciar
gracias a sus planes de sucesion y al desarrollo del talento que le ha dado
ventaja competitiva. Este enfoque respalda la perspectiva de que el talento y
su capacidad de retenerlo son estratégicos para mantener a la organizacidén
dentro de los estandares de la competitividad global.

La cultura japonesa, volviendo al caso Toyota, permite una orientacion del
ambiente organizacional hacia la consecucion de resultados sustentada en la
articulacion de talentos individuales con alcances grupales. Si a esa cualidad
se le suma una vision esquemadtica y conductas disciplinadas los resultados
generan un capital de talento que hace disponer de un know how particular y
una cultura organizacional propia, factor que le da ventaja competitiva a la
organtzacion (Lawler, 2008).

La mayoria de los autores coinciden en que €l capital humano se ha
convertido en el elemento més importante de las empresas. Su correcta gestion
permitira que la empresa se mantenga en la carrera por la competitividad o
deje de figurar en el mapa productivo. Algunos autores (Cantrell y Smith
2011) defienden la gestion personalizada de los colaboradores. Estos autores
documentan como empresas transnacionales como Microsoft y Procter and
Gamble han iniciado procesos de gestion personalizados. Esta propuesta se
sustenta en el hecho de que las personas tienen intereses y formas de aprender
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distintas. A la par de lo anterior, los nuevos esquemas de gestion del talento se
orientan en torno a la descripcion de actividades pequefias y concretas de
modo que los trabajadores las desmenucen y configuren modularmente sus
propios puestos. Si bien el enfoque de los dos autores aludidos se asume como
complejo en su aplicacion, los autores justifican el hecho de que si las grandes
firmas tienen perfiles y datos diversos sobre sus clientes, porque no hacer uso
de las bondades de las tecnologias de la informacion para manejar datos sobre
los colaboradores.

En tormmo a esa concepcion, los dos autores citados coinciden con
Buckingham y Clifton (2001) quienes sostienen la necesidad de ubicar al
colaborador en roles de alto desempefio en funcién a los escenarios en los que
mayor impacto tengan sus diez talentos mas fuertes. Estos dos autores dedican
buena parte de su tesis en explicar como el autoconocimiento de los talentos
mas fuertes puede convertirse en fortalezas que impacten en el desarrollo de
procesos en la industria. Las conclusiones de Buckingham y Clifton (2001)
estan sustentadas en investigaciones relacionadas a las neurociencias cuyos
resultados apuntan a una interaccion mas fuerte entre neuronas alojadas en
areas cerebrales particulares. Los estudios que sustentan esta tesis recalcan el
hecho de que la madurez procedimental radica en sinapsis fuertes que el
tiempo ha pulido gracias a la interaccion diaria del trabajador con sus
herramientas de trabajo, con otras personas o familiares, y que van dando
forma al complegjo sistema neuronal. Esta especializacion es susceptible de
orientarse hacia tareas dentro de una organizacion. El talento se aloja en la
interaccion sindptica.

El autoconocimiento es un factor clave en la proyeccion del talento hacia
ambientes laborales. Existen posturas que describen como se va logrando un
alto nivel de pericia en el desarrollo de labores de aito impacto. Existen otras
que sustentan ¢l hecho de que el trabajo debe estar alineado a los intereses y
pasiones del individuo. Si esto ocurre (Snyder y Lopez, 2008, Buckingham y
Clifton, 2001), el trabajador se sentirdA mas motivado a cumplir  sus
actividades y aportard valor a la empresa. La ubicacion del talento,
argumentan Buckingham y Clifton (2001), representa un medio para ahorrar
numerosas cantidades en capacitar a los trabajadores hacia areas en las que no
pueden aplicar sus fortalezas. El autoconocimiento de las fortalezas, estos
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ultimos autores concluyen, representa el primer paso para saber el aporte que
cada uno puede hacer a los procesos y/o productos de la empresa y se asume
como un medio innovador en la carrera actual. Hasta el momento, las posturas
estudiadas adolecen de dos posiciones.

I. No estudian al talento como medio para colocar a sus organizaciones en
cadenas de valor.

2. No sustentan las percepciones que tienen los colaboradores del talento
que estd a su alrededor y con quienes pueden detonar proyectos de
manera colaborativa.

De las brechas analizadas surge ¢l propésito del presente estudio.

Aunque algunos criticos sostienen que la gestion personalizada del talento es
una empresa complicada, Smith (2011) adelanta que gracias a las herramientas
digitales la gestion segmentada y personalizada se hace posible. Las
herramientas tecnologicas apoyan a la generacion de un perfil de cualidades
que, agrupadas en sinergias, detonan en proyectos de alto valor para las
operaciones.

Otro autor, Clonts (2012), relaciona al talento con un capital disponible que
ha sido desarrollado al interior de la empresa y que puede ser enrolada en
momentos en los que se detona la demanda. Otros autores refieren el hecho de
que existen culturas que disminuyen la carga en talentos viejos quienes fungen
como consultores hacia nuevos ingresos a las compafiias.

Una perspectiva que impacta directamente al proposito de este estudio lo
representan Wu X, Geng Sh, Li J y Zhang W (2010) quienes respaldan el
hecho de que el talento es formado principalmente en ambientes industriales y
es producto de aprendizajes organizacionales. Este aprendizaje da ventaja
competitiva a la firma, los mismos autores agregan y sustentan que el talento
desarrollado puede ser transferible de una célula a otra de un mismo claster
para propiciar redes de conocimiento.

El anexo 1 intenta dar un panorama de los distintos enfoques de la gestion
del talento, los ambientes en los que el capital humano ha sido estudiado y las
corrientes que respaldan los postulados generales. Debe aclarase que detras
del estudio del talento existen diferentes enfoques: desde una perspectiva
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eficientista, tal es el caso de la filosofia Toyota; u otras como la corriente
positiva que respalda el hecho de que el trabajo debe verse como un area de
desarrollo y desenvolvimiento en los trabajadores y desterrar por completo la
vision esclavista que cosmovisiones surgidas después de la Revolucion
Industrial han tratado de mantener.

Los distintos enfoques que tratan sobre el estudio del talento dejan de lado
las particularidades organizaciones de cada region. Como todo estudio que
quiere dejar sentado bases tedricas con generalizaciones, los estudios del
talento esperan que el colaborador detone practicas propias que generen valor
(Cantrell y Smith, 2011). Otras corrientes esperan que €l colaborador aplique
sus fortalezas de forma proactiva y con ello aporte a la productividad, claro,
bajo una administracion del capital humano orientada a la productividad
(Buckingham y Clifton, 2001). Sin embargo, las distintas corrientes dejan de
lado las percepciones que tienen los trabajadores sobre el talento. Los
enfoques dejan abierta la posibilidad de que sean los administradores quienes
ubiquen las habilidades de la gente y el trabajo sea hecho de manera
automatica. Sin embargo, vale la pena averiguar qué piensa el colaborador
frente las caracteristicas del talento que lo acompafia dia a dia en las tareas de
la empresa. Es justamente en el campo de las percepciones en donde trata de
abundar la presente tesis.

Las empresas en regiones manufactureras de Tlaxcala y Puebla aun no
dimensionan las posibilidades de desarrollo si se incorporan a la cadena de
valor y mas ain, no han detectado las areas de oportunidad al optimizar el
talento disponible.

El anexo 1 ofrece una sintesis de los postulados mas relevantes sobre la
gestion del talento.

2.3 REDES DE COLABORACION

Dadas las expectativas que presentan un mercado cada dia mas demandante en
la calidad de los productos y servicios, las empresas estan integrando grupos
de trabajo multidisciplinarios. I.a empresa Volkswagen, por citar un ¢jemplo,
denomina los programas multidisciplinarios como tdndem programs. Autores
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como Andrade (2008) defiende el hecho de que la cultura mexicana sigue
figurando como una que manifiesta un trabajo colaborativo. Lo fundamenta en
el hecho de que 9 de cada 10 empresas en México estan constituidas por lazos
familiares.

Sin embargo, Sevitje (2013) en un articulo de opinion lamenta el que el 85
% de los mexicanos no participa en alguna actividad comunitaria o pertenece a
alguna agrupacion de participacion ciudadana. Ese elevado porcentaje de
indiferencia frente a la capacidad asociativa para producir bienes obliga a
plantear estudios serios sobre la condicion individualista que muchos autores
han descrito en sus publicaciones.

Las redes permiten compartir el conocimiento y buscan revertir la estructura
de las organizaciones para la toma eficaz de decisiones. De una estructura
piramidal, (Cantrell y Smith, 2011) a una plana que permita fluir la
informacion de abajo hacia arriba. Martinez v Corrales (2010) ejemplifican
como las comunidades de practica hacen funcionar el flujo del conocimiento y
representan un motor de desarrollo regional al tiempo que alientan el mercado
interno, condicion que permite a los productores no depender de las
exportaciones.

En un estudio por demas ilustrativo, Deimel M, Theuvsen L, Ebbeskotte C.
(2010) demuestran como las agrupaciones de productores de cerdos en
Alemania con acceso al conocimiento se vuelven mas competitivas y alcanzan
un incremento de un 10% de su productividad. L.os mismos autores agregan
que la competitividad de las pequefias empresas no depende de su ubicacion
geografica sino, mas bien, de su participacion en redes activas de ntercambio
de conocimiento. Esta posicion, concluyen los autores, permite a las empresas
crear las precondiciones para el proceso de aprendizaje, o que da pie a las
innovaciones.

No obstante, otros autores como Benneworth, P; Charles, D. (2005), no sélo
justifican la creacion de redes entre pequefios productores, sino advierten las
ventajas de crear empresas basadas en el conocimiento en las que las
universidades complementan la creacion de sinergias. A través de esta
ecuacion se pueden incorporar conocimientos y estrategias tecnologicas
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lideradas por capital humano formado desde las instituciones de educacion
Superior.

Luca, D; Rodriguez-Pose, A. (2015) defienden el hecho de que la geografia
econdmica de hoy no esta demarcada por fronteras entre estados o paises, sino
por el alcance de las redes de colaboracion, firmas, comunidades de practica o
por un asociacionismo tanto formal como informal que ha dado pie a la
aglomeracion de jugadores dentro de la cadena de suministro y a la
localizacion de la ventaja competitiva. Agregan los mismos autores que los
procesos de conformacion de coaliciones entre comunidades ¢ instituciones
politicas permiten a la gente tener confianza en los procesos econdomicos y su
deseo de participar en emprendimiento, inversion € innovacion.

Coe, N.M. (2012) coincide en que las regiones econdomicas generan riqueza,
y agrega que las redes de produccion global, las cadenas de commodities, y las
cadenas globales de valor colaboran al desarrollo economico y ofrecen
ventajas competitivas frente a competidores mundiales.

El presente trabajo intenta promover la creacion de redes colaborativas entre
los duefios de las Pymes metal-mecanicas y de autopartes. A ese respecto la
presente investigacion cobra relevancia en tanto Esparza (2012) cuestiona la
falta de organizacion entre sectores de la poblacion que buscan empleo, mas
atin, pone en entredicho la falta de comunicacion entre empleadores y
portadores de talento. Las redes de comunicacion, Cross (2006) agrega, estan
cambiando nuestras vidas y permitiran enlazar a segmentos de la poblacion
anteriormente incomunicados. Por lo anterior dicho, en el apartado de
sugerencias (al final de la presente tesis) se sustentaran las ventajas que la
comparticion de talento entre los duefios de las Pymes aportan a la estrategia y
competitividad de las pequefias unidades de negocio.

24 ACTITUDES PROSOCIALES

La evolucion que ha tenido la psicologia ha sido marcada, dados sus origenes,
por la correccion de desordenes conductuales atendidos via recursos clinicos.
Recientemente la psicologia ha dado un viraje hacia un enfoque positivo que
incorpara conceptos enfocados en atender los atributos de las personas por
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encima de corregir las debilidades. Esta mutacion de la psicologia le ha
conferido tener una mayor influencia en areas como gestion del capital
humano, la indagacion apreciativa o la psicologia positiva.

La gestion del capital humano, algunos autores apuntan (Martinez, 2010)
debe centrarse en la correcta canalizacton del capital intelectual hacia los
medios en los que impacta en la generacion de valor. Es decir, el capital
intelectual como poseedor de conocimiento, contrario a los atributos fisicos o
la disposicion de materia prima en la compafiia, es el elemento imprescindible
por alcanzar la competitividad de las organizaciones. L.a psicologia ha
aportado a la gestién del capital humano elementos tales como la regulacion
de las emociones y la sinergia de capacidades que, de acuerdo a Goleman
(2008), generan resultados wmultidisciplinarios que impactan en la
productividad de las organizaciones. = Esparza (2012) agrega la importancia
en ¢l manejo de las emociones en los colaboradores, al afirmar que la
organizacion es la suma de emociones y talentos que, gestionados de manera
coordinada, hacen la diferencia.

La indagacion apreciativa, apunta Andrade (2013) consiste en desarrollar
entrevistas al personal que permitan la identificacion de momentos historicos
en los que la organizacion dispuso de espacios propictos para alentar la
productividad. Esta metodologia consiste en identificar las historias
inspiradoras que contribuyeron a los €xitos organizacionales. El resultado de
estos gjercicios consiste en propiciar ambientes que reproduzcan practicas que
detonaron ambientes cooperativos y que transportan al personal hacia
momentos en 1os que vivieron tiempos memorables dentro de la organizacion.

La psicologia positiva, por su parte, aporta elementos que permiten a 1os
colaboradores reconocerse como portadores de fortalezas v debilidades y al
mismo tiempo entender que los miembros de un grupo de trabajo poseen
cualidades y habilidades susceptibles de mejorarse. La condicion apenas
expuesta, resaltan Snyder y Lopez (2007) alienta el trabajo colaborativo y
promueve actitudes positivas hacia el frabajo en grupos. Estos autores analizan
actitudes tales como empatia, la gratitud, la motivacion como estados
emocionales que facilitan las relaciones sociales positivas. De hecho, en un
estudio aplicado a 118 estudiantes universitarios demostré una correlacion
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entre el manejo de las emociones con la creacion de relaciones sociales
positivas. Este estudio arroja también interpretaciones que apuntan hacia el
hecho de que las fortalezas en la regulacién de las emociones repercute en la
una mayor sensibilidad interpersonal y una tendencia hacia actitudes pro-
sociales.

2.5 APRENDIZAJE INFORMAL

El aprendizaje informal tiene lugar en las organizaciones y €ste es personal. El
80 % de los aprendizajes suceden fuera de ambientes estructurados. Este se da
de manera natural y es desarrollado a través de preguntas a otros en el lugar de
trabajo. Es motivacional v es parte de la cultura empresarial para saber como
hacer ¢l trabajo.

El aprendizaje mformal tiene lugar de manera mas recurrente en ambientes
de trabajo. Toyota, empresa automotriz japonesa, representa un icono en
relacion a los medios para promover aprendizajes informales. La estrategia de
la empresa armadora consiste en procesos permanentes guiados por un mentor

en los que se somete al aprendiz a desarrollar conocimientos organizacionales.
(Likert, 2008).

La promocion de los aprendizajes se sustenta en una mdaxima atribuida a
Abraham Lincoln que sugiere “si me pidieran que derribara ese arbol en 2
horas, pasaria 90 minutos afilando el hacha”. (Likert, 2008). En ese sentido,
los nuevos talentos de Toyota son entrenados la mayor parte del tiempo con
miras a desempefiar trabajos con alto grado de eficiencia. Para la organizacion
Toyota, la observacion y la puesta en practica de conocimientos sustentados
en la creacion de procedimientos representa el saber hacer de la organizacion.
Si bien Toyota alienta la atraccion del mejor talento, no da por hecho que los
egresados tienen las competencias necesarias para desempefiarse en ambientes
exigentes. Por esa razon detona aprendizajes informales que permitiran aportar
valor a los procesos de la planta armadora.

Coclho (2011) describe las distintas formas en las que el aprendizaje

informal toma forma. Este autor brasilefio enumera las fuentes de aprendizaje
informal, que van desde la figura de un experto, a través de manuales o
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mediante €l uso de la red. Coelho propone areas de investigaciéon desde un
soporte psicosocial a través de un contrato social entre colegas para maximizar
el desempefio dentro del trabajo. También sugiere enfocar lineas de
investigacion que identifiquen como se desenvuelven los procesos cognitivos
de los trabajadores al momento de atraer y aplicar el conocimiento.

2.6 LA CADENA DE VALOR

Esta tesis intenta explorar la posesion de talentos y la disposicién de los
trabajadores para compartirlo con productores del mismo sector (autopartes y
metal-mecanicas) para un posible ingreso a la cadena de valor. Esta cadena de
valor es motivada por las empresas automotrices de la zona centro del pais.
Por esa razon el presente apartado trata de describir algunos conceptos
relacionados a la cadena de valor y el rol que el capital humano tiene en la
inclusion de pequefios negocios a los aglomerados. En virtud a lo antes
expuesto, este apartado tratara de definir conceptos que describan el punto de
llegada de esta tesis a través de la gestion del talento. Como se ha visto en el
segundo apartado de este capitulo, existen vastas corrientes que intentan
demostrar las ventajas de la gestion del capital humano y las distintas formas
de potenciario en ambientes empresariales. Sin embargo, para los fines que
este trabajo persigue, la apuesta de Buckingham y Clifton (2001) resulta
idénea en tanto promueve una administracion personalizada del talento en
funcion al reconocimiento de los 10 talentos mas fuertes. Gracias a su
metodologia apoyada en encuestas de Gallup, se pueden definir habilidades
innatas y desarrolladas en el trabajo que permitan ubicar al trabajador en roles
apegados a la estrategia empresarial. La estrategia intentara catapultar a las
pequefias empresas de autopartes y metal-mecdnicas hacia la cadena de valor.

Se tratara también de identificar si la exploracion subjetiva de los duefios de
las Pymes va hace posible un trabajo colaborativo y si esta interaccion
permite la llegada de las Pymes a la cadena de valor. De ahi la importancia de
entender la postura de las distintas corrientes sobre la cadena de valor.

Por ejemplo Porter (1987), a quien se le asigna el acuilar y desarrollar el
concepto, describe a 1a cadena de valor como el conjunto de actividades que
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se realizan para disefiar, producir, entregar y apoyar sus productos; en
términos competitivos, el valor representa la cantidad que los compradores
estan dispuestos a pagar por lo que la empresa proporciona.

Hunka et al. (2011) aportan una distincién semantica a lo sugerido por
Porter en torno a la cadena de valor, al incorporar su modelo de Resource
Event Agent (RAE) en el que distinguen a la cadena de valor como una red de
proceso de negocio en la que su proposito es directa o indirectamente
contribuir a la creacion de condiciones deseadas para el producto final y para
el intercambio con otros agentes economicos. Dejan los autores abierta la
puerta en torno a si el intercambio se refiere al mismo producto, a 1as mejores
practicas o el intercambio de informacion para aportar a la competitividad.

Ayele et al. (2011) profundizan en el concepto de cadena de valor al
compararla con los procesos en los que emerge la innovacion en terrenos de la
generacién de forraje para el ganado. Se entiende, los mismos autores
arguyen, a la cadena de valor como aquella que incluye todos los actores
desde la produccion hasta ¢l consumo y las relaciones dinamicas entre los
actores involucrados en la cadena. También otorgan valor a la conformacion
de redes que al intercambiar informacion y practicas estan muy cerca de la
innovacion. La cadena de valor aglutina a los actores que juegan un papel
importante en la innovacion a través de la conformacion de redes
multidisciplinarias.

Por ultimo, Hollingworth (2012) defiende la comunicacion oral en la
organizacion como medio para crear valor dentro de las reuniones de trabajo.
El autor concibe el espacio de interaccion oral (el mismo autor calcula que
representa entre ¢l 60 y el 80% del tiempo en el trabajo) como el momento en
el que se puede trazar la estrategia para la creacion de valor. Coincide con
Ayele et al (2011) en que el capital humano representa los elementos claves de
integracion de redes para hacer posible la cadena de valor.
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2.7 COMPETITIVIDAD Y ORGANIZACIONES

El concepto de competitividad ha sido muy socorrido en afios recientes por
parte de organismos internacionales que intentan medir y comparar los niveles
de éxito en las politicas econdmicas emprendidas por los 148 paises
evaluados. Por ejemplo, ¢l reporte de la competitividad de México (Global
Economic Report 2013-2014) se apoya de 12 pilares para medir el nivel de
competitividad de una nacion, a saber, la eficiencia del mercado laboral, las
instituciones, la innovacion, educacion superior y capacitacion, eficiencia en
el mercado de bienes, la disponibilidad tecnologica, la infraestructura, la
sofisticacion de los mercados financieros, la salud y educacion basica, la
sofisticacion para los negocios, la estabilidad macroecondémica y el tamafio del
mercado.

México ha sido ubicado en la posicién 55, apenas por encima de la media
mundial. Con respecto a la eficiencia del mercado laboral, México ocupa la
posicion 110 y en educacion superior y capacitacion el 92. Es decir, la
estructura laboral en México, junto con la disposicion de talento generado en
instituciones de educacion superior no ofrece los medios para incrementar la
productividad ni tampoco ofrece talento para desarrollar tecnologia que
catapulte a México a ocupar niveles de desarrollo cercanos a los paises, asi
llamados, del primer mundo. En segmentos tales como la innovacion, México
apenas genera una patente por cada 2 millones de habitantes. En paises
desarrollados la proporcidon en patentes generadas por cada 2 millones de
pobladores es diez mayor que en nuestro pais.

La competitividad de una nacidon también funge como un conductor clave
para fincar la prosperidad y el incremento del bienestar de los ciudadanos.
Algunos pilares demuestran en qué segmentos los gobiernos nacionales deben
transferir recursos o enfocar los esfuerzos.

La competitividad de las naciones estd compuesta, de acuerdo con Porter
(2008) por la capacidad de sus organizaciones de innovar de manera
recurrente. La innovacion, ademas de ser un pilar medido por el Global
Competitiveness Index, puede presentarse en productos mas sofisticados pero
también en relaciones agiles y fluidas entre los jugadores de la cadena de
valor. Raskovic M. y Brencic M. (2013) analizan la ventaja de las
organizaciones bajo una perspectiva global en la que las redes proveedor-
cliente y las relaciones entre los elementos de la cadena de suministro aportan
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ventajas en terrenos logisticos, de marketing y en la atencion pronta a los
desafios del mercado.

Porter (2008) enfatiza en la competencia entre regiones y naciones junto con
la creacion de aglomerados industriales lo que vuelve innovador y competitivo
a un Estado. También insiste en que las conexiones entre los participantes de
la cadena de valor pueden optimizar recursos, gestionar capital humano y
volver competitivo al producto de Ia empresa. Raskovic M. y Brencic M.
(2013) solo se enfocan en la relacidon cliente comprador al determinar la
aportacion de estos dos jugadores a la competitividad de las empresas. No
obstante estos ultimos dos autores ofrecen una conclusion interesante sobre el
ser competitivo, este concepto se refiere al valor que crea una estrategia no
implementada de manera simultanea por ninglin competidor.

De la teoria de Porter se han desprendido diversas publicaciones y
propuestas de desarrollo industrial y creacion de riqueza, un ejemplo es el
concepto Mentefactura (Villarreal, 2003) acepcion desarrollada para referirse
al rol del capital intelectual en la generacion de innovaciones y ventajas
competitivas en las organizaciones.

Existe una maxima en ambitos empresariales que diferencia entre
organizacion y empresa. La primera debe estar estructurada de manera que
responda a como se manufactura un producto o se ofrece un servicio mediante
la gestion Optima del capital humano; la segunda, 1a empresa, responde al qué
se hace dependiendo de las necesidades del mercado.

Ahora bien, la estructura productiva de las naciones depende de
organizaciones competitivas € innovadoras en la era del conocimiento, tal y
como Drucker (2006) la denomind a la etapa de la humanidad presente
caracterizada por avances tecnologicos y cientificos. Las organizaciones si son
competitivas y en tanto pertenecientes a un contexto, aportan competitividad
de las naciones. Por esa condicion la teorfa desarrollada por Porter adquiere
relevancia en tanto este autor ha sido un firme estudioso de la conformacion
de los clusters y el aporte de éstos a las economias regionales.

En conclusion, asi como las naciones se evalttan en funcion a variables que
les permiten crear ambientes para la generacion de riqueza, las organizaciones
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA Y CONTEXTO
3.1 CONTEXTO DE LA INVESTIGACION,

La presente investigacion se llevo a cabo en empresas ubicadas en el sur del
estado de Tlaxcala y Norte del estado de Puebla, en su mayoria. Solo tres de
ellas se encuentran en los alrededores de la ciudad de Tlaxcala. Todas las
factorias estudiadas en la presente investigacion producen piezas metal-
mecanicas. (Anexo 3). Otras mds se encuentran sobre la carretera federal
Tlaxcala-Puebla, este tramo carretero de distingue por ser un corredor que
aloja algunas empresas de proveeduria automotriz de piezas mecanicas y
plasticas. Cinco de ellas no han logrado formar parte de la cadena de
proveeduria de las empresas ensambladoras del centro de México. La carretera
que separa las capitales de Tlaxcala y Puebla se extiende por 26 kilometros y
concentran negocios de distintos ramos: Servicios, empresas, restauranies.

La extension de Tlaxcala la hace ser el estado méas pequefio de la Republica
Mexicana, apenas con 3,991 kilémetros cuadrados, 1o que representa el 0.2 del
territorio nacional. Tlaxcala limita en su mayor parte con el estado de Pucbla
por los flancos norte, este y sur, al oeste con el Estado de México y al noroeste
con Hidalgo. El estado de Tlaxcala esta dividido en 6 disiritos judiciales, 60
municipios y 794 poblaciones.

El aporte econdmico del estado de Tlaxcala al PIB nacional es modesto.
Como lo demuestra el tabla 1. [La actividad industrial no es significativa
aunque existe un potencial geografico debido a su cercania con la Ciudad de
México, Puebla, Pachuca y las conexiones carreteras vuelven al estado de
Tlaxcala un punto estratégico para el envio de mercancias al puerto de
Veracruz. Este enclave maritimo representa el principal punto logistico para
las exportaciones.

El capital humano que es atraido por las empresas en las que se hicieron los
gjercicios Q proviene de universidades tecnologicas e institutos tecnologicos
del estado de Puebla. Sin embargo, la Universidad Politécnica de Tlaxcala, a
solo 18 kilometros de la capital poblana, se ha vuelto proveedora de talento a
las empresas alojadas en Tlaxcala y Puebla gracias a su orientacion a las
ingenierias. B
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El personal requerido para la resolucion de los ejercicios Q fue contactado
via estudiantes practicantes o correos electronicos a sus gerentes de recursos
humanos. |

Las empresas visitadas ofrecieron un espacio en el que se pudo desarrollar
los ejercicios Q y fueron las mismas empresas quienes propusieron a los
colaboradores disponibles a resolver el ejercicio. La tinica condicion para la
seleccion de los respondientes era que tuvieran mas de 18 aflos y fueran
trabajadores activos de la organizacion. Algunos de los respondientes
presumen puestos operativos y la mayoria ejercian puestos administrativos,
supervisores o bien directores de departamento.

Tabla 1. Aporte de las entidades federativas al PIB nacional.
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Contribucidn de algunas entidades
federativas al PIB nacional
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México D.F Meéxico Nuevo Ledén Jalisco Puebla Morelos  Tlaxcala Colima

Tabla 1. Aporte de las entidades federativas al PIB nacional

Fuente: Plan estatal de desarrollo del estado de Tlaxcala 2011-2017.
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3.2 DISTINTAS MANIFESTACIONES DEL TALENTO: UN PRIMER
MOMENTO PARA LA GENERACION DE ENUNICADOS Q.

Como se habra notado, buena parte de los comentarios vertidos a lo largo de
esta tesis gira en torno a la descripcion de los talentos hecha por Buckingham
y Clifton (2001). Para que el lector tenga presente las descripciones que cada
talento tiene, se ha incorporado la tabla 2 en el que se dan algunas
caracteristicas generales de los 34 talentos.

Tabla 2. Descripeiones de talento

TEMAS DE TALENTO | RASGOS DE LOS TALENTOS

Le gusta tomar riesgos. No importa tomar decisiones de ultima hora
para bien.

1. Reparador Intenta servir a los demas en aquellas situaciones que les son
dificiles de superar.
Disfruta coordinar proyectos o tareas. B
Sélo la accion lleva a la consecucion de mis objetivos.

2. Activador Para aprender se necesita tomar accién para el propio aprendizaje.
El sujeto emprende proyectos en lugar de hablar sélo de ellos.
La persona con este talento vive el presente, y el futuro cada
persona lo va construyendo.
Es importante ser flexible porque estamos viviendo tiempos

3. Adaptable cambiantes.
Las situaciones de crisis llevan a aprendizajes en quien posee este
talento.
La persona se interesa el porqué de las cosas.

4. Analitico El analitico se anticipa a las cosas basandose en fundamentos.
Debatir y cuestionar son elementos para alcanzar los objetivos.
Cada dia representa un espacio para aprender en quien evidencia

. este talento.

5. Aprendiz El aprendizaje es un proceso constante... y lo disfruta el sujeto..
El aprender le inspira confianza al que presenta este talento.
El armonioso gusta debatir, pero no confrontar.

. Se relaciona facil con la gente puesto que trata de ajustarse a sus

6. Armonioso preferencias.
Intenta conciliar a la gente cuando tiene posturas contrapuestas.
La gente nueva no impacta al atrayente, al contrario, puede ver en
ellas una fuente de aprendizaje.

7. Afrayente Ve amigos potenciales en gente desconocida.
Atrae la atencion de otros porgue tiene la facilidad de encontrar las
palabras para conversar.
A la persona colectora le gusta explorar informacion a través de
todos los medios.

8. Colector Le encanta resguardar frases aplicables a sus actividades.
Ha experimentado el hallazgo de frases que le orientan a seguir

| documentandose al respecto.

Al sujeto con este talento no le importa que lo comparen con otro en

9. Competidor productividad. Es mas, le motiva.

Si no competimos no hay forma de ser excelentes.

En su trabajo, constantemente compite, y 1o hace para sobresalir.. |
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10. Comunicador

Le gusta hablar en publico y ser escuchado.

Procura mantener por escrito las ideas que le van surgiendo.

Las historias y anécdotas son utiles puesto que crean imagenes en
el interlocutor.

e

11. Conector

El conector afirma que las cosas suceden porque hay una razén.

Le gusta relacionarse porque las cosas salen mejor en equipo y en
él estamos interrelacionados.

El conector se siente comprometido con el medio ambiente y su
cuidado.

12.Consecucion

Todos los dias es un inicio para lograr algo nuevo.

Necesita renovar retos constantemente para sentirse motivado.
Quien posee este talento procura hacer una agenda diaria para
lograr los propdsitos.

13. Contexto

El saber el origen de un problema le ayuda a tomar decisiones.

Los acontecimientos, quien tiene este talento, los entiende mejor
cuando los enmarca en el momento histdrico.

El analisis de fendmenos pasados le ayuda a hacer proyecciones.

14.Creencia

15. Deliberativo

16. Desarrollador

Es una persona una persona con valores y ellos le ayudan a vivir
plenamente.

Presume tener ideas fundamentadas que pueden ayudar a los
demas.

Cuando las cosas resultan y las hace apegadas a sus valores, se
siento motivado.

Tomar decisiones le lleva mas tiempo que a otros porque no suele
dar marcha atras.
El mundo estéd lleno de riesgos, por esa razon se postula como
centrado y cauto en sus decisiones.
Es reservado al enfrentar los desafios.

Se siente parte del desarrollo de las personas con quienes
interactua.

Es gratificante cuando alguien te dice que lo ayudaste a mejorar.

Le gusta interactuar con jovenes porque los considera el potencial
del futuro.

17. Disciplina

Se impone metas finales y dentro de ellas programa metas parciales
para conseguirlas.

Procura ser organizado en todo lo que hace.

Detesta dejar todo para Gltima hora, en su lugar, toma control de sus
avances.

18. Empatico

Puede compartir los sentimientos de alguien con solo observarlo.
Es muy sagaz anticipar los requerimientos de otros.
Procura entender el porqué del actuar de las personas.

19. Enfoque

20. Estratégico

|

21. Futurista

e e g LS

Se propone metas para lograr sus propios objetivos.

Le gusta mantenerme en sus planes, si comete errores los corrige,
pero sigue en ellos.

Al tener multiples opciones para resolver las cosas, las discrimina y
sigue una sola ruta.

Encuentra rutas para la solucién de problemas que otros ven
complejas.

Deduce con cierta velocidad las consecuencias de una decision.
Pondera distintas consecuencias y a partir de ahi planea distintas
formas de respuesta.

Existe una condicion natural para adelantarse a los acontecimientos
por venir.

Intenta estar al dia, para no verse sorprendido por los cambios
repentinos de nuestra época.
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Le motiva encontrar estudios novedosos.

Su autoestima se eleva cuando encuentra ideas novedosas.
Procura ver la realidad desde todos los angulos, de modo que tenga

22.\dealista algo que aportar.
Pudiera considerarse utdpico.
Intenta tratar y ser tratado por igual.
23.Imparcial Detesta los privilegios.

Trata de reconocer las aportaciones no importa de quien vengan.

24 Incluyente

Procura agrupar a todos en el equipo.
Tiene presente que todo mundo puede aportar algo.
Reconoce cuando alguien mejora a través de recursos propios.

| Entiende que hay diferentes personalidades producto de sus

antecedentes.
. Le gusta reconocer las diferencias de la gente y, a partir de ahi,
25.Individual explotar su potencial.
Le ajusta a las diferencias, en lugar de conseguir objetivos
homogéneos.
Le gusta mantener la mente ocupada.
26. Intelecto Disfruta sus espacios en soledad porque puede procesar las ideas.

Disfruta charlas que exigen usar el intelecto.

27. Instructor

Le gusta proponer y hacer ver la valia de sus ideas.

Disfruta hacerse cargo de situaciones en las que los demas se ven
superados.

Le motiva que sus ideas sean tomadas en cuenta después de
debatirlas.

28. Maximiza

Suele hacer cosas con alto grado de excelencia.
Considera que siempre hay algo que mejorar.
Orienta a la gente a hacer cosas las cosas a partir de sus fortalezas.

29. Positivo

|

30. Relacionante

AUn en situaciones de crisis, la energia que transporta le hace
actuar de manera positiva.
Cada logro le inspira a hacer mas.

No le importa ser criticado por su constante optimismo.
Procura que sus amistades sean genuinas.
Le gusta ser ese elemento integrador en el trabajo.
Indiscutiblemente, el trabajo adquiere mayor calidad en cuanto lo
hace con amigos.

31.Responsable

En cuanto tiene un encargo, psicolégicamente se hace el
compromiso.

Su ética le exige cumplir a la gente, con ello cumple a si mismo.
Sabe delimitar lo que le corresponde para cumplir con ello.

32.Restaurador

Le encanta resolver problemas
Detecta problemas que otros no pueden ver.
Intenta ser oportuno frente a los problemas de la vida diaria.

33. Seguro de si
mismo

34. Significacion

El sujeto con seguridad en si mismo es apto para tomar nuevos
retos constantemente.

Aunque lo que decida no sea lo ideal, puede encontrar los medios
para quedar satisfecho.

Toma riesgos, porque sabe como afrontarios.

Le gusta ser reconocido por lo que hace y piensa.

Intenta que sus contribuciones sean reconocidas como procedentes.
Le motiva que le pongan atencion. Ello le hace sentir como el mejor
de su rama.

Tabla 2. Descripciones de Talento

Extraido de Buckingham y Clifton (2001)
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Del combinado de talentos que Buckingham y Clifton elaboran (2001) y cuyas
descripciones aparecen en la columna derecha de la tabla 1, Sutton et al.
(2011) aglutinan los talentos en 4 categorias y generan su propia tipologia,
como consta en la tabla 3.

Tabla 3. Identificacion de fortalezas fundamentadas en 4 dimensiones

Relacionarse Impactar Pensar Orientarse al logro
Armonioso Atrayente Acomodador Activador
Comunicador Competidor Analitico Adaptable
Empatico Desarrollador Aprendiz Consecucion
Incluyente Instructor Colector Creencia
[ndividual Maximiza Conector Disciplina
Relacionante Positivo Contexto Enfoque
Responsable Deliberativo Restaurador
Estratégico Seguro de si mismo
Futurista Significacion
Idealista
Imparcial
Intelecto
|

Tabla 3. Identificacion de fortalezas fundamentadas en cuatro dimensiones

Extraido de Sutton et al. (2011)

De estas cuatro dimensiones se sacaran unidades discursivas objeto de interés
en los duefos de las pequefias unidades productivas. El aporte del presente
trabajo consistira en identificar los conceptos clave, extraidos de las
entrevistas a los duefios de las pequefias empresas metal-mecénicas, para que
de ellos se generen frases que en una etapa posterior se alojaran en items
(tarjetas conteniendo enunciados y que representa el instrumento exploratorio
Q) que seran clasificados por los sujetos trabajadores de las mismas unidades
productivas o bien practicantes universitarios en esas pequeilas empresas. Las
frases que se alojaran tendran como fundamento la posesion de talentos pero
el principal cometido radica en explorar las conductas colaborativas y si éstas,
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bajo el antecedente de la posesion de talentos, son propicias para la
conformacion de redes de transferencia de talento.

Los pasos para la aplicacidn de instrumentos metodologicos se describen en
la ilustracion 2.
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* 3.3 RESPALDO METODOLOGICO Y ETAPAS EN LA

CONFORMACION DE ENUNCIADOS Q.

El enfoque metodologico a utilizarse en la presente investigacion no se asume
como cualitativo o cuantitativo de manera rigida. Mas bien, las herramientas a
usarse son un hibrido de ambos enfoques, el cualitativo y el cuantitativo. La
parte cualitativa se observa en la conformacioén de un concurso comunicativo
centrado en entrevistas a 11 duefios de empresas metal-mecénicas del estado
de Tlaxcala. Las entrevistas estuvieron centradas en averiguar qué importancia
otorgan al capital humano como elemento para incrementar la competitividad
de sus empresas (Anexo 2) y la viabilidad en la conformacion de redes de
talento. Otras siete entrevistas fueron hechas a miembros de empresas
ensambladoras de autos, (Anexo 5) principalmente de Volkswagen de México
SA de CV a quiencs se les cuestiono sobre qué particularidades en su personal
manifiestan las empresas que forman parte de la cadena de valor de la empresa
alemana. (Las empresas que forman parte de la cadena de proveeduria
Volkswagen de México SA de CV son clasiticadas como Tiers 1,2, 3 y 4)

l.as dos fuentes de informacion, la proveniente de duefios de empresas
metal-mecanicas y las entrevistas a colaboradores de VW, se complementaron
con las manifestaciones de talento delimitadas por Buckingham y Clifton
(2001) asi como los campos que aglutinan talentos (Sutton et al, 2011).

Una vez conocidas las perspectivas de los duefios de 1as empresas y la forma
en la que relacionan las caracteristicas del capital humano con sus necesidades
de crecimiento a través de las encuestas, éstas se confrontaron con los rasgos
de los talentos que aglutina Sutton et al (2011) y sus cuatro campos ya
referidos. La conformacion de enunciados () fueron sustentados en la revision
de la literatura y los significados que los duefios de las Pymes les dan a las
muestras de talento y que se recabaron en las encuestas. Como se vera en el
siguiente aparatado, los enunciados Q representan el elemento sustantivo que
permitié conformar un concurso comunicativo (Maxwell y Brown, 1999) que
ofrezca la posibilidad de explorar la subjetividad desde el propio dominio del
respondiente y no desde la postura del investigador (McKeown, 2011).



3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION Q

El disefio de la investigacion esta sustentado en la recoleccion de opiniones de
los sujetos entrevistados. En un primer momento se entrevistd a los
propietarios de las Pymes metal-mecanicas del estado de Tlaxcala y norte de
Puebla. A la par de la recoleccidén de opintones, se depuré la busqueda de
articulos cientificos y tesis doctorales desarrollados bajo la metodologia Q al
tiempo que se revisd la bibliografia respecto de estudios del capital humano
desde perspectivas variadas, a saber: la gestidén del talento, la posesion de
talentos, el desarrollo del talento, etc. Desde luego, las opiniones sustraidas de
los sujetos entrevistados estan relacionadas con la vida de las Pymes en
Tlaxcala y la parte norte del estado de Puebla.

Los sujetos inicialmente entrevistados son de clases sociales distintas, desde
aquellos que han capitalizado sus empresas dada su experiencia laboral en
empresas de clase mundial, hasta otros que fungen como todologos en tanto
buscan hacer crecer sus microempresas de manera individual.

Bajo este contexto se sustrajeron 32 enunciados que fueron transcritos en
pequerias tarjetas con una textura y tamafio aptos para ser manipulados por 35
respondientes. Al reverso de cada tarjeta se asigno un ntimero del 1 al 32 y
una vez ordenadas por cada uno de los 35 respondientes se procedié a vaciar
el orden que le dio cada respondiente a la clasificacion de las tarjetas en la
hoja de control aparecida en el anexo 6.

Las hojas de control sirvieron para alojar los ejercicios QQ en el software
PQMethod de cada uno de los 35 respondientes y empezar a identificar el peso
que cada enunciado tuvo vy su relacion con el factor al que pertenece. En la
hoja de control también se registraron datos generales de los sujetos, el tiempo
de la resolucion del e¢jercicio, sexo, edad nivel académico asi como las
impresiones vistas en los sujetos a través de la observacion o la impresion
verbalizada por los sujetos.

Se hicieron citas con cada uno de los 35 respondientes y asi fueron visitados
en sus respectivos hogares u organizaciones para solicitarles el ejercicio Q de
los 32 enunciados. Otros mas fueron contactados via telefonica. Cinco
respondientes trabajaron en empresas metal-mecanicas y hoy en dia se dedican
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a la docencia o al disefio de practicas de laboratorio en instituciones de
educacion superior. A estos docentes se les pidioc que hicieran los
ordenamientos en sus cubiculos de trabajo o en salas de estudio.

Es importante destacar que la mayoria de los sujetos fueron hombres, en
tanto el estudio se centrd en conocer sus inclinaciones respecto a un concurso
comunicativo relacionado al capital humano y los talentos para impulsar a las
empresas a la cadena de valor. Por lo tanto, la poblacion entrevistada es
predominantemente de profesion ingenieril con grados de maestria o en
proceso de doctorarse. Otros mas ya obtuvieron el grado de doctor. Algunos
de los sujetos terminaron carrera técnica en dreas como maquinas y
herramientas.

Los 35 ejercicios Q representan el insumo mas importante para determinar
qué factor impera mas en las caracteristicas del talento como medio para
posicionar a las empresas metal-mecénicas a formar parte de la cadena de
valor de las ensambladoras automotrices.
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3.5 SELECCION DE LA MUESTRA Y DESCRIPCION DEL
TRABAJO DE CAMPO

Tal y como se deja ver en el titulo de este trabajo, la investigacion se
concentra en las Pymes metal-mecanicas del estado de Tlaxcala. La seleccion
de la muestra en la metodologia Q, contrario a enfoques convencionales como
el método cuantitativo, no se centra en un muesireo de personas que
represente una poblacion, sino que la muestra se sustenta en determinar el
conjunto de enunciados u otros items verbalizados que forman parte del
concurso comunicativo (Brown 1980).

La riqueza de los estudios bajo la metodologia Q estriba en el peso que los
sujetos le den a los estimulos. Los estimulos mayormente son hechos con
recursos lingiiisticos (enunciados). Sin embargo existen otros estimulos cuyas
fuentes son fotograficas, sonidos, olores, etc. Luego entonces, la parte
fundamental de los estudios Q radica en la pericia del investigador para
interpretar el peso que los respondientes fe dan a los enunciados. Variados
estudios han profundizado en cémo lo individuos manifiestan sus marcos de
referencia en torno a un conjunto de referentes. El coémo asocian esos
referentes a sus experiencias representa también un escenario rico para la
explicacion de fendbmenos revelado por la estructura de los factores.

El nimero de unidades productivas no es significativo para detectar
particularidades que delimitaran el estudio. Mas bien, por las caracteristicas de
las entrevistas se tuvo que recurrir a los duefios de las Pymes con la tunica
condicion de que estuvieran ubicadas en el estado de Tlaxcala o en la region
norte del estado de Puebla. Las preguntas de las entrevistas se pueden apreciar
en el anexo 2. Sin embargo, dados los antecedentes formativos predominantes
en la mayoria de los duefios de las Pymes (los antecedentes formativos arrojan
bajo conocimiento de conceptos tales como talento, cadena de valor,
competitividad, capacidad de impacto de los colaboradores, adicional a
escasas experiencias sobre las ventajas del capital humano en mercados
exigentes) se tuvo que simplificar el contenido de las entrevistas para recabar
informacion relevante que aportara a la generacion de enunciados Q (Los
enunciados Q@ representan los medios para identificar particularidades
subjetivas de los respondientes en base a la delimitacion de estimulos
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comunicativos representados por enunciados {ranscritos en tarjetas
manipulables). Es decir, el guion de la enirevista original, al aplicarse a
entrevistados con formaciéon académica limitada, aportd escasa informacion
para construir los enunciados Q. Se dieron entrevistas en las que se hicieron
preguntas sobre una posible inclusidén de la pyme a la cadena de valor. Al
escuchar el término cadena de valor, el respondiente titubeaba o bien
contestaba de manera confusa. Este tipo de conceptos fueron sustituidos por
preguntas relacionadas al crecimiento de la empresa o a la busqueda de
mercados de proveeduria automotriz.

Las entrevistas se desarrollaron en 11 Pymes del ramo metal-mecanico del
estado de Tlaxcala durante el altimo cuatrimestre del afio 2014 y primeros dos
meses del afio 2015. Las caracteristicas que reunen las 11 Pymes es que al
menos tienen 1 trabajador en su plantilla, 1a mas pequefia, y la de mayor tiene
24 trabajadores eventuales y permanentes. El listado se puede observar en el
anexo 4.

Las respuestas de los 11 entrevistados fueron enriquecidas con 7 entrevistas
hechas a colaboradores de empresas ensambladoras de autor (Anexo 8). Los
dos grupos de entrevistados junto los postulados de Sutton et al. (2011),
Buckingham y Clifton (2001) dotaron de fuentes bastas para conformar los
enunciados Q.

Existen algunos elementos que se rescatan de las entrevistas directas, entre
ellas que no hay capital humano para promover a las Pymes a formar parte de
la cadena de valor del sector automotriz y si bien existen ingenieros en la
region, ¢stos cobran caro y los duefios de las Pymes no dimensionan las
posibilidades de crecimiento al contratarlos. La falta de capital representa una
limitacion para contratar talento. Las relaciones sociales de los duefios de las
Pymes no se han convertido en fortalezas para establecer vinculos con
ingenieros aptos no solo en el area técnica. Por la informacion recabada en las
entrevistas, la perspectiva de los duefios de las Pymes esta concentrada en
cumplir con requerimientos técnicos y no prospectan que la gente con talento
puede promover a su empresa a esferas competitivas a través de competencias
relacionales que hagan trabajar a las Pymes de manera colaborativa o atraigan
capacitaciones en areas especializadas.
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En el anexo 3 se presentan las 32 afirmaciones que se conformaron en base
al contenido de 1as entrevistas y las aportaciones de los estudiosos bastamente
citados. Estas afirmaciones se alojan en tarjetas v han sido manipuladas por
los sujetos investigados. Los sujetos respondientes del instrumento
metodologico Q debieron reunir ciertas caracteristicas, debieron haber
trabajado en una empresa metal-mecanica, tener experiencia en una empresa
de proveeduria automotriz nivel 1, 2 o 3 ubicada en el estado de Tlaxcala o

bien haber hecho practicas profesionales en alguna empresa del ramo metal-
mecanico.

Del 9 de octubre de 2015 al 7 de julio de 2016 se aplicaron 35 e¢jercicios Q a
voluntarios que accedieron al llamado para ordenar las tarjetas que contienen
los enunciados. Los tiempos en la resolucion del instrumento metodologico
variaron de 23 minutos a 38 minutos. Se hicieron visitas a hogares de
trabajadores previamente agendadas. También se cité a algunos de ellos a
visitar el lugar de trabajo del investigador. Un bloque adicional de
respondientes fue abordado en sus distintos puestos de trabajo. La disposicidén
de algunas organizaciones fue apta para desarrollar los ejercicios Q. Otras
organizaciones manifestaron rechazo en la aplicacion del instrumento y otro
porcentaje considerable lo representa sujetos que trabajaron en las empresas
metal-mecanicas y que en la actualidad forman parte de la docencia de las
universidades locales.

La distribucion de edades y género de los respondientes se muestra a
continuacion.

49



Tabla 4. Caracteristicas de los sujetos operantes del ejercicio Q.

CARACTERISTICAS PERSONALES

GENERO FEMENINO MASCULINO
11 24

EDAD
| 20-30 ANOS 7 11
34 o 4 4 6
41-50 0 5
51-60 - 0 1
MAS DE 61 0 1
EXPERIENCIA EN LA

EMPRESA

0-5 ANOS 9 10
6-10 ANOS 2 1
11-15 ANOS 0 4
16-20 ANOS 0 4
21 O MAS ANOS 0 5
EDUCACION

BASICA 1 1
MEDIA SUPERIOR B 3 5
SUPERIOR 5 11
POSGRADO 2 7

Tabla 4, Caracteristicas de los sujetos operantes del ejercicio Q

Fuente: Elaboracion propia.

Un dato adicional visto durante las resoluciones del ejercicio QQ tiene que ver
con el comportamiento de los respondientes al momento de organizar las
tarjetas. La mayoria de los respondientes no tuvieron problemas para
interpretar los enunciados. Para todos, 1a resolucion del ejercicio fue un evento
novedoso y muchos de ellos, en la seccion de comentarios, solicitaron un
ejemplar de la tesis una vez concluida.

En todos los ejercicios de clasificacion de los enunciados, los respondientes
tuvieron un area en la cual desplegaron las 32 tarjetas. Algunos las
manipulaban en una sola pila. Otros las esparcian en toda la superficie de
modo que pudieran leer el contenido de manera panoramica.
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El contenido de las tarjetas origind percepciones mayormente positivas. El
nimero de tarjetas alojadas en la posicion totalmente de acuerdo con su
contenido superod tres a una a aquellas afirmaciones que causaban una
respuesta parcialmente en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. De hecho,
la mitad de las clasificaciones adolecieron de afirmaciones que despertaran
una respuesta totalmente en desacuerdo en los respondientes.

Un hecho a documentarse apunta a que a mayor preparacion académica
mejor comprension de las reglas de resolucion del ejercicio. Aquellos
respondientes con educacion media superior o técnica evidenciaban cierto
nive! de desconfianza aun cuando las instrucciones insistian en que no habia
clasificacion correcta o incorrecta.

Como se puede observar en la tabla 4 de las caracteristicas de los sujetos
entrevistados, 1a mayoria de los individuos fueron de sexo masculino. En
virtud de que las entrevistas fueron orientadas a colaboradores de empresas, la
formacion de los respondientes era ingenieril con cierto predominio. Destaca

el alto nivel de formacioén en algunos de ellos quienes respondieron haber
cursado una maestria o doctorado.
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Mustracion 1. Estructura del ejercicio Q de tarjetas conteniendo
afirmaciones. Estudio del capital humano en las empresas metal-
mecanicas en los estados de Tlaxcala y Puebla.

-3 -2 -1 0 +1 +2 +3
1 3 7 13 21 i 27 31
2 4 8 14 22 i 28 32

15 23 | 29
6 10 16 24 30
11 17 25 |
12 18 26 f
19
20

llustracion 1. Estructura del ejercicio Q de tarjetas conteniendo afirmaciones. Estudio del capital humano en las
empresas metal-mecanicas en los estados de Tlaxcala y Puebla

Elaboracion propia

El contenido del cuestionario puede apreciarse en el anexo 2.



[lustracion 2. Pasos en la elaboracion del instrumento Q

PASO 1 B il - PASO 3 - PASO 4

SR

Entrevista a
expertos para
identificar si el
capital humano
representa una
oportunidad
para colocar a
la pyme en la
cadena de valor

S /

Tlustracion 2. Pasos en la elaboracion del instrumento Q

Elaboracion propia
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3.6 ACERCA DE LA METODOLOGIA Q.

La metodologia Q es el medio que ayuda a estudiar la conducta mediante un
cuerpo de estimulos comunicativos delimitados por el investigador. Esta
técnica de investigacion fue desarrollada por William Stevenson en los inicios
de los afios 30 del siglo pasado. La aplicacion de esta metodologia es
incipiente en estudios de lengua espanola, de hecho, a pesar de su alcance, es
utilizada sobretodo en estudios de corte psicologico, sociologico o temas de
investigacion sobre tendencias politico-electorales y en la toma de decisiones
(McKeown y Thomas, 2013). Su impacto en las ciencias e ingenierias es débil
en tanto sus preceptos se sustentan en la exploracion de conductas y marcos de
referencia en los respondientes.

La metodologia Q aplica para este estudio en tanto una de las tareas de la
presente tesis se orienta a averiguar st existe el capital humano en las
pequefias unidades de negocio metal-mecanicas en los estados de Tlaxcala y
Puebla capaz de promover a las Pymes a la cadena de valor. Como tal, se
determinard si los factores que aglutinan las evidencias del talento aplican
para el contexto de Tlaxcala y Puebla o si bien los sujetos entrevistados le dan
importancia al talento y su susceptibilidad de ser compartido como medios
para colocar a las Pymes metal-metalicas en la cadena de valor.

La metodologia Q se fundamenta en ejercicios exploratorios en los que el
entrevistado organiza un conjunto de elementos (tarjetas con afirmaciones,
imagenes, olores, sonidos o estimulos alternos) que lleven al investigador a
identificar el impacto de un concurso comunicativo en las experiencias y
perspectivas de los sujetos entrevistados. (McKeown y Thomas, 2013). El
respondiente es un actor de su propio ejercicio en lugar de ser sujeto de
medicion como ocurre en enfoques puramente cuantitativos (McKeown y
Thomas, 2013).

El ejercicio Q sc refiere a una representacion, en el mayor sentido
operacional, de un punto de vista personal de los respondientes sobre un tema
en particular. (Bridgman, 1927).

La metodologia Q permite identificar las percepciones de la gente acerca del
mundo desde un punto de partida de un marco de referencia propio.
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Desde luego la metodologia Q tiene que ver con ¢l manejo de la informacion
y quien le dé un manegjo propio tiene mucho que ver para conformar un
concurso comunicativo (Stephenson, 1986). Es decir, el respondiente tiene la
capacidad de elegir las frases que causen mayor impacto en sus percepciones
desde una comparacion entre lo que dice un cuerpo de estimulos
comunicativos con Sus eXperiencias.

Relacionado al presente estudio, puede considerarse que la seleccion de
frases se hizo a través del método deductivo dadas las caracteristicas del
gstudio, a saber, s¢ trata de un concurso comunicativo estructurado (McKeown
y Harris, 2013) orientado al valor que adquiere en talento para alcanzar
niveles de productividad en las pequefias empresas que las lleven a ocupar un
eslabon en la cadena de valor.

La necesidad de incorporar en el grupo de respondientes a aquellos que han
vivido 1a produccion al interior de los talleres metal-mecanicos del estado de
Tlaxcala obedece a lo que McKeown y Harris (2013) defienden en la
metodologia Q como filtro para conocer las perspectivas de los respondientes
desde la manipulacion de un cuerpo de enunciados con los cuales, se espera,
se vea involucrado en conductas propias de las experiencias de vida.

Lasswell (1948) establece que, al momento de conformar el concurso
comunicativo, al explorar la subjetividad la autoexploracion de las
experiencias no es otra cosa mas que interaccion entre el yo y el mundo
externo (politico o tedrico) en funcion a patrones que nos permitiran explorar
las relaciones.

Buena parte del ejercicio del Q permite al investigador generar una matriz
de correlaciones de NXN vy esta matriz es susceptible de un andalisis factorial,
para comprobar la carga semantica y ¢l nivel de acuerdo en ¢l respondiente,
fos ejercicios Q se transcriben al software PQ Method para su posterior
analisis. El software ayuda a evaluar la significancia de las ubicaciones de las
distintas frases a través de la correlacion de los ejercicios Q, los esquemas de
rotacion y el computo de los puntajes de los factores dan medios para la
interpretacion y descripeion de los resuitados y su correspondiente aporte a la
ciencia.
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3.7 MOMENTOS DE LA APLICACION DE LA METODOLOGIA Q

De acuerdo con Lefin (2008) la exploracion de la subjetividad en la muestra
de entrevistados debe cumplir con 6 momentos.

1. Identificacion de un area de discurso de interés

2. Recoleccion de enunciados por un conjunto de individuos con cierto
nivel de interés en el tema

3. Seleccidon de un cuerpo representativo de enunciados para el concurso
completo

4. Seleccion de los participantes y condiciones de instruccion.

Analisis estadistico

6. Interpretacion de las clasificaciones y selecciones de los discursos

K

Las instrucciones que se les dieron fueron para los ejercicios Q se
distinguen lineas debajo de manera literal.

Gracias por atender al llamado de un servidor. Estoy haciendo un estudio
sobre ¢l talento disponible en las pequefias empresas metal-mecéanicas del
estado de Tlaxcala y Puebla. A través del estudio se conocera si ese talento
disponible puede catapultar a esas unidades productivas a ocupar un espacio
en la cadena de valor de las empresas automotrices. Se te dard un paquete de
tarjetas que podaras extender en la mesa para saber el contenido de las
mismas. Cada una de las 32 tarjetas, como veras, contiene una afirmacion. Le
darés lectura a cada una de las afirmaciones y las ubicaras de acuerdo a la
figura que se ve en la hoja de control. Aquellas tarjetas con cuyas
afirmaciones estés totalmente de acuerdo las ubicaras en la columna extrema
derecha. Aquellas afirmaciones con las que estés parcialmente las ubicaras
en una columna ubicada en el extremo medio de tu costado derecho y asi hasta
llegar a la columna de tu extremo izquierdo en donde ubicaras las dos tarjetas
con cuyo contenido estés en total desacuerdo. Debes tener en cuenta que
aquellas tarjetas cuyo contenido no te forme rechazo ni acuerdo las ubicaras
en la columna central. Puedes leer tantas veces como quieras €l contenido de
los enunciados. Si tienes alguna duda con el contenido de las tarjetas
permanecere cerca de ti para aclararla.
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CAPITULO 4. HALLAZGOS EN LOS EJERCICIOS QY
FACTORIZACION.

4.1 PROCESAMIENTO DE LOS DATOS

Los datos de las clasificaciones hechas por los 35 respondientes fueron
alojados como un primer paso en el software PQMethod para su
procesamiento.

El software fue disefiado por Schmolock (2014) y, aun parecido al SPSS, se
distingue por procesar enunciados o items comunicativos que son objeto de
clasificacion por los respondientes y que surgen del concurso comunicativo
sustentado en postulados de enfoques distintos sobre la gestion del capital
humano asi como de las entrevistas hechas a empresarios. (Anexos 2 y 5) El
alojamiento de los datos fue hecho en funcion a los pasos sugeridos por el
PQMethod Manual. Este documento enlista 7 pasos:

ENUNCIADOS. Creacion de los enunciados

INGRESO Q. Ingreso de datos de Los gjercicios Q de los sujetos
CENT Q. Despliegue del analisis factorial Centroide

CPA Q. Despliegue de analisis factorial sobre componentes principales
ROTACION Q. Rotacién manual de los factores

VARIMAX Q. Rotacién Varimax de los factores

ANALISIS Q. Despliegue del analisis Q de los factores.

NS AW -

Los 32 enunciados fueron transcritos en 32 tarjetas de 4 centimetros por 12
de largo permitieron que los respondientes pudieran extenderlas en la mesa de
trabajo en pilas o en desorden y de ahi partieran la clasificacion de acuerdo a
la ponderacion +3 totalmente de acuerdo con el contenido a -3, totalmente en
desacuerdo con el contenido. Algunos respondientes distribuyeron las tarjetas
y las leyeron mas de dos veces. Otros mantenian la pila de tarjetas en su mano,
procedian a leerlas y las ponian en la columna de +3 a -3.

Enseguida, los enunciados fueron cargados en el software PQ Method para
su posterior procesamiento.
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Siguiendo esos pasos se introdujeron los enunciados de cada una de los 35
ejercicios de los respondientes en un documento anexo para Windows y que
forma parte del PQ Method. En un siguiente momento se alojaron las
clasificaciones hechas por cada respondiente guardando la cantidad de
caracteres sugerido por el software de modo que al desplegar el analisis Q se
pudiera visualizar en un documento imprimible. Ademas de 1o anterior, se
otorgd un codigo a cada respondiente de modo que al final, una vez hecho el
analisis, se pudiera visualizar el ejercicio Q de las 32 tarjetas por cada
individuo y las relaciones entre los sus clasificaciones. En las tablas
procesadas por los respondientes se puede apreciar la relacion que mantienen
las clasificaciones, qué sujetos tuvieron mayor apego a alguno de los 4
factores extraidos por el procesamiento de los datos cuyos titulos fueron
etiquetados A Tiempo con Prevision, Opinion y Rumbo, Procesos y
Proyectos, y Colaboracién y Ejecucion.

Un ejemplo de la estructura adoptada por la clasificacion del primer
respondiente 1o evidencia la ilustracion 1, en el extremo derecho se observan
los enunciados que provocaron una respuesta “Totalmente de Acuerdo™ en el
respondiente (+3) y en el extremo opuesto, el izquierdo, se observan las
afirmaciones cuyo contenido produjeron una postura de “Total Desacuerdo™ (-
3) en el sujeto entrevistado. Los nameros de la columna del centro indican las
oraciones que causaron un efecto neutral en las clasificaciones de los
individuos.

Las tarjetas que contienen cada uno de los 32 enunciados que conforman el
concurso comunicativo fueron enumeradas en el reverso para control del
investigador y la transcripcidn de los ejercicios Q en las hojas de control. El
ejemplo de la hoja de control se muestra en el anexo 6.
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1“32 R 8 17 7 2 27
5 10 31 28 12 24 29
9 2 | 19 | 6 | 3
15 21 23 30 13
11 4 18
14 26 22 J
16
20

lustracion 3, Clasificacion Q hecha por el sujeto entrevistado 1

Elaboracion propia.

La clasificacion arriba sefialada describe una alta afinidad, en el respondiente
1, con los enunciados 27 y 29 los cuales declaran:

- Los riesgos dejan de serlo cuando existen personas con seguridad en
si mismos en una empresa  +3
- El sentido de rumbo jamds debe perderse si se quiere mejorar +3

En el software PQMethod se pueden visualizar cada una de los 35 ejercicios Q
hechos por los respondientes y las afirmaciones que causaron mayor y menor
afinidad con sus experiencias o niveles de acuerdo.

Un vez alojados los datos, el PQMethod generd analisis centroides y de
componentes principales. Se dejo que el mismo software integrara clusters de
datos que arrojaron relaciones entre factores de acuerdo a los indices de
probabilidad en torno a las relaciones que guardan las clasificaciones de los
respondientes entre si.
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Al hacer un analisis de los datos que se introdujeron al software PQ Method
se encontraron correlaciones interesantes en los resultados de los 4 factores:

Véase la tabla 5 para detectar particularidades.

Tabla 5. Relacion entre Factores

1. A tiempo | 2. 3. Procesos | 4. Colaboracion
con Opinién y | y Proyectos |y ejecucion
prevision Rumbo
1. A tiempo| 1.0000 0.2746 0.1446 0.1700
con prevision
2. Opinion y | 0.2746 1.0000 0.0349 -0.2563
Rumbo
3. Procesos y| 0.1446 0.0349 1.0000 -0.1087
Proyectos
4.
Colaboracion| 0 1700 | -0.2563 | -0.1087 1.0000
|y ejecucion

Tabla 5. Relacion entre Factores

Tabla 5. Sustraido de PQ Method.

En la tabla 5 se deja ver una elevada correlacion en el marco de referencia
de los 35 respondientes en relacion a los factores 1 y 4 (A Tiempo con
Prevision y Colaboracion y Ejecucion). Lo anterior quiere decir que, de
manera general, los respondientes evaluaron de manera positiva a los factores
aludidos. Dado que, entre mayor sea una correlacion positiva entre dos
factores, mayor sera la similitud en las cargas de los respondientes
relacionadas a los factores (Brown, 1980). Recuérdese que, a diferencia del
enfoque cuantitativo convencional, Q Methodology permite que el
respondiente haga una autovaloracion de las interpretaciones que le causan los
enunciados Q y establece una jerarquia en sus clasificaciones. De tal manera
que no es el investigador quien emite un resultado producto de las encuestas
hechas a los sujetos, sino que son los mismos sujetos entrevistados quienes le
dan una carga a los enunciados que interpretan.
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La tabla 5 hace alusion al paso 3 en el que el software gener6 correlaciones
producto de un andlisis centroide. ‘

El proceso que se siguio despues consistio en resaltar los factores producto
del andlisis hecho por el software PQMethod para distinguir las
particularidades de las clasificaciones hechas por los respondientes y
distinguir los factores.

Las denominaciones, A Tiempo con Prevision, Opinién y Rumbo,
Procesos y Proyectos, y Colaboracion y Ejecucion son etiquetas con las que
se distinguiran los 4 factores sustraidos del procesamiento de datos expresados
por los ejercicios Q hechos a los enunciados. Asi pues, el analisis de lineas
abajo evidenciard cuales son los enunciados dentro de cada factor que
propiciaron mayores niveles de acuerdo. Una vez hechos los comparativos
(entre lo que dicen los postulados del autor, fincados en la identificacion de
talentos de Buckingham y Clifton y los datos arrojados por respondientes de
empresas metal-mecanicas de Tlaxcala y Puebla) se ha determinado que €l
factor con més puntaje en la varianza acumulada es el que lleva por etiqueta A
Tiempo con Prevision.

4.2 FACTOR 1: A TIEMPO CON PREVISION

Los enunciados 24, 22, 7 y 17 pueden considerarse como los mas
representativos del factor 1, y cuyo contenido deja ver que la coordinacion y
una actitud preventiva e informada son elementos para impulsar a las
empresas metal-mecanicas de los Estados Tlaxcala y Puebla a posicionarse
dentro de la cadena de valor. El factor 1 explica el 20% de la varianza.

El factor 1 fue definido por 2 respondientes de distintas edades, ambos de
sexo masculino. Uno de ellos con 15 afios de experiencia en la industria y el
otro apenas con 6 meses de antigiiedad. El primero con nivel técnico y el
segundo con buenas credenciales en su paso por la licenciatura. El promedio
de edad es de 28 afios con una desviacion estandar de 10,6.

24, Debe existir siempre un colaborador que coordine las actividades y
potencialidades de los miembros del equipo. (+2.164)
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Lo que dicta el enunciado 22 es o siguiente

22. Mantener informado al personal para no verse sorprendido por los
cambios actuales es medular para las organizaciones. (+2.032)

Se citaran dos enunciados mas que tuvieron niveles de aceptacion
- significativos en los 35 respondientes y que son muestras de los enunciados
del factor 1.

7. La empresa podria ascender a esferas superiores si todo el personal se
aboca a la entrega de su trabajo en tiempo y forma (+1.267)

17. Una actitud preventiva sobre una correctiva ayuda a las empresas a
sobresalir (-+1.267)

9. La gente con capacidad para impactar en los demds es esencial para
hacer la empresa competitiva (+1.136)

26. Adaptarse a los cambios de este tiempo debe ser parte de la cultura en la
organizacion si ésta quiere ser productiva (+1.004)

En el lado opuesto, los enunciados que causaron mayores evaluaciones
negativas fueron los enumerados 5, 32 y 3.

3. Al sacar adelante un proyecto en la empresa, se debe poner en los zapatos
de los compaiieros. (-1.506)

32. Pequernios logros son mejores que buscar la fortuna al completar
proyectos (-1.530)

3. Al negociar es importante conocer los antecedentes de aquellos con
quienes interactuards para entenderse mejor. (-1.769)

En conclusion, la subjetividad en los respondientes vista desde el terreno de
cémo cvaluaron los enunciados del factor 1 apuntan a que los miembros de las
organizaciones importancia a la coordinacion de un lider y a la fluidez de la
informacion en todos los niveles de la organizacion. Asoma la capacidad de
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impacto que tiene el coordinador de proyectos en los colaboradores y la
capacidad de adaptacion a los cambios del mundo actual.

Los talentos de empatia y la consecucion de logros graduales pero
significativos no impactaron en la subjetividad de los respondientes al
momento de indagar como alcanzar la competitividad de las factorias y su
ascenso a la cadena de valor.

4.3 FACTOR 2. OPINION Y RUMBO

Qué sucede con los enunciados que representan al factor 2, Opinion y
Rumbo. Este factor es explicado por el 10 por ciento de la varianza
acumulada. Los sujetos que definieron este factor fueron dos. Una de sexo
femenino y otro masculino. L.a joven tiene 23 afios y el segundo respondiente
41. El promedio de la edad es de 32 afios. La primer respondiente tiene 1 afio
en la empresa y el segundo sujeto 14 afios. El promedio de experiencia es de
7.5 afios. Ambos tienen licenciatura terminada.

Los enunciados que dieron mas peso a este factor son.

9. La gente con capacidad para impactar en los demds es esencial para
hacer la empresa compefitiva. (+2.172)

4. Los Ilideres de proyecto convencen por el discurso asertivo que dominan
(+.1.921)

12. El colaborador estd llamado a ser parte de la formacion del nuevo
personal. (+1.448)

6. En un proyecto que haga competitiva a la empresa es necesario
incorporar las opiniones de los colaboradores sin distinciones (+1.226)

22, Mantener informado al personal para no verse sorprendido por los
cambios actuales es medular para las organizaciones. (+0.975)
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En ¢l lado opuesto, los enunciados que causaron mayores niveles de
desacuerdo son:

28. Todos los dias representan nuevos retos si se quiere mejorar. (-2.172)

8. El criterio personal debe ser considerado como elemento diferenciador
con miras a encontrar nuevos clientes. (-1.448)

11. Formar a las nuevas generaciones proporciona medios para llegar a
clientes sofisticados. (-1.226)

En este segundo factor resulta sobresaliente el grado de importancia que los
respondientes le dan a la capacidad de convencimiento en los lideres de
proyecto. La democratizacién en la toma de decisiones en valorada por la
subjetividad en los respondientes asi como €l aprendizaje permanente.

Los respondientes, por el contrario, desestiman la cotidianidad y los retos
que pueden enfrentar las empresas producto de una constante competencia y
sienten no ser responsables de acaparar nuevos clientes. La interpretacion de
las niveles de desacuerdo sobre el enunciado 11 hace interpretar que las
organizaciones se preocupan por producir sin prestar atencion a | satisfaccion
de los clientes, es decir, a los requerimientos del eslabon siguiente en la
cadena de valor.

44 FACTOR 3: PROCESOS Y PROYECTOS

El factor 3, titulado como Procesos y Proyectos, explica el 8 por ciento d¢ la
varianza. Este factor fue definido por un solo respondiente. 1L.a persona es de
sexo femenino, con carrera universitaria trunca. Tiene 21 afios de edad y 6
meses de experiencia en la empresa. Este factor tiene menor presencia, como
podra determinarse en la varianza, que los dos anteriores. No por ello carece
de presencia y objeto de interpretacion.

Los enunciados que mayormente lo distinguen son.



8. El criterio personal debe ser considerado como elemento diferenciador
con miras a encontrar nuevos clientes. (+1.867)

20. El andlisis de fendmenos pasados ayuda para tomar mejores decisiones
para el futuro de los negocios. (+1.867)

3. Al sacar adelante un proyecto en la empresa, se debe poner en los zapatos
de los companieros. (+1.245)

6. En un proyecto que haga competitiva a la empresa es necesario
incorporar las opiniones de los colaboradores sin distinciones. (+1.245)

1. El sujeto debe tener una personalidad conciliadora y emocionalmente
estable hacia los otros para hacer competitiva la empresa. (+1.245)

Los enunciados que causaron mayores indices de rechazo en los respondientes
fueron:

3. Al negociar es importante conocer los antecedentes de aquellos con
quienes interactuards para entenderse mejor. (-1.867)

25. La ejecucion debe sobreponerse al discurso cuando se trata de promover
a la empresa a altas esferas (-1.867)

14. Los que gustan de terminar los proyectos cuando los ofros han sido

superados representan al personal que no debe faltar en una organizacion (-
1.245).

Este factor refleja una subjetividad de los individuos centrada en la armonia
que debe existir entre los involucrados en un proceso. Resalta también la
democratizacion en la toma de decisiones y lo importante que resulta conocer

los antecedentes de los proyectos y sus resultados para evitar cometerlos en el
presente.

No existe, por el contrario, una aceptacion hacia la negociacion con
compafiecros de trabajo en busca de mejores resultados y la ejecucion de
proyectos no figura como un elemento que sobresalga.
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4.5 FACTOR 4. COLABORACION Y EJECUCION

Por ultimo, se enlistan los enunciados con mas predominio del factor 4.
Colaboracion y Ejecucion. Los sujetos determinantes de este factor fueron
dos. Ambas de sexo femenino. Una con escolaridad terminada como técnica
universitaria y la segunda con carrera profesional terminada. El promedio de
edad es de 35 afios y la experiencia promedio en la industria es de 2 afios.
Como se recordara, este factor manifiesta una alta correlacion con el factor 1,
A Tiempo con Prevision. Este factor explica 8% de la varianza.

Los enunciados representativos del factor IV son:
28. Todos los dias representan nuevos retos si se quiere mejorar. (+2.420)

24. Debe existir siempre un colaborador que coordine las actividades y
potencialidades de los miembros del equipo. (+2.073)

18. El aprendizaje en los colaboradores no debe faltar si se busca la
competitividad de la empresa. (+1.614)

7. La empresa podria ascender a esferas superiores si todo el personal se
aboca a la entrega de su trabajo en tiempo y forma. (+1.266)

9. La gente con capacidad para impactar en los demds es esencial para
hacer la empresa competitiva. (+1.043)

Desde el lado opuesto, los enunciados que causaron mayores niveles de
oposicion en los respondientes son:

26. Adaptarse a los cambios de este tiempo debe ser parte de la cultura en la
organizacion si ésta quiere ser productiva. (-1.725)

15. Aquellos que actiian con altos niveles de excelencia son los que toda
empresa debe buscar para crecer (-1.266)

14. Los que gustan de terminar los proyectos cuando los otros han sido
superados representan al personal que no debe faltar en una organizacion (-
1.554).

66



Es ilustrativo que el enunciado 24 tenga presencia con niveles de acuerdo
elevados en los factores tanto 1 como 4. Por esa condicion resulta relevante el
hecho de ¢l significado del enunciado 24 tenga alta presencia al responder a la
pregunta sobre qué talentos se requieren para posicionar a las empresas metal-
mecanicas de Tlaxcala Puebla a la cadena de valor de las empresas
ensambladoras. Deja verse, adicional al analisis ya hecho, que el enunciado 24
evoca significados relacionados a la coordinacion que debe haber en equipos
de trabajo y a la busqueda de sinergias entre las fortalezas de los equipos de
trabajo. Si bien es cierto que la produccion entre iguales dista de volverse
realidad en la zona centro de México (caso particular de los estados de
Tlaxcala y Puebla), cierto es también que el trabajo en equipo figura como un
elemento central en el talento disponible.

El reconocimiento por los talentos que exceden las expectativas (Berger L.
A.y Berger D. R, 2004) no figura en los marcos de referencia de los sujetos.
Los talentos que se refieren a personas que mantienen talante y firmeza no son
reconocidos como elementales al promover a sus organizaciones a la cadena
de valor.
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4.6 CORRESPONDENCIA ENTRE LOS EJERCICIOS Q DE LOS
RESPONDIENTES

La correlacion existente entre los ejercicios Q respecto del sujeto 1 en relacion
al 2, veremos que es 20. No obstante no deja de ser positiva y €s
moderadamente mas clevada que el estandar de la correlacion vista entre todas
las clasificaciones. No sucede lo mismo entre el respondiente 1 y el 3. El
primero con el tercero evidencian una correlacion entre sus clasificaciones
negativas. No obstante, siguiendo con el analisis del respondiente 1 con
respecto al resto de los encuestados, resulta que hubo una fuerte afinidad en
torno a la agrupacion hecha de las 32 afirmaciones por el sujeto 5 y el 13 con
una correlacion positiva de 28 y 35 respectivamente. El respondiente con el
que establece mayor afinidad vista en los resultados de sus gjercicios es el
numero 32 con quien comparte una correlacion de 51. Qué caracteristicas
presentan los sujetos 1 v 32. Ambos tienen una experiencia significativa (mas
de 8 afios en la empresa) y su nivel académico es afin... preparacion técnica.
El tiempo de resolucion del ejercicio Q tuvo una variacion de 12 minutos. Al
primero le tomo 30 minutos y al segundo sélo 18.

Veamos los demas respondientes:

El respondiente 5 mantiene una correlacion aun mayor a la vistaentre el 1y
el 32. Ambos respondientes mantienen una afinidad de 57, muy por encima de
la media. El puntaje apunta al hecho de que sus clasificaciones fueron muy
parecidas y este fendomeno da pie a detectar si hubo paralelismos en algin
factor en particular, el analisis que se hard en apartados posteriores.

Para no ser repetitivo respecto a las correlaciones que sostienen
determinadas par¢jas de sujetos, en las lineas siguientes se hara una valoracion
de aquellos respondientes que manifestaron mayor correlacion entre si.

Siguiendo con el analisis de los patrones vistos en las clasificaciones, los
sujetos con correlaciones mas altas son el 10, 12, 20, 21, 23, 26 y 31. Dicho en
otras palabras, estas siete personas a quienes se les pidid que clasificaran las
32 tarjetas conteniendo un enunciado cada una manifiestan altos niveles de
similitud entre sus apreciaciones sobre el capital humano y sus talentos para
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elevar a sus organizaciones a la cadena de valor. Viene a colacidn este analisis
en virtud de que se les daréd seguimiento sobre qué afirmaciones resultaron con
mayor indice de afinidad de modo que sean objeto de analisis posteriores que
permitan responder a las preguntas de investigacion.

Adicional a la interpretacion arriba hecha, es importante sefialar que los 4
sujetos identificados con altas afinidades en tomo a los ejercicios Q, se puede
decir, que ellos representan el grueso de interpretaciones sobre el capital
humano que s¢ impone en los demas.

Es decir, sus clasificaciones pueden dar pie a responder a qué factores tienen
mas peso en las cualidades det capital humano como medio para elevar a sus
organizactones a formar parte de la cadena de valor.

Los analisis hechos lineas arriba dan cuenta de la cantidad de resultados que
arroja el PQMethod. Luego entonces, el lector se podra dar una idea del
analisis que se puede generar producto del procesamiento de datos que sucede
en ¢l software PQMethod.

Los siete sujetos identificados con altos niveles de correlacion en sus
gjercicios Q tienen un promedio de experiencia en la empresa de 9 afios. 5 son
hombres y dos son mujeres. Los enunciados que tienen mayor presencia
positiva en sus ejercicios Q son el 29, el 18 y el 30. Noétese 1o que contienen
esas frases: |

29. El sentido de rumbo jamds debe perderse a pesar de las eventualidades

18. El aprendizaje en los colaboradores no debe faltar si se busca la
competitividad de la empresa,

30. Deben valorarse las contribuciones de los colaboradores si se intenta
progresar.

(Qué particularidades tienen estos tres enunciados?

La orientacion hacia metas particulares y el sentido de colaboracion entre los
compafieros de trabajo para seguir adelante a la par del aprendizaje
permanente. Rumbo, aprendizaje y colaboracion dan el signo distintivo a las
afinidades de los respondientes con mayores paralelismos.
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4.7 INTERPRETACION DE LOS ENUNCIADOS SOBRE
COLABORACION

En este apartado se analizaran los enunciados que evidencian un contenido
centrado en el caracter colaborativo de los respondientes. Se analizara el peso
que le otorgaron a cada frase y si €ste representd mayores cargas positivas que
negativas. Se puede inferir, en primera instancia que si las cargas dadas por
los sujetos se perfilaron hacia el lado positivo, los marcos de referencia
estaran apegados a un sentimiento de colaboracion al menos entre quienes
forman parte de la misma organizacion. Caso contrario, si los enunciados
presentan cargas negativas, las condiciones para la produccion entre iguales
S€ra un imaginario.

En la tabla 6, Peso dado por respondientes a enunciados que evocan
Colaboracion, se muestran los enunciados cuyo sentido apunta hacia un
sentimiento de colaboracién. El numero entre paréntesis indica la posicion en
la que se ubico dentro de los 32 enunciados agrupados en los 4 factores
sustraidos por el PQ Method.

Tabla 6. Peso dado por respondientes a enunciados que evocan
Colaboracion.

El sujeto debe tener una
personalidad conciliadora y -0-87 0.00 +1.24 -0.92 (26)
1 emocionalmente  estable (25) (18) (6)
hacia los otros para hacer
competitiva la empresa

Al negociar es importante

conocer los antecedentes de -1.77 -0.97 -1.87 0.00
3 aquellos  con  quienes (32) 27 (32) (16)
interactuaras para

entenderse mejor

Al sacar adelante un
5 proyecto en la empresa, se | -1.51 (30) +0.25 +1.24 -0-58
debe poner en los zapatos (14) (6) (23)
de los compatfieros.

En un proyecto que haga
competitiva a la empresa es
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6 | necesario incorporar las|  -0.50 +0.25 +1.24 +0.46

opiniones de los (24) (14) 6) (11

colaboradores sin

distinciones

El colaborador estd

llamado a ser parte de la +0.26 +1.45 -0.62 -0.13
12 | formacion  del  nuevo (13) (3) (26) (17)

personal.

Debe existir siempre un

colaborador que coordine +2.16 +0.50 0.00 +2.07
24 |las actividades y (H (10) (20) (2)

potencialidades de los
miembros del equipo

Deben valorarse las

30 | contribuciones de  los +0.13 +0.47 +0.62 (12) -1.03
colaboradores si se intenta (15) (13) 27)
progresar
El trabajo colaborativo

31 | presenta ventajas ilimitadas -1.53 0.00 0.00 -0.70
al buscar sobresalir como (31) (18) (20) (24)

unidad productiva

Tabla 6. Peso dado por los respondientes a enunciados que evocan colaboracion

Fuente. Elaboracion propia

Se podran observar mayores cargas orientadas hacia el lado negativo. Por lo
tanto, la parte colaborativa se presenta como un escenario no elemental en la
subjetividad de los respondientes por lo que el trabajo colaborativo
(produccion entre iguales) no es parte importante en las experiencias de los
que formaron parte del presente estudio.

Sin embargo, si analizamos el contenido del enunciado 24 (Debe existir
siempre un colaborador que coordine las actividades y potencialidades de los
miembros del equipo) y verificamos las cargas que tuvo en los distintos
factores sustraidos mediante el procesamiento de las clasificaciones de los 35
respondientes, se vera que fue el enunciado que mayor cargo mostrd en el
factor | A Tiempo con Prevision. Recuérdese que el factor 1 explica un 20
por ciento de la varianza. Adicional a lo anterior, el mismo enunciado tuvo un
nivel de aceptacion importante en el factor 4 Colaboracion y Ejecucion.
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Por lo tanto se concluye que, si bien es cierto que las perspectivas de los
duefios de las empresas no coinciden con una produccion entre iguales en el
sentido de propiciar el compartir talento, si se conciben, al interior de las
organizaciones, marcos de referencia asociados a la colaboracion como
elemento para incentivar a las empresas metal-mecanicas a formar parte de la

cadena de valor. Y los contenidos de los enunciados 24 y 30 dan muestra de
ello. ‘
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CAPITULO V. RESULTADOS DE ENTREVISTAS.

5.1 APUNTES SOBRE ENTREVISTAS A DUENOS DE EMPRESAS
METAL-MECANICAS

Una de las conclusiones que sobresalen en ¢l primer acercamiento con los
duefios de las Pymes metal-mecanica del estado de Tlaxcala apunta a una
escasa profesionalizacion de los pequefios empresarios. Esta afirmacion se
deduce por bajo conocimiento que evidencian los duefios sobre el entorno en
el que pueden crecer sus pequefias empresas. Es decir, no hay conciencia de
que el capital relacional puede impactar en la busqueda de nuevos mercados o
en la inclusion de su empresa en alguna cadena de proveeduria. La blisqueda
de talento se concentra en colaboradores con habilidades técnicas y dejan de
lado los talentos relacionales o competencias en los candidatos con sentido de
colaboracion. Si bien hay intentos de terciarizar o delegar produccion en
épocas de alta demanda, la colaboracién para la transferencia de talento o
buenas practicas es incipiente o bien inexistente en los marcos de referencia de
los entrevistados. No obstante, los hallazgos de los ordenamientos de
enunciados Q si dejan ver un sentido de colaboracion al interior de las
factorias. Dicho de otro modo, la subjetividad de los respondientes tiene cierto
grado de inclinacion superior al sentido de colaboracion

Una segunda conclusion apunta al elevado nivel de individualismo
imperante en las pequeflas unidades productivas, a saber, no se demuestran
planes de asociacion entre empresarios del ramo metal-mecanico. En ninguna
de las respuestas a las entrevistas se perciben planes para asociarse con
colegas. Hay apertura hacia la terciarizacion de trabajos s6lo en aquellos
momentos en los que la demanda rebasa la capacidad productiva de los
pequefios negocios. Y curiosamente existe una mayor auto-seguridad por
compartir talento entre quienes poseen mayores niveles de escolaridad por
encima de aquellos entrevistados cuya formacion académica no sobrepasa la
educacion media superior.

La posibilidad de construir un ecosistema en el que exista la produccion
entre iguales (Tapscott y Williams, 2011) representa un escenario alejado de la
realidad en el entorno del pequefio empresario del estado de Tlaxcala, al
menos, en €l ramo metal mecanico. Las experiencias de los entrevistados no
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conciben ni ventajas ni desventajas en la inclusion del cliente como portador
de ideas que pueden incentivar las mejoras a sus productos.

El uso de las tecnologias como medio para €l intercambio de talento o las
buenas practicas es inexistente. Es un hecho que el uso de las tecnologias de la
informacion ain no tiene presencia en las estrategias de comercializacion
mucho menos del desarrollo de los productos de los pequefios empresarios. El
oficio para maquinar piezas lo han adoptado producto de su despido en
empresas grandes o por la deteccidon de oportunidades motivadas por platicas
de amigos. La mision que tienen de producir obedece a sumarse a mercados
que aparentan ser atractivos -sin aportar valor que haga de las empresas
pequefias unicas y con capacidad innovadora.

Un hallazgo que el presente estudio, en su primer momento de indagacion,
ha tenido lo representa la gran brecha existente entre los postulados de los
pensadores de la competitividad y la productividad vy la realidad productiva de
variados pequefios productores cuyas ideas y prospecciones distan de las
tendencias mundiales en manufactura, atraccién ¢ intercambio de ideas.

Las 11 entrevistas ya hechas a los pequefios productores de piezas metal
mecanicas evidencian, en la mayoria de ellas, escasa perspectiva sobre el
aporte del capital humano como medio para elevar a la Pyme a la cadena de
proveeduria de las plantas ensambladoras de autos. El capital humano con
cierto nivel de especializacion se percibe como una inversion cara dificil de
retribuir a la empresa con creces.

5.2 NOTAS SOBRE LLAS ENTREVISTAS A ENSAMBLADORES DE
AUTOS.

Los 8 colaboradores de Volkswagen de México y Audi detectan oportunidades
para los pequefios fabricantes de piezas metal-mecdnicas. La deteccion la
encuentran en areas como calidad y entregas a tiempo con la menor cantidad
de defectos. Observan penalizaciones que los proveedores deben cumplir
debido a las fallas detectadas en piezas puestas en las empresas
ensambladoras. La mayor parte de los casos, €l proveedor nivel 1 es quien
absorbe las penalizaciones en virtud de que es el que coloca las piezas
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directamente en la empresa ensambladora (Volkswagen de México o bien
AUDI).

Por lo tanto, las empresas proveedoras nivel 1 son las que necesitan mayores
apoyos para desarrollar a proveedores que se encueniran debajo de la cadena y
en donde se ubican algunas empresas entrevistadas. (Proveedores nivel 2, 3 y
hasta 4). Por otro lado, los colaboradores entrevistados insisten en identificar
las vocaciones productivas y detonar talento egresado en las universidades
para cumplir necesidades que las vocaciones piden. Enfocarse en dos campos
ofrecera mayores probabilidades de sofisticacion en el capital humano. Las
vocaciones detectadas en la region Puebla- Tlaxcala por lo sujetos
entrevistados apuntan a los arneses eléctrico-electronicos y los asientos.

Por ofro lado, si bien es cierto que ¢l objeto de estudio del presente trabajo
estriba en detectar si el capital humano existente permite la transferencia del
talento para incentivar la productividad en las Pymes; ¢l ecosistema generado
por las plantas armadoras no incentiva el desarrollo de las ideas desde la
proveeduria, agregan los 8 entrevistados. La estructura de la cadena de
suministro no involucra al talento de los proveedores en la generacion de
mejoras a los componentes automotrices. Los disefios v desarrollos provienen
de centros técnicos. La aportacion del talento alojado en las Pymes se limita a
la manufactura de piezas predeterminadas por los nuevos modelos. Estos
gscenarios, si bien generan empleos y pericia en los involucrados en la
manufactura de piezas automotrices, no potencian las ideas ni el talento
ubicado en las empresas proveedoras. ‘

La estructura corporativa de la empresa automotriz, por decir de manera
simple, no alienta iniciativas para compartir talentos o desarrollos escalonados
entre especialistas de ramos afines.



5.3 ACOTACIONES EN TORNO A LOS ENFOQUES BASADOS EN
LA POSESION DEL TALENTO.

Sin ser reiterativo, los autores Buckingham y Clifton (2001) detonaron
postulados en torno a la posesion de talentos o fortalezas en la humanidad.
Ellos postularon 34 talentos. Sutton et al. (2011) aglutinan los 34 talentos en
34 dimensiones: Relacionarse, Impactar, Pensar y Orientarse al Logro.

Si el analisis de las dimensiones de talento que Sutton et al. establece y se
vincula al contexto Tlaxcala-Puebla se tienen hallazgos interesantes respecto a
lo que dicta la subjetividad de 35 respondientes adscritos a empresas metal-
mecanicas. La tabla 7 es ilustrativa.

Tabla 7. Valor otorgado a las dimensiones de talentos por los

respondientes.
RESPONDIENTE | RELACIONARSE IMPACTAR PENSAR ORIENTARSE AL
LOGRO
1 (4) +6 (2) +3 (3) +4 (3) +7
2 (3) +4 (3) +4 (4)+9 (243
3 (1) +1 (5) +8 (0) 0 (6) +11
4 (3) +4 (2) +2 | (@45 (5) +9
5 (3) +5 (3) +4 | @2+3 (4) +8
6 (5) +10 0)0 (3) +6 (4) +4
7 (1) +2 (2) +4 (5) +7 (3) +7
8 (5 +6 0L (5 +9 2+
g (4) +4 (1)+2 (4) +6 3)+8
10 (3) +5 2 +2 (3) +6 (4 +7
11 (3) +7 (3) +5 (3) +4 (3) +4
12 (1) +1 (2) +5 (4) +7 (5) +7
13 (3) +4 (3) +5 (3) +3 (3) +8
14 (3) +6 (1) + (4) +6 (4)+7
15 (3)+4 (3)+4 (2) +3 (4)+9
16 (3) +4 (3) +5 (3) +6 (3) +5
17 (3) +5 (1) +2 (2) +2 (6) +11
18 (1) +1 3) (4) +7 (4) +6
19 0)0 (4) +6 (4) +5 (4) +9
20 (1) +2 (1) +1 (4) +6 (6) +11
21 (2) +4 (1) +1 (4) +4 (5) +11
22 (2) +2 (4) +5 (4) +10 (2) +3
23 (1) +1 (4) +8 (4) +5 (3) +6
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24 (4) +7 (2) +3 (4) +6 (2) +4
25 (3) +5 (3) +3 (4) +7 (2)+5
26 (1) +1 (2) +3 (4) +4 (5) +12
27 (3) +4 (3) +7 (2) +3 (4) +6
28 (2) +4 (4) +8 (3) +5 (3)+3
29 (3) +6 (1) +2 (5) +7 3) +5
30 (5) +10 (1) +1 (4) +7 (2) +2
31 (1) +3 (3) +5 (4) +6 (4)

32 (3) +6 (1) +1 (4) +6 (4) +7
33 (3) +4 (3) +5 (3) +6 {3) +5
34 (2) +3 (4) +7 (3) +5 (3) +5
35 ' 4) +7

Tabla 7. Acotaciones en torno a los enfoques basados en la posesion del talento
Tabla 7. Fuente: elaboracion propia.

Se hizo un analisis respecto al peso que cada respondiente le dio a los
enunciados que guardan relacion con las 4 dimensiones de Sutton et al (2011).

La subjetividad de los respondientes apunta a que la dimension mas valorada
es Orientacion al Logro.
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CAPITULO 6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 CONCLUSIONES

La presente tesis arroja resultados interesantes producto del analisis hecho a
los distintos postulados sobre el talento. En particular, los trabajos de
Buckingham y Clifton (2003) han servido como plataforma para detectar los
temas de talento. Estos dos ultimos autores identificaron 34 diferentes
muestras. Sus descripciones se dejan ver en el tabla 4. Sutton et al (2011),
aglutinan los 34 temas de talento y los categorizan en 4 dimensiones. El
presente trabajo retoma los 4 estadios y les denomina categorias de
manifestacion de talento (Relacionarse, Impactar, Pensar y Orientarse al
Logro). Las manifestaciones de talento y las dimensiones, junto con las
entrevistas a duefios de empreéas y trabgjadores de empresas ensambladoras
de vehiculos fungieron como marco para la conformacion del concurso
comunicativo. Los enunciados con cierto nivel de relacion a la dimension
Orientarse al Logro fueron los que tuvieron mayor acuerdo en los marcos de
referencia de los respondientes.

(Queé caracteristicas tiene esta categoria de manifestaciones de talento?

Si se revisan los enunciados que representan a la categoria que aglutina los
talentos orientarse al logro se dejan ver las siguientes cualidades: un
sentimiento de colaboracion entre los trabajadores, ejecucion de proyectos en
lugar de palabras y sentido de rumbo.

1. Sin embargo, si el andlisis lo hacemos a partir de las similitudes entre
las cargas positivas hechas por los encuecstados en base al
procesamiento de los datos, y en base a las caracteristicas del factor que
explica el mayor porcentaje de la varianza se infiere lo siguiente: la
coordinacion entre sujetos de la misma organizacion se ve como un
clemento que puede llevar a las empresas a ocupar espacios en la
cadena de proveeduria generada por las empresas transnacionales. A la
par del concepto coordinacion en el trabajo, los potenciales en quienes
conforman un equipo de trabajo funge como un elemento a considerarse
al momento de elevar la competitividad de las empresas. El presente
estudio también deja ver que mantener informado al personal y
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anticiparse a los cambios tienen niveles de aceptacion elevados y dignos
de considerarse al trazarse hojas de ruta en la optimizacion del capital
humano. Por lo tanto, aquel talento que sea preventivo y use la
informacion con fines de mejora, aportard de manera significativa a sus
respectivas organizaciones.

2. El concepto de entrega a tiempo, fue un referente que causd niveles
elevados de acuerdo en los respondientes. Un referente adicional lo
representa la capacidad de impactar en los demdés. La empresa se
volvera competitiva, asi se deja ver en reiteradas veces que los
respondientes le dieron un peso positivo, si los trabajadores impactan en
sus compafieros en ambientes en los que crecerd la competitividad de la
empresa. Por lo tanto, un liderazgo que genere motivacion en los
compafieros de trabajo ¢s digno de detectarse entre quienes dirijan
proyectos no importa el tamafio de los equipos. .

3. Las opiniones que viertan los colaboradores también tuvo una respuesta
positiva en los sujetos. El que se les escuche sin distinciones, hara de
los procesos mas competitivos.

En sintesis, la colaboracion, el manejo ejecutivo de la informacion y
capacidad de impactar en los colaboradores fungen como conceptos a resaltar
en los que el talento debe enfocarse si se intenta elevar la competitividad de
las organizaciones. Si bien es cierto que Gonzalez (2012) sugiere detectar los
talentos mas fuertes en las organizaciones para potenciar al personal, las
impresiones de los empresarios locales se inclina por el talento que entregue a
tiempo y su capacidad de comunicar ideas es valorada.

Adicional a lo anterior, las ideas que cruzan las fibras neuronales del cerebro
de 35 respondientes enfatiza la comunicacion de 1deas de manera clara bajo un
tamiz preventivo para incorporar a las factorias a ocupar un espacio en la
cadena de proveeduria.

La siguiente ilustracion explica las etapas de la gestion del talento emanadas
de la interpretacion de los datos arrojados en la presente investigacion.
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Ilustracion 4. Etapas emanadas en la gestion del talento emanadas de la
presente investigacion.

RECONOCIMIENTO DE LAS FORTALEZAS DEL PERSONAL

IDENTIFICACION DE LOS 5 TALENTOS DISENO DE PUESTOS EN FUNCION A LOS
MAS FUERTES TALENTOS PREDOMINANTES

W

IDENTIFICACION DE LA MANIFESTACION DE TALENTO

PROMOCION DE UNA CULTURA EJECUCION DE PROYECTOS Y SENTIDO DE
ORIENTADA AL LOGRO RUMBO

&

FACTORES CONDICIONANTES
RECONOCIMIENTO DE FACTORES QUE GENERACION DE AMBIENTES PARA EL

INCIDEN EN LA ORGANIZACION EN MANEJO EJECUTIVO DE LA
CUESTION DESDE LA SUBJETIVIDAD DE INFORMACION Y CAPACIDAD DE
LOS COLABORADORES. IMPACTO EN COLABORADORES

tlustracion 4. Etapas emanadas en la gestion del talento

Fuente: elaboracion propia

6.2 APORTACIONES

La presenta tesis contiene interesantes reflexiones en torno al aporte que el
capital humano ofrece a las organizaciones pequefias y sus objetivos por
colocarse en la cadena de valor generada por las grandes empresas
transnacionales. Se ha documentado cémo las empresas cuando se colocan en
cadenas de valor aumentan la calidad de sus productos, adoptan buenas
practicas y cumplen con estandares de calidad impuestas por las empresas
ensambladoras o aquellas empresas que manufacturan el producto terminado.
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Buena parte de las discusiones mundiales en torno al incremento del indice
de desempleo (Oppenhaimer, 2016) recae en la automatizacién de procesos y
la inclusién de robots colaborativos en lineas de produccion. El capital
humano, frente la competencia de automatas luce en desventaja respecto al
cumplimiento de labores repetitivas en una empresa o en la precision de
movimientos dentro de un sistema cuando la optimizacion de ciclos entra en
juego. Sin embargo, el talento ofrece alcances ilimitados cuando se trata de
trabajar de manera colaborativa y unir potencialidades en los sujetos,
condicion aun no vista en los dispositivos programables. La capacidad de
impacto que los sujetos pueden tener en los demés colaboradores sigue
marcando una ventaja del talento si consideramos los constantes cambios en
las preferencias del cliente. Ademas, la produccidn en red sigue presentando
enormes oportunidades para potenciar el talento frente a escenarios cada dia
mas diversos producto de la necesidad humana por innovar, acercar el
producto a clientes exigentes y resolver problemas mundiales: pobreza,
calentamiento global, etc.

El presente trabajo ha depurado reflexiones en torno a la gestion del talento
y como potenciarlo visto como elemento central en las organizaciones. Si bien
es cierto que Buckingham y Clifton (2001) revolucionaron la concepcion que
se tenia en torno al talento, las fortalezas del ser humano y la posibilidad de
enfocar el talento a través de sinergias, el presente trabajo depura las
concepciones de los autores referidos y plantea qué condiciones debe
cumplirse para incrementar la competitividad de sus organizaciones, por un
lado. Por el otro, marca la pauta para identificar las caracteristicas del talento
desde el lado subjetivo de un grupo de respondientes. Es decir, mientras en
anteriores estudios del talento se estudia al colaborador desde la experiencia
del especialista o investigador, la presente tesis aporta postulados desde la
trinchera del entrevistado. De tal manera que el presente estudio funge como
un gjercicio democratico con un método no utilizado para el estudio de los
nriembros de las empresas.
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6.3 SUGERENCIAS PARA FUTUROS ESTUDIOS

L.a experiencia como investigador del presente estudio arroja aprendizajes
interesantes que permiten suponer que la metodologia empleada aplica para
distintos campos de las ciencias. En un mundo de cambios repentinos y
vertiginosos, la metodologia asiste al investigador en distintos escenarios. Si
bien es cierto que el desarrollo tecnoldgico y cientifico estda marcando las
tendencias a nivel mundial a la vez que estd desarrollando las economias,
también es cierto que los estudios en las areas sociales, usando una
metodologia tan versatil como la metodologia Q, permite al desarrollador o
investigador recoger variadas percepciones de los sujetos (Cooper, 2012). En
torno al desarrollo de innovaciones tecnologicas, para pulsar €l impacto que
puedan tener en un mercado deseoso de cambios, el investigador encontraré en
la metodologia Q un medio inmejorable para identificar los pesos que los
respondientes le den a determinados estimulos comunicativos sobre temas
variados: innovaciones, desarrollos, oportunidades del mercado.

Cuando el mvestigador desarrolla la pericia para delimitar un concurso
comunicativo volcado en una serie de afirmaciones, imagenes, sketches,
piezas ilustrativas, permitira a los sujetos entrevistados disponer de un cuerpo
de items que le evocan imagenes susceptibles de clasificar de la unidad més
importante a la menos importante. Este hecho ayuda al investigador a jugar
con datos estadisticos (afirmaciones que causaron reacciones de la mas
importante y la menos importante) a la vez que sortear los datos con
demostraciones subjetivas.

El software PQmethod ayuda al investigador a identificar el nivel de acuerdo
o desacuerdo que cada enunciado tuvo en los sujetos y con ello determina,

como un primer elemento explotable, qué factor tuvo mas impacto en la

consciencia de los individuos. Otro elemento a interpretar lo representa el qué
carga tuvo un grupo de enunciados (que por e¢jemplo defiendan una corriente o
postura en relacion al desarrollo y otro campo de estudio) en relacion a un
factor identificado. Permite cotejar, también, si un factor que fue encontrado

como relevante en la teoria, tiene el mismo peso que en ¢l contexto en el que .

se hace la investigacion. De esta manera, dado ¢l enfoque mixto de la presente
investigacion, el presente documento sienta las bases para la creacion de
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constructos que permitan profundizar en estudios sobre el capital humano
- tomando en consideracion que cada entramado neuronal es unico en cada ser
humano y, por lo tanto, su orientacion al trabajo varia.

En términos organizacionales, se ha demostrado que pequefios cambios
permiten inducir a las firmas a lograr cambios progresivos que en un futuro
seran revolucionarios. Otra reflexiéon apunta al hecho de que el éxito se
encuentra en los detalles. La ciencia ha avanzado gracias a que los estudios se
han especializado de tal manera que hoy en dia ya no son posibles los grandes
descubrimientos de antafio. Mas bien, pequefias contribuciones o aplicaciones
a elementos ya existentes han permitido significativas mejoras en los
productos existentes. L.a metodologia Q, aplicada a los escenarios recién
descritos, ofrece enormes atributos aun inexplorados. La posibilidad de
recoger apuntes que las teorias 0 postulados sostienen y sintetizarlas en un
cuerpo de enunciados susceptibles de ser clasificados representa una estrategia
rica para explorar puntos de vista. Gardner (2007) ha demostrado lo
tmportante que es desarrollar una mente sintética en este siglo caracterizado
por la generacion de la informacion. Se presume que el 90 por ciento de la
mformacion que recorre ¢l mundo se ha generado en los ultimos dos afios, la
invasion informatica obliga a desarrollar capacidades de sintesis. La capacidad
de comunicar es otro elemento de alto impacto en la era de en la que se trabaja
por proyectos. A ese respecto, 1os enunciados Q deben tener la cualidad de
comunicar un referente.

En temas industriales, se ha visto en algunos segmentos del presente trabajo
el desafio que tienen los cientificos sociales de investigar los marcos de
referencia que dan pie a un individualismo incapaz de resolver problemas
organizacionales. Una de las competencias para el siglo en curso consiste en la
capacidad de trabajar en grupos multidisciplinarios capaces de resolver
problemas globales: la escasez de agua, ¢l calentamiento global, la produccion
sustentablemente responsable, etc. Se afirma que hoy en dia el lider capaz de
integrar los talentos para establecer sinergias podra responder a los desafios de
los cambios repentinos en una economia interconectada. El presente estudio
causa relevancia y deja entrever estudios que profundicen en los talentos y su
orientacion hacia la colaboracion.
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Las empresas iconicas del siglo XXI se sustentan en la atraccion de talento
de distintas partes del mundo. El talento, en descripciones de Oppenheimer
(2014), trabaja de acuerdo a sus propias jornadas, trabaja en un café y en
horarios por el mismo colaborador programados, genera desarrollos y los
vende en millones de dolares que los grandes consorcios de la comunicacion
informatica estan dispuestos a comprar.

La gestion del talento también ayuda a determinar las areas en las que el
trabajador se siente mas a gusto. El premio al Best place to work, se entrega a
aquellas compafiias que han logrado disefiar puestos de trabajo en los que la
gente puede impactar desde sus talentos. Las organizaciones galardonadas por
el premio Best place to work también han mejorado los ambientes de trabajo.
Un ejemplo lo es Volkswagen de México. Esta empresa disefia sus puestos y
trata de emparentarlos a las fortalezas mostradas en los trabajadores. La
organizacion alemana ha descubierto que un trabajador es mas productivo si
puede aplicar sus fortalezas en el area o departamento de adscripcion. La
presente tesis deja el antecedente no solo respecto a las manifestaciones de
talento que mayormente impactan en las empresas metalmecanicas, sino que
distingue qué manifestaciones de talento son las que pueden impactar en
mayor medida en la competitividad de las organizaciones y como se dejan ver
las subjetividades de los respondientes respecto a las manifestaciones de
talento encontradas por otros investigadores.

Las ideas de la gente talentosa se pueden complementar para detonar
innovaciones que revolucionan al mundo. La produccion entre iguales ya es
posible. LLa democratizacion de la produccion en masa esta ya latente en
distintas regiones del mundo tal y como lo deja ver Tapscott (2007). Aun
cuando los marcos de referencia estudiados en la presente tesis no demuestran
una afinidad hacia la produccién en comunidades de colaboracion, lo cierto es
que las tecnologias de la informacion lo estan permitiendo.
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ANEXO 1. ENFOQUES SOBRE EL TALENTO

MATRIZ DEL CONCEPTO DE TALENTO DE ACUERDO A POSTURAS
DISTINTAS EN SU ADMINISTRACION.

AUTORE A AMBIENTES GESTION CORRIEN POSTULADOS
S ( DE TE GENERALES
- ANALISIS
| El talento se desarrolla
Mediante la con la capacitacion
repeticion de permanente y se nutre en
actividades, el los procesos dentro de la
Actividades colaborador empresa. Si la
' estandarizada adquiere capacitacion es exitosa el
s directamente | pericia y puede | Sistemas de talento aportara a
Likert | observadasy desarrollar administrac | elementos clave de la
' asesoradas en | innovaciones ion de la empresa como calidad,
\ las lineas de gracias al calidad seguridad e innovacion
. produccién talento permanente.
| desarrollado
‘r La empresa debe alinear
los roles de los
‘ Ubicacion  del colaboradores a  sus
personal en fortalezas. El cerebro ha
Empresariales | roles de alto afinado sinapsis
~[ diversos  en | desempefio Psicologia | observables en
Buckingh | los que se|alineados a sus | Positiva comportamientos
am y definen  los | 10 talentos mas laborales que,
Clifton | perfiles fuertes optimizados, generan
(2001) - | requeridos productividad.
La carrera profesional
| del trabajador debe
| Motivar al establecerse y la
Andrade | Organizacion personal a Psicologia retencion del talento
! ales través de la | Organizaci | representa la continuidad
conformacion onal de la organizacion.
de planes de
carreray la
| ubicacion de
; los
1 colaboradores
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en espacios
donde apliquen
sus fortalezas.

El talento debe ser
apalancado para
propiciar innovaciones
en la empresa. También

Disefio de el capital de talento en la
Organizacion ambientes : organizacion debe ser
Roy ales propicios para | Desarrollo monitoreado
estratégicos | el desarrollo de | organizacio | periédicamente para
para que se habilidades nal reorientarlo y crear
apliquen las mejoras.
fortalezas
El talento Dentro de la El trabajo en la
debe seruna | empresa para actualidad es cambiante
fuente que crear y dindmico:
permanezca | habilidades que | Estudio del caracteristicas que lo
atenta a las estén latentes trabajo y hacen especializarse y
Clonts C. | necesidades de acuerdo a | outsourcing | ofrecer ventajas cuando
(2012). de las las necesidades ¢s subcontratado.
empresas y no | de la empresa.
necesariament
¢ puede estar
empleado en
el interior de
planta
Estudios hechos por
instituctones en E.U.
refieren que la gente mas
productiva se aloja en
puestos en los que
Empresariales | Gestionar de desarrolla actividades
debidamente manera significativas. Dada esa
disefiados por | personalizada a condicion la
Recursos las personas y | Psicologia | conformacion de puestos
Humanos para |  utilizar las 0rganizacio por los mismos
Susan M. |  permitir aplicaciones nal y trabajadores cobra
| Cantrell v | aprendizajes informaticas | teoriasdel | importanciay elevala
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David ‘ acordes a las | parala gestion | aprendizaje productividad.
Smith | particularidad |  del talento.
es del
trabajador
El talento debe estar
alineado al negocio a
través de programas de
desarrollo, recompensa,
reconocimiento asi como
una planificacion de la
trayectoria profesional.
Una ventaja competitiva
sobre el competidor tiene
. que ver con la capacidad
, de retener ¢l talento. El
Organizacion | El talento debe | Desarrollo | mismo autor defiende la
. al sustentado | desarrollarse en | organizacio deteccion de
William | en la funcion a nal competencias clave.
Howatt | conformacion ciertas Enfatiza en el proceso de
de la métricas. Si no seleccion del talento para
estrategia se definen con subirlo al autobts y
competitiva claridad las definir hacia donde
habilidades y dirigirlo. Cuando la
conductas del gente se siente bien con
talento resulta lo que estd haciendo
dificil qué tiene mas energia,
medir e impulso y emocion.
inclusive cOmo Esclarecer de qué
hacerlo manera se conectan sus
roles con la rentabilidad
de la compailia. |

Fuente: Elaboracién propia.
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ANEXO 2

CUESTIONARIO PARA DETECTAR EL IMPACTO DE LAS REDES
DE TALENTO PARA LA COIMPETITIVIDAD DE LAS EMPRESAS
METAL-MECANICAS Y DE AUTOPARTES DE TLAXCALA.

HOLA:

Gracias por asistir al llamado de su servidor. Le voy a hacer una serie de
preguntas y quisiera saber si puedo grabar sus respuestas. Las respuestas seran
utilizadas de manera responsable y usted puede obtener una copia de la
presente investigacion una vez concluida. La presente investigacion intenta
evidenciar que existe el talento disponible para crear redes de colaboracion v/o
transferencia para promover a las pequefias unidades metal-mecéanicas y de
autopartes a la cadena de valor. Entendida ésta como la suma de elementos
que hacen posible la creacion de una unidad manufacturada con los estandares
de calidad requeridos por el mercado.

1.

2.

i,Cree usted tener el talento correcto para hacer competitiva a su
empresa? SI/NO ;Por qué?

(Considera que sus trabajadores/compaiieros tienen mas fortalezas que
debilidades? SI/NO ;Por qué?

. ¢,Se ha visualizado usted como un proveedor que puede aportar para

mejorar el desempefio de los autos? SI/NO ;Por qué?

. (Cree usted que las tecnologias de la informacion permitan coinnovar

(innovar en comunidad) mediante la gestion de redes de talento? SI/NO
,Por qué?

. (Estaria usted dispuesto a atraer talento de afuera para hacer su empresa

mas competitiva? SI/NO ;Por qué?

¢ Aceptaria usted formar parte de una red de transferen(:la de talento que
optimice la proveeduria de piezas automotrices? SI/NO ;Por qué?

(Cree usted que unas relaciones colaborativas fuertes entre sus
trabajadores aporten a una mayor productividad? SI/NO ;Por qué?
(Considera usted que la forma en la que impactan las ideas de los
lideres de proyectos se refleja en la competitividad a su empresa?
SI/NO

JPor qué?
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9. ¢La capacidad de anélisis y pensamiento estratégico en sus trabajadores
tiene alguna relacion con la competitividad de su empresa? SI/NO ;jPor
que?

10. ;Los colaboradores que concluyen proyectos en tiempo y forma )
representan un talento necesario para su empresa? SI/NO ;Por qué? : Y
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ANEXO 3

LISTADO DE AFIRMACIONES TRANSCRITAS EN LAS TARJETAS
PARA MANIPULACION DE LOS SUJETOS INVESTIGADOS.

No | AFIRMACION

1 El sujeto debe tener una personalidad conciliadora y emocionalmente estable hacia los otros
para hacer competitiva la empresa

2 Es importante tener documentados los procesos para mejorar la empresa

3 Al negociar es importante conocer los antecedentes de aquellos con quienes interactuaréas
para entenderse mejor

4 Los lideres de proyecto convencen por el discurso asertivo que dominan

3 Al sacar adelante un proyecto en la empresa, se debe poner en los zapatos de los
companeros.

6 En un proyecto que haga competitiva a la empresa es necesario incorporar las opiniones de
los colaboradores sin distinciones

7 La empresa podria ascender a esferas superiores si todo el personal se aboca a la entrega de
su trabajo en tiempo y forma

8 El criterio personal debe ser considerado como elemento diferenciador con miras a encontrar
nuevos clientes.

9 La gente con capacidad para impactar en los demas es esencial para hacer la empresa
competitiva

10 | El colaborador debe competir con otros para dar su maximo potencial en beneficio de la
organizacion.

11 | Formar a las nuevas generaciones proporciona medios para llegar a clientes sofisticados

12 | El colaborador esta llamado a ser parte de la formacion del nuevo personal.

13 | La gente con ideas puede llevar a la empresa a formar parte de la proveeduria de los grandes
CONSOICIOs.

14 | Los que gustan de terminar los proyectos cuando los otros han sido superados representan al
personal que no debe faltar en una organizacion

15 | Aquellos que actian con altos niveles de excelencia son los que toda empresa debe buscar
para crecer.

16 | La gente con deseos de sobresalir aun en tiempos de ventas bajas son los imprescindibles

17 | Una actitud preventiva sobre una correctiva ayuda a las empresas a sobresalir

18 | El aprendizaje en los colaboradores no debe faltar si se busca la competitividad de la
empresa.

19 | Las habilidades para recabar y usar la informacion son necesarias para posicionar a la
empresa en la cadena de valor.

20 | El analisis de fenomenos pasados ayuda para tomar mejores decisiones para el futuro de los
negocios.

21 | Quienes pueden anticipar las consecuencias de las decisiones son Utiles para el desarrollo de
una empresa

22 | Mantener informado al personal para no verse sorprendido por los cambios actuales es
medular para las organizaciones

23 | El colaborador debe tomarse el tiempo para pensar como aportar al desarrolio de la empresa.

24 | Debe existir siempre un colaborador que coordine las actividades y potencialidades de los

miembros del equipo
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25

La ejecucion debe sobreponerse al discurso cuando se trata de promover a la empresa a altas
esferas

26 | Adaptarse a los cambios de este ttempo debe ser parte de la cultura en la organizacion si ésta
quiere ser productiva

27 | Losriesgos dejan de serlo cuando existen personas con seguridad en si mismos en una
empresa

28 | Todos los dias representan nuevos retos si se quiere mejorar.

29 | El sentido de rumbo jamas debe perderse a pesar de las eventualidades

3 Deben valorarse las contribuciones de los colaboradores si se intenta progresar

31 | Eltrabajo colaborativo presenta ventajas ilimitadas al buscar sobresalir como unidad
productiva

32

Pequefios logros son mejores que buscar la fortuna al completar proyectos
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ANEXO 4. LISTADO DE PYMES A CUYOS DUENOS SE APLICO LA

ENTREVISTA
PEQUENA EMPRESA METAL- | DUENO DE LA PYME
MECANICA
I | MAQUINADOS SAN José David Guadalquiver Torner
SEBASTIAN

ACEROS ESPECIALES SIGLO
XXI

Antonio Pérez Hernandez

DISEI;IOS Y FABRICACIONES
METALICAS

Ing. Carlos Barrera Hernandez

4 | EL TALLER Genaro Vazquez Cuamatzi

5 | SERVICIOS Y MAQUINADOS Virgilio E. Cabrera Juarez
CABRERA

6 | DANKY Benjamin Tlapalana

7 | MESCI MAQUINADOS Ing. Antonio Mendoza Saldafia
INDUSTRIALES

8 | MECANICA INDUSTRIAL Y José Mufioz Pérez
SOLDADURAS ESPECIALES
PEPE

9 | GRUPO DANA MEXICO, Jesus Gonzalez Minor
FORJAS TLAXCALA S. A deC.V

10 | CORTE Y DOBLES DE Angg€lica Maria Carvente Béaez
LAMINAS

11 | FABRICACIONES Fernando Sanchez

ESPECIALIZADAS DE
TLAXCALA S.A deC.V
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ANEXO 5. GUIA DE ENTREVISTA A COLABORADORES DE
EMPRESAS ARMADORAS DE AUTOS.

1.

(Qué requieren las empresas metal-mecanicas de los estados de
Tlaxcala y Puebla para formar parte de la cadena de wvalor de
Volkswagen de México SA de CV?

(El capital humano se distingue por ser un eclemento que pueda
promover a las empresas metal mecanicas a ocupar una posicion en la
cadena de valor?

L Qué caracteristicas debe tener el talento para que ayude a sus empresas
a ganarse un puesto como proveedora de las empresas ensambladoras de
autos?

¢Existen areas dentro de las empresas ensambladoras que desarrollen la
proveeduria de piezas metalicas?

. (Existe colaboracion entre proveedores automotrices para cumplir los

estandares de calidad?

(La planta ensambladora cuenta con programas de desarrollo para
empresas proveedoras?

¢ Que¢ niveles de proveeduria se ubican en la zona de Tlaxcala y Puebla?
iLos proveedores pueden detonar mejoras en las piezas metal-
mecanicas?
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. ANEXO 6. HOJA DE CONTROL ORDENAMIENTO DE FRASES Q.
e No. DE ENTREVISTA

NOMBRE

FECHA

TIEMPO DE RESOLUCION DEL EJERCICIO

SEXO EDAD . ~ ° NIVEL
ACADEMICO
EXPERIENCIA EN LA INDUSTRIA METAL-
MECANICA
COMENTARIOS "~ ADICIONALES EN TORNO AL
g EJERCICIO
-3 -2 -1 0 +1 +2 43
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ANEXO 7

FACTOR SCORES WITH CORRESPONDING RANKS

95

FACTORES

No. | Statement 1 2 3 4
El sujeto debe tener una personalidad conciliadora y

1 emocionalmente estable hacia los otros para hacer -0.87 | 25 0.00 | 18 124 | 6 092 | 26
competitiva la empresa |

2 Es importante tener documentados los procesos para mejorar | -0.00 | 18 -0.69 | 24 0.62 | 12 046 | 21
la empresa

3 Al negociar es importante conocer los antecedentes de -1.77 | 32 -0.97 | 27 -1.87 | 32 0.00 | 16
aqucllos con quienes interactuaras para entenderse mejor

4 Los lideres de proyecto convencen por ¢l discurso asertivo 050 | 11 192 | 2 -1.24 | 30 -1.15 | 30
que dominan

5 Al sacar adelante un provecto en la empresa, se debe poner -1.51 | 30 025 | 14 124 | 6 -0.58 | 23
en los zapatos de los compaiieros.

6 En un proyecto que haga competitiva a la empresa es
necesario incorporar las opiniones de los colaboradores sin -0.50 | 24 123 | 4 124 | 6 046 | 11
distinciones
La empresa podria ascender a esferas superiores si todo el
personal se aboca a la entrega de su trabajo en tiempo y 127 | 4 -0.72 | 25 000 | 20 127 | 4
forma

8 El criterio personal debe ser considerado como elemento 063 | 8 -1.45 | 31 187 | 2 445 | 30
diferenciador con miras a encontrar nuevos clientes.

9 La gente con capacidad para impactar en los demas es 114 | 5 217 |1 0.00 | 20 1.04 | §
esencial para hacer la empresa competitiva

10 El colaborador debe competir con otros para dar su maximo 050 | 11 -0.25 | 20 -062 | 26 -022 | 18
potencial en beneficio de la organizacion. 1

11 Formar a las nuevas generaciones proporciona medios para -0.00 | 18 -1.23 | 30 124 | 30 0.11 | 13
llegar a clientes sofisticados

12 El colaborador esta llamado a ser parte de la formacion del 026 | 13 145 | 3 -0.62 | 26 -0.57 | 22
nuevo personal.

13 La gente con ideas puede llevar a la empresa a formar parte 037 | 12 -0.69 | 24 -062 | 28 013 | 17
de la proveeduria de los grandes consorcios.
Los que gustan de terminar los proyectos cuando los otros

14 han sido superados representan al personal que no debe faltar § -0.37 | 21 069 | 9 -1.24 | 30 115 | 30

| cn una organizacion

15 Aquellos que actuan con altos niveles de excelencia son los -1.40 | 29 -047 | 21 -0.62 | 26 127 | A
que toda empresa debe buscar para crecer.

16 La gente con deseos de sobresalir aun en tiempos de ventas -0.39 | 22 047 | 13 0.00 | 20 0.57 | 9
bajas son los inprescindibles

17 Una actitud preventiva sobre una correctiva ayuda a las 127 | 4 069 |9 062 | 12 081 | 25
empresas a sobresalir

18 El aprendizaje en los colaboradores no debe faltar si se busca § -1.27 | 28 147 | 28 -062 | 26 161 |3
la competitividad de la empresa.

19 Las habilidades para recabar y usar la informacién son 1 -0001 18 -0.50 | 22 -062 | 26 035 | 12
necesarias para posicionar a la empresa en la cadena de valor. L

20 El analisis de fenomenos pasados ayuda para tomar mejores 0.50 | 24 022 | 19 187 | 2 046 | 11
decisiones para el futuro de los negocios.

21 Quienes pueden anticipar las consecuencias de las decisiones J 0.13 | 15 069 |9 -1.24 | 30 0.00 | 18
son utiles para el desarrollo de una empresa

22 Mantener informado al personal para no verse sorprendido 203 | 2 097 |5 0.00 | 20 0.00 | 16
por los cambios actuales es medular para las organizaciones

23 El colaborador debe tomarse el tiempo para pensar como 063 |8 0.00 |18 124 | 6 0.70 | 8
aportar al desarrollo de la empresa.

24 Debe existir siempre un colaborador que coordine las 216 |1 0.50 | 10 0-00 | 20 207 | 2
actividades y potencialidades de los miembros del equipo

25 La ejecucién debe sobreponerse al discurso cuando se trata -1.03 | 27 -097 | 27 -1.87 | 32 081 |7




de promover a la empresa a altas esferas

26 Adaptarse a los cambios de este nempo debe ser parte de la 400 | 27 047 1 13 062 | 12 472 | 32
cultura er la organizacion si ésta quicre ser productiva

27 Los riesgos dejan de serlo cuando existen personas con -0.90 | 26 0.00 | 18 0.00 | 20 081 |7
seguridad en si mismos en una empresa

28 Todos los dias representan nuevos retos si se quicre mejorar. § 0.50 | 11 -217 | 32 0.00 | 20 242 |1

29 El sentido de rumbo jamas debe perderse a pesar de las 037 |21 072 | 6 0.62 | 12 -0.35 | 19
eventualidades |

a0 Deben valorarse las contribuciones de los colaboradoressise § 043 | 15 047 113 062 {12 -1.03 § 27
intenta progresar .

31 El trabajo colaborativo presenta ventajas ilimitadas al buscar | -0.13 | 19 -1.20 | 29 052 | 12 046 | 21
sobresalir como umidad productiva

32 Pequefios logros son mejores que buscar la fortuna al -1.53 | 31 0.00 | 18 0.00 | 20 070 24

completar proyectos
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ANEXO 8

ESTREVISTADOS PERTENECIENTES A EMPRESAS ARMADORAS

DE AUTOS

CARACTERISTICAS PERSONALES

Empresas en las que trabajan: 6 de ellos trabajan en Volkswagen de México,
uno en Audi de México y una més en empresa Tier 1

GENERO

FEMENINO

MASCULINO

1

7

EDAD

20-30 ANOS

31-40

41-50

51 0o mas

OO ||

el el =

EXPERIENCIA EN LA
EMPRESA

0-5 ANOS

6-10 ANOS

11-15 ANOS

16-20 ANOS

21 O MAS ANOS

OO IO |-

e RIS RIS RE S B Y o)

EDUCACION

BASICA

MEDIA SUPERIOR

SUPERIOR

POSGRADO

— OO

GniNIOIO

Fuente: Elaboracion propia.
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