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l. ESTRUCTURA DE LA INVESTIGACION

En este primer capitulo, es fundamental para la investigacion “Diagnostico del Modelo de Gestion
del Talento Humano en una organizacion educativa. Caso: Escuela Preparatoria Numero Cinco,
Puente de Ixtla”, se establezca la estructura de la misma en cinco temas importantes; el primero,
los antecedentes del problema en los cuales se describe el contexto de la institucién educativa
y los posibles inconvenientes que se presentan, asi como la importancia de los temas
relacionados con esta investigacion, en el tema siguiente, se plasma el objetivo general de la
investigacion, los objetivos especificos, entre ellos el disefio de un Modelo de Gestion del talento
humano, asi como la identificacion de los elementos necesarios para su disefio, el siguiente tema
se refiere a las hipétesis de la investigacion, las cuales mencionan que si realizamos un
diagnéstico organizacional, describimos el clima organizacional e identificamos los elementos

béasicos de la gestion, podremos disefiar un Modelo de gestién del talento humano.

Otro tema fundamental en la estructura de esta investigacion son las variables que se presentan,
las cuales hacen referencia a la Institucion y los modelos de Gestion que existen en la actualidad,
por ultimo, la justificacién del tema de investigacion, la cual se plantea por la importancia que
tiene el talento humano en el desarrollo de las empresas e instituciones para lograr el éxito

institucional.

1.1 Antecedentes del problema

La Escuela Preparatoria Namero Cinco, Puente de Ixtla, se crea en el afio de 1954, es una
institucion educativa dependiente de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos, que
conjunta esfuerzos y capacidades para ofrecer una educacion de calidad a todos sus estudiantes,
en aras de contribuir al mejoramiento de la sociedad con el egreso de jovenes capacitados para

su inmersién al nivel superior o al ambito laboral.



Siendo una institucién de educacion media superior de alto prestigio y excelencia académica, y
gue siempre esta en constante evolucion y mejoramiento de sus programas y planes de estudio,
implementa en el 2021 su nuevo plan de estudios en el que ofertan cinco Carreras Técnicas:
Técnico en Disefio y Desarrollo Web, Técnico en programacion, Técnico en Administracion
Empresarial, Técnico en Administracién Financiera y Técnico en Promocién de la Salud; estos
nuevos programas académicos permiten a los alumnos egresar con una carrera Técnica para
incorporarse al sector laboral de una manera exitosa o ingresar a una carrera de nivel superior

con las herramientas necesarias para lograr su ingreso a la institucion educativa de su eleccion.

La estructura de la escuela esta definida por los siguientes Departamentos: Direccion, Secretaria
de la Escuela, Secretaria de Docencia y Secretaria de Extension, cada Secretaria se integra por
dos Jefaturas por cada una, una Jefatura de Enlace y Gestion, la Coordinacion del Sistema

Abierto y a Distancia que es el SEAD, y personal administrativo, docente y alumnos.

Cada area se encarga de realizar varios procesos, que de manera general se pueden enunciar
los siguientes: la Secretaria de Escuela, tiene a su cargo el orden y la disciplina del plantel, el
proceso de Servicios Escolares, calificaciones de los alumnos, servicio médico, horarios,
coordinacién con los docentes, entre otras actividades; la Secretaria de Docencia tiene la
encomienda de la carga académica del alumnado y docentes, talleres, evaluaciones, capacitacion
académica, programas de estudio, entre otras actividades; la Secretaria de Extension, se
encarga de establecer los programas de servicio social, tramites de titulacion, diplomados, becas,
proceso de admision y seguimiento a egresados, entre otras actividades. Esto conlleva un trabajo
colaborativo indispensable entre todas las areas y departamentos para que pueda haber un

resultado exitoso y se puedan cumplir los objetivos institucionales.

Cuando hablamos de resultados y éxito en las organizaciones, no podemos dejar de ver la

importancia que tiene el talento humano; este concepto ha tomado relevancia en los Ultimos afos,



en los cuales, quienes lo han estudiado han expuesto los fundamentos para el disefio de modelos

de gestion del talento humano y su importancia para las organizaciones.

Se puede decir que el talento humano hace referencia al capital humano en una organizacion,
siendo la actividad humana la que impacta de manera positiva 0 negativa en la productividad y el
logro de las metas de la empresa, Chiavenato (2009, p.49), sefiala que el talento humano es “algo
indispensable para el éxito de las organizaciones” y considera que el éxito empresarial depende
del talento humano, para lo cual propone cuatro aspectos a promover en el trabajador para

cumplir ese propdsito: conocimiento, habilidad, juicio y actitud. Que se definen a continuacion:

a) Conocimiento, es lo que la persona sabe, el aprender a aprender continuamente.

b) Habilidad, es el saber hacer, utilizar y aplicar el conocimiento para resolver problemas,
pero también para crear e innovar.

c) Juicio, se trata de que la persona analice la situacion y el contexto, para lo que sera
necesario obtener datos, ser critico, juzgar hechos, ponderar y definir prioridades.

d) Actitud, en este Ultimo, la persona debe saber hacer que ocurra, es una actitud
emprendedora, ser el agente de cambio, esto finalmente, lleva a la persona a alcanzar

la autorrealizacion de su potencial.

Partiendo de estos cuatro aspectos, es importante reconocer la colaboracion del personal y las
implicaciones que tiene el contar con los aspectos descritos debido a que son los talentos quienes

hacen posible orientar los resultados hacia un mismo objetivo organizacional.

En la Escuela Preparatoria NUmero cinco se presentan una serie de inconvenientes que pueden
poner en riesgo el cumplimiento de los objetivos institucionales; dichos inconvenientes los
enumeramos enseguida: a) la falta de conocimiento de las actividades especificas que se deben
de realizar en cada una de las areas, b) existen fallas en la comunicacién entre los

departamentos, c) se desconoce el trato que se les debe ofrecer en la atencion de las personas



gue solicitan un servicio o atencion, d) desconocimiento de las habilidades que deben
desarrollarse para brindar un servicio de calidad, e) falta de actitud de colaboracion que genere
una mejor toma de decisiones, f) falta de conocimientos en algunas actividades a desarrollar en
los tramites y gestiones de la escuela, entre otros. ¢ Como inciden esta serie de inconvenientes

en la falta de cumplimientos de los objetivos institucionales?

Tomando en consideracion algunas incidencias que se han presentado y que deben tomarse en
cuenta, se encuentra las relacionadas a la disminucién de aspirantes a ingresar a la Escuela
Preparatoria nimero cinco, de lo que se puede deducir de una falta de Gestion del Talento

humano para llevar al éxito a la organizacion, y que se representa mediante la figura 2.

Pre-registros y fichas de Escuela Preparatoria Namero cinco, puente de Ixtla 2018- 2022

600 527 536
500 460 463 103 477 413 466 404 446
400
300
200
100
0

2018 2019 2020 2021 2022

M Preregistros M Fichas

Figura 2. Pre registros y fichas 2018 - 2022

En la figura 2 se puede observar una disminucion significativa de pre-registros de aspirantes,
tomando en referencia desde el afio 2018 al 2022, en la cual destaca una recuperacion en el afio
2022. Este dato es un indicador muy importante porque evidencia la aceptacion que tenemos a
nivel externo y que en cualquier momento nuestros datos podrian cambiar y presentarse un mayor
problema de disminucion de aspirantes a ingresar en la institucion educativa, que puede derivar
de la falta de capacidad de talento humano para poder atraer y retener a los estudiantes,
mostrando la falta de habilidades para tomar decisiones adecuadas para cumplir con las metas
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institucionales. ¢, Cudl es la importancia de la colaboracion del personal para cumplir las metas

institucionales?

Derivado de lo anterior, se establece la falta de un modelo de Gestion del Talento humano en la
Escuela Preparatoria nimero cinco, el modelo que servira de base para la integracion del
personal idéneo, con los conocimientos, habilidades, juicio y actitudes para lograr el éxito

organizacional y cumplimiento de objetivos.

¢El disefio de un Modelo de Gestibn del Talento Humano, permitird una mejor gestion
administrativa de personal, seleccidn idonea, mejores relaciones laborales, prevencion de riesgos
laborales, evaluacién del desempefio, analizar los puestos de trabajo, desarrollo personal y logro

de objetivos institucionales?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general
Realizar un Diagnostico de la administracion del Talento Humano en la Escuela Preparatoria
Numero Cinco, Puente de Ixtla, a través de la identificacion de Sistemas de gestion de talento

humano para proponer un modelo de Gestion del talento humano acorde a la situacion actual.

1.2.2 Objetivos especificos
Objetivo 1. Identificar los Subsistemas de Provisién, Organizacion, Mantenimiento, Desarrollo y
Auditoria de la Escuela Preparatoria Numero Cinco, Puente de Ixtla.
Objetivo 2. Identificar la Subdimension de niveles estratégicos, Nivel corporativo, de Negocio y
Funcional.
Objetivo 3. Identificar el nivel superficial de sustentabilidad.
Objetivo 4. Identificar el o los Modelos de Gestidn Estratégica de la Escuela Preparatoria NUumero

Cinco, Puente de Ixtla.



1.3 Hipotesis

1.3.1 Hipdtesis de investigacion.
Hi: Si se realiza un Diagnéstico de la administracion del Talento Humano en la Escuela
Preparatoria Numero Cinco, Puente de Ixtla, a través de la identificacion de Sistemas de gestion
de talento humano entonces podemos proponer un modelo de Gestion del talento humano acorde

a la situacion actual.

1.3.2 Hipotesis nula.
Ho: Si no se realiza un Diagnéstico de la administracion del Talento Humano en la Escuela

Preparatoria Nimero Cinco, Puente de Ixtla, a través de la identificacién de Sistemas de
gestion de talento humano entonces no podemos proponer un modelo de Gestion del

talento humano acorde a la situacion actual.

1.4 Variables

1.4.1 Variable independiente: Modelo de gestion

1.4.2 Variable dependiente: Escuela Preparatoria Namero Cinco, Puente de Ixtla.
1.5 Justificacion
Uno de los principales problemas de las organizaciones es que no pueden plantearse el logro de
sus metas y objetivos, asi como lograr el éxito organizacional si no consideran la integracion de
las personas idoneas en todos los procesos que se realizan en las organizaciones para cumplir

con su mision.

La forma de administrar una organizacion ha cambiado, Chiavenato, (2009, Pag.42) menciona
gue el mundo moderno se caracteriza por tendencias que involucran: la globalizacion, la
tecnologia, la informacion, el conocimiento, los servicios, la importancia del cliente, la calidad, la

productividad y la competitividad.



Las organizaciones tienen que considerar todos los factores que influyen en el logro de sus
objetivos y metas institucionales, pero de una manera adecuada adaptandose a las nuevas

realidades, y dando mayor importancia al elemento principal responsable del éxito organizacional.

Chiavenato, (2009, pag.21) afirma que los bienes mas valiosos de las organizaciones con éxito
son intangibles, como la competencia organizacional, el know-how tecnoldgico, el conocimiento
del mercado, la lealtad del cliente, la moral de las personas, la cultura corporativa, el

comportamiento de los asociados de alianzas estratégicas.

Tomando como base la afirmacién de Chiavenato (2009) se determina que un Modelo de Gestién
del Talento Humano para la Escuela Preparatoria Numero Cinco es indispensable y de gran
utilidad, y su implantacion nos permitira corregir aquellos inconvenientes que inciden en el
cumplimiento de las metas institucionales, como la falta de comunicacion, el trabajo en equipo,
brindar un servicio de atencidn excelente, delimitar funciones y actividades, asi como atraer un
mayor nimero de aspirantes a la institucion, que finalmente permitird incrementar las solicitudes

de ingreso de estudiantes, razén de la organizacion.

Conforme a lo anterior, esta investigacion es pertinente porque no se tiene antecedente de un
estudio previo para el disefio de un Modelo de Gestion del Talento Humano en la Escuela
Preparatoria nimero cinco, Puente de Ixtla, por lo que su implementacion tendria multiples
ventajas para establecer nuevas estrategias y propuestas de mejora, ya que para lograr el éxito
de una organizacion y una mayor productividad, debe haber competitividad, innovacién en sus
procesos y generar el desarrollo de nuevos conocimientos y habilidades, para lo que se cuenta
con las condiciones, equipo, disponibilidad del personal, apoyo de la Direccién y el sustento

econdémico para realizar la investigacion.

Esta investigacion se realiza en el transcurso de la Maestria en Administracion de

Organizaciones, por lo que se ha tenido el tiempo necesario para desarrollarla, conforme a la



revision de las fuentes documentales sobre el tema de investigacion se ha contado con suficiente
bibliografia e informacién, tales como libros, publicaciones, articulos etc., que se han consultado

para las argumentaciones que aqui se presentan.
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.  MARCO CONCEPTUAL

El estudio de los modelos de gestién del talento humano, requiere la determinacion de un marco
conceptual sélido y claro, es por eso que en este capitulo se definen los conceptos mas
importantes de la investigacion, en los cuales podemos definir que un modelo es un conjunto de
decisiones, algo bueno a imitar y que es un punto de referencia sobre el cual se puede partir con
la investigacion y que la gestion es la parte mas importante para lograr el éxito organizacional, ya
que es la administracion misma y las buenas practicas administrativas que conllevan al logro de

los objetivos o fracaso de la institucion.

Entre los conceptos fundamentales para esta investigacién se menciona el de Talento humano
que es un punto clave y relevante para conocer la importancia que tiene el talento humano en las
organizaciones y su buena eleccién para ocupar un puesto dentro de la misma, asi como el
desafio que presentan actualmente las empresas con todos los cambios generacionales y

tecnolégicos que dia a dia representan un gran reto.

El Recurso Humano, como era conocido anteriormente, no tenia un papel tan relevante como lo
tiene en la actualidad; en pleno siglo XXI, hablar de Talento Humano, es reconocer los
conocimientos, habilidades, experiencias y valores de las personas que laboran en la empresa u
organizacién y que tienen la capacidad de lograr los objetivos y metas de las empresas, y que
lo que influye en su productividad y eficiencia no siempre es el factor econémico, hay factores
mas importantes como las relaciones informales, el clima laboral, amistad, entre otros factores
gue contribuyen a que el empleado se sienta bien en su trabajo y aporte una mayor eficiencia y

productividad.
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La Gestién del Talento Humano, es trabajar en pro de personal idéneo, con valores, con iniciativa,
con creatividad, con conocimientos y habilidades que permitirdn el desarrollo de nuevas ideas y
establecimiento de estrategias para lograr una mayor productividad y eficiencia, asi como

resultados favorables para la institucion.

Un modelo es un punto de partida o algo bueno que se puede imitar, porque tiene multiples
ventajas y beneficios, Gestionar es hacer todos los trAmites necesarios para lograr algo, construir
algun proyecto o proponer algo nuevo, por lo que el conjunto de las tres palabras Modelo de
Gestion del Talento Humano, parte de una ventaja de algo nuevo, bueno e idéneo que traera

multiples beneficios a la institucion.

Chiavenato (2009, p. 42) afirma que en la era del conocimiento que inicio después de 1990, la
forma en que se administraba el recurso humano dejo de ser un desafio para convertirse en una
ventaja competitiva de las empresas exitosas, quedd atras el concepto de administracion de
recursos humanos para convertirse en Gestion del Talento Humano, y en la actualidad se
considera el recurso mas importante para las organizaciones, ya que son las personas quienes
con su inteligencia, conocimientos, creatividad, innovacion, estrategias y talentos logran

resultados exitosos.

Ahora veamos los conceptos que enmarcan un Modelo de Gestion del Talento Humano: De
acuerdo con Chiavenato (2000, p.) “la gestion del talento humano es la funcién que permite la
colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales,

buscando la eficacia organizacional”.

2.1 ¢;Que es un Modelo?
“El conjunto de decisiones y acciones directivas en el ambito organizacional que influyan en las
personas, buscando el mejoramiento continuo durante la planeacién, implantacion y control de

las estrategias organizacionales, considerando las interacciones con el entorno”.
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En el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola (2001). la palabra modelo proviene
del italiano modelo, que a su vez deriva del latin “modulus” que significa: molde, medida, cantidad
de cualquier cosa. Ademas, posee varios significados: arquetipo o punto de referencia para
imitarlo o reproducirlo; en las obras de ingenio y en las acciones morales, ejemplar que por su
perfeccidon se debe seguir e imitar; representacién en pequefio de alguna cosa; esquema tedrico,
generalmente en forma matematica, de un sistema o de una realidad compleja, como la evolucién
econdémica de un pais, que se elabora para facilitar su comprension y el estudio de su

comportamiento.

En el caso del diccionario de La Real Academia Britanica, el concepto de Modelo se presenta
aguello que es merecedor de ser copiado por otros: muy bueno o excelente, una copia

generalmente pequefia de algo, algo o alguien que es un muy buen ejemplo de algo.

2.2 ;Que es Gestion?

Guerrero (2001, p. 1) menciona que el vocablo Gestion ha sido usado como sinénimo de
administracién, o, mas generalmente, como una parte de la misma. De modo que el gestor es un
procesador, un hacedor de acciones. Desde la década de los ochenta, gestibn comenzé a ser
usada como antonimo de administracién, precediendo e inspirando a la corriente anglosajona de

la nueva gestion publica.

El diccionario de La Real Academia Espafiola (2001)define la palabra Gestion como la accién y

efecto de gestionar, accion y efecto de administrar.

En el sitio web diccionarios.com se define a la palabra Gestion como cualquier accién que se

realiza para conseguir una cosa.
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La plataforma Economipedia define la gestion como un conjunto de procedimientos y acciones
que se llevan a cabo para lograr un determinado objetivo, en términos generales, la gestion es
una serie de tareas que se realizan para acometer un fin planeado con antelacion, la palabra
gestion suele relacionarse principalmente con el mundo corporativo, con las acciones que

desarrolla una empresa para alcanzar, su objetivo de ventas o de ganancias.

Taylor (1911, p .21) menciona que el arte de la gestion se ha definido como "saber exactamente

lo que quieres que hagan los hombres y luego ver que lo hagan de la mejor manera y mas barata".

Alo largo de la historia administrativa, la gestion humana ha tenido multiples definiciones y formas
de citarla, entre ellas, gestiéon de personal, administracion de recursos humanos, gestién del

talento humano y administracion de personal.

Carmona (2004) sefiala la importancia que tiene la gestion humana en el proceso formativo y de
conducta del trabajador en la organizacion, lo cual deja entrever que el desempefio del talento
humano y, por ende, los beneficios que este le pueda proporcionar a la empresa dependen del
correcto disefio y aplicacion de los procesos que componen la gestion humana. Por este motivo,
quienes desarrollan estos procesos deben encontrarse debidamente entrenados para proveer a
la empresa del personal idoneo para cada uno de los cargos y, a su vez, generar actividades que
garanticen el mantenimiento adecuado y el desarrollo de estos en pro de un beneficio tanto propio

como de la organizacion.

Para Edvinsoon y Malone (1997) el capital humano son todas las capacidades, conocimientos,

destrezas y la experiencia de los empleados y directivos de una empresa.
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Chiavenato (2009) sefiala que los talentos se integran y conectan a una arquitectura
organizacional dinAmica, una cultura organizacional envolvente y un estilo de administracion

democratico y participativo.

Por su parte, Barreto y Azeglio (2013, p.1143) sobre la gestion del capital humano exponen que
las personas son un recurso tangible en la organizacion y su valor va a depender del conocimiento
y las habilidades que posea. Como lo mencionan estos autores el concepto de “capital humano”,
es el conocimiento que posee, desarrolla y acumula cada persona en su trayectoria de formacion
académica y su trayectoria laboral, asi como las cualidades individuales que posee como pueden
ser la lealtad, la polivalencia, la flexibilidad, etc., que afectan al valor de la contribucion del

individuo a la empresa.

Littlewood (2004, p. 27) muestra la importancia que tiene el capital humano cuando dice que “en
la actualidad el capital humano es uno de los factores determinantes que contribuye a la
competitividad de las organizaciones, puesto que las competencias, los conocimientos, la
creatividad, la capacidad para resolver problemas, compromiso del personal son algunos activos
requeridos para enfrentar las demandas de un entorno turbulento y alcanzar la mision

organizacional’.

Respecto al concepto de capital intelectual, Tejeiro (2010, p.146) sefiala que es la “acumulacion
de conocimiento que crea valor o riqueza cognitiva poseida por una organizacion, compuesta por
un conjunto de activos intangibles (intelectuales) o recursos y capacidades basados en
conocimiento, que cuando se ponen en accion, segin determinada estrategia, en combinacion
con el capital fisico o tangible, es capaz de producir bienes y servicios y de generar ventajas

competitivas o competencias esenciales en el mercado para la organizacion”.
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2.3 ¢Que es talento humano?
Para Chiavenato (2009) tener personas no significa necesariamente tener Talentos, un talento es
siempre un tipo especial de persona, y no siempre toda persona es un talento, para ser talento,
la persona debe poseer algun diferencial competitivo que la valore.
Hoy en dia el talento incluye cuatro aspectos esenciales, propuestos por el mismo autor, para la
competencia individual: conocimiento, habilidad, juicio y actitud.
Conocimiento: Saber Know-how, aprender a aprender, aprender continuamente Ampliar
el conocimiento Transmitir conocimiento Compartir conocimiento.
Habilidad: Saber hacer, aplicar el conocimiento, vision global y sistémica, trabajo en
equipo, liderazgo, motivacién, comunicacion.
Juicio: Saber analizar, evaluar la situacion, obtener datos e informacion, tener espiritu
critico, Juzgar los hechos, ponderar con equilibrio, definir prioridades.
Actitud: Saber hacer que ocurra, actitud emprendedora, innovacion, agente de cambio,
asumir riesgos, enfoque en los resultados y autorrealizacion. (2009, p. 49)
El diccionario de la Lengua Espafiola define la palabra talento como la inteligencia, que
es la capacidad de entender.
2.3 ¢Que es un Modelo de Gestion?
Modelo de gestion es una forma sistematica de toma de decisiones propias de la organizacion.
Taylor (1911) aplico el Modelo de Gestidon de una manera Cientifica, basandose en una serie de
investigaciones y experimentos en diversas empresas que le permitieron establecer sus propios
sus principios para lograr el fin de la organizacion, el cual menciona que a cada trabajador se le
debe dar el grado mas alto de trabajo para el cual su habilidad y fisico lo adecuan, que cada
trabajador debe ser llamado a realizar la maxima cantidad de trabajo que un hombre de primera
clase de su clase puede hacer y prosperar, que cada obrero, cuando trabaje al mejor ritmo de un
hombre de primera clase, debe ser pagado del 30 por ciento al 100 por ciento, de acuerdo con la
naturaleza del trabajo que hace, mas alla del promedio de su clase, esto significa salarios altos y
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un bajo costo de mano de obra, lo que para €l es un Modelo de Gestion Salarios altos y un bajo

costo de produccién.

Posterior al Modelo de Gestion Cientifico de Taylor (1911), han surgido diferentes autores que
han implementado otros tipos de Modelos de Gestion, pero el Modelo de Taylor ha sido la base,
ya que hasta la actualidad se sigue utilizando por ser uno de los mas eficientes en el &mbito de

la productividad, otros autores consideran:

Un modelo, de acuerdo con Huertas (2000, p. 2) es un disefio tedrico simplificado de un sistema
o de una realidad o fendmeno complejo elaborado para posibilitar su comprension y estudiar su
comportamiento. En este sentido, se consideran y proponen situaciones aproximadas a la
realidad, elaboradas a cierta escala y nivel de detalle, delimitando sus dimensiones para exponer
puntos de vista caracteristicos de la realidad en un momento determinado, con miras a interpretar
esa realidad de forma sencilla y comprensible para respaldar estrategias de investigaciéon con
miras a la intervencion practica para el alcance de objetivos institucionales eficaz y eficientemente
a través de la aplicacion del instrumental cientifico de la ciencia administrativa (Cabezas,

2010; Carrién, Zula, y Castillo, 2016).

Es universalmente sabido que la cuna de los nuevos modelos de gestion puablica es el Reino
Unido, y que una vez aterrizados en suelo estadounidense, australiano y neozelandés, han tenido
un desarrollo propiamente anglosajon, con miras a propagarse en todo el planeta. (Guerrero,

2001, p. 1)

Posteriormente Zayas (2020) argumenta que en la actualidad las organizaciones han tenido que
sujetarse a grandes cambios y entre ellos el adoptar la gestion del talento humano, para que la

organizacion se integre a las exigencias de un nuevo mundo globalizado y a los cambios
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tecnolégicos aplicados en los mercados internos y externos; por lo cual se genera una necesaria
practica de la gestién del talento humano, que aporte beneficios a la organizacién en todos los

procesos de la integracion y manejo del personal adecuado para la empresa.

Quintana (2020) menciona que un modelo es una forma de representar en pequefio una realidad
determinada, es, por tanto, una simplificacion, puede ser también, un “ideal” que sirva para
efectos de investigacion o experimentacion convirtiéndose en algo Gtil que resuelva necesidades.
Se la entiende también como “una descripcion simplificada de la realidad que nos permite
comprenderla, analizarla y modificarla”. Un modelo es un conjunto de elementos que componen
un sistema ordenado, que permite estructurar, representar y comprender de una manera
simplificada una realidad que puede ser analizable, medible, modificable, flexible sobre la cual se

rige la organizacion.

Para Vallejo (2016, p. 16) la gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del
capital humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la
gestion del talento humano permite la comunicacion entre los trabajadores y la organizacion
involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de
ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad
y motivacion de cada trabajador que se constituye en el capital mas importante de la empresa,
su gente. La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar,
desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas formar una base de datos confiable
para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida con la empresa y sentido de
pertinencia, solo de esta forma se lograra la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos

organizativos.

El termino talento adquiere mayor importancia a partir del nuevo enfoque de la Gestion del talento
humano, con esta nueva concepcion, las personas dejan de ser simples recursos (humanos)

organizacionales y son consideradas seres con inteligencia, personalidad, conocimientos,
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habilidades, competencias, aspiraciones y percepciones singulares, son los nuevos asociados de
la organizacion, lo que antes era la antigua administracion de recursos humanos. (Chiavenato,

2009, p. 39)

2.4 Laimportancia de los Modelos de Gestion en empresas publicas.

Las empresas publicas u organizaciones publicas hoy en dia tienen un gran compromiso con la
sociedad, quien exige calidad, buen trato, mejor servicio, y con rapidez, esa exigencia de la
sociedad hace que las organizaciones publicas tiendan a mejorar sus procesos tanto de atencion,

productos que ofrecen o servicios.

La gestion publica se enfrenta a huevos retos cada vez mas complicados como la globalizacion,
la tecnologia que cada vez avanza a pasos agigantados, los fenédmenos naturales, la pandemia
que fue causa de una transformacién en los procesos de la gestién de las empresas publicas, al
tener que implementar la tecnologia digital para poder seguir brindando la atencion de manera
virtual o en linea'y muchos otros factores que influyen para que una organizacién publica tenga

personal altamente capacitado y eficiente.

La funcion de una empresa publica es contribuir a satisfacer las necesidades bésicas de la
sociedad al brindar los servicios de salud, educacion, seguridad, agua, entre otros servicios
béasicos, lo que hace tan importante su labor, esto genera que se busquen mecanismos de
eficiencia y calidad en los procesos, la nueva normalidad en la que vivimos exige el uso de las
tecnologias, procesos automatizados y en linea, pero también exige personal capacitado y
especializado que tenga los conocimientos necesarios para poder hacer frente a las exigencias

y necesidades sociales.

Es asi como surge la necesidad de implementar nuevos Modelos de Gestién pablica que puedan
adaptarse a las dindmicas de cambios constantes y brinden servicios de calidad, con eficiencia y

con la mejor atencion.
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Las exigencias y retos de una empresa publica y una empresa privada son diferentes, las
empresas privadas tienen mayor competencia, y se les exige calidad en sus productos y servicios
para tener éxito y sobrevivir en el medio empresarial, de otra manera fracasaran, si no satisfacen
las necesidades y expectativas de los clientes quienes simplemente se irdn con la competencia,
una empresa publica no tiene la finalidad de obtener utilidades o lucrar con los bienes o servicios
que ofrece, més bien es ofrecer bienes o servicios de calidad, en el menor tiempo posible y con

un excelente trato, esto con el fin de lograr la mision de la organizacién y objetivos establecidos.

En referencia a los nuevos modelos de gestién publica Felcman (2015, p. 9) menciona lo

siguiente:

Si pensamos en el marco de un modelo de Estado Igualitario y Participativo, las
tecnologias de gestion deberan ser congruentes con dicho modelo y disefiarse para
horizontalizar los vinculos, lograr involucramiento, asegurar la participaciéon de actores
clave en la gestion. En este contexto de ideas, cultura organizacional y liderazgo parecen
ser variables clave en la efectividad de los nuevos modelos de gestion publica, que
podremos imaginar menos individualistas, menos jerarquicos y mas participativos, que
aseguren el governance entre la sociedad civil, el mercado y la defensa del interés publico
representado por el Estado. Cultura organizacional y liderazgo deberan ser también

congruentes con el modelo de gestion a instalarse.

Para poder ofrecer un servicio eficiente, de calidad y en el tiempo requerido, las organizaciones
publicas tienen que implementar un Modelo de Gestién que se adapte a las circunstancias en que
las se encuentre y el servicio que ofrece, ademas de las condiciones climaticas, tecnologias y
medio ambiente que influye en la organizacion; entre los elementos que podemos considerar en
un modelo de Gestidén son: Gestidbn administrativa de personal, Reclutamiento y seleccion de

personal, Formacién y desarrollo profesional, Relaciones laborales, Prevencion de riesgos
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laborales, Evaluacion del desempefio, Beneficios Sociales, Planificacion de la plantilla, Analisis

de Puestos de Trabajo, Descripcion y Retribucion del Puesto de Trabajo, entre otros mas.

Considerando los elementos anteriores podemos integrar un Modelo de Gestidn que se adapte a
una institucion educativa para hacer mas eficientes los procesos y la calidad del servicio educativo

que se preste alineandose a la misién de la institucion.
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. MARCO TEORICO

La teoria es para toda investigacion un elemento fundamental, en el caso de esta Propuesta de
Modelo Gestion del Talento Humano, hemos determinado, tomar como marco de referencia las
Teorias siguientes: Teoria Cientifica, Teoria Funcional, Teoria de la Burocracia, Teoria de
Sistemas, Teoria del Comportamiento y Teoria de las Relaciones Humanas, las cuales enmarcan
la base de esta investigacion y es donde se fundamente es modelo que se propone, hablar de la
Teoria Cientifica es establecer una mejor manera de hacer las cosas, tomando referencia el
estudio de tiempos y movimientos, de la Teoria funcional retomamos la estructura que se debe

establecer y las practicas administrativas que debe realizar toda empresa.

La Teoria de la Burocracia hace referencia y aplica para las entidades publicas, mediante las
normas y reglas que deben establecerse para lograr la eficiencia organizacional, entre otras, la
Teoria de las Relaciones Humanas que es indispensable para entender al personal que labora
en las empresas y como desde la satisfaccion de sus necesidades podemos lograr la eficiencia

y productividad de una manera motivacional.
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Tabla 1

3.1 Aportacion de las Teorias a la Administracion y los Modelos de Gestion que impactan

en mi tema de Tesis

Teorias

Autor

Aportaciones

Teoria Cientifica

Frederick Winslow
Taylor (1911)

Modelo de Gestion.

The One Best Way

Principios y pasos para introducir un
mejor modelo de gestion.

Teoria Funcional

Henry Fayol (1916)

Proceso administrativo.

14 principios de la administracién y las
6 funciones basicas de la
administracion.

Teoria de la Burocracia

Max Weber (1922)

Eficiencia en las organizaciones.
Reglas, division del trabajo, seleccion
formal, procedimientos
estandarizados, organizaciones
publicas.

Teoria General de

Von Bertalanffy (1968)

Enfoque de la empresa como sistema

comportamiento

Douglas McGregor
(1960)

Rensis Likert (1967)

Sistemas abierto y su interrelacién con su
entorno.
Teoria del Hebert Simon (1947) Racionalidad en la toma de

decisiones.

Conocer las necesidades humanas
para comprender la conducta y
motivar al trabajador para aumentar la
eficiencia.

Sistemas de Gestion.

Teoria de las Relaciones
humanas

Elton Mayo (1947)

Los recursos humanos y la
importancia de éstos en la
organizacion.

Fuente: Elaboracién propia.
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3.2. Aportes del sistema cientifico de Taylor al proceso de gerencia de laempresay el de
bienestar social al modelo de gestién.

La administracion cientifica fue propuesta por Frederick Winslow Taylor (1911) Ingeniero
mecénico estadounidense, quien es considerado Padre de la Administracion Cientifica por sus

grandes contribuciones a los sistemas de gestion.

Taylor implemento el estudio de tiempos y movimientos sistematico y cientifico en el cual
descubrié que a través de este estudio se puede llegar a conocer la informacién exacta de
cualquier tipo de trabajo que puede llegar a realizar una persona de primera clase o promedio,
asi como la mejor forma de realizar el trabajo, Teoria denominada “The One Best Way”
clasificando al hombre de primera clase como el trabajador que puede hacer de dos a cuatro
veces mas que el hombre promedio, pero que debe ser pagado de un treinta hasta un cien por

ciento mas que al hombre promedio.

Una de las mas grandes contribuciones de Taylor (1911) al proceso de la gerencia es la
implementacion del modelo de gestién, el mencionaba que se debia elegir el tipo de gestién que
mejor se adaptara a la organizacion para que hubiera una reduccién de costos que valiera la
pena, pero que los cambios debian hacerse en orden, implementando un modelo de Gestion que

se menciona en el siguiente esquema:

Los duefios y D Ha}fﬁ;giﬁ‘;ﬁ:‘” D D No se deben D D Seleccionar la
Codr:;ic;lvszsed;l;t::sa T : Con.ocer la ha.cer cambios Decidir tipo de persona

y los objetivos empleado. a traves filosofia general radicales, poco a e competente para

principales del bdc_e salarlozaltos y del sistema ~ poco deben |mplemgntar el

nuevo sistema 21g Cg:tgbr: ang y y implementarse y y nuevo sistema. y

Figura 5. Modelo de Gestion de Taylor.
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Como ha sido planteado por Taylor (1911) los directivos debian comprender la empresa y los
objetivos del nuevo sistema, y que el empleador y el empleado debian tener ambos mutuos
intereses a través de "altos salarios y bajo costo de mano de obra", debiendo entender la filosofia
general del sistema, ya que no deben hacerse cambios radicales, si no poco a poco
implementarse el primer paso era decidir el tipo de organizacion y seleccionar una persona

competente para introducir el nuevo sistema.

Lo que hoy en dia es el departamento de recursos humanos o administracion, Taylor (1911) lo
establecié como el departamento de planificacion, el cual contaba con personal especializado en
el area, y que se encargaba de funciones como: el andlisis del trabajo de la empresa, estudio de
tiempos para todo el trabajo realizado, compra de materias primas, solicitudes de trabajo, analisis
de gastos y costos, pagos, oficina de informacion, normas, mantenimiento, mensajeria,

accidentes, pedidos, bolsa de trabajo, disciplina de la tienda entre otras.

Siguiendo con las ideas de Taylor (1911) propuso su Principio de la excepcién, el cual consistia
en que el gerente solo debia recibir informes resumidos y revisados y revisar solo aquellas
extraordinarias que requieran de atencién, asi mismo, implemento cuatro principios con los que
consideraba se lograria el objetivo de la administracion, unir altos salarios con un bajo costo
laboral, esos 4 principios son: 1.- Una gran tarea diaria, que consistia en que cada trabajador
debia tener diariamente una tarea definida, 2.- Condiciones estandar, condiciones y aparatos
estandarizados que le permitan cumplir su tarea con certeza, 3.- Salario alto para el éxito el
empleado debe estar seguro de una gran paga y 4.- Pérdida en caso de falla, cuando falla debe

estar seguro de que el sera el perdedor.

El éxito del tedrico en referencia, se atribuye al alta de salarios que los mejores hombres pudieron

ganar con las tasas diferenciales, y a la sensacion agradable fomentada por este sistema.
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Igualmente Taylor (1911) consider6 importantes las prestaciones sociales del trabajador en su
modelo de gestion, como tener bafios comodos, comedores, salas de conferencias, escuelas
nocturnas para los empleados, jardines de infancia , campos de beishol y atléticos, sociedades
de mejoramiento de viviendas y asociaciones de beneficio mutuo, todo lo que el llamaba trabajo
de bienestar que tendia a mejorar la calidad de vida de los trabajadores, estableciendo con ello
un antecedente de los beneficios que se le pueden otorgar al trabajador conformando un modelo
de Gestién en el que el trabajador también era considerado importante asi como su bienestar,

prueba de ello fue que nunca hubo una huelga con su sistema de gestion.

Una de las aportaciones mas significativas de este importante teérico de la administraciéon era
como definia el objetivo de la administracion el cual lo mencionaba como “el objeto principal de
la administracion ha de ser asegurar la maxima prosperidad para el patron, junto con la maxima

prosperidad para cada uno de los empleados” (Taylor, 1977, p. 19).

En concordancia con los planteamientos citados de Taylor, Calderén determina que:
Los principios de la administracion estan ligados a la obra fundamental del teérico
“Principios de la administracion cientifica”, en la cual se aborda la organizacién del
trabajo y de la produccidn, y se instauran reglas, sistemas contables y de medicién
con el proposito de elevar la productividad del trabajo y los volimenes de
produccion. Su obra contribuyé indudablemente al desarrollo de las fuerzas
productivas al mejorar tanto la eficiencia del factor trabajo como el rendimiento de
los medios de produccién, desde esta perspectiva debe situarse como una gran
aportacion al desarrollo industrial. Sus descubrimientos se derivan de la aplicacion
del método cientifico para abordar el proceso productivo; observa y experimenta

para arribar a sus planteamientos de tiempos y movimientos, estandarizacion,
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especializacion de tareas, controles, medicién y organizacion y direccion del

administrador.

Taylor, ademas de sus aportaciones al proceso productivo, es el fundador de la

disciplina administrativa, incluida en universidades y tecnolégicos (Calderén, 2010,

p- 2)

3.3. Aportes del sistema burocréatico Weberiano al modelo de Gestién de una Universidad
publica.

Max Weber (1922) analiza y explica todos los conceptos que engloban a la sociedad, como se
han ido estructurando y las causas de esas interacciones entre individuos, interpreta como es
que se desarrolla la accién social, entre estas la accién social orientada a fines, accién social
orientada a valores, la accion tradicional, la accion emotiva, los tipos de dominacién: carismatica,
es la que se ejerce por tipos de liderazgo, politico, eclesiastico; tradicional, racional legal, que es
la que se ejerce en la era moderna basada en las leyes, constitucidn, contratos, con una cierta
burocracia es decir es el gobierno establecido en oficinas del estado, en la cual sus caracteristicas
son: formal, legal, impersonal, normada, jerarquizada y profesional.

La palabra burocracia se refiere, etimolégicamente, al poder de los funcionarios. Esta proviene
del latin burrus, que dio origen a la palabra francesa bure -un tipo de tela puesto en las oficinas
de cierta importancia la cual derivé a la palabra bureau que se utilizaba primero para definir los

escritorios cubiertos con dichas telas y posteriormente para designar a toda la oficina.

Aunque para Von Sprecher (Citado en Torres, 2002) puede también definirse como el escritorio

detras del cual se sienta el funcionario, afiade que esto al fusionarse con el vocablo griego kratos

gue significa poder o gobierno da a entender el poder de una oficina o de los funcionarios.
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El tipo ideal de burocracia, de acuerdo con Weber (1922) es una construccién conceptual
realizada a partir de ciertos elementos empiricos, que se agrupan légicamente en una forma
precisa y consistente, pero en una forma que, en su pureza ideal, no se encuentra nunca en la

realidad.

Las caracteristicas mas importantes del modelo burocréatico son: alto grado de especializacion,
estructura jerarquica de autoridad con areas delimitadas de autoridad y responsabilidad,
reclutamiento de personal basado en la capacidad y conocimiento técnico, clara diferenciacion
entre renta y fortuna privadas y oficiales de los miembros, en el cual podemos encontrar un
sistema de control basado en reglas racionales en razén del conocimiento técnico para lograr la

maxima eficiencia.

El investigador Max Weber (1922) ha contribuido en la construccion de un Modelo Ideal que se
orienta al sector publico o gubernamental, y hace aportaciones a la teoria administrativa, ya que
considera que el concepto de burocracia remite a la direccién y administracion del sector publico,
por lo que desarrollo un modelo ideal, el cual esta fundado en un conjunto de reglas y principios
a seguir para la debida administracion y comportamiento de los servidores publicos, el modelo
ideal de Burocracia de Weber comprende: Maxima division del trabajo, Jerarquia de autoridad,
Reglas que definan la responsabilidad y la labor, Fria actitud del administrador, Calificacion
técnica y seguridad en el trabajo, Evitar la corrupcion, utilizando los vocablos poder, autoridad y
dominio como sinénimos y los define “la posibilidad de imponer la voluntad de una persona sobre

el comportamiento de otras (Herndndez y Rodriguez, 2008).

El modelo ideal de burocracia de Weber (1922) se basa en sistema de control basado en reglas
racionales que tratan de regular la estructura y procesos de la organizacién en razén del
conocimiento técnico para lograr la maxima eficiencia.
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La administracién burocratica significa ejercer el control basado en el conocimiento, siendo esta
caracteristica lo que la hace especificamente racional, Weber (1922) formulo su concepto de la

burocracia en el contexto de su sociologia politica, refiriéndose al contexto gubernamental.

Las universidades publicas estan consideradas dentro del contexto de instituciones de gobierno
algunas con cierta autonomia, pero finalmente son instituciones publicas gubernamentales por lo

que su administracion se podria considerar burocratica, con algun tipo de dominacion.

3.4 Henri Fayol y su modelo de gestién

Jules Henri Fayol Le Maire (1916) es conocido como el padre de la Teoria Clasica de la
Administracion. Su Modelo Administrativo tiene tres aspectos basicos: a) Aplicacion del criterio
de divisién del trabajo; b) Proceso administrativo de gerencia y c) Formulacién de criterios

técnicos.

La principal caracteristica de la Teoria Organizacional Clasica de Henri Fayol (1916) es el énfasis
en la estructura de las organizaciones que debe ser entendida como una disposicién de las partes
que constituyen su forma y la interrelacién entre dichas partes, Fayol (1916) plantea las 6
operaciones que realiza toda empresa y que son las Funciones técnicas: relacionadas con la
produccion de bienes y servicios. Funciones comerciales: relacionadas con la compra, venta y
permuta. Funciones financieras: relacionadas con la busqueda y administracién de capitales.
Funciones de Seguridad: relacionadas con la proteccion y preservacion de los bienes de las
personas. Funciones contables: relacionados con los registros, inventarios, balances, andlisis de
costos y estadisticas. Funciones administrativas: relacionan las funciones anteriores, ademas de

coordinarlas y sincronizarlas.
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Fayol (1916) expone el proceso administrativo y lo desarrolla en cinco etapas: Planear,
anticipandose y trazando un plan de accion futuro. Organizar, cuidando la estructura material y
social. Dirigir, guiando a quien labora en las empresas. Coordinar, unir cada tarea en un esfuerzo

colectivo. Controlar, verificando que se cumplan reglas y 6rdenes dadas.

Por otra parte, postuld los principios administrativos: 1. Division del trabajo: induce a la
especializacion y promueve la eficiencia. 2. Autoridad y responsabilidad: quien tiene el poder
avalado por un cargo, tiene que responder por los resultados de su gestion. 3. Disciplina: como
sinénimo de respeto. 4. Unidad de mando: cada empleado tiene que responder a un solo jefe. 5.
Unidad de direccion: todos los miembros de una organizacion deben trabajar en pos de los
mismos objetivos. 6. Subordinacion del interés particular al general: son prioritarios los intereses
de la organizacion y luego los personales. 7. Remuneracion del personal: la retribucion por el
trabajo debe ser acorde a las tareas desempefiadas y justa. 8. Jerarquia: representa la cadena
de mando. 9. Orden: “un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar’. 10. Equidad: trato
igualitario para todos los empleados. 11. Estabilidad del personal: se le debe dar al trabajador el
tiempo suficiente para aprender y asimilar las tareas comprendidas. 12. Iniciativa: se debe
estimular y valorar los aportes efectuados por el personal que favorezcan a la empresa. 13. Union
del personal: armonia en los vinculos para que el clima laboral sea agradable. 14. Centralizacion:
se refiere a la afluencia hacia la cabeza de mando quien toma las decisiones.

Los principios de Henri Fayol (1916) y sus aportaciones establecen una base administrativa en la

estructuracion de las empresas, para lograr una vision completa de la empresa.
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3.5. Paradigmas en el modelo de Gestidén en organizaciones
Existen multiples modelos de gestidén en las organizaciones las cuales adoptan siempre uno muy
particular de acuerdo a sus necesidades y formas de administrar, Felcman (1974) menciona que:
Un Modelo de Gestion es una particular combinacion de elementos que las organizaciones
utilizan para obtener resultados en términos de objetivos previamente definidos. Tales
elementos son: a) tecnologias centrales y de gestibn que, b) transforman recursos
disponibles en productos materiales y/o simbdlicos para satisfacer diferentes categorias
aspiracionales (objetivos, metas), ¢) alineando el sistema social a todo lo anterior.
Un modelo es un disefio tedrico simplificado de un sistema o de una realidad o fenédmeno
complejo elaborado para posibilitar su comprension y estudiar su comportamiento. En este
sentido, consideran y proponen situaciones aproximadas a la realidad, elaboradas a cierta escala
y nivel de detalle, delimitando sus dimensiones para exponer puntos de vista caracteristicos de
la realidad en un momento determinado, con miras a interpretar esa realidad de forma sencilla y
comprensible para respaldar estrategias investigativas con miras a la intervencién practica para
el alcance de obijetivos institucionales eficaz y eficientemente a través de la aplicacion del
instrumental cientifico de la ciencia administrativa. (Cabezas, 2010; Carrién, Zula, & Castillo,

2016)

Chiavenato (2000) afirma que “la gestion del talento humano es la funcion que permite la
colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales,

buscando la eficacia organizacional”.

En cuanto a los modelos mas representativos en la actualidad, a consideracion de Tejada (2003,
p. 117) son la gestién estratégica y prospectiva, la gestidon por procesos, la gestion del talento, la

gestién del conocimiento y la gestion por competencias. La aparicion y aceptacion de una vision
sistémica en las organizaciones ha probabilizado que estos modelos se estén convirtiendo en las

fuentes fundamentales de desarrollo, los modelos: gestién del talento, gestién del conocimiento
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y gestibn por competencias estan claramente relacionados e integrados entre si y se deben
estudiar como una unidad.

La definicién del principio que rige a la gerencia del talento humano es la que sefala que la
direccion y la gestion en la organizacion se basan en el manejo efectivo de las potencialidades
gque tienen las personas, partiendo de la relevancia que se le da al individuo como ser con
potencialidades que pueden desarrollarse en beneficio de si mismo y de su entorno, que adquiera
también conocimientos que le permitan detectar, apoyar, impulsar, poner a prueba e incentivar el
talento de sus colaboradores, todo esto como una nueva alternativa de cambio organizacional.
Gestiéon del conocimiento, esta estrategia de gestion nace en el entorno cambiante de las
nuevas tecnologias de informacién y en congruencia con los principios que se acaban de plantear,;
de alli que se esté utilizando tan frecuentemente el concepto de las sociedades del conocimiento.
Asi, este modelo se podria definir como la alternativa de gestién que parte del aseguramiento de
la experiencia y el conocimiento que adquiere la organizacién como posibilidad de desarrollo; en
otras palabras, busca aprovechar el conocimiento, el talento y la experiencia colectiva e historica.
Gestion por competencias, la competencia es un “saber hacer en contexto”; implica la
construccién de un conocimiento que se referencia en la accién, quehacer o desempefio, y que
se realiza en un entorno o contexto determinado, es un complejo de comportamientos que se
desarrollan en un entorno especifico y que tienen como fin el logro de un resultado eficiente y
eficaz. En este sentido se puede decir que la competencia se refiere a un comportamiento

experto.

3.5.1. Estilos de Gestion del capital humano
En la actualidad el éxito de las organizaciones se debe a la actividad de su fuerza de
trabajo, lo que trae consigo constantes cambios en la gestion del capital humano, tomando gran

relevancia un nuevo estilo en el cual el conocimiento es muy importante y hasta considerado el

33



factor fundamental para hacer frente al avance de tecnologia y modernidad que se presentan hoy

en dia para continuar vigentes y competir con las demas organizaciones.

La gestion del conocimiento se ha convertido en el elemento central de competitividad, en este
sentido se deben orientar las estrategias de gestién para incrementar las competencias de su
fuerza de trabajo y desarrollar innovacion, esto incluye la capacitacion, formacion personal, la

informacion, la motivacion e incentivos.

Podemos mencionar que las empresas hoy en dia son consideradas “como sujetos que aprenden,
y que lo hacen para poder evolucionar, adecuarse y responder a las exigencias de un entorno
cultural caracterizado por la inestabilidad, la virtualidad y la multiplicidad de expectativas, que
demanda de ellas una extraordinaria destreza adaptativa”, (Afiez y Nava, 2009, p. 4) en este
sentido la inteligencia, la capacitacion y la formacion del capital humano son basicas para poder
adaptarse a las condiciones de la economia global, tomando gran relevancia el estilo de gestion

que se adapte a los requerimientos actuales.

En referencia a lo anterior podemos tomar en cuenta 4 estilos de gestién que propone Rensis
Likert y que se presentan en las organizaciones, siendo el estilo de gestion la base para dirigir y
guiar al capital humano de una manera adecuada y motivante para lograr la competitividad y
productividad que se requieren hoy en dia en un entorno global tan cambiante, competitivo, de

tecnologia, virtualidad y de incertidumbre.

Segun Murillo (2006) el lider es el que dirige, establece los objetivos, da las instrucciones,
establece qué, cuando, donde y como, explica sus objetivos e intenta convencer a los sujetos
para que las acepten y se involucren en la tarea. Ademas, este tiene la capacidad de inspirar y
guiar a los demas, volviéndose un modelo de ejemplo a seguir por muchos otros.
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Por lo que es importante destacar los estilos de liderazgo que propone Garcia, C. V., Likert, R., &

Likert, J. G. (1986) y que se mencionan a continuacion:

Estilos de liderazgo propuestos por Rensis Likert (1986)

e

niveles inferiores. [;f
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Figura 6. Estilos de liderazgo propuestos por Rensis Likert

En el estudio de los Estilos de Gestidn del capital humano, el liderazgo juega un papel de suma

importancia, por lo que se presenta el modelo de Garcia, C. V., Likert, R., & Likert, J. G. (1986)

para conocer los principales tipos de liderazgo:

3.5.1.1 Lider aut6crata

Las caracteristicas de este lider es la autoridad, el poder, la obediencia, dependencia del jefe,

subsistencia y resultados minimos, es el lider autoritario, la autoridad se centra en el de una

manera vertical, asi como la toma de decisiones, no permite la participacion o ideas, se centra

mas en los castigos y amenazas como motivacion.
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Rodriguez (2006, p.19) menciona que un lider autocrata asume toda la responsabilidad de la

toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno.

Pérez (2012) sefiala a este tipo de lider como arbitrario e impositivo, puesto que impone
métodos, opiniones y decisiones, originando insatisfaccion en los subalternos. Garcia (2002)
también comenta que, como resultado, las tareas son realizadas de manera deficiente y, por

la falta de motivacién de grupo, se genera una constante tension.

De acuerdo a Sanchez (2008, p.46) “el lider autoritario se caracteriza por dar 6rdenes y supervisar

el cabal cumplimiento de las mismas”.

3.5.1.2 Lider burécrata

Este tipo de lider es el que sigue las normas y procedimientos, no gestiona la participacion ni la

creatividad, generalmente se encuentra en oficinas gubernamentales.

Pérez (2012) menciona que es el lider centrado en las reglas mas que en los individuos o
resultados, que ejerce su liderazgo desde su departamento de trabajo, siendo imprescindible
desarrollar la estructura y los procesos de la organizacion, ademas es desconsiderado con sus
subalternos, dejando de lado sus opiniones y, ubicando por arriba las opiniones de los
superiores, de manera que su experiencia y capacidad esta por encima de los demas,
causando inconvenientes en la toma de decisiones por tomar en cuenta solo su manera de

pensar.

Campos y Mera (2020) afirman que el liderazgo burocrético consiste en la definicion de procesos

que se ejecutan sin variacién alguna una vez que son establecidos, se trata de una falta de
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flexibilidad en la direccién que, si bien ofrece seguridad a los seguidores, muchas veces no
permite la apertura de los mismos a ideas y sugerencias creativas.

Por otro lado, el estilo burocrético de liderazgo, de acuerdo con Afazco, Valdivieso y Sanchez
(2018, p. 10) esta basado en la obediencia a reglas normativas y la adherencia a determinados

ejes de autoridad, es decir, mas que ser un lider es un jefe.

3.5.1.3 Lider paternalista

Sobre este concepto, se dice que este estilo de liderazgo se considera el “padre” del grupo, se
nutre del afecto de la gente, tiene una tendencia egocéntrica, se resiente cuando le hacen criticas,
toma las decisiones la hace en nombre del grupo, teme a la delegacion de tareas, asume toda la
responsabilidad y desconfia de que el grupo sea capaz de asumir las riendas por si mismo.

(Rodriguez, 2006, p. 18)

En ese mismo sentido, Rodriguez (2006) sefala que los efectos del liderazgo paternalista son
gue crea dependencia patolégica, individuos inmaduros, crea resentimiento, genera ansiedades
y sentido de culpa, ambivalencia entre el miedo y el odio, se resienten la autoestima y el
autorreconocimiento, crea sindrome de incompetencia, hay acomodamientos en cuanto al clima,

el grupo evita la discordia, accion de grupo feliz y efectivo e impide el crecimiento personal.

3.5.1.4 Lider participativo
Pedraja y Rodriguez (2004) escriben que el estilo de liderazgo participativo se caracteriza por
cuanto el lider considera la opinién de los subordinados, y les consulta para decidir. De igual

modo, cuando enfrenta un problema consulta a sus subordinados y pregunta por sugerencias.
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Por otro lado, y de acuerdo con Campos, Sanchez y Rocha (2020, p. 161) este estilo se trata de
consultar con los subordinados la planificacién y desarrollo de todas las actividades, a fin de
promover una participacion masiva. Se trata de un lider que tiende a “involucrar a su grupo de
colaboradores en el proceso de toma de decisiones, delegar la autoridad, alentar la participacion
en la decisibn de métodos y metas de trabajo, empleando la retroalimentacion como una

oportunidad para guiar a sus colaboradores”.

Rodriguez (2006, p. 18) menciona que el grupo determina su ambiente, es un liderazgo
distribuido, las decisiones son por consenso, hay un elevado nivel de relaciones interpersonales
agradables, existe una sélida base de resolucién, alto conocimiento de los antecedentes,
intereses y habilidades de los miembros. Para el mismo autor, los efectos de ser un lider
participativo, llamado también democratico, son una elevada comprension de objetivos, alto
sentido de pertenencia, la participacion es un clima, existe alta capacidad de autocritica, una
elevada cohesion de grupo, acercamiento y desarrollo de todo, impulsando también a sus
subalternos a incrementar su capacidad de autocontrol y los insta a asumir mas responsabilidad
para guiar sus propios esfuerzos. Es un lider que apoya a sus subalternos y no asume una postura

de dictador.
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Cada organizacion integra su propio modelo de Gestion, en base a sus necesidades y a su
capacidad para implementar el modelo adecuado, ya que se deben establecer una serie de
elementos tan importantes para el buen funcionamiento y eficiencia en la organizacién, sin
embargo, no siempre son los mejores modelos y mas funcionales, a través del tiempo han surgido

una serie de modelos que podemos reconocer y tomar en cuenta entre ellos son:

3.6 Modelo de Outsourcing

Duque, Zapata y otros (2020) sefialan que en el Modelo de Outsourcing, conforme lo establecen
las tendencias globales de la economia y los principales cambios sociales han llevado a
incrementar la importancia de estrategias de gestibn como el outsourcing, que se implementan
para subcontratar aquellos procesos o actividades que las organizaciones consideren como

relevantes, pero no indispensables para su funcionamiento. (Rothery y Robertson, 1996)

Estos procesos o actividades son entregados a organizaciones especializadas en los mismos que
cuentan con los recursos y las capacidades para desarrollarlos de una forma 6ptima, y asi reducir
los costos en los que la empresa contratante incurre al seguirlos desarrollando. El outsourcing es
considerado, entonces, como "una importante estrategia de gestibn que permite a las
organizaciones que lo implementan una reduccién de costos y maximizacion de valor en el

resultado de los procesos tercerizados" (Duque, Ceballos et al., 2014, p. 21).

Sistemas de contratacion temporales. Los sistemas de contratacion en las empresas de BPO
tienden a determinar la calidad y el tipo de relaciones que se establecen no solo con la empresa
como entidad, sino con las personas que alli trabajan. La mayoria de los contratos son a través
de empresas temporales y, cuando son directamente con la organizacion, tienden a ser a un
tiempo méximo de un afio, razén por la cual no existe seguridad en el empleo ni claridad en la

continuidad de las contrataciones. En otros casos, este tipo de organizaciones ofrecen sistemas
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de contratacion por proyectos, en los que las personas estan sujetas a la finalizacién de ese

proyecto.

Procesos de interaccién determinados por la virtualidad. Videoconferencias, reuniones, sistemas
de supervisién online, etc., son solo algunas de las actividades que se desarrollan en este tipo de
organizaciones donde la virtualidad es la mejor herramienta para ser mas efectivos en el
cumplimiento de funciones y prestacion de servicios. Estas condiciones exigen por parte de los
empleados el desarrollo y fortalecimiento de competencias para el manejo de herramientas de
informacion y tecnologia, asi que los procesos de capacitacion y entrenamiento desempefian un
papel fundamental para este tipo de organizaciones y aseguran la actualizacién constante de

conocimientos y habilidades.

Modelo de gestién humana para organizaciones de Business Process

Outsourcing, que significa externalizacion de procesos del negocio BPO

De acuerdo con la revision teérica realizada, los procesos identificados como mas

importantes para disefiar y adaptar a este tipo de organizaciones son:

e Politicas del area

e Andlisis y disefio de cargos
e Reclutamiento

e Seleccién

e Induccion

e Incentivos y beneficios

e Bienestar

e Evaluacion del desempefio

e Ruptura laboral
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3.7 Modelo Liquidano

Liguidano (2006) describe las fases por las que ha pasado la gestion de recursos humanos:

1. Administrativa: Se extiende aproximadamente desde principios del siglo XX hasta los
afos sesenta. Se refiere a la Gestion de Recursos Humanos (GRH) en una organizacion
donde el administrador concibe al individuo como un ser racional y econémico; dirige al
personal de la organizacién hacia la produccion; valora o percibe al personal como un
costo que se requiere minimizar; su relaciéon laboral es a través de controles de
recompensas y castigos; ademas, las practicas que realiza son predominantemente:
reclutamiento, seleccién, contratacién y despido, adiestramiento, administracion de

sueldos y salarios, relaciones laborales, registros y controles administrativos.

2. Gestion: Se ubica entre los afios sesenta y ochenta del siglo pasado y constituye una
ruptura con la fase anterior. Es la GRH en una organizacion donde el administrador
concibe al individuo como ser social; dirige al personal hacia la satisfaccion de sus
necesidades sociales y psicolégicas; valora o percibe al personal como un costo a
minimizar, pero con acciones de caracter proactivo (con iniciativa, responsables de su

vida), con una relacion laboral hacia los factores retributivos y psicolégicos.

3. Desarrollo: Se da a partir de los afios ochenta y es en esta década cuando se empieza
a reconocer que las personas y la forma en que se las dirige influyen en los resultados de
la organizacion. Es una GRH donde el administrador concibe al individuo como personas
gue se auto-realizan; dirige al personal hacia la eficiencia de la organizacion; valora al
personal como el elemento determinante para el desarrollo de la organizacion y un recurso
a optimizar con relaciones laborales a través de la motivacion y estimulos al rendimiento;
asimismo, las practicas que se realizan ademas de las anteriores son

predominantemente: planeacion de vida y carrera, criterios de promocion, higiene y
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seguridad, evaluacion del desempefio, planeacion de recursos humanos, indices de
rotacion y ausentismo, responsabilidad social.

4. Estratégica: Casi de forma paralela a la aparicién del concepto de Direccion de
Recursos Humanos (DRH), surge el de Gestion Estratégica de Recursos Humanos
(GERH), que tiene su mayor desarrollo en los afios noventa. Estos conceptos comparten
su orientacion estratégica, racionalidad y objetivos. Se refiere a la GERH en una
organizacién donde el administrador concibe al individuo como personas dindmicas y
capaces de evolucionar a través de nuevos conocimientos y experiencias; dirige al
personal hacia la estrategia de la organizacion, lo valora y percibe como un recurso a
optimizar y factor determinante para la mejora de la posicibn competitiva de la
organizacion, con relaciones laborales hacia el cumplimiento de los objetivos con base en
la estrategia de la organizacion; asimismo, las practicas que realiza, ademas de las
anteriores, son predominantemente: procedimiento de quejas, planeacion estratégica de

RH, controles estratégicos, administracion internacional de RH y programas de calidad.

5. Por competencias: Administracion de competencias del capital humano en una
organizacién donde el administrador concibe al individuo como personas que poseen
caracteristicas de desempefio superior; dirige al personal hacia la identificacion,
descripcion y desarrollo de competencias individuales para impulsar el nivel de excelencia
hacia los resultados; valora y percibe al personal como el que da mantenimiento a la
ventaja competitiva de la organizacion por las competencias que posee con relaciones
laborales hacia el desarrollo, evaluacién y certificacion de las competencias en el trabajo
y para el trabajo; ademas realiza todas las practicas anteriores pero su enfoque es hacia
el desarrollo, evaluacion y certificacion de competencias para mantener la ventaja

competitiva e incrementar la productividad.
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6. Del conocimiento: Administracion del conocimiento del talento humano en una
organizacién donde el administrador concibe al individuo como el talento clave para la
organizacién; dirige al personal hacia el aprendizaje, retencibn y motivaciéon del
conocimiento del personal; percibe y valora al personal en cuanto a su talento y
conocimiento; integra el capital humano y social de la organizacion con relaciones
laborales adoptando las mejores practicas de la GRH para retener y motivar el
conocimiento de los trabajadores, por lo que realiza predominantemente todas las

practicas anteriores hacia el enfoque mencionado.

Esta evolucion y cambios han exigido que la gestiébn de recursos humanos desarrolle
estrategias y recursos humanos que se adapten a la organizacion, al entorno, ambiente y

tecnologias.

Liquidano (2006) ha identificado veintiocho practicas de gestion de recursos humanos que
cada vez se han vuelto mas complejas en su aplicacion: Reclutamiento, Seleccién,
Contratacion y despido, Induccion o integracion, adiestramiento, desarrollo y capacitacion,
formacion de personal, planeacién de vida y carrera, administracién de sueldos y salarios,
criterios de promocidn, disefio y proceso de trabajo, relaciones laborales y negociaciones
colectivas procedimientos de quejas, higiene y seguridad industrial, evaluacion del
desempefio, planeacion de recursos humanos, registros y controles administrativos,
indices de rotacion y ausentismo, gréaficas y estadisticas, motivacion y comunicacion del
personal, auditoria de recursos humanos, computadora como herramienta de control,
administracion internacional de recursos humanos, ética en el trabajo, responsabilidad

social, programa de calidad.
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3.8 Modelo Sistémico

Chiavenato (2011, p.3) propone que para facilitar tanto el analisis de las relaciones entre
individuos y organizaciones, como el estudio del area de Recursos Humanos,
organizaciones, grupos y personas, se consideraran sistemas abiertos en interaccion

continua con sus ambientes.

Aduana, Garcia y Chavez (2017) mencionan que el Enfoque sistémico de la Gestién de Recursos
Humanos en los ambitos generadores del cambio conceptual de la GRH - el tecnoldgico, el
socioldgico, el comercial, el politico, el econémico y el conductual - y las diferentes variables que
inciden en su tratamiento y funcionamiento, ha hecho indispensable abordarla desde un enfoque

de sistemas que permita su comprension integral.

El sistema, requiere de insumos (materia prima, dinero, habilidades, esfuerzos, etc.) que
se procesan y dan lugar a resultados (produccién, utilidades, satisfaccion de los miembros
de la organizacion, etc.). Generalmente, se les da mayor atencion a los factores tangibles
relacionados con los insumos, el proceso y a los resultados y se olvidan los factores
intangibles, especificamente el humano y, sin embargo, dependera en gran parte de éste

el destino de la organizacion.

Mediante la comprension de la teoria sistémica, su evolucion y sus aplicaciones se plantearan
los retos generales y especificos que afrontan actualmente los profesionales de Gestiébn Humana
para disefiar y desarrollar sus procesos de manera sistémica, generando valor para la
organizacion y aportando significativamente al desarrollo de la empresa y de los seres humanos

gue la conforman. (Nieto, 2013, pp.120-137)

Para Ackoff y Gharajedaghi (1996) un sistema es como el conjunto de dos o més elementos que

satisfacen las siguientes condiciones: El comportamiento de cada elemento tiene efecto en el
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comportamiento del todo y que el comportamiento de los elementos y sus efectos sobre el todo

son interdependientes.

Chiavenato (2009, p. 21) menciona que el concepto de sistemas proporciona una manera mas
completa y contingente de estudiar la complejidad de las organizaciones y la administracion de

sus recursos, dividiendo el enfoque sistémico de Recursos Humanos en tres niveles de analisis:

a) Nivel del comportamiento social (la sociedad como macrosistema): permite visualizar
la compleja e intrincada sociedad de organizaciones y su trama de interaccién. Este nivel
retrata las relaciones de la organizacién en su conjunto con la sociedad. El nivel social

funciona como la categoria ambiental del comportamiento organizacional.

b) Nivel del comportamiento organizacional (la organizacion como sistema): visualiza la
organizacion en particular, dentro de la cual sus componentes interactian entre si y

también con los elementos pertinentes del ambiente.

c) Nivel del comportamiento individual (el individuo como microsistema): permite sintetizar
varios conceptos sobre comportamiento, motivacion, aprendizaje, etc., y entender mejor
la naturaleza humana. Este nivel refleja el comportamiento de las personas y de los grupos

en la organizacion.

3.9 Modelo de Gestién Estratégica

Mondragén, Correa 'y Chavez (2017) refieren que la Gestion de Recursos Humanos, al igual que
la gestion de las organizaciones en su conjunto ha ido cambiando con el tiempo para ir
respondiendo a los retos que se han planteado en cada momento a las organizaciones. Son los
cambios que se han producido en el entorno en el que se encuentran inmersas, los que han

exigido sistemas de gestion cada vez mas avanzados en general.

En las filosofias gerenciales, el desarrollo de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones han elevado la inteligencia y el talento de las personas hacia una posicion
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3.10

mas protagdnica en el logro de las ventajas competitivas sustentables de la organizacion,
por lo que se hace necesario optimizar los recursos humanos mediante la aplicacion de
modelos adecuados de Gestidon de Recursos Humanos que garanticen el transito hacia la

gestion del talento humano.

En este sentido, Valle et. al. (2004), y otros entienden a la gestion estratégica de recursos
humanos como “la ultima y mas reciente etapa en el desarrollo de la funcién de recursos
humanos, la cual defiende un enfoque proactivo en la relacibn estrategia-recursos
humanos y presenta como caracteristica mas relevante, a diferencia de otros
planteamientos anteriores, el reconocimiento de que las personas son elementos
esenciales para el éxito de la empresa, principalmente porque pueden ser fuente de
ventaja competitiva sostenible para la misma”. Gracias al resultado del estudio de factores
socioecondmicos condicionantes, se ha llegado a la concepcion de diferentes modelos
para la aplicacion practica de sistemas de gestion y cuya adopcién dependera del analisis

de la situacion especifica de la empresa y del entorno.

Modelo de Besseyre Des Horts (1990)

Mondragén, Correa y Chavez (2017), refieren que El Modelo de Besseyre Des Horts plantea un

modelo de gestion estratégica de los recursos humanos al mostrar un procedimiento general

donde la funcién de recursos humanos (RH) es la que asegura la gestion de las competencias de

la empresa (saber, saber hacer, saber estar de los individuos que la integran) al desarrollar

practicas para adquirirlas, estimularlas y por supuesto desarrollarlas, constituyendo éstas las

misiones del sistema:

1. Adquirirlas: Comprende las fases siguientes:
-Definicion de puestos (o funciones), lo que permite disponer de perfiles de

puestos.
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-Sistema de clasificacion, que proporciona la importancia relativa de las

competencias necesarias.

2. Estimularlas: Con el objetivo de optimizar los resultados, se traduce concretamente
en el establecimiento de un sistema de retribuciones equitativas y motivadoras, en la
aplicacion de procedimientos, objetivos e indicadores de apreciacion de los buenos
resultados o en el desarrollo de enfoques del tipo de gestidn participativa (que incluye

las practicas de mejora de las condiciones de trabajo).

3. Desarrollarlas: Lo cual es sinénimo de formacion profesional, informacion y
comunicacion. Este modelo concede gran importancia al diagnéstico de la
organizacion, tanto externo como al interno, mediante las auditorias de Gestion de
Recursos Humanos (GRH) pues a partir del mismo es posible establecer los objetivos

que den lugar a las estrategias de adquisicion, estimulacién y desarrollo de RH.

3.11 Modelo de Beer y colaboradores (1990)

En cuanto al Modelo Beer y colaboradores, Mondragén, Correa 'y Chavez (2017) mencionan que
Los autores del Modelo de Beer y colaboradores, integraron todas las actividades clave de
Gestién de Recursos Humanos en cuatro areas con las mismas denominaciones de esas

politicas.

En este modelo se explica que la influencia de los empleados (participacion, involucramiento) es
considerada central, actuando sobre las restantes areas o politicas de RH: Sistema de trabajo,

Flujo de RH y Sistemas de Recompensas.

3.12 Modelo de Werther y Davis (1991)

Mondragén, Correa y Chavez (2017) mencionan que El Modelo de William Werther y Keith Davis
plantean la interdependencia entre las actividades claves de Recursos Humanos que son

agrupadas en cinco categorias y hoy son trascendentes en la Gestién de Recursos Humanos y
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los objetivos sociales, organizativos, funcionales y personales que rigen a la empresa. Sin
embargo, este modelo no cuenta con una proyeccion estratégica de los Recursos Humanos,
siendo positivo el papel inicial que le otorga a los fundamentos y desafios donde incluye al entorno
como base para establecer el sistema y muestra a la auditoria como elemento de

retroalimentacion y de continuidad en la operacion de la Gestion de Recursos Humanos (GRH).

El modelo est4 conformado por los siguientes elementos:

I. Fundamentos y desafios: El principal desafio consiste en ayudar a las organizaciones a
mejorar su efectividad y su eficiencia. Otros desafios se organizan en el entorno en que
operan las organizaciones, la economia, las alternativas de mercado y las disposiciones
oficiales, entre otras. Los desafios pueden surgir también del interior de las

organizaciones.

Il. Planeacion y seleccién: Constituye el nucleo de la Gestion de Recursos Humanos y
requiere de una base de datos adecuada sobre cada puesto y las necesidades futuras de

RH que permitan el reclutamiento y seleccién de los empleados necesarios.

lll. Desarrollo y evaluacion: Una vez contratados los nuevos empleados reciben
orientacion sobre las politicas y los procedimientos de la empresa. Se les asignan los
puestos que les corresponden, reciben la capacitacion necesaria para ser productivos.

Ademas, se llevan a cabo evaluaciones formales del desempefio periddicamente.

IV. Compensaciones: Es un elemento vital para mantener y motivar a la fuerza de trabajo.
Los empleados deben recibir un salario justo y ser protegidos de riesgos de todo tipo,

incluyendo en ese campo la prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.

V. Servicios al personal: Deben brindarse a los empleados prestaciones y condiciones

laborales adecuadas, asi como asesoria para enfrentar problemas y tensiones que se
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3.13

originen en el trabajo. Los sistemas de comunicacion también contribuyen a la motivacion

de los empleados.

VI. Relaciones con el sindicato: existe una estrecha relacion de todas las actividades de
la Gestién de Recursos Humanos con las actividades sindicales, por lo que es necesario

tenerlo presente a la hora de gestionar los Recursos Humanos.

VII. Perspectiva general de la administracion de personal: El departamento responsable
de la Gestion de Recursos Humanos necesita recibir retroalimentacion sobre su
desempenfo. Por esta razdn, se someten a verificaciones y comprobaciones, y realizan

investigaciones para identificar métodos mas efectivos de servir a su organizacion.

Este modelo posee caracter funcional pues muestra la interrelacion de todos los
elementos del sistema de Recursos Humanos vinculados con los objetivos que se pueden
lograr, evidenciando que la materializacion solo es posible con un adecuado sistema de

Gestion de Recursos Humanos.

Es positivo el papel inicial que le otorga a los fundamentos y desafios, donde incluye al
entorno como base para establecer el sistema y ademas muestra a la auditoria como

elemento de retroalimentacion y de continuidad en la operacién de la GRH.

Modelo de Quintanilla (1991)

Quintanilla (1991) muestra un modelo en el que expone los principales elementos y funciones a

partir del entorno y su relacién con la organizacion establece la politica de personal y formula la

existencia de cuatro funciones, entre los que plantea el subsistema de integracion y socializacion.

3.14

Modelo de Hax (1992)

El Modelo de Hax expone un modelo evolutivo centrado en la planeacion y desarrollo de los RH

del cual es posible derivar los componentes de un eficiente sistema de GRH, los cuales se refieren

a factores:
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1. De planeacion general en la organizacion.

2. Que aseguren un proceso adecuado de designaciones en la organizacion.

3. Que apoyen la planeacion para el crecimiento y desarrollo y que ambos sean

controlados.

4. Que faciliten el proceso completo de crecimiento y desarrollo de las personas que son

llevadas a la organizacion.

5. Que se encarguen de la disminucién del rendimiento, de la caducidad de destrezas, la
rotacion, las jubilaciones y otros fenémenos que reflejan la necesidad de una nueva
direccion de crecimiento o de un proceso de desprendimiento de las personas con

respecto a su cargo.

6. Que aseguren que a medida que surjan nuevos cargos se disponga de personas con
las destrezas requeridas para llenarlos y que, a medida que algunas personas abandonen

sus cargos, haya otras disponibles para cubrirlos.

Los principales méritos imputables a este modelo se relacionan con la importancia que le
confieren a la planeacion y desarrollo de los RH como via para aumentar la eficacia

organizacional.

La formulacién del modelo esta encaminada al incremento del rendimiento individual, pues
todas las actividades de RH tienen una influencia fundamental sobre el mismo y, por

consiguiente, sobre la productividad y rendimiento de la organizacion.

3.15 Modelo de Harper y Lynch (1992)

El Modelo de Harper y Lynch, se basa en que la organizacién requiere RH en determinada

cantidad y calidad, precisamente, la GRH permite satisfacer esta demanda, mediante la

50



realizacién de un conjunto de actividades que se inician con el inventario de personal y la

evaluacion del potencial humano.

Partiendo del conocimiento de los RH con que cuenta, se desarrollan las restantes actividades
(andlisis y descripcion de puestos; curvas profesionales; promocién; planes de sucesion;
formacion; clima y motivacion; seleccién de personal y "headhunting”; planes de comunicacion;
evaluacién del desempefio: retribucion e incentivos). Estas actividades, conjuntamente con la
prevision de necesidades de la organizacién, permiten la optimizacion de los RH. Todo este
proceso requiere de un seguimiento constante para verificar la coincidencia entre los resultados

obtenidos y las exigencias de la organizacion.

Este modelo tiene caracter descriptivo pues sélo muestra las actividades relacionadas con la
GRH para lograr su optimizacion, pero no en su dinamica y operacion. Un aspecto a destacar es

la importancia que le concede a la auditoria de RH como mecanismo de control del sistema.
3.16 Modelo de CIDEC (San Sebastian 1994)

Mondragén, Correa y Chavez (2017) en el caso del Modelo del CIDEC, mencionan que este
modelo plantea que las politicas y objetivos de RH se establecen sobre la base del plan
estratégico y de la cultura o filosofia de la empresa. De esta forma se integran las diferentes
actividades en un ciclo continuo que conforma el sistema: Planificacién, Organizacion, Seleccidn,

Formacion, Evaluacién, Retribucion, Relaciones laborales, Informacién y control, Desarrollo.

La planificacion y desarrollo constituyen aspectos basicos para la ejecuciéon de este modelo. La
funcion de comunicacion es el eje central que une a los gestores del sistema y al sistema con los
RH de la empresa, se hace referencia a los resultados como un elemento significativo puesto que
el sistema no es un fin en si mismo, sino un simple medio para obtener la productividad y los

objetivos deseados.

51


https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/tepexi/article/view/2381

Constituye un modelo funcional que muestra a la GRH en su integralidad donde se conjugan los
objetivos de la organizacion con los objetivos del sistema de RH. Sitla a la comunicaciéon como
el eje central del sistema propiciando el crecimiento y desarrollo de los RH ya que para lograr el
funcionamiento exitoso de este modelo se precisa de una gran fluidez en la informacion y en las

relaciones dentro de la organizacion y con el entorno.

3.17 Modelo de Bustillo (1994)

Es un Modelo centrado en el puesto de trabajo, se pretende lograr una eficiente GRH y la
motivacién de las personas a través del puesto de trabajo, su desempefio, reconocimiento y
progreso profesional. El puesto de trabajo es el eje de las técnicas y sistemas de GRH,
entendiendo por puesto de trabajo el cometido de una persona en la organizacion. El puesto de
trabajo se configura con un enfoque estratégico, es decir, se ubica en la estructura como
consecuencia de la estrategia general definida por la direccion para alcanzar las metas y objetivos

gue permitan la supervivencia y desarrollo de la organizacién en su entorno.

Este modelo es integrador pues se pueden percibir las interrelaciones entre los diferentes
elementos, todos orientados a la motivacion y es sistémico pues cada elemento es un producto
intermedio o final, que forma parte de un sistema y en él se relacionan las diferentes actividades
de recursos humanos como son: a) Reclutamiento y Seleccién; b) Perfiles de competencia; c)
Inventario y Descripcion de puestos; d) Sistema de Objetivos; e) Evaluacién del Personal; f)

Formacion; g) Promocion; h) Remuneracion.

Refleja la interrelacion que debe existir entre todas las actividades de RH, desde el reclutamiento
y seleccion hasta los sistemas de remuneraciones, que conlleven a lograr la motivacion de todo
el personal. Es relevante el lugar que ocupa la definicion de los perfiles de competencia o
profesiogramas para el desarrollo de todo el sistema. Sin embargo, no se relacionan estas
actividades con otros elementos de las politicas de GRH que influyen en la motivacion, como
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pueden ser: las condiciones de trabajo, el trabajo en grupo y el grado de participacion de los
empleados, es decir, se circunscribe el logro de la motivacion sélo a la remuneracién, la formacion

y la promocién.

3.18 Modelo de Zayas (1996)

Sobre el Modelo de Zayas, se destaca el caracter sistémico de la GRH planteando que no puede
considerarse como un conjunto de tareas aisladas, sino que opera como un sistema de
interrelaciones, donde se pueden distinguir, partiendo de un enfoque socio-técnico, los aspectos

técnico-organizativos y los aspectos socio-psicolégicos.

Se reconoce el papel de la planeacién estratégica, mediante la cual, a partir de la determinacion
de la misién, se definen los objetivos y la estructura organizativa y de direccién, lo que lleva
implicito el disefio de puestos mediante la realizacion del andlisis y descripcion de los puestos y
ocupaciones, fijando asi las exigencias y requerimientos de los mismos y las caracteristicas que
deben poseer los trabajadores, sirviendo esto como base para definir las fuentes de
reclutamiento, los métodos de seleccion y la formacion y desarrollo del personal, lo que
condiciona las caracteristicas del personal que ingresa en la organizacién y las interrelaciones

gue se producen. La relacion entre estos subsistemas es reciproca.

El subsistema organizativo es la base del sistema de GRH y tiene como objetivo fundamental
garantizar la infraestructura que permita el funcionamiento y la direccion del sistema, su

planificacion, organizacion, ejecucion y control.

El subsistema de seleccion y desarrollo tiene como objetivo lograr que la organizacion cuente con
el personal idoneo para alcanzar las metas de la organizacion. En este subsistema se incluye el
proceso de seleccion de personal abarcando las actividades de reclutamiento, seleccion,
incorporacién y seguimiento, como via para proveer a la organizacion de los recursos humanos

necesarios, pero una vez seleccionados e integrados a la organizacion, estos no permanecen
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estaticos, sino que deben superarse, formarse, desarrollarse, y ademas deben existir

mecanismos de evaluacién y control para regular el desarrollo y el funcionamiento del sistema.

Entre los aspectos de caracter técnico-organizativo y los socios psicolégicos, el proceso de
reclutamiento, seleccion, formacion, evaluacion y desarrollo de personal, acta con un caracter
de puente, conjugando las caracteristicas y exigencias de los cargos y ocupaciones con las
caracteristicas del hombre y sus interrelaciones, determinando el clima socio psicolégico en la

organizacion.

En la mayoria de los modelos de gestion de recursos humanos existentes se hace énfasis en las
tecnologias, procesos y funciones y se omite o se enfoca indirectamente o de forma fragmentada
al principal sujeto y objeto: el hombre y sus interrelaciones, que integran el subsistema social.
Este subsistema se puede considerar el mas dindmico y a la vez constituye el centro de la gestion
de recursos humanos, y es un producto de la interrelacion entre la organizacion, las politicas, las

normativas y los métodos con las personas.

El subsistema social esta integrado por ser humano concreto que desarrolla la actividad, las
agrupaciones sociales que se producen en la organizacion y que crean una determinada
dinamica, la comunicacion que se establece, las relaciones interpersonales, los estilos de
liderazgo, la motivacion laboral, las actitudes, la satisfaccion de los trabajadores y, en definitiva,

el clima sociolaboral que se genera en la organizacion.

3.19 Modelo de Chiavenato (2000)

En cuanto al Modelo, Chiavenato el menciona que: la administracion de recursos humanos esta

constituida por subsistemas interdependientes. Estos subsistemas, son los siguientes:

a. Subsistema de alimentacion. Incluye la investigacién de mercado de mano de obra,

el reclutamiento y la seleccion.
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b. Subsistema de aplicacién. Integra el analisis y descripcion de los cargos, integracion

0 induccion, evaluacién del mérito o del desempefio y movimientos del personal.

c. Subsistema de mantenimiento. Estd formado por la remuneracion, planes de

beneficio social, higiene y seguridad en el trabajo, registros y controles del personal.

d. Subsistema de desarrollo. Considera los entrenamientos y los planes de desarrollo

de personal.

e. Subsistema de control. Integrado por el banco de datos, sistema de informaciones de

RH y la auditoria de RH.

Estos subsistemas forman un proceso a través del cual los recursos humanos son captados,

aplicados, mantenidos, desarrollados y controlados por la organizacion.

Segun El modelo de Chiavenato (2009 p.103) menciona que la Administracion de Recursos

Humanos, esta integrado por cinco subsistemas en la gestion de personas:
1. Procesos de provisiéon de personas; Reclutamiento, Seleccién y Planeacion de RH.

2. Procesos de organizacién de personas; Disefio de puestos, Andlisis y descripcion de

puestos y Evaluacion del desempenio.

3. Procesos de retencidbn de personas; Remuneracion, Prestaciones, Higiene y

Seguridad y Relaciones sindicales.

4. Procesos de desarrollo de personas; Capacitacion, Desarrollo personal y Desarrollo

organizacional.

5. Procesos de evaluacion de personas; Banco de datos, Controles y Sistemas de

informacion.
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3.20 Modelo de Gestion de Recursos Humanos, Diagnostico, Proyeccién y Control
(Cuesta, 2005)

Por ultimo, Mondragén, Correa'y Chavez (2017) refieren que el Modelo de Gestion de Recursos
Humanos (GRH) de Diagndstico, Proyeccién y Control (DPC) que surge con base en el modelo
de Beer, el cual es funcional de GRH que implica una tecnologia para llevarlo a la practica

organizacional.

En un principio, propone concentrar todas las actividades clave de Gestion de Recursos

Humanos en cuatro subsistemas:

e Flujo de recursos humanos: inventario de personal, seleccién de personal, colocacion,
evaluaciéon del desempenio, evaluacion del potencial humano, promocién, democion,
recolocacion.

o Educacion y desarrollo: formacion, planes de carrera, planes de comunicacion,
organizacién que aprende, participacion, promocion, desempefio de cargos y tareas.

e Sistemas de trabajo: organizacion del trabajo, seguridad e higiene ocupacional,
exigencias ergondémicas, optimizacion de plantillas, perfiles de cargo.

e Compensacion laboral: sistemas de pago, sistemas de reconocimiento social,

sistemas de motivacion, etc.

Posteriormente, Cuesta (2005) modifica el modelo al incluir la auditoria de Gestidon de Recursos
Humanos centrada en la calidad, como mecanismo de retroalimentacion o feed-back al sistema
de Gestién de Recursos Humanos, ademas agrega nuevos componentes, asi como una serie de
indicadores y técnicas. Lo anterior tiene consecuencias a largo plazo, como son: bienestar social
e individual y eficiencia organizacional, retroalimentandose el sistema, a partir de auditorias de

RH.
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Aspectos fundamentales incluidos en cada uno de los elementos que conforman el modelo:

1. Factores de situacién: Caracteristicas de la fuerza de trabajo; estrategia
organizacional; filosofia de la direccion; mercado de trabajo; tecnologia; leyes y valores

de la sociedad.

2. Grupos de interés: Se consideran grupos de interés a los diferentes estratos de
personas implicados en el sistema como son: accionistas, directivos, empleados,

sociedad, gobierno y sindicatos.

3. Politicas de RH: Las politicas de RH establecidas en este modelo son: influencia de

los empleados; flujo de RH; sistemas de trabajo; sistemas de recompensa.

4. Resultados: Los resultados de la GRH se miden a través del compromiso,

competencia, congruencia y costos eficaces.

Este modelo es muy completo, le confiere un peso significativo al entorno al considerar, dentro
de los grupos de interés y factores de situacion, elementos como: la sociedad (clientes,
proveedores, etc.), el gobierno, el mercado de trabajo y las leyes y valores de la sociedad.
Ademas, asume como rectora la estrategia empresarial y la cultura o filosofia de la empresa,
permitiendo diagnosticar la GRH en su integralidad, estructurando metodolégicamente todas las

actividades de RH.

Del analisis de estos modelos, podemos destacar que esta investigacion va a

fundamentarse en el modelo de Chiavenato
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Capitulo IV
Marco metodologico

Mapa conceptual del capitulo V.

Tipo de investigacion

Poblacién y muestra

‘ Operacionalizacion

Métodos, técnicas e
Marco metodologico instrumentos de la
investigacion

Procedimiento para la
recolecciéon de datos

Aplicacion de instrumento

Técnica para el
procesamiento y analisis
de datos

Figura 7. Marco metodoldgico
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IV. MARCO METODOLOGICO

La metodologia constituye las herramientas de investigacion mas importantes para el desarrollo
de la investigacion, por lo que se utilizé una metodologia descriptiva de corte transversal, con un
enfoque cuantitativo para poder comprender de manera mas detallada los datos estadisticos, se
utilizé una muestra de 70 personas a la cual se aplic6 un instrumento como técnica de recoleccion
de datos siendo un cuestionario de 72 items, el cual se aplic6 mediante un formulario en formato
Google form, por lo que este cuarto capitulo tiene como proposito presentar la metodologia
utilizada y el tipo de investigacion utilizado para obtener la informacién que nos permitira la

elaboracion del Modelo de Gestion del Talento humano.

4.1 Tipo de investigacion

El desarrollo de la presente investigacion se realizé con base a una metodologia descriptiva de
corte transversal, que permiti6 comprender con datos estadisticos realizar un diagnéstico
organizacional en la Escuela Preparatoria Numero Cinco, Puente de Ixtla, y determinar las
debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas que presenta. También se describi6 el
ambiente laboral a partir de la percepcién que tiene el personal docente, administrativo, y de
confianza que labora en la Escuela Preparatoria Niumero Cinco, Puente de Ixtla y por ultimo se
identific6 los elementos necesarios para la creaciéon del modelo incluyendo (Gestion
administrativa de personal, reclutamiento y seleccion de personal, formacion y desarrollo
profesional, relaciones laborales, prevencién de riesgos laborales PRL, evaluacion del
desempefio, beneficios sociales, planificacion de la plantilla, andlisis de puestos de trabajo,

descripcion y retribucién del puesto de trabajo).

Bajo el planteamiento del enfoque de estudio positivista y el método cuantitativo se busca
comprobar la hipétesis previamente planteada, asi como los objetivos establecidos. Debido a que

esta metodologia “posibilita inferir los hallazgos de la investigacion en poblaciones mas grandes,

59



esto es, permite la generalizacion estadistica de los resultados” (Bryman, 1988 citado en Ugalde

Binda & Balbastre Benavent, 2013, p. 181).

La metodologia descriptiva se encarga de puntualizar las caracteristicas de la poblacién que se
esta estudiando, de acuerdo con Hayman (1981): Es aquella en la que consiste describir y evaluar
ciertas caracteristicas de una situacion particular en uno o mas puntos del tiempo, en ella se
analizan los datos reunidos de cada una de las variables a investigar; en este tipo, el investigador
puede interpretar los resultados de una manera, pero desgraciadamente ésta serd a menudo sélo

una de las varias maneras de interpretarlos.

De manera que, la informacién obtenida por la investigacion es veridica, precisa y sistematica,
ademas, con el enfoque metodoldgico cuantitativo obtuvimos datos de instrumentos validos para
resumir la informacién en medidas que nos permitieron dar a conocer, describir e interrelacionar
las variables de la investigacion para la posterior definicién de estrategias para disefiar el modelo
de gestion del talento humano en la organizacion investigada. Lo cual, se llevo a cabo mediante
el uso de la técnica e instrumentos de recolecciébn de datos son recursos para facilitar la
recoleccion y andlisis de los hechos observados, variando de acuerdo con los factores a
evaluarse. Segun Tamayo (2002) explican el procedimiento, lugar y condiciones de la recoleccion

de datos.

Para la recopilaciéon de informacion de esta investigacion, se utilizé la encuesta como técnica para
la recoleccion de datos, con base en un cuestionario estructurado por 72 items. Este instrumento
se encuentra conformado originalmente, como ya se dijo, por un total de 72 preguntas divididas
en tres secciones, pero para fines del estudio sélo se tomaron los items que responden a la
primera dimension, nivel superficial de sustentabilidad, pues esta dimension es la que se vincula
directamente con la gestion estratégica desde un enfoque sustentable; el total de items de esta
dimensiéon es 18., Para valorar el objetivo especifico de evaluar los modelos de gestion

estratégica de talento humano desde un enfoque sustentable en la organizacion educativa del
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municipio de Puente de Ixtla, se crearon 30 items, lo que permitié crear el modelo de gestion

estratégica de talento humano desde un enfoque sustentable.

Dicho instrumento se adapt6é a la escala tipo de Likert para llevar a cabo su aplicacion a 70
personas a través de la herramienta Google Forms en el enlace

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScexfcBFvXVSB7p0A6WKIF-

HMbADwWEK29pDefWYuBHh5zxC60Q/viewform?usp=sf link Modelo de gestion estratégica de

talento humano desde un enfoque sustentable (google.com), el cual se construyé con la finalidad
de facilitar la recoleccién de datos de una manera inmediata, organizada y en tiempo real,

haciendo uso de las tecnologias para generar la informaciéon de una manera eficaz.

4.2 Poblacién y Muestra

4.2.1 Poblacion

La poblacién de esta investigacion se obtuvo de la plantilla docente y administrativa, de la Escuela
Preparatoria nimero cinco, Puente de Ixtla, asi como documentos del area de personal de la
Universidad Autbnoma del Estado de Morelos en septiembre de 2023, siendo una poblacion de
aproximadamente 100 personas; 65 docentes, 15 personas de confianza y 20 administrativos,
de las cuales se tomé una muestra de 70, en la cual se incluyeron docentes de tiempo completo,
docentes titulares, docentes interinos, suplentes y por honorarios, asi como el personal de
confianza y administrativo con diferentes puestos como secretarias, oficiales, jardineros,

intendentes, bibliotecarias, capturistas y auxiliares de mantenimiento.

4.2.2 Muestra

La muestra se determind por conveniencia, por lo que se establecid aplicar el instrumento a 55
docentes, 8 administrativos y 7 personas de confianza de la organizacion educativa, la cual es
una técnica de muestreo no aleatorio y no probabilistico utilizada para crear muestras con base

a la disponibilidad de los encuestados para formar parte de una muestra, el cual se da en un
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intervalo de tiempo. Ademas de que dicha técnica permite que se elijan los miembros solo por su

proximidad y disponibilidad.

De manera que se generaron las siguientes caracteristicas de la muestra.

Tabla 2.

Caracteristicas de la muestra

Poblacion Caracteristicas Muestra

100 En la muestra por conveniencia se incluyeron a 70
Docentes de tiempo completo, por honorarios,
titulares e interinos, personal de confianza, asi
como administrativos de base y por contrato, entre
ellos secretarias, oficiales, jardineros, intendentes,

auxiliares de mantenimiento y capturistas.

Docentes 55
Administrativos 8
Personal de confianza 7

Fuente: Elaboracién propia

4.3 Operacionalizacion

La operacionalizacion de las variables comprende la desintegraciéon de los elementos que
conforman la estructura de la hipotesis y de manera especial a las variables y precisa que la
operacionalizacion se logra cuando se descomponen las variables en dimensiones y estas a su
vez son traducidas en indicadores que permitan la observacion directa y la medicion. Afirma que
la operacionalizacion de las variables es fundamental porque a través de ellas se precisan los
aspectos y elementos que se quieren cuantificar, conocer y registrar con el fin de llegar a

conclusiones. (Espinoza, 2019, p. 172)
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Objetivo general: Disefar un modelo de gestién del talento para la Escuela Preparatoria
Numero Cinco, Puente de Ixtla.
Tabla 3

Operacionalizacion de las variables gestidn estratégica de talento humano sustentable de
acuerdo a su dimension, sub dimensién e indicadores.

Dimensioén Subdimension Indicador
Subsistema de provision.
Sistemas de la gestion de Subsistemas de talento | Subsistema de organizacion.
talento humano de acuerdo humano. Subsistema de mantenimiento.

con los niveles estratégicos. Subsistema de desarrollo.

Subsistema de auditoria.
Estrategias de nivel corporativo.

Niveles Estratégicos. Estrategias de nivel de negocio.
Estrategias de nivel funcional
Nivel superficial de Inclusion de aspectos ambientales
sustentabilidad en los procesos de produccion y

prestacion de servicios.

Areas encargadas de la gestion
del medio ambiente como parte de
la estructura organizacional.

Inclusién de variables ambientales
en procesos de gestion del
personal.

Comunicacién del desempefo en
sostenibilidad ambiental.

Despliegue de recursos para la
gestion ambiental.

Comportamientos orientados a la
sustentabilidad ambiental
(ceremonias, ritos y rituales
histéricos y econdémicos).

Modelos de gestion Modelo de Besseyre Des

estratégica de Horts.

talento humano. Modelo de Werther vy
Davis.

Modelo de Quintanilla.
Modelo de Arnoldo Hax.
Modelo de Harper vy
Lynch.

Modelo del CIDEC.
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Modelo
Bustillo.

(DPC).

Modelo de Zayas.
Modelo de Chiavenato.
Modelo de Diagnéstico,
Proyeccion y Control

de Carlos

Segun Chiavenato (2011) la gestién del talento humano se basa en cinco procesos o subsistemas

gue determinan los indicadores del proceso del talento humano. Siendo los objetivos principales

de la gestion del talento humano incorporar, organizar, retener, desarrollar y evaluar al talento

humano.

Tabla 4.

Los cinco procesos de la Gestidn del talento humano.

Subsistema

Indicadores del PTH

Procesos de provision de personas

Reclutamiento Seleccién Planeacién de RH

Procesos de organizacion de personas.

Disefio de puestos Andlisis y descripcidn de puestos
Evaluacion del desempefio

Procesos de retencion de personas.

Remuneracion, Prestaciones, Higiene / Seguridad, y

Relaciones sindicales.

Procesos de desarrollo de personas.

Capacitacion, Desarrollo personal, Desarrollo
organizacional

Procesos de evaluacién de personas.

Banco de datos, Controles, Sistemas de informacién

Tabla 5.

Operacionalizacion de las variables de estudio de acuerdo a su dimensién, sub dimensién,

indicadores e items.

Objetivos Sub

especificos Variable Dimension Dimensién Indicador items
Realizar un | Escuela Gestion de | Sub sistemas Subsistema de
diagnostico Preparatori | talento de talento | provision. 1-3
organizacional en la | @ NUmero | humano de | humano. '
Escuela Preparatoria Cinco, acuerdo a Sub3|_sterr_1a de 4-6

, . Puente de organizacion.

Numero Cinco, Ixtla
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Puente de Ixtla, los niveles Subsistema de
mediante el anilisis estratégicos mantenimiento.
organizacional para _ 7-9
determinar las gggzlrsrﬁlrga de
debilidades, '
oportunidades, Subsistema de 10-12
fortalezas y auditoria.
amenazas ue
presenta. ! Niveles Estrategias 13-15
Estratégicos a nivel
corporativo.
16-18
Estrategias
a nivel de
negocio. 19-21
Estrategias a
nivel funcional. 2224
Objetivos Sub :
especificos Variable Dimension Dimensién Indicador Iltems
Describir el ambiente | Escuela Nivel Inclusiéon de
laboral a partir de la | Preparatori | superficial aspectos
percepcion que tiene | a  Numero | de ambientales en
el personal docente, | Cinco, sustentabili los procesos de | 25-27
administrativo, y de | Puente de | dad. produccién y
confianza que labora | Ixtla prestacion de
en la Escuela Servicios.
Preparatoria Nimero )
Cinco, Puente de Areas
Ixtla. encargadas de
la gestion del
medio ambiente
como parte de la | 28-30
estructura
organizacional.
Inclusion de
variables
ambientales en
procg}sos de 31.33
gestion del
personal.
Comunicacién
del desemperfio
34-36
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en sostenibilidad
ambiental.

Despliegue de
recursos para la

gestién 37-39
ambiental.
Comportamiento
s orientados a la
sustentabilidad
amblentall 40-42
(Ceremonias,
ritos y rituales
histéricos y
econdémicos)
Objetivos Sub :
especificos Variable Dimension Dimensién Indicador Items
Identificar los Modelos Modelo de
elementos de gestion Besseyre Des 43-45
necesarios para la estratégica Horts.
creacion del modelo gﬁ;}ﬂﬁ?o
incluyendo (Gestién Modelo de
administrativa  de Werther y Davis. | 46-48
personal,
reclutamiento y Modelo de
seleccion de | Modelos de Quintanilla. 49-51
personal, formacion | Gestion
y desarrollo Modelo de Arnol
profesional, Hax. 52-54
relaciones laborales,
prevencion de Modelo de
riesgos  laborales Harper
PRL, evaluacion del y Lynch. 55-57
desempefio,
beneficios sociales, Modelo del
planificacion de la CIDEC. 58-60
plantilla, andlisis de
puestos de trabajo, Modelo de
descripcion y Carlos
Bustillo. 61-63
retribucién del
puesto de trabajo). Modelo de
Zayas. 64-66
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Modelo de
Chiavenato.
67-69
Modelo de
Diagndstico,
Proyeccion y
Control (DPC). 70-72

4.4, Métodos, técnicas e instrumentos de la investigacion

4.4.1 Método

El método deductivo, como sefiala Chang-Rodriguez (citado en Cabrera, 2010, p. 176)
“es el mas comunmente utilizado al analizar los fendmenos de las empresas al partir de
hipotesis que intentan describir, analizar y explicar cualquier fenédmeno ocurrido a la
empresa o a los procesos generados en ella”. Es por lo que, la presente tesis se realizé
bajo un método deductivo con el objetivo de partir de aspectos generales de la

investigacion para llegar de esta manera a situaciones particulares.

4.4.2 Técnica
La técnica de investigacion constituye un conjunto de mecanismos, medios 0 recursos
disefiados para recolectar, almacenar, analizar y transmitir datos sobre el fenémeno

investigado, para lograr los objetivos de la investigacion.

De manera que, técnica de recoleccion de informacion de la presente tesis se realizo
mediante una encuesta, denominada Modelo de gestién estratégica de talento humano
desde un enfoque sustentable elaborado por Garcia (2017) “esta técnica de recoleccion
de datos da lugar a establecer contacto con las unidades de observacién por medio de
cuestionarios previamente establecidos. Dicha encuesta se aplic6 de manera electronica
a través de un formulario disefiado en Google Forms, ademés de que dicha herramienta
nos permite enviar los formularios de forma mas eficiente, permitiendo obtener las

respuestas en tiempo real.
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4.4.3 Instrumento

El disefio del instrumento se efectu6 a partir de la revisibn de la literatura cientifica
existente sobre los diversos aspectos investigados, asi como del conocimiento previo de
la realidad de las organizaciones, lo que sustentay justifica que las variables incorporadas
son relevantes para alcanzar los objetivos planteados. Segun Tamayo (2002), las técnicas
e instrumentos de recoleccién explican el procedimiento, lugar y condiciones de la
recoleccién de datos. Al respecto, se utilizé la encuesta como técnica para la recoleccion
de datos, y como instrumento un cuestionario, estructurado por 72 items. Bavaresco
(2008) lo define como un instrumento, herramienta o medio que recoge informacion

directa.

En este sentido, el cuestionario se ha estructurado en tres bloques, con el apoyo de dos
instrumentos para lograr el cumplimiento de los objetivos planteados; el primero dirigido a
la gestion estratégica y el segundo enfocado hacia la gestion sostenible, para describir
los subsistemas de la gestion de talento humano de acuerdo con los niveles estratégicos
en las organizaciones se hizo uso de un cuestionario para medir las politicas de gestion
estratégica del talento humano, el cual fue desarrollado por Garcia, Durdn y Prieto

(2017a), y se encuentra conformado por un total de 72 items.

Para identificar el nivel superficial de sustentabilidad en la gestién estratégica de talento
humano de la organizacion se utilizé el instrumento elaborado por Garcia (2017), dirigido
a caracterizar la cultura organizacional. Este instrumento se encuentra conformado
originalmente por un total de 72 preguntas divididas en tres secciones, pero para fines del
estudio sélo se tomaron los items que responden a la dimensién nivel superficial de
sustentabilidad, pues esta dimension es la que se vincula directamente con la gestidon
estratégica desde un enfoque sustentable; el total de items de esta dimensién es 18. Para

evaluar los modelos de gestién estratégica de talento humano desde un enfoque
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sustentable se crearon 30 items, lo que permitié crear el modelo de gestion estratégica de

talento humano desde un enfoque sustentable.

Instrumento: Modelo de gestiébn estratégica de talento humano desde un enfoque
sustentable.

Instrumento 1.- Gestion del talento humano de
acuerdo alos niveles estratégicos

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

10.

11.

12.

13.

14.
15.

16.

La institucion realiza durante el proceso de reclutamiento contactos con agencias de
colocacion para proveerse de candidatos.

La organizacion utiliza en el proceso de captacion avisos de prensa.

La organizacion realiza una revision de la base de datos de sus empleados actuales a fin
de reclutar candidatos apropiados para desempefiar el puesto vacante.

En la organizacién existe una descripcion de puestos de trabajo que permitan conocer
cuales son responsabilidades que usted debe de cumplir.

La organizacion cuenta con un analisis actualizado de todos sus puestos de trabajo.

La organizacioén indica cuales son las funciones que como empleado debe cumplir en
su puesto de trabajo.

La organizacion cumple con las remuneraciones minimas establecidas por el estado.
La organizacion establece planes de incentivos salariales.

En la organizacién existe una equidad entre el sueldo que devenga wusted y la
remuneracion que reciben sus homélogos.

La organizacion utiliza métodos de socializacion para integrar al nuevo miembro a la cultura
de la institucion.

La organizacion ofrece a los nuevos miembros informacién relacionada con las reglas,
normas y politicas de la misma.

La organizacion cuenta con criterios para determinar las necesidades de capacitacion del
empleado.

La organizacion cuenta con un plan de asistencia médica y programas de salud
ocupacional para los empleados.

La organizacién cumple con el seguro social para sus empleados.

La organizacion desarrolla programas de higiene y seguridad para prevenir accidentes
para sus miembros.

Esta usted de acuerdo que la institucion realice alianzas con otras instituciones para
mantenerse competitiva en el mercado.
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17. Se siente usted conforme cuando la institucién realiza modificaciones (cese de
contrataciones, despidos, cambios de puesto) en el recurso humano para mantenerse
competitiva.

18. Aplica los procesos innovadores para mantenerse en el mercado.

19. La institucién debe generar lineamientos para que el empleado sea mas competitivo.
20. Ofrece la institucién servicios Unicos que no emplea otras empresas del mismo ramo.
21. Posee la organizacion cualidades que la distingue entre sus competidores.

22. Posee la organizacion distintos departamentos como RRHH, Finanzas, Némina, entre
otros.

23. Es conveniente para la institucion aplicar diferentes estrategias para abordar cada uno
de los departamentos que la constituyen.

24. Realiza la institucion estrategias en cada uno de estos departamentos que favorezcan la
competitividad de la organizacion.

Instrumento 2.- Nivel superficial de
sustentabilidad

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

25. Se han incorporado politicas para el uso eficiente de la energia en las diferentes
areasde la organizacion.

26. Se han incorporado politicas para el uso eficiente de los insumos en las diferentes
areas de la organizacion.

27. Se han incorporado mecanismos para la gestion eficiente de los residuos en las
diferentes areas de la organizacion.

28. Se ha definido un cargo orientado a gestionar el aspecto ambiental en la
organizacion.

29. La posicion que asume la organizacion frente a la gestion ambiental se da a conocer
a sus colaboradores a través de los diferentes canales de comunicacion.

30. La organizacion posee un area encargada para la gestion del medio ambiente como
parte de laestructura organizacional.

31.En los procesos de formacién (capacitaciones, cursos), se incluyen tematicas
orientadas a desarrollar competencias ambientales en los empleados.

32. La aplicacion de buenas practicas ambientales es uno de los criterios tenidos en
cuenta al momento de evaluar el desempefio de los empleados.

33.Se realiza algun tipo de evento en el cual sepremien publicamente a los empleados
por los logros obtenidos en las metas de gestion ambiental.
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34.

35.

36.
37.

38.

39.

40.

41.

42.

Los informes de gestién incluyen informaciénsobre el desempefio ambiental de la
empresa.

La organizacién difunde ante sus principales publicos los valores que orientan su
gestion delmedio ambiente.

La organizacion efectia evaluacion dedesempefio a sus empleados.

Los recursos tecnolégicos (equipos, instalaciones eléctricas, sanitarias) disponibles
contribuyen al uso eficiente de los recursos naturales durante el desarrollo de los
procesos.

La organizaciéon destina parte de su presupuesto en realizar mejoras a la planta
fisica que permitan hacer un mejor uso de losrecursos.

La contribucién de los empleados a los programas de gestion ambiental es
reconocida mediante recompensas.

Se han incorporado politicas para el uso eficiente del agua en las diferentes areas
de lacompaiiia.

Las acciones de gestion ambiental se comunican a sus colaboradores a través de
los diferentes canales de comunicacion.

La organizacién tiene en cuenta para la toma de decisiones, informacién
econdmica y financiera.

Instrumento 3.- Modelos de gestion estratégica de
talento humano

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

43.

44,

45,

46.

47.

48.

La organizacion y la gestion de las competencias en su gestion.
La organizacion promueve en el colaborador el desarrollo organizacional.
Fortalece la organizacion el conocimiento de su personal.

Promueve la organizacion la interdependencia entre las actividades de los
recursos humanos.

Es independiente el area de talento humano a los otros departamentos de la
organizacion.

Se articulan entre si las areas de la organizacion.
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49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.
59.

60.
61.
62.
63.
64.

65.
66.

67.
68.
69.

70.

Se exponen elementos y funciones a partir del entorno y su relacién con la
organizacion.

La organizacion establece la politica de personal.
La gestion de recursos humanos en la organizacién contempla el subsistema de
integracion y socializacion.

Plantea la organizacion algunas politicas organizacionales del talento humano.
Proporcionan el contexto para la direccion de los recursos humanos.

Promueve la organizacion el incremento del rendimiento individual vy
organizacional.

Responde la organizacion a las necesidades de la cantidad y calidad de los
recursos humanos.

Realiza la organizacion el inventario de personal y evaluaciéon del potencial
humano.

Se satisface las demandas del mercado de acuerdo a las operaciones de la
organizacion.
La empresa plantea politicas y objetivos de recursos humanos.

La empresa establece las bases del plan estratégico, cultura o filosofia en su
gestion.

a empresa ve al departamento de talento humano como un sistema.

La empresa logra una eficiente gestion del recurso humano.

La organizacion estimula a las personas a través del puesto de trabajo.

La empresa valora el desempefio, reconocimiento y progreso profesional.
Destaca la empresa el caracter sistémico de la gestién de recursos humanos.

Opera la empresa como un sistema de interrelaciones.

La gestion de la empresa parte de un enfoque socio- técnico, técnico
organizativos y socio psicoldgicos.

Promueve la empresa subsistemas interdependientes entre si.
La empresa posee subsistemas de talento humano.

Esta dividida el area de talento humano con
subsistemas.

La gestion de la empresa refleja un conjunto deprocesos claves de la gestion
humana.
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71. La empresa establece indicadores y técnicas en lagestion del talento humano

72.Promueve la empresa la educacion y el desarrollo humano.

Tabla 6. Codificacién de informacidén general

N° Nombre del campo Descripcion Cddigos Descripcion
1 | Informacién general Nombre de la unidad
N/A
- N/A
econdémica
2 | Informacién general Nombre del entrevistado N/A N/A
3 | Informacién general Puesto N/A N/A

El cuestionario esta constituido por preguntas de escala de seleccién multiple, lo cual facilitd el

proceso de andlisis, tanto para los sujetos de la muestra al momento de llenarlos, como para fines

del estudio, de establecer resultados claros. Segun Hernandez y otros (2014), este tipo de realce

son muchas cosas introducidas como proclamas o decisiones a las que se menciona la respuesta

de los integrantes; estas pueden ser positivas o negativas, por lo que codificaran las alternativas

de respuesta adecuadas: calificar de cinco (5) a una (1) las explicaciones positivas y de una (1)

a cinco (5) las articulaciones negativas.

Tabla 7. Codificacién de las opciones de respuestas

Opciones

positivas-ponderacion

Opciones

negativas-ponderacion

(5) Siempre (1) Nunca
(4) Casi siempre (2) Casi nunca
(3) A veces (3) A veces

(1) Casi nunca

(4) Casi Siempre

(1) Nunca

(5) Siempre
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4.5 Procedimiento para larecolecciéon de datos

El procedimiento para recolectar datos, como lo hace notar Hernandez, “implica elaborar un plan
detallado de procedimientos que conduzcan a reunir datos con un propésito especifico” (2010, p.
198). De manera que, para llevar a cabo la presente investigacion, el primer paso fue decidir el
namero de personas que serian encuestadas, por lo que derivado de la dimensién de la
investigacion se decidio encuestar a 58 docentes, 8 administrativos y 4 personas de confianza de
la Escuela Preparatoria Namero Cinco, en segundo lugar, se solicité el apoyo de la Direccion de

la Escuela para aplicar el Instrumento de recoleccién de datos.

Finalmente, se procedio a la aplicacion del instrumento el cual se aplicé de manera electrénica a
través de un formulario disefiado en Google Forms, lo que permitié obtener datos validos y de
manera accesible, aprovechando las tecnologias de la informacién actuales. Para finalmente
proceder a realizar el llenado de la base de datos para realizar el analisis correspondiente de los

datos obtenidos.

4.6 Aplicacion de instrumento

Para realizar la aplicacion del instrumento, se procedié entrevistar a cada una de los docentes y
administrativos y explicarles el objetivo del desarrollo del presente proyecto de tesis, otorgando
el acceso a la informacién para realizar la aplicacion de la encuesta elaborada en formulario

disefiado en Google Forms.

4.7 Técnica para el procesamiento y analisis de datos

El procesamiento de los datos permite que elaboremos un analisis de la informacion obtenida,
con la finalidad de generar conocimiento gracias a las respuestas de los encuestados. Por lo que,
para llevar a cabo el procesamiento de la informacion recabada a través de la encuesta, se utilizo
Microsoft Excel (Microsoft 365, 2022) el cual “es el programa de software de hojas de calculo lider

en el sector y una herramienta avanzada de analisis y visualizacion de datos”.
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Capitulo V

Presentacion y analisis de resultados

Mapa conceptual del capitulo V.
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Figura 8. Presentacidn y analisis de resultados
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V. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

El disefio de la Propuesta de un Modelo de Gestion del Talento Humano para la Escuela
Preparatoria Numero Cinco, Puente de Ixtla, se presenta en este Ultimo capitulo de la

investigacion.

5.1 Objeto de estudio

El objeto de estudio de la presente investigacion es la Escuela Preparatoria Namero Cinco,
Puente de Ixtla, la cual es una organizacion sin fines de lucro y que tiene por objeto brindar
educacion de calidad y preparar jovenes con las competencias adecuadas para ingresar a una
escuela de nivel superior o insertarse en el mercado laboral al egresar con una carrera técnica

que le permite obtener un titulo profesional técnico.

La escuela cuenta con una experiencia de 70 afios, en los cuales ha tenido una transformacion
significativa, es por ello que a continuacion se mencionan los acontecimientos mas importantes

gue forman la historia de la Institucion.

La creacion de la Universidad del Estado se dio el 30 de mayo de 1953, Su rector Adolfo Meneses
Samara. Se reconoce la labor del Sr. Gilberto Figueroa Noguerdn, quien en platicas con el
Presidente de la Republica apoyo para optimizar el proyecto, pero el declive social y econémico
se dio con la muerte del Sr. Gilberto Figueroa Noguerdn, un personaje importante fue el Profr.
Alfonso Miranda Bravo quien realizaba gestiones para hacer realidad la preparatoria. La idea de
la escuela Preparatoria surgié de que las escuelas Primarias y Secundarias no pueden satisfacer
las necesidades de los estudiantes Ixtlecos y solamente la sociedad con economia suficiente

podia enviar a sus hijos a escuelas de Cuernavaca y México. (Escuela Preparatoria No. 5, 2009).

La Escuela Preparatoria nUmero cinco, se funda el 31 de marzo de 1954, siendo el Dr. Federico

Gonzalez Anaya el primer director, iniciando labores sin contar con un edificio propio, sin material
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didactico, sin programas ni planes de estudio, personal especializado de la UAEM apoyo en la
integracién del plan de estudios con validez oficial. Primero se trabajé en un anexo de la Escuela
Primaria "Justo Sierra" después en casas particulares, en la Casa Agraria y finalmente en el
edificio que actualmente ocupa, fue mucho tiempo el que la escuela carecié de edificio propio,

llevé una vida nébmada, trasladandose de un lugar a otro.

El Dr. Federico Gonzalez Anaya, Coordind los esfuerzos para que surgiera la Escuela
Preparatoria de Puente de Ixtla, conformo la planta de maestros; convoco a los alumnos a buscar
la casa que serviria de edificio de clases y suscribi6 convenios con autoridades civiles y
educativas, se roded de hombres de voluntad como los profesores Alfonso Miranda Bravo y Esal
Coria Veladzquez, quienes realizaron gestiones ante el rector Alfonso Roquefii Lépez y Carlos
Célis Salazar, convirtiendo a la Escuela Preparatoria en un centro de gran interés concluyendo

su gestion en el afio de 1958.

El sefior Gilberto Figueroa, gerente general del periédico Excelsior, fue un personaje importante
quien impulso el desarrollo e infraestructura de la escuela, vinculando a personas e instituciones

para brindar apoyo, siendo el padrino de la primera generacion de alumnos egresados.

La Preparatoria se asenté en las instalaciones actuales desde 1972 al concluir las obras de
construccién del nuevo plantel, aunado a esto y el problema econdmico que afrontaba la escuela,
surgen las figuras del sefior Figueroa y el profesor Miranda quienes se encargaron de gestionar
y representar ante las autoridades competentes, a la comunidad estudiantil, maestros y a la
sociedad de padres de familia, hasta lograr que la Secretaria de Educaciéon Publica otorgara un
subsidio a la preparatoria, de aproximadamente $15, 000.00 (quince mil pesos 00/100) ayuda

valiosa en aquellos momentos (1955-1958) de estrechez que afrontaba la Institucion.

El Segundo director de la Institucién fue el Dr. Eucario Salgado Cortez de 1958 a 1961, motor

incansable de la excelencia académica, se convierte en el eje de las actividades que cimientan
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esta escuela, dandole proyeccion, al jerarquizarla como institucién que trasciende a la vida del

municipio y del estado.

En 1961 el Prof. Alfonso Miranda Bravo, asume la Direccion de la escuela demostrando gran
interés porque los jovenes tuvieran un bachillerato en su lugar de origen, lo cual elevaria el nivel
cultural de toda la region, a su perseverancia y al amor por la cultura, se debe que su cargo durara
7 afios, logrando que la escuela preparatoria, se consolidara como una instituciéon a la vanguardia
de la educacion en toda la region, se convierte en el eje de las actividades que cimientan esta
escuela, dandole proyeccion como Institucién que trasciende a la vida del municipio y del estado,
gestiono ante las autoridades competentes la adquisicion de un terreno que permitiera convertir

la vida de la preparatoria en algo sélido y concreto, un lugar fijo para la institucién.

En 1968 asume la direccion de la escuela el Dr. Esteban Gutiérrez Ocampo, en ese tiempo la
escuela ocupaba un edificio prestado por los ejidatarios que actualmente es la Casa Ejidal, las
condiciones en que los alumnos que en su mayoria eran adultos y maestros trabajaban eran
deplorables, logré darle prestigio a la institucion, procurando la cohesion entre los alumnos vy el

personal docente, concluyo su gestion en 1971.

El Prof. Esau Coria Velazquez Director de 1971 a 1974, Vivi6 momentos de zozobra cuando
intereses particulares quisieron arrebatar el terreno y edificio con que contaba la comunidad
preparatoriana; sin embargo, gracias a la sagacidad y perseverancia, logré abatir el rezago
economico y en el plazo otorgado por el Banco Rural, pagé los $8,500.00 que costé el inmueble,
gracias a sus gestiones, se logro el edificio del que actualmente disfrutan los alumnos y maestros;
siendo en 1972 cuando se hace uso de las instalaciones que para tal efecto se estaban
construyendo, mismas que tenian una arquitectura californiana de siete modulos. Cabe sefialar

que el plan de estudios de dos afios, concluy6 con esta gestion administrativa.
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Ya con infraestructura e instalaciones propias asume el cargo de director el Prof. Cuauhtémoc
Alvarez Velasco, de 1974 a 1981, quien se enfrenta al cambio de los programas de estudio de 2
afios a 3 afios, mismo que llevamos hoy en dia, con este cambio se integran nuevos grupos
haciéndose necesarias nuevas aulas, laboratorios y gas estacionario los cuales se gestionaron

en este periodo. (Preparatoria No. 5, Puente de Ixtla, Mor., 1994).

Consolidada la escuela Preparatoria, asumen la responsabilidad diferentes personajes en la
historia de la Institucion, como el Dr. Alejandro Miranda Sanchez de 1981 a 1984, quien se
preocupo por darles mantenimiento a los edificios y remodelacion de la direccién; de 1984 a 1990
asume el cargo el Lic. Ignacio Pichardo Caldearon, en su gestion se cred el turno vespertino y el
Sistema de ensefianza abierta, se crean los talleres obligatorios, se incentivan a los alumnos con
becas en efectivo con recursos propios y se dota de una biblioteca a la escuela; en el afio de
1990 asume el cargo el Lic. Fernando Abarca Ordufia, quien se preocupd por el mantenimiento,
reforestacion y remodelacion de algunas areas de la escuela concluyendo su gestion en 1993;
en este mismo afio asume el cargo el Profr. Patricio Corona Sanchez, se crea el centro de
cOmputo, se crean algunos talleres, se terminan de poner protecciones a las aulas y se da
mantenimiento a las areas verdes, concluyendo su gestién en 1999 y asumiendo el cargo de

Director el Profr. Francisco Javier Flores durando 6 afios en su encargo.

La historia de la Preparatoria se sigue construyendo aun y no podemos dejar de mencionar los
Directores del siglo XXI, quienes dejaron las bases para la modernidad de la escuela en todos
los sentidos, la L.C.H. Fabiola Alvarez Velasco, guien asumio el cargo de Directora del afio 2005
al 2012; a la Profa. Gabriela Molina Villegas quien inicio su gestién en el mismo afio concluyendo
la misma en el afio 2017; el Lic. Héctor Ariel Pichardo Gutiérrez Director del 2017 al 2022, todos
los mencionados asumiendo su responsabilidad con el compromiso por la excelencia académica

y en pro de una mejor educacién con programas de calidad, instalaciones modernas y bien
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equipadas, dejando en claro el liderazgo excepcional con que llevaron a cabo su gestion. (Escuela

Preparatoria Numero Cinco, Puente de Ixtla, 2014).
Desde finales de 2022, el Ing. Carlos Alberto Campos Adan, asume el cargo de Director.

La planta docente actualmente es de 80 maestros, 20 administrativos y aproximadamente 1200
alumnos, que se encuentran inscritos en turno matutino, vespertino y Sistema de Educacion

Abierta y a Distancia.
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5.2 Estructura Organizacional de la Escuela Preparatoria numero cinco,

Puente de Ixtla.

COORDINACION GENERAL DE PLANEACION Y ADMINISTRACION

DlRECCION GENERAEDE DESI(RROLLO INSTITUCIONAL
Av. Universidad 1001, Col. Chamilpa, C.P. 62209, Tels. 329-70-00 Ext. 7116.

Fecha: JUNIO 2023

r ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA PREPARATORIA NUMERO CINCO,
25 PUENTE DE IXTLA

CONSEJO TECNICO
DIRECCION
DE NVEL WEDIO SUPEROR
|
SECRETARIADE
EXTENSION
DE NVEL HEDIO SUPERIOR DE NVEL MEDIO SUPERIOR
COORDINACION DEL SEAD
DF NVEL NEDIO SUPERIOR
! [ ] — —1
JEFATURA D JEFATURADE JEFATURADE JEFATURADE
o e o Lo JEFATURADE JEFATURA DE JEFATURADEL JEFATURADE
ume:.osmommk‘ m&s{mswzm il nzmmiosupmfm uﬁﬂ%ﬁm uﬁmva'mwmma‘ o . - m:v?&?m?won
faTuTN) VESPERTRNO) paTumO) (VESPERTIHO] |
: ).
DENVEL HEDIO SUPEROR;
DIREGGION GENERAL DE U A
DESARROLLO INSTITUCICHAL

Una universidad de excelencia RECTORIA

2017-2023

Figura 9. Estructura Organizacional de la Escuela Preparatoria nimero cinco, Puente de Ixtla.
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5.3 Codificacion de la informacion y andlisis de datos

Para presentar los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento, el cual se realizé en
Google forms y se aplico a 70 empleados de la institucion. De acuerdo con el objetivo general
de esta investigacion: Realizar un Diagnoéstico de la administracion del Talento Humano en la
Escuela Preparatoria Numero Cinco, Puente de Ixtla, a través de la identificacion de Sistemas de
gestién de talento humano para proponer un modelo de Gestion del talento humano acorde a la
situacion actual, una vez realizado el proceso de recoleccién de los datos, su procesamiento y
posterior andlisis de los resultados, se considera que los procesos de gestion estratégica son
fundamentales para que las organizaciones contemporaneas puedan consolidar sus esfuerzos
para el logro de los objetivos, lo cual se consigue a través de las personas involucradas, ya que
es el talento humano de las instituciones el que tiene el poder para contribuir a lograr el éxito o el
fracaso.

Con base a la investigacion realizada y aplicacién del instrumento presentamos:

5.4 Los resultados de los constructos.

DIMENSION 1.
SISTEMAS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO DE ACUERDO CON LOS NIVELES ESTRATEGICOS.

TABLA 8. SUBSISTEMAS DE PROVISION, ORGANIZACION, MANTENIMIENTO, DESARROLLO Y

AUDITORIA.
Dimensién 1 Sistemas de la gestién de talento humano de acuerdo con los niveles estratégicos.
Subdimensién Subsistemas de talento humano. (subsistema de Provisién, Organizacién, Mantenimiento, Desarrollo y Auditoria).
Subsistemas item Nunca Cawi a _Casi Siempre Frecuencia porcentual Bajo | Medio | Alto %
nunca | veces | siempre
1. Lainstitucion
realiza durante el
proceso de
reclutamiento
SUBSISTEMAS o contactos con 38 9 7 3 13 [ 4% | 1% | 1% |0% | 1% | 4% | 1% | 2%
DE TALENTO Provision, agencias de
HUMANO Reé:ltitamlgnto colocacién para
Pl Secaon d proveerse de
aneacion deé | candidatos.
RH a—r
2.-La organizacion
utiliza en el
proceso de 27 10 10 6 17 3% [ 1% | 1% | 1% | 2% | 4% 1% 2%
captacion avisos
de prensa.
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3.-La organizacion
realiza una
revisién de la base
de datos de sus
empleados
actuales a fin de
reclutar candidatos
apropiados para
desempeniar el
puesto vacante.

13

17

34

0%

0%

1%

2%

3%

1%

1%

5%

Organizacion,
Disefio de
puestos,
Andlisis y
descripcion de
puestos,
Evaluacién del
desempefio

4.-En la
organizacion existe
una descripcién de
puestos de trabajo
que permitan
conocer cuéles
son
responsabilidades
que usted debe de
cumplir.

15

45

0%

0%

1%

1%

4%

0%

1%

6%

5.-La organizacion
cuenta con un
analisis
actualizado de
todos sus puestos
de trabajo.

38

22

4%

2%

0%

0%

0%

6%

0%

1%

6.-La organizacion
indica cuales son
las funciones que
como empleado
debe cumplir en su
puesto de trabajo.

13

50

0%

0%

0%

1%

5%

0%

0%

6%

Mantenimiento,
Remuneracion,
Prestaciones,
Higiene /
Seguridad, y
Relaciones
Sindicales.

7.-La organizacion
cumple con las
remuneraciones
minimas
establecidas por el
estado.

53

13

5%

1%

0%

0%

0%

6%

0%

0%

8.-La organizacion
establece planes
de incentivos
salariales.

29

19

14

3%

2%

1%

0%

0%

5%

1%

1%

9.-Enla
organizacion existe
una equidad entre
el sueldo que
devenga usted y la
remuneracion que
reciben sus
homadlogos.

42

17

4%

2%

1%

0%

0%

6%

1%

0%

Desarrollo,
Capacitacion,
Desarrollo
personal,
Desarrollo
Organizacional

10.-La
organizacion utiliza
métodos de
socializacién para
integrar al nuevo
miembro a la
cultura de la
institucion.

32

11

18

3%

1%

2%

1%

0%

4%

2%

1%

11. La
organizacion
ofrece a los
nuevos miembros
informacion
relacionada con
las reglas, normas
y politicas de la
misma.

37

19

11

4%

2%

1%

0%

0%

5%

1%

0%

12.-La
organizacion
cuenta con
criterios para
determinar las
necesidades de
capacitacion del
empleado.

31

23

15

3%

2%

1%

0%

0%

5%

1%

0%

Auditoria,
Banco de
datos,
Controles,
Sistemas de
Informacién

13.-La
organizacion
cuenta con un plan
de asistencia
médica y
programas de
salud ocupacional
para los
empleados.

35

18

11

3%

2%

1%

0%

0%

5%

1%

1%

14.-La
organizacion
cumple con el
seguro social para
sus empleados.

65

0%

0%

0%

0%

6%

0%

0%

7%
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17 2 1 3% | 2% | 2%

0%

0% | 5% 2% 0%

38% | 18% | 13%

8%

23%

FIGURA 10

Provisién, Organizacion, Mantenimiento, Desarrollo y Auditoria

38%

8%

18%

= Nunca
= Casi nunca
= A veces
Casi siempre

= Siempre

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento.

De acuerdo a la aplicacion del instrumento y las respuestas de los entrevistados podemos concluir

gue la institucion en el sistema de provision para reclutar y seleccionar personal no realiza

contactos con agencias ni captacion de avisos de prensa, el 90% de los entrevistados menciona

que se realiza una revision en la base de datos para reclutar los candidatos apropiados y ocupar

una vacante.
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Chiavenato (2009, p. 102) menciona que los procesos para incorporar personas representan la
ruta que conduce a su ingreso en la organizacion, siendo la puerta de entrada que sélo se abre

para los candidatos que tienen caracteristicas y competencias personales que se ajustan a ella.

De igual forma, Chiavenato (2009, p. 103) sefiala que en la actualidad predomina el enfoque
estratégico que busca la mejora continua del capital humano y agregar nuevos valores a los
activos intangibles por medio de la inclusion de nuevos talentos y el cambio a través de la
creatividad e innovacion, asi como la eficacia incorporando personas con nuevas habilidades y
competencias que le permitan a la organizacién alcanzar su mision y objetivos globales en un

mundo de la transformacion.

En el subsistema de organizacion, disefio y andlisis de puestos y evaluacién del desempefio,
existe una descripcibn de puestos de trabajo que permiten conocer cudles son las
responsabilidades que se deben cumplir y sus funciones como empleado, pero el 86% de los
entrevistados refieren que la organizacion cuenta con una base de datos no actualizada de los
puestos de trabajo, y que es la institucién quien indica cuales son las funciones que deben de

realizar los empleados.

Chiavenato (2009, p. 173) establece que los procesos para colocar a las personas son la
orientacion de las personas, el disefio de la organizacion y disefio de puestos, asi como la
evaluacion del desempefio. Esto hace referencia a la orientacion que se hace al personal de
nuevo ingreso, la forma en que se integra a las actividades, la presentacion del nuevo empleado,
establecer sus funciones y actividades y el acompafamiento que se le da al empleado en su

ingreso a la organizacion.

En lo que se refiere al subsistema de mantenimiento, remuneracién, prestaciones, higiene y
seguridad y relaciones sindicales, el 94% del personal entrevistado menciona que la organizacién

no cumple con las remuneraciones minimas establecidas por el estado, asi mismo el 89% de los
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mismos mencionan que no se establecen planes de incentivos salariales, y no hay equidad en

los sueldos.

El subsistema de desarrollo, capacitacién, desarrollo personal y desarrollo organizacional que
se tiene en la organizacion, tiene como referencia que el 88 % del personal entrevistado menciona
que no existen métodos de socializacion para integrar al nuevo miembro a la cultura
organizacional, asi como tampoco se ofrece a los huevos miembros la informacién relacionada a
las reglas, normas y politicas de la misma y mas del 90% de los entrevistados refieren que no se

establecen los criterios para determinar las necesidades de capacitacion.

No siempre se socializa al nhuevo empleado para iniciar sus labores, ni se le da a conocer la
reglamentacién y politicas, ya que no se tiene establecida la manera formal de hacerlo, ni las
técnicas que se deben utilizar, en cuanto al desarrollo del personal, los entrevistados mencionan
que no se tiene claro el proceso para detectar las necesidades de capacitacién del personal de

la institucion, lo que dificulta que se capaciten de manera adecuada.

En el sistema de auditoria, banco de datos, controles y sistemas de informacion, el 100% de los
entrevistados mencionan que, si se otorga seguro social, pero no se cuenta con un plan de
asistencia médica ni salud ocupacional de empleados, el 94% de encuestados mencionan que

no se tiene un programa de higiene y seguridad para prevenir accidentes.

La respuesta de los encuestados de manera general es que la institucion cumple un 31% de los
subsistemas del talento humano, de acuerdo a Chiavenato (2008), los cuales son: subsistema

de Provisién, Organizacion, Mantenimiento, Desarrollo y Auditoria.

Subdimension de niveles estratégicos.

Tabla 9. Nivel corporativo, de Negocio y Funcional.

Subdimension Niveles Estratégicos (Nivel corporativo, de Negocio y Funcional)

NIVELES Subsistemas ftem Nunca | &35! a asl

- {1 i i i 0
ESTRATEGICOS nunca | veces | siempre Siempre Frecuencia porcentual Bajo | Medio | Alto %
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Estrategias a
Nivel
Corporativo

16.-Esta usted
de acuerdo
que la
institucion
realice
alianzas con
otras
instituciones
para
mantenerse
competitiva en
el mercado.

16

42

0%

0%

1%

3%

7%

1%

1%

9%

17.-Se siente
usted
conforme
cuando la
institucion
realiza
modificaciones
(cese de
contrataciones,
despidos,
cambios de
puesto) en el
recurso
humano para
mantenerse
competitiva.

19

16

23

3%

3%

4%

1%

1%

6%

4%

2%

18.-Aplica la
organizacion
procesos
innovadores
para
mantenerse en
el mercado.

14

20

32

0%

0%

2%

3%

5%

1%

2%

8%

Estrategias a
Nivel Negocio

19.-La
institucion
debe generar
lineamientos
para que el
empleado sea
mas
competitivo.

40

17

13

6%

3%

2%

0%

0%

9%

2%

0%

20.-Ofrece la
institucion
servicios
unicos que no
emplea otras
organizaciones
del mismo
ramo.

24

20

20

4%

3%

3%

0%

0%

7%

3%

1%

21.-Posee la
organizacion
cualidades que
la distingue
entre sus
competidores.

17

a4

0%

0%

1%

3%

7%

0%

1%

10%

Estrategias a
Nivel
Funcional

22.-Posee la
organizacion
distintos
departamentos
como RRHH,
Finanzas,
Noémina, entre
otros.

13

49

0%

0%

0%

2%

8%

1%

0%

10%

23.-Es
conveniente
para la
institucion
aplicar
diferentes
estrategias
para abordar
cada uno de
los
departamentos
que la
constituyen.

44

19

7%

3%

1%

0%

0%

10%

1%

0%

24.-Realiza la
institucion
estrategias en
cada uno de
estos
departamentos
que favorezcan
la
competitividad
de la
organizacion.

30

25

11

5%

4%

2%

1%

0%

9%

2%

1%

17%

17%

13%

28%

43%

17%

41%

100%

87



FIGURA 11

Nivel corporativo, de Negocio y Funcional

= Nunca
= Casi nunca
= A veces
Casi siempre

= Siempre

17%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la aplicacidn del instrumento.

Nivel corporativo. En cuanto a las estrategias que se implementan en los niveles estratégicos el
93% del personal entrevistado percibe que la organizacion esta abierta a generar alianzas con
otras instituciones para generar competitividad, lo que da apertura a que se fortalezcan los
steakholders para garantizar la comunicacion, interaccion, gestion de proyectos, ideas e

innovacion, asi como el cumplimiento de metas y objetivos de la institucion.

Asi mismo el 94% del personal encuestado percibe que, si existen procesos innovadores para

mantener la competitividad, implementando estrategias para lograr los objetivos de la institucion.

Sin embargo, el personal entrevistado menciona que la técnica para colocar al personal adecuado
o reemplazarlo realizando el cese de contrataciones, despidos o cambios de puestos en el

recurso humano para generar mayor competitividad, no es la adecuada ya que en un porcentaje
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del 82% refieren que no se sienten conformes en la manera en como se realizan estos cambios

para generar competitividad e innovacion en la institucion.

Nivel negocio. Un 80% de los encuestados menciona que es la institucion la que debe generar
los lineamientos para que el empleado sea mas competitivo, esos lineamientos deben ser en

base a las necesidades de la propia institucion.

Un 38% de los empleados encuestados perciben que la institucién ofrece servicios Unicos que no
emplean otras instituciones del mismo ramo, teniendo cualidades Unicas que la distinguen entre

sus competidores, lo que se traduce en una fortaleza para la institucion.

Nivel funcional. Los empleados perciben que la institucion si esta estructurada con varios
departamentos lo que permite una buena organizacion de todas las actividades que deben
realizarse en cada uno de los procesos correspondientes, pero que deben generarse estrategias
diferentes en cada uno de los departamentos o areas que aporten al logro de los objetivos
institucionales, asimismo el 78% del personal percibe que si se generan estrategias que
favorecen la competitividad pero no son ciertamente muy claras ni entendidas por todo el

personal, lo que obstaculiza el logro de los objetivos institucionales.

DIMENSION 2.

Nivel superficial de sustentabilidad

Tabla 10. Nivel superficial de sustentabilidad.

Dimensién 2 Nivel superficial de sustentabilidad. (Inclusién de aspectos ambientales en procesos de produccidn, areas encargadas de la
gestion del medio ambiente, en los procesos de la gestion del personal, comunicacién del desempefio en sostenibilidad ambiental,
recursos para la gestién ambiental y comportamientos orientados a la sustentabilidad ambiental (Ceremonias, ritos y rituales histéricos y
econémicos).

Casi A Casi . ) i
Subsistemas item Nuanc nunc | vece | siemp Su?;np Frecuencia porcentual B:J Mgd' Aolt %
a s re
25.-Se han
NIVEL Inclusion de |nc§)rporado
SUPERFICIAL aspectos | Politicas
DE ambientales | P3"@ el uso
SUSTENTABILI en los eflClente{de
DAD la energia en 2 3 19 20 26 0% 0% [ 2% | 2% | 2% | 0% | 2% | 4%
procesos de s
produccién y "
-z diferentes
prestacion de areas de la
servicios -
organizacion
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26.-Se han
incorporado
politicas
para el uso
eficiente de
los insumos
en las
diferentes
areas de la
organizacion

13

28

25

0%

0%

1%

2%

2%

0%

1%

4%

27.-Se han
incorporado
mecanismos
para la
gestion
eficiente de
los residuos
en las
diferentes
areas de la
compafiia.

18

22

26

0%

0%

1%

2%

2%

0%

1%

4%

Areas
encargadas
de la gestion

del medio
ambiente
como parte de
la estructura
organizacional

28.-Se ha
definido un
cargo
orientado a
gestionar el
aspecto
ambiental en
la
organizacion

23

20

14

2%

2%

1%

1%

0%

3%

1%

1%

29.-La
posicion que
asume la
organizacion
frente a la
gestion
ambiental se
da a conocer
a sus
colaboradore
s através de
los
diferentes
canales de
comunicacio
n

23

23

13

2%

2%

1%

1%

0%

4%

1%

1%

30.-La
organizacion
posee un
area
encargada
para la
gestion del
medio
ambiente
como parte
de la
estructura
organizacion
al.

10

13

22

22

0%

1%

1%

2%

2%

1%

1%

3%

Inclusién de
variables
ambientales
en procesos
de gestion de
personal

31.-En los
procesos de
formacion
(capacitacion
€es, Cursos),
se incluyen
tematicas
orientadas a
desarrollar
competencia
s
ambientales
en los
empleados.

21

15

14

14

2%

1%

1%

1%

0%

3%

1%

2%
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32.-La
aplicacion de
buenas
practicas
ambientales
es uno de
los criterios
tenidos en
cuenta al
momento de
evaluar el
desempefio
de los
empleados.

16

14

11

19

10

1%

1%

1%

2%

1%

2%

1%

2%

33.-Se
realiza algun
tipo de
evento en el
cual se
premien
publicament
ealos
empleados
por los
logros
obtenidos en
las metas de
gestion
ambiental.

12

15

17

19

1%

1%

1%

1%

2%

2%

1%

3%

Comunicacion
del
desempefio
en
sostenibilidad
ambiental

34.-Los
informes de
gestion
incluyen
informacion
sobre el
desempefio
ambiental de
la
organizacion

13

11

21

14

11

1%

1%

2%

1%

1%

2%

2%

2%

35.-La
organizacion
difunde ante
sus
principales
publicos los
valores que
orientan su
gestion del
medio
ambiente.

17

16

22

1%

1%

2%

1%

1%

3%

2%

1%

36.-La
organizacion
efectia
evaluacion
de
desempefio
a sus
empleados.

52

4%

0%

1%

1%

0%

4%

1%

1%

Despliegue de
recursos para
la gestion
ambiental

37.-Los
recursos
tecnoldgicos
(equipos,
instalaciones
eléctricas,
sanitarias)
disponibles
contribuyen
al uso
eficiente de
los recursos
naturales
durante el
desarrollo de
los procesos.

25

27

13

2%

2%

1%

0%

0%

4%

1%

0%
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38.-La
organizacion
destina parte
de su
presupuesto
en realizar
mejoras a la
planta fisica
que permitan
hacer un
mejor uso de
los recursos.

33

20

16

3%

2%

1%

0%

0%

4%

1%

0%

39.-La
contribucién
de los
empleados a
los
programas
de gestion
ambiental es
reconocida
mediante
recompensa
S

22

12

20

1%

1%

2%

1%

2%

1%

2%

3%

Comportamie
ntos
orientados a
la
sustentabilida
d ambiental
(Ceremonias,
ritos y rituales
histéricos y
econémicos)

40.-Se han
incorporado
politicas
para el uso
eficiente del
agua en las
diferentes
areas de la
organizacion

15

19

17

12

1%

2%

1%

1%

1%

3%

1%

2%

41.-Las
acciones de
gestion
ambiental se
comunican a
sus
colaboradore
s através de
los
diferentes
canales de
comunicacié
n

17

18

16

14

1%

1%

1%

1%

0%

3%

1%

2%

42.-La
organizacion
tiene en
cuenta para
la toma de
decisiones
Informacion
econémica y
financiera.

37

23

3%

2%

0%

0%

0%

5%

0%

0%

25
%

20
%

22
%

19
%

15
%

a4
%

22%

34

100
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FIGURA 12

Nivel superficial de sustentabilidad

15%
19%

20%

= Nunca
= Casi nunca
= A veces
Casi siempre

= Siempre

22%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento.

En base a las encuestas realizadas y en referencia a la Inclusion de aspectos ambientales en los
procesos de prestacion de servicios. El 94% de encuestados menciona que se han incorporado
politicas para él uso eficiente de la energia, insumos y residuos, el 29% de los empleados
menciona que se incluyen temas relacionados con el desarrollo de competencias ambientales y
gue la evaluacién no va en raz6n a sus buenas practicas ambientales, asi también refieren que

no existe un evento donde se premie publicamente los logros obtenidos en las metas ambientales.

De acuerdo a los resultados obtenidos de los encuestados con referencia a las &reas encargadas
de la gestion del medio ambiente, como parte de la de la estructura organizacional, el 81% percibe
gue la organizacion ha definido un cargo orientado a gestionar el aspecto ambiental y un area

encargada de gestionar el medio ambiente.

En la comunicacién del desempefio de sostenibilidad ambiental, el 13% de los encuestados
mencionan que en los informes de gestién que se realizan de manera periédica no se incluye
informacion sobre el desempefio ambiental de la organizacién y tampoco se difunde ante los
principales publicos los valores que orientan la gestion del medio ambiente y que a los empleados

si se les aplica una evaluacion.
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El 93% de los empleados encuestados mencionan que los recursos tecnolégicos como el equipo,
instalaciones eléctricas, sanitarios etc., que se encuentran en la institucién, no contribuyen al uso
eficiente de los recursos durante el desarrollo de los procesos y que no se destina parte del
presupuesto en la realizacion de las mejoras a la planta fisica lo que permita el mejor uso de los
recursos, y que no hay ningun programa que se encargue de recompensar la contribucién de los

empleados en la gestion ambiental.

En lo referente a los Comportamientos orientados a la sustentabilidad ambiental, ceremonias,
ritos y rituales histéricos y econémicos el 27% de los entrevistados menciona que no se han
establecido politicas para el cuidado del agua y que las acciones de gestién ambiental no se dan

a conocer mediante los canales de comunicacion.

DIMENSION 3.

Dimensién 3 Modelos de Gestion Estratégica

Tabla 11. Modelos de Gestion Estratégica

Dimension 3 Modelos de Gestion Estratégica

Subsistemas item Nunca (G a (Cewl Siempre Frecuencia porcentual Bajo [ Medio | Alto %
nunca | veces | siempre

43.-La
organizacion
asegura la gestion
de las
competencias en
su gestion.
44.-La
organizacion
promueve en el
colaborador el
desarrollo
organizacional.
45.-Fortalece la
organizacion el
conocimiento de
su personal.
46.-Promueve la
MODELOS prganizacic’)n Ia‘
DE interdependencia
GESTION entre las 25 23 17 4 1 1% 1% 1% | 0% | 0% 2% 1% 0%
DEL actividades de los

TALENTO Lecurs"s
HUMANO umanos.

Modelode | 47-ES
Werther y independiente el

Davis. area de talento
humano a los 24 18 14 4 10 1% 1% 1% [ 0% | 0% | 2% 1% 1%
otros
departamentos de
la organizacion.

28 25 14 2 1 1% 1% 1% [ 0% | 0% | 3% 1% 0%

Modelo de
Besseyres

Des Hort 28 21 18 1 2 1% 1% 1% [ 0% | 0% | 2% 1% 0%

32 24 12 1 1 2% 1% 1% [ 0% | 0% | 3% 1% 0%

48.-Se articulan
entre si las areas
de la organizacion.
49.-Se exponen
elementos y
funciones a partir
del entorno y su
relacion con la
organizacion.
50.-La
organizacion
establece la 1 4 9 24 32 0% | 0% | 0% | 1% | 2% | 0% 0% 3%
politica de
personal

1 3 10 24 32 0% 0% 0% [ 1% [ 2% | 0% 0% 3%

23 23 20 3 1 1% 1% 1% [ 0% | 0% | 2% 1% 0%

Modelo de
Quintanilla
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51.-La gestién de
recursos humanos
en la organizacion
contempla el
subsistema de
integracion y
socializacion.

23

24

20

1%

1%

1%

0%

0%

2%

1%

0%

Modelo de
Arnol Hax.

52.-Plantea la
organizacion
algunas politicas
organizacionales
del talento
humano.

19

22

17

1%

1%

1%

0%

0%

2%

1%

1%

53.-Proporcionan
el contexto para la
direccion de los
recursos
humanos.

21

21

21

1%

1%

1%

0%

0%

2%

1%

0%

54.-Promueve la
organizacion el
incremento del
rendimiento
individual y
organizacional.

21

26

14

1%

1%

1%

0%

0%

2%

1%

0%

Modelo de
Harper y
Lynch

55.-Responde la
organizacion al a
las necesidades
de la cantidad y
calidad de los
recursos
humanos.

24

25

14

1%

1%

1%

0%

0%

2%

1%

0%

56.-Realiza la
empresa el
inventario de
personal y
evaluacion del
potencial humano.

30

22

14

1%

1%

1%

0%

0%

2%

1%

0%

57.-Se satisface
las demandas del
mercado de
acuerdo a las
operaciones de la
organizacion.

28

25

12

1%

1%

1%

0%

0%

3%

1%

0%

Modelo del
CIDEC

58.-La
organizacion
plantea politicas y
objetivos de
recursos
humanos.

27

23

14

1%

1%

1%

0%

0%

2%

1%

0%

59.-La
organizacion
establece las
bases del plan
estratégico,
cultura o filosofia
en su gestion.

27

26

14

1%

1%

1%

0%

0%

3%

1%

0%

60.-La
organizacion ve al
departamento de
talento humano
COMO un sistema.

24

11

21

11

1%

1%

1%

1%

0%

2%

1%

1%

Modelo de
Carlos Bustillo

61.-La
organizacion logra
una eficiente
gestion del
recurso humano.

19

34

12

1%

2%

1%

0%

0%

3%

1%

0%

62.-La
organizacion
estimula a las
personas a través
del puesto de
trabajo.

20

25

19

1%

1%

1%

0%

0%

2%

1%

0%

63.-La
organizacion
valora el
desempefio,
reconocimiento y
progreso
profesional.

27

28

12

1%

1%

1%

0%

0%

3%

1%

0%

Modelo de
Zayas.

64.-Destaca la
organizacion el
carécter sistémico
de la gestién de
recursos
humanos.

20

26

19

1%

1%

1%

0%

0%

2%

1%

0%

65.-Opera la
organizacién como
un sistema de

interrelaciones.

21

28

15

1%

1%

1%

0%

0%

2%

1%

0%
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66.-La gestion de
la organizacién
parte de un
enfoque socio- 23 23 17 6 1 1% 1% 1% | 0% | 0% | 2% 1% 0%
técnico, técnico
organizativos y
socio psicolégicos.
67.-Promueve la
organizacion
subsistemas 20 25 18 6 1 1% | 1% 1% | 0% | 0% | 2% 1% 0%
interdependientes
entre si.
68.-La

Modelo de organizacion
Chiavenato. posee 17 17 18 8 10 1% 1% 1% | 0% | 0% | 2% 1% 1%
subsistemas de
talento humano.
69.-Esta dividida
el area de talento

h 14 20 13 9 14 1% | 1% | 1% | 0% | 1% | 2% 1% 1%
umano con

subsistemas.

70.-La gestion de

la organizacion

ISR U Cenfiniis) | Ry 24 18 3 4 1% | 1% | 1% | 0% [ 0% | 2% | 1% | 0%

de procesos
claves de la
gestion humana.
71.-La

Modelo de organizacion
Diagnostico, | establece
Proyecciony | indicadores y 16 25 18 6 5 1% 1% 1% | 0% | 0% | 2% 1% 1%
Control (DPC) | técnicas en la
gestién del talento
humano.
72.-Promueve la
organizacion la
educacion y el 36 23 9 1 1 2% 1% 0% [ 0% | 0% | 3% 0% 0%

desarrollo

humano.

FIGURA 13

Modelos de Gestion Estratégica

7%

31%

= Nunca
= Casi nunca
= A veces
Casi siempre

= Siempre

22% l

32%
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento.

En base a las encuestas realizadas para poder identificar los modelos de gestion implantados en
la institucion, podemos percibir lo siguiente: Con relacién al Modelo de Besseyres Des Hort, una
minoria de empleados encuestados menciona que la organizacion asegura la gestion de las
competencias para fortalecer su conocimiento personal y con ello promover el desarrollo

organizacional.

Modelo de Werther y Davis, solo el 7% de empleados encuestados menciona que la organizacion
promueve la interdependencia de las actividades del recurso humano, articulando las areas de la
organizacion, y que el departamento de recursos o talento humano funciona de manera

independiente.

Modelo de Quintanilla, el 6% de los encuestados perciben que la organizacién expone elementos
y funciones a partir de los entornos y su relacion con la organizacién y que si se contempla el
subsistema de integracién y socializacion, pero el 95% de encuestados refieren que la

organizacion establece la politica de personal.

Modelo de Arnol Hax, el 17% de los trabajadores encuestados mencionan que la institucion
plantea algunas politicas organizacionales de talento humano, proporcionando el contexto para
gue se dirja adecuadamente al recurso humano, promoviendo asi el incremento de su

rendimiento individual y organizacional.

Modelo de Harper y Lynch, el 10% de los entrevistados refiere que la organizacion responde a
las necesidades de cantidad y calidad en los recursos humanos y el 94% de empleados
encuestados menciona que no se realiza un inventario de personal y evaluacion de su potencial,

que garantice a la organizacion la satisfaccion de necesidades de las demandas del mercado.
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Modelo del CIDEC (1994), el 9% de los empleados entrevistados indican que la organizacion si
plantea politicas y objetivos de recursos humanos, estableciendo las bases del plan estratégico,

la cultura o filosofia en su gestion y que existe un departamento de talento humano como sistema.

Modelo de Bustillo (1994), el 93% de los encuestados refieren que la organizacién no logra una
eficiente gestion del recurso humano, que no estimula a las personas a través del puesto de

trabajo y no valora el desempefio, reconociendo el progreso profesional.

Modelo de Zayas (1996), el 7% de los empleados reconocen que la organizacion destaca el
caracter sistémico de la gestibn de recursos humanos y que opera como un sistema de

interrelaciones, con un enfoque sociotécnico, técnico organizativo y socio psicologico.

Modelo de Chiavenato(2000), el 10% de los empleados mencionan que la organizacién promueve
los subsistemas interdependientes entre si, identificando los subsistemas del talento humano, y

el area del subsistema de talentos humanos.

Modelo de Diagnostico, Proyeccién y Control (DPC) (Cuesta 2005), el 7% de los empleados
entrevistados mencionan que en la gestidn de la organizacion se reflejan los procesos claves de
la gestion humana, asi como el establecimiento de indicadores y técnicas en la gestion del talento

humano y que si se promueve la educacion y el desarrollo humano.
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FIGURA 14

Resultados globales
40%
35%
30%

25%

20%
15%
10%
I 1l
0

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

X

H Dimensién 1 ® Dimensién 2  ® Dimensién 3

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento.

En los resultados globales, con base a las series de la escala de Likert, en la cual menciona cinco
series de respuestas, siendo las siguientes: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre,
en la primera dimension que son los Sistemas de la gestion de talento humano de acuerdo con
los niveles estratégicos, los cuales de acuerdo con Chiavenato (2008, p. 102) son los procesos
de la administracion de personal; incorporar, colocar, recompensar, desarrollar, retener y
monitorear a las personas en los niveles corporativos, de servicios y funcional, los empleados
refieren que estos procesos de la dimension se realizan en un referente de nunca en un 33%,
casi nunca en un 17%, a veces en un 14%, casi siempre en un 10% y siempre en un 16%, lo que
determina que los procesos de la administracién de personal se llevan a cabo en una media del

20%. Segun la percepcion de los trabajadores encuestados.

En los resultados globales de la Dimension 2 Nivel superficial de sustentabilidad, el cual, segin

Estrella y Gonzales (2024, p. 41), comentan que la sustentabilidad en la actualidad es uno de los
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conceptos mas utilizados y aunque se maneja en contextos diversos, de forma general se explica
como el equilibrio que debe existir entre una comunidad y el medio que la rodea, al satisfacer sus
necesidades. Por esto, el desarrollo del ser humano debe estar sujeto a una cadena de valores

materiales e inmateriales necesarios para el bienestar general en lo referente al talento humano.

La sustentabilidad debe estar inmersa en todas las actividades que se realicen en las instituciones
como un equilibrio entre las personas con el medio que las rodea para permanecer estables y en

armonia con la sociedad.

Diaz y Escéarcega (2009, p. 42) establecen que la gestion del talento y cuidado ambiental en las
empresas son dos variables que actualmente se conjugan para el bienestar en comidn de
organizacion, estableciendo una sinergia entre el colaborador, empresa y comunidad, implica la
formacion y desarrollo de manera integral del talento humano para el cuido y preservacion del

ambiente impactando el &rea personal y laboral del ser humanos.

Los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario a los empleados encuestados nos
refieren en las series, nunca un 25%, casi nunca un 19%, a veces un 22%, casi siempre un 18%
y siempre un 16%, lo que determina que la dimension 2 nivel superficial de sustentabilidad
solamente se cumple en un porcentaje medio del 20%., por lo que faltan mas acciones concretas

gue abonen a una practica sustentable en la organizacion.

En la Dimension 3 Modelos de Gestién del talento humano, podemos analizar los resultados
obtenidos en las respuestas de las series; nunca un 32%, casi nunca en un 33%, a veces un
22%, casi siempre en un 8% y siempre en un 7%, lo que se determina que de los modelos de
gestion seleccionados en el instrumento aplicado ninguno se relaciona directamente al modelo
de gestion implantado en la Institucion, sino mas bien se aplican solo algunos elementos de cada
sistema de Gestion, en términos medios se cumple en un porcentaje del 20.4%., la aplicacion de

elementos de los modelos de gestion mas relevantes de la actualidad.
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CONCLUSIONES

El presente trabajo de tesis se concentra en realizar un diagndstico de la situacion del talento
humano en la organizacion de educacion media superior en Morelos, con la finalidad de disefar
un Modelo de Gestién del Talento Humano para la Escuela Preparatoria Numero Cinco, Puente

de Ixtla, con base al Modelo de Analisis Organizacional de Chiavenato (2009).

Asi que en el capitulo uno se integra el protocolo de investigacion de tesis encontrando el
problema de intervencion, ademas de los objetivos e hipétesis a comprobar o desechar. En el
segundo capitulo se presentd la definicion de las principales variables a revisar, conceptos,
categorias y premisas con respecto al tema de tesis. En el tercer capitulo se desarrollaron las
diferentes modelos de andlisis que sirvieron para la explicacion de los datos duros. El cuarto
capitulo, comprende todo el disefio metodoldgico y en el capitulo final, encontramos las graficas

de resultados obtenidos del instrumento aplicado.

Finalmente, del analisis de los resultados podemaos concluir que en cuanto a la posibilidad de
disefiar un modelo de gestién sustentable que, en la Dimension del Sistema de Gestién del

Talento Humano de acuerdo con los niveles estratégicos que son:

1. Subsistema de Talento Humano que mide las variables de Provisién, Organizacion,
Mantenimiento, Desarrollo y Auditoria, encontramos que mas del 71% plantean que se
requiere un Modelo de Gestion del Talento Humano (MGTH) que considere estos
elementos y que no existen.

2. Enrelacion con el Subsistema de Niveles Estratégicos del Talento Humano, hay ausencia
de este con una respuesta de casi el 82% no es funcional el Modelo existente, es

necesario disefiar un MGTH retomando estos elementos.

En cuanto a la Dimension de Nivel Superficial de Sustentabilidad que contempla elementos como

Inclusion de aspectos ambientales en los procesos de produccion y prestacion de servicios, Areas
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encargadas de la gestion del medio ambiente como parte de la estructura organizacional,
Inclusion de variables ambientales en procesos de gestion del personal, Comunicacion del
desempefo en sostenibilidad ambiental, Despliegue de recursos para la gestion ambiental y
Comportamientos orientados a la sustentabilidad ambiental y que el resultado que encontramos
un 73% de ausencia en el MGTH actual. Es necesario disefiar uno que contemple estas variables.

Los que nos lleva con estos resultados a comprobar la hipétesis de trabajo afirmativa que consiste

en Hi: Si realizamos un Diagnéstico de la administracién del Talento Humano en la Escuela
Preparatoria Numero Cinco, Puente de Ixtla, a través de la identificacion de Sistemas de gestion
de talento humano entonces podemos proponer un modelo de Gestién del talento humano acorde

a la situacién actual, entonces disefiaremos un MGTH.

Y rechazamos las hipétesis nulas que plantean que:

Ho: Si no realizamos un Diagnéstico de la administracion del Talento Humano en la Escuela
Preparatoria Numero Cinco, Puente de Ixtla, a través de la identificacion de Sistemas de gestion
de talento humano entonces no podemos proponer un modelo de Gestion del talento humano

acorde a la situacion actual, entonces no disefiaremos un MGTH.

Por ultimo, la tesis subraya la importancia del papel del contexto y de ciertos antecedentes sobre
los MGTH, y analiza sus consecuencias en el desempefio organizacional que determinan sus
limites y avances. La tesis también confirma la importancia de la conceptualizacion de los
Modelos de Gestion y su importancia en los sistemas de practicas de la Gestion del Talento
Humano en sus dos perspectivas predominantes y necesariamente coexistentes: la dimension
calculativa centrada en el desempefio y la dimension colaborativa centrada en la persona. En
particular, la distincion entre estos tipos de practicas de MGTH es critica para modelar y entender
los efectos de los modelos instaurados en las organizaciones con estos perfiles y culturas

organizacionales y de otras variables contingentes de la organizacion. Este trabajo arroja también
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elementos sobre investigaciones previas, acerca de la importancia de buscar modelos que

integren los MGTH y las organizaciones.
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Figura 15

Propuesta de Modelo de Gestion Global del Talento Humano para la Escuela
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La elaboracion de la propuesta de un Modelo de Gestion del Talento humano tiene la finalidad de
realizar aportes tedricos, practicos y sociales significativos, necesarios para la gestion o
administracién del talento humano como activo estratégico en las organizaciones, facilitando
nuevas maneras de hacer las cosas, con una perspectiva sistémica dinamizadora en lo
estratégico y sustentable, que debe adaptarse a las nuevas perspectivas o0 tendencias

emergentes de la gestion de personas de acuerdo a las épocas.

El mundo ha cambiado, los factores climéaticos, las nuevas tecnologias, las nuevas tendencias
entre otros cambios significativos, marcan la necesidad de establecer nuevas practicas
administrativas, dindmicas, innovadoras y sustentables que hagan posible la generacién de

competitividad y productividad para contribuir de alguna manera al desarrollo econémico del pais.

El modelo de Gestién del Talento humano que se presenta, retoma las practicas de varios
modelos de Gestidn, que integran la innovacion, la generacion de competencias, generacion de
conocimientos, el desarrollo organizacional, la planeacion estratégica, asi como las buenas
practicas administrativas, integrando las practicas de provisién, organizacion, mantenimiento,
desarrollo y auditoria del talento humano, desde una perspectiva sustentable basada en

principios sociales, econdmicos y ambientales.

Propuestas y Mejoras complementarias
- Se propone la elaboracién de un boletin mensual en el cual se dé a conocer toda la
informacion importante de la institucion, como las politicas, reglas, filosofia, valores,
vacantes, actividades realizadas, procesos, formas de evaluacién, reconocimientos,
cumpleafios etc., para mantener informados a todos los empleados y que conozcan mas

su institucién y lugar de trabajo.
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Establecer un programa de continuacion, en donde el personal jubilado tenga la
oportunidad de continuar activo, aprovechando la experiencia y conocimientos que

desarrollé en su trayectoria laboral.

Generar un programa de proyectos de innovacion, el cual involucre a todos los integrantes
de la institucion, alumnos, docentes, personal administrativo y demas que se encuentre
inmerso en la comunidad UAEM, esto con la finalidad de generar productividad y

competitividad que se traduzca en desarrollo econémico del Pais.

Establecer un programa de bienestar e incentivos, los cuales sean los motivadores para
un buen desempefio laboral, entre estos incentivos establecer el reconocimiento personal
por su desempefio laboral, por su puntualidad y asistencia, por sus logros destacados y

por cumplir efectivamente con los objetivos institucionales, entre otros.

Establecer un programa ambiental en el que se establezcan las medidas necesarias para
el cuidado de los recursos naturales y el reciclaje, asi como las politicas de

sustentabilidad.
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Humano en una Organizacién Educativa. Caso: Escuela Preparatoria Nimero Cinco, Puente
de Ixtla, por lo cual, me permito informarle que después de una revisién cuidadosa de dicha tesis,
concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de objetivos académicos pertinentes y
una metodologia adecuada para su logro. Ademas, construye una estructura coherente y bien
documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del
tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo que
de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continle con los tramites que esta
Secretaria de Investigacién y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dra. Norma Betanzos Diaz
Profesora- investigadora
Facultad de Contaduria, Administraciéon e Informatica
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Se expide el presente documento con firma electrénica UAEM, soportada por el certificado vigente a la fecha de su
elaboracion y con efectos plenos de conformidad con los LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA
LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS PUBLICADOS en el ORGANO INFORMATIVO
UNIVERSITARIO "ADOLFO MENENDEZ SAMARA" nimero 117 de fecha 20 de abril de 2021.

Sello electrénico

NORMA BETANZOS DIAZ | Fecha:2025-01-23 14:46:33 | FIRMANTE
XytUtFbbCjYNfhOfMQRbo6ePzdp3IIQFuDbUNMuUA9IMoC96dd/7tFDE6an3HhpIZQVnYdWTLIMXg5ANPe3mMulY DaXSP2vH/NTixexbwr3mwgCDnpUVmobXIBsipLwcM44eCrhu
5/JTkNeGQCp7X5gVk2heEKChuQ+njxWiNglOUImbNMuTnmOMVPg0eA9X8IvHcxBgnD4xaWDLY C5608NKOA2LjAh+hL/I9fWr77+bJCIxVpwmkjag3GRDzNrY UIXEWdwMQ4h8+
JDFDPHzIQLmMBai5t8JVe5ytaDLBVpx/0555VASEVF3H/qVWU1RIQ1AGeiYx5aUxN6eALLnBNIg==

Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccién electrénica o
escaneando el c6digo QR ingresando la siguiente clave:

AJRMVVKXz

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/MjRvztfX30LstQORz084hhNENRFS5ST1
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Facultad de Contadura, Cuernavaca, Morelos a 25 de noviembre del 2024.

Adminisceacion e Informitica

DR. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FACULTAD DE CONTADURIA,
ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracién de Organizaciones, de la estudiante Rocio Roman
Lara, con matricula 10062483, con el titulo Diagnéstico del Modelo de Gestion del Talento
Humano en una Organizacién Educativa. Caso: Escuela Preparatoria Nimero Cinco, Puente
de Ixtla, por lo cual, me permito informarle que después de una revisién cuidadosa de dicha tesis,
concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de objetivos académicos pertinentes y
una metodologia adecuada para su logro. Ademas, construye una estructura coherente y bien
documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del
tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo que
de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continle con los tramites que esta
Secretaria de Investigacién y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dr. Emmanuel Daniel Cisneros Arizmendi
Profesor- investigador
Facultad de Contaduria, Administraciéon e Informatica
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento firmado electronicamente de conformidad con el ACUERDO GENERAL PARA
LA CONTINUIDAD DEL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS
DURANTE LA EMERGENCIA SANITARIA PROVOCADA POR EL VIRUS SARS-COV2 (COVID-19) emitido el
27 de abril del 2020.

El presente documento cuenta con la firma electronica UAEM del funcionario universitario competente,
amparada por un certificado vigente a la fecha de su elaboracion y es valido de conformidad con los
LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
ESTADO DE MORELOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico
EMMANUEL DANIEL CISNEROS ARIZMENDI | Fecha:2024-12-03 16:51:21 | FIRMANTE
AjhPH+Y4MpG+QNn8bQcNtCvuZdAem9fGY CQTIX2KJIpcE7n++Yhdcugqg+enopfP4kHAXZZF9sY/ONCOMWBRvogjjynnqVO2coAlrHjkmCroz9f3jZEAQTVRH1fGXi6xgkLyJhFalq

W2+PGdEHGVRKPUtKURfEbN3VZRv7WHXdX4y2JkrPWophRIlyq9Nvz3VXOsFb51Q2smw+ndSx5W6tKQSfrSLDh860oaePd8XRJe770/KInHYWt1tbpPCaMZnU/FOD79kyFTpKO
NOOEC69LFasKt6bSDItRBX7BnE9Ua7LnaxwojN/AQgqzxLcHfTpH74uCvB+rkFmFV5IndTwMYpA==

Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccion electrénica o
escaneando el codigo QR ingresando la siguiente clave:

3t0yhP5UI

e
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FACULTAD DE CONTADURIA, ADMINISTRACION e INFORMATICA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL SECRETARIA DE INVESTIGACION
ESTADO DE MORELOS
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Facukad de Contacuria, Cuernavaca, Morelos a 25 de noviembre del 2024.

Administracion e Informética

DR. FELIPE DE JESUS BONILLA SANCHEZ
DIRECTOR DE LA FACULTAD DE CONTADURIA,
ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracion de Organizaciones, de la estudiante Rocio Roman
Lara, con matricula 10062483, con el titulo Diagnéstico del Modelo de Gestién del Talento
Humano en una Organizacién Educativa. Caso: Escuela Preparatoria Niumero Cinco, Puente
de Ixtla, por lo cual, me permito informarle que después de una revision cuidadosa de dicha tesis,
concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de objetivos académicos pertinentes y
una metodologia adecuada para su logro. Ademas, construye una estructura coherente y bien
documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos contribuyen al conocimiento del
tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo que
de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continle con los tramites que esta
Secretaria de Investigacién y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dra. Belem Gabriela Hernandez Jaimes
Profesora- investigadora
Facultad de Contaduria, Administracién e Informatica
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento firmado electronicamente de conformidad con el ACUERDO GENERAL PARA
LA CONTINUIDAD DEL FUNCIONAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS
DURANTE LA EMERGENCIA SANITARIA PROVOCADA POR EL VIRUS SARS-COV2 (COVID-19) emitido el
27 de abril del 2020.

El presente documento cuenta con la firma electronica UAEM del funcionario universitario competente,
amparada por un certificado vigente a la fecha de su elaboracion y es valido de conformidad con los
LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
ESTADO DE MORELOS emitidos el 13 de noviembre del 2019 mediante circular No. 32.

Sello electrénico

BELEM GABRIELA HERNANDEZ JAIMES | Fecha:2024-11-25 21:18:13 | FIRMANTE
FXWWHf7DB0fo9XYn2k5ILKmb88YmQyDO9PhTfdiJjdZpK7D9vbYZwX3P+PqVYKFq035FDVWWPE4NSegPILKLURGXAO2ES4fGQ9IVKIgZY2TJAerJmRSA3wo/6BQh6le99y1l
TKaC/X58KjwJPQUHWoPQ7JOEI8XxA+4qPpKVRVUfC6v8pj1GR/uQgef6e/UKTvZjaqlb6udE4xIN1Px76DEztjdsZw/Ewc5kYYx9mKfvDWSNuKeL7KIOVpwaRzfUrtcLLiseEIOKH6
31I5LXCxmxETyljCmYv0d2A7gb/oZV6tDBpLg8kySlaFFBrd/c1bz36DIlojAFn34nhTcoyzw==

Puede verificar la autenticidad del documento en la siguiente direccion electrénica o
escaneando el codigo QR ingresando la siguiente clave:

3iy40qMmF

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/1FgHfSOW7zGp8ImCmJ6LuglFxSchQgeH
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