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Resumen

En laactualidad se experimenta una gran corriente sobre el talento
dentro del mundo de los negocios. Su gestion es complicada
y se perfila como una filosofia gerencial sobre e conjunto de
conocimientos, vivencias, habilidades, destrezasy actitudes que se
detectan y se desarrollan durante la vida, ya sea en las relaciones
con e entorno familiar, laboral y socia. Por lo tanto, cambia
continuamente como consecuencia natural del inevitable proceso
evolutivo que experimenta el hombre. Estas interacciones moldean
el taento humano, que se va modificando seguin los estimulos
del entorno que le rodea; y, a falta de inspiracion, el talento
simplemente duerme. Este modelo predictivo permite evaluar la
movilidad del talento de los mandos medios que laboran en la
industrial fabricante de autopartes en el municipio de Celaya, en el
Estado de Guanajuato, México.

Palabras clave: taento humano, modelo predictivo,
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Planteamiento del problema

En esta era de conocimiento alin existen organizaciones que no les
prestan atencién alas personastal entosas y no establecen un marco
adecuado para su desarrollo. Ante esta situacion aquellos no solo
pierden la oportunidad, sino que a mediano y largo plazo toda la
organizacion se descapitaliza de un activo intelectual que tuvo a
su disposicion y o desaprovechd. Este talento siempre buscara un
entorno adecuado donde pueda trascender.

Para referirnos a talento de las personas debemos considerar
los conocimientos, experiencia, habilidades y actitudes que cada
individuo utiliza en la transformaciéon de productos o en la
prestacion de servicios. Este talento es un recurso intangible, que
se estima por muchos autores y organizaciones como un capital
intelectual que forma parte de los activos totales de una empresa.
Seglin Moreno y Godoy (2012), en la economia globalizada este
recurso valioso es un capita intangible que se llega a convertir en
unaventaja competitiva.

Laintegracién del capital intelectual implica muchos desafios
para administrar e talento individual y colectivo. Es vital para
las organizaciones detectar, desarrollar y conservar ese recurso
intangible evitando su posible desperdicio (Edvinsson y Malone,
2000).

Para destacar, en la economia global se exige e dominio
de competencias laboraes que se expresan en conocimientos,
habilidades y actitudes en las personas que fabrican productos
y ofrecen servicios a sector productivo. Algunos autores, como
Gallart, consideran las competencias |aborales como un temaclave
cuando se trata de establecer una adecuada vinculacion de la
escuela con el trabajo; en esta investigacion nos enfocamos en la
industria automotriz internacional, en especial alade autopartesen
el municipio de Celaya (Gallart y Jacinto, 1995).

Importancia

El talento que antes servia a un solo individuo, ahora se
considera un beneficio colectivo, un capital intelectua de las
empresas, que forma parte de sus activosintangibles. Las [lamadas
organizacionesinteligentes se aseguran de establ ecer unaadecuada
gestion de este recurso, para poder construir firmemente una
diferencia que les proporcione una ventaja sobre otras empresas
competidoras dentro del mercado global; o, en su caso, estetipo de
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organizaciones pueden actuar més rapidamente en caso de eventos
catastroficos (Ortiz-Quesada et 8., 1995).

Seeligeel nivel demandosintermedioscomo punto deenfoque,
por una clara eliminacién entre los tres niveles jerérquicos que
normal mente aparecen en una organizacion: estratégico, tactico y
operativo (Ronda, 2004), dado que los directivos que forman el
nivel estratégico en una empresa, normalmente, no estan sujetos
a una gran movilidad; ademés, su capacitacion y desarrollo se
hace en muchas ocasiones en €l exterior de la empresa, incluso
en otros paises, siempre a largo plazo. En cambio, en € nivel
operativo, considerado como |a base de |a organizacion, es donde
laboran losauxiliaresy obreros; sumovilidady susdecisionesestan
supeditadas al detalle y claridad del marco técnico operativo, asi
como a las herramientas técnicas y administrativas que establece
para ellos € citado nivel téctico, representado por los mandos
intermedios, tal como se evidenciara en esta investigacion. Estos
mandosintermediosson el enlaceentrelaestrategiay losresultados
concretos, sonlosqueinterpretan |as estrategias derivadas del nivel
directivo y las traducen en términos comprensibles para el nivel
operativo, dotandolos del marco técnico-normativo que asegure la
continuidad en la operacion.

Justificacion

Se orienta la investigacion hacia la industria automotriz, a
considerar la importancia que ha tomado esta actividad industrial
en el pais, pues desde el 2011 las exportaciones de este sector
han venido desplazando a las de petréleo, que hasta esa fecha era
nuestra principa fuente de divisas. Para € 2014, esta industria
trabajé con 20 plantas que ensamblaron més de 3.1 millones de
unidades; se estimé para ese afio una inversion extranjera directa
(IED) aproximada a los 43 000 millones de ddlares (Cluster
Automotriz de Guanajuato A. C. [Claugto], 2014).

Dentro del sector automotor, se encuentra € subsector de
empresas fabricantes de autopartes, que contempla a empresas
pequefias, medianas y algunas grandes, que en €l conjunto de su
gran cadenade proveeduriaincorporan mayor cantidad de personal
gue las mismas grandes empresas automotrices que les dan origen.
Ademés, sus actividades son diversas y existe gran dinamismo en
su crecimiento, especialmente frente a la globalizacion (Alvarez,
2002).

Se elige al municipio de Celaya porque se ubicaen un corredor
industrial de la zona del bajio, en el [lamado Cluster Automotriz
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de la Zona Centro. Dicho clUster se comparte con los estados de
Querétaro, Aguascalientes, Jalisco, San Luis Potosi y Durango.
Estos estados, incluyendo a Guanajuato, se sitlan a una distancia
no mayor a 400 kilémetros entre ellos, lo cua les brinda una
ventaja estratégica en su logistica para la optimizacion de insumos
automotrices.

A partir de Mufioz, Ruiz y Crudet (2013), quien plantea
que los empresarios estan dejando de forjar e crecimiento de
Sus organizaciones por ignorar las capacidades de creatividad de
su personal, se disefidé una herramienta que puede ser adoptada
y adaptada por los empresarios y directivos de las empresas
de autopartes de Celaya, Guangjuato, de modo que les permita
explotar, conservar y desplegar sus corporaciones: el Modelo de
Movilidad de Talentos de Mandos Intermedios (MMTMI) (Luna,
2019). Lapalancaesél talento, valioso ‘ elemento’ #si esempleado
correctamente# para la solucién de |os problemas empresariales y
financieros, lacompensacion de lafaltade tecnologia, lamejorade
los procesos de |las empresas y la disminucién de pérdidas.

El resultado de la aplicacion de esta herramienta mostré que
las empresas que emplean con mayor frecuencia los factores y
variantes considerados en el MMTMI han permitido su desarrollo
y competitividad.

Encuadre de la investigacion

De acuerdo con Reyes, Blanco y Chao (2014), cuando se empieza
con unainvestigacién esimportante considerar el encuadre de esta,
refiriendo a la determinacion del objeto, € sujeto y el contexto
de estudio. Esto le permite a investigador generar un proceso del
desarrollo de lainvestigacion.

Esta investigacion contiene el siguiente encuadre:

. Objeto de estudio: talento en los mandos intermedios
. Sujeto de estudio: marco tedrico documental

. Contexto de estudio: Grupo industrial de autopartes en
Celaya, Guanajuato: caso de estudio.

Trata del estudio central escrito de larevision de la literatura,
en donde se establecen las teorias vinculadas que contribuyen a
entendimiento del tema de estudio.

Elementos triuno

. Preguntas de investigacion: ¢cudles estrategias deben
formularse para controlar la movilidad del talento
en mandos intermedios, desarrollando y conservando
las caracteristicas de idoneidad, para beneficio en su
conjunto alaorganizaciény al individuo en € mediano
y largo plazo de forma sustentable?

. Hipétesis: generar indicadores y programas que
detecten, desarrollen y conserven el talento de mandos
intermedios, para producir beneficios tanto a la
organizacion como a individuo si se aprovecha dicho
talento en los planes de crecimiento, aumentar la
productividad y disminuir el eventual abandono por
parte deindividuosvaliososen el medianoy largo plazo.

. Objetivo general: detectar los factores internos y
externos que propician lasatisfacciony permanenciadel
personal de mandos intermedios que resultan idéneos
paralaorganizacion en estudio, identificando | as causas
que pueden provocar a mediano o largo plazo el
abandono de la misma por personal talentoso.

Revision de la literatura

Para fomentar y conservar su competitividad, las empresas deben
contar con una eficiente y eficaz gestion del conocimiento, deben
medir la forma como administran € capital humano en sus
organizaciones, para lo cual se requiere convertir en valores
monetarios la contribucion de sus colaboradores. Se trata no solo
de medir lo que realiza el trabajador, sino de identificar qué eslo
que se logra con su trabajo, cudl es el efectoy su aportacion en los
resultados de la organizacion (Torres, 2005).

El rol de las personas alo largo del tiempo se ha transformado
dentro de las organizaciones. Al principio se hablaba de mano
de obra y posteriormente se introdujo € concepto de recurso
humano, que aportabatrabajo y habilidades fisicas. Este término a
lafecha se sigue considerando en muchas organizaciones, pero en
nuestros dias hatomado otro sentido, yaque se eliminael concepto
de recurso, por ser persona. Actuamente se habla de personas,
motivacion, talento, conocimiento y creatividad, ya que el factor
clave son las personas.

El capital intelectual forma parte de los activos intangibles
de la organizacion. Segin e modelo Intelect, propuesto por
el Euroforum (Bueno, Arrien y Rodriguez, 2017), el capital
intelectual se compone de tres elementos:

. Capital humano
. Capital estructural
. Capital relacional.

El capital humano incorpora los conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes que poseen los individuos que forman una
empresa 0 institucion; incluye su capacidad y disponibilidad para
aprender nuevos conceptos, asi como su habilidad y disposicion
paratransmitir ese conocimiento.

El capital estructural se refiere a conocimiento determinado,
explicito y formalizado; incluye tecnologia, procesos Unicos,
patentes, franquicias y otros. Este conocimiento es propiedad de
la empresa, queda en la organizacién cuando las personas la
abandonan. Por su parte De Pablos (2004) considera a capital
estructural de las organizaciones como una fuente que otorga
competitividad alas empresas.

Finalmente, el capital relaciona es el conjunto de relaciones
que la organizacién mantiene con el exterior. Aqui seincorporala
informacion sobre el comportamiento, necesidades y preferencias
de los clientes; condiciones capacidades y convenios con
proveedores; contactos con autoridades y oficinas de gobierno;
experiencia sobre tramites, requisitos legales y administrativos,
tanto actuales, como proyectosy prospectos futuros.

El éxito de una empresa global depende de acciones conjuntas
de sus miembros y de las interrelaciones que desarrolla con sus
clientes, proveedoresy aliadosen general. Delgado y colaboradores
(2011) sefialan que el capital relaciona y el capital socia facilitan,
con sus distintos puntos de vista, consolidar productosy servicios
innovadores, factores clave para el éxito de sus empresas.

Otra vision del tema indica que €l capital intelectual puede
conceptualizarse como €l efecto delasinergiadelos conocimientos
que reline una organizacién, tales como la experiencia, las
capacidades, las destrezas, la motivacion, €l compromiso y los
vaores de sus integrantes, aplicados a trabgjo (Diaz, De Liz
Contrerasy Rivero, 2009).
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El componente talento hace referencia al conocimiento
(explicito o té&cito, e individual o social) que poseen las personas
y los grupos, asi como a su capacidad para generarlo, que resulta
Gtil para la misién de la organizacién (Bueno et 4., 2003). No
se debe constrefiir el concepto del capital humano solamente a
la acumulacién de conocimientos y habilidades, pues se estaria
obviando su carécter de relacién social (Morales, 2009).

En este estudio se consider6 que el concepto de talento humano
hace referencia a las caracteristicas de una persona para realizar
una tarea, mientras que el del capital humano se refiere a la
generacion de valor por el aporte de conocimiento que realizan los
colaboradores de una organizacién y acomo este es utilizado tanto
por |as personas como por |a propia corporacion.

Método de la investigacion

El enfoque que se utilizaes el cuantitativo, su proceso esdeductivo,
y del planteamiento original se derivan los objetivos, genera y
especificos, asi como las preguntas de investigacion (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014). Esta investigacion se sitla en el
contexto de la industria de autopartes, en un grupo industrial
ubicado en el municipio de Celaya, Guanajuato, México.

Poblacién en estudio

Para conocer € universo de las unidades econdmicas dedicadas
a la fabricacion de autopartes en Celaya y poder determinar la
muestra estadistica, se recurrio a los datos del Instituto Nacional
de Estadistica y Geografia, Inegi (2010), en su sexta edicién del
Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econémicas (Denue),
en lacual seincluye lainformacion de identificacion y ubicacion
de 4 926 061 negocios, que recopilalainformacion econémica de
todos los establecimientos que se encontraron activos en € pais.
A continuacion, se describe el proceso de busqueda en € sitio de
Inegi. En laventana de inicio se encuentran cinco secciones:

. Estadistica

o«  Geografia
K Investigacion
. Productosy servicios

. Acercadel Inegi

Elegimos €l apartado Banco de datos, en el que se encuentra el
Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econémicas (Denue).
En la ventana de Denue aparecen cuatro apartados:

. Actividad econémica
. Tamario del establecimiento
. Areageogréfica

. Variables adicionaes

Nos enfocamos en |os siguientes tamafios de negocio mayores
de 30 personas de acuerdo con Denue del Inegi:

. 31 a 50 personas
. 51 a 100 personas
. 101 a 250 personas

. 251 y més personas

Solo falta determinar en nuestrainvestigacion el espacio o area
geogréfica, paralo cual elegimos el estado de Guanajuato (11) y el
municipio de Celaya (07).

Descargamos la informacién relativa a Guangjuato (11) y el
municipio de Celaya (07), donde aparecen diez empresas que
cubren los requisitos buscados: fabrican manufacturas metdlicas,
fabrican partes para vehiculos, fabrican partes para vehiculos
automotoresy cuentan con personal ocupado mayor a 30 personas,
como se muestraen latabla 1:
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Tabla 1. Empresas fabricantes de autopartes en Celaya (con mas de 30 personas)

Unidad

economica

Arbomex, S. A.
deC.V.

CIE Celaya (CIE)

Elay Mexico
(Celay)

GKN Driveline
Celaya S. A. de
C.V.(GKN)

Inaumesx, S. A
deC. V.

Kolbenschmidt
de México S. de
R.L.deC.V.

Magna Assembly
Systems de
Meéxico, S. A. de
C. V.

Maquinados
Automotrices y
Talleres

Industriales de
Celava S. A. de
C. V. (Matic)

Monroe Meéxico
S.A deC.V.

Pistones Moresa
S.A deC.V.

Nombre de clase de actividad

Fabricacion de motores de gasolina
v sus partes para vehiculos
automotrices.

Fabricacion de partes de sistemas
de frenos para vehiculos
automotrices.

Fabricacion de otras partes para
vehiculos automotrices.

Fabricacién de partes de sistemas
de transmision para vehiculos
automotores.

Fabricaciéon de partes de sistemas
de direccion v de suspension para
vehiculos automotrices.

Fabricacién de motores de gasolina
v sus partes para vehiculos
automotrices.

Fabricacion de otras partes para
vehiculos automotrices.

Fabricacién de partes de sistemas
de direccién y de suspension para
vehiculos automotrices.

Fabricacion de partes de sistemas
de direccion v de suspension para
vehiculos automotores.

Fabricacion de motores de gasolina
v sus partes para vehiculos
automotrices.

Personal
ocupado

251y mas

251y mas

251y mas

251V mas

31a50

251V mas

251y mas

251V mas

251y mas

101a 250

Fuente: Inegi (2020).

Colonia

Ciudad
Industrial

Ciudad
Industrial

Ciudad
Industrial

Segunda
Fraccion
de Crespo

Ciudad
Industrial

Segunda
Fraccion
de Crespo

Ciudad
Industrial

Ciudad
Industrial

Ciudad
Industrial

Sezunda
Fraccion
de Crespo

Localidad

Celaya

Celaya

Celaya

Celaya

Celaya

Celaya

Celaya

Celaya

Celaya

Celaya

Proceso de seleccion de la muestra

El nimero total aproximado del personal que labora en las diez
empresas que cubren |os criterios mencionados anteriormente es
de 5615, que incluye €l nivel estratégico, téctico y operativo. De
dicho total, para determinar |os mandos medios, se eliminaron alos
gerentes que pertenecen a nivel directivo y también alos obreros
y auxiliares que pertenecen a nivel operativo. Tras esto, quedd
un estimado de 712 personas en €l nivel téctico donde pertenecen
los mandos medios; e promedio del personal ocupado en mandos
medios es de 13 % aproximado por empresa.

Estas 712 personas se convierten en nuestro universo de mandos
medios, de donde calcularemos la muestra, a la cual aplicaremos
nuestro cuestionario.

Para determinar el tamafio de la muestra se utiliza la siguiente
formula:

N o’ 2Z?
(N — 1) e2 + g2 72

De donde,
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n = el tamafio de la muestra= 250
N = tamafio de la poblacion= 712

o =desviacion estandar de la poblacion que en este caso por
desconocer su valor utilizaremos la constante= 0.5

Universo de mandos Limite aceptable de
medios error
712 5%

Z =valor del nivel de confianza esperado, en este caso 95 % de
confianza eguivale a 1.96

e = limite aceptable de error de la muestra, la definimos en el
5 %.

N:]\}iel de Tamaiio de la muestra
(e s) AlNEA
95 % 220

Para simplificar este paso, se pueden utilizar varias paginas
electronicas que tienen tablas para calcular la muestra, como es
el caso de la calculadora en linea de la Universidad Nacional del
Nordeste, en Argentina, de su pagina electronica (Netquest, 2020).

El instrumento de medicidn se elabord con unaescalade Likert,
y se crearon tres matrices para realizar la operacion de variables,
donde se consideraron los siguientes factores:

. Movilidad del talento
. Gestion del talento
. Desarrollo organizacional

. Medicion del desempefio.

Se €eligio la movilidad del talento por representar el punto
medular y ser e objeto de esta investigacion. La movilidad
de profesionistas atamente cudlificados, como es e caso de
muchos mandos intermedios, se rediza con e propésito de
superar sus competencias profesional es hacia otras organizaciones
con facilidades técnicas o incluso hacia otros paises, para
interrelacionarse con otros colegas en el extranjero en temas de
interés comun. Este tipo de movilidad no necesariamente obedece
amotivos econémicos (Mendoza, Jaimesy Ramos, 2008).

Se optd también por lagestion del talento por ser laformacomo
se gerce el liderazgo en los equipos de trabajo interdisciplinarios,
con e objetivo de optimizar el desarrollo del talento en las
organizaciones.

Por su parte, el desarrollo organizacional trata de los procesos
que hacen posible el crecimiento 'y laconsolidacion delos objetivos
institucionales de las empresas e instituciones.

Finalmente, lamedicion del desempefio versadelaformulacion
de indicadores que permiten evaluar la forma como se desarrolla
el talento, que para efectos de esta investigacion se refiere a los
mandos intermedios (Zabal eta, 2003).

Cadauno de estos cuatro factores serelaciona, asu vez, con tres
variables, con las cuales se desplegaron tres matrices.

. Medicién de resultados
. Liderazgo y trabajo en equipo

. Motivacion y comunicacion.

Lo anterior para la medicion de 39 items con el softwar para
ciencias sociales de IBM SPSS Statistics 27.

Resultados

Esta investigacion se llevé a cabo en el municipio de Celaya, en
el estado de Guanajuato, con las empresas presel eccionadas que
fabrican autopartes, en las dos zonas industriales del municipio;
posteriormente, y de manera intensiva, se anaiz6 un grupo
industrial fabricante de autopartes a poniente de la ciudad. El
periodo para levantar la informacién de esta investigacion fue de
febrero aagosto del 2020.

La baja eficiencia en que incurre un nuevo empleado desde
su inicio hasta que se adapta a 100 % se le llama curva de
aprendizaje. Este concepto de medicion fue planteado en 1936
para la fabricacion de aviones por TP Wright. La hipétesis que
planteaba era que las horas-hombre requeridas para cumplir con
una unidad de produccién disminuirian a una tasa constante cada
vez que la produccion se duplicara. Ahora, en las empresas la
curva de aprendizaje se aplica para el tiempo y € costo de la
produccion. Esta misma medicion se aplica en otras disciplinas
con otros criterios, pero con igual propoésito; por giemplo, la curva
de aprendizaje de un cirujano no puede medirse en los mismos
términos (L atiff, 2005).

Cuando una personatal entosa renuncia es probable que se dafie
en mayor o menor medida la operacion de la empresa. El 74 %
confirma que la renuncia del personal talentoso dafia la operacion
por los errores que puede cometer el personal de nuevo ingreso que
lo reemplaza; mientras dura su curva de aprendizaje, €l 18 % se
muestraindeciso paraopinar y 8 % esta parcia mente en desacuerdo
sobre €l posible dafio ala operacion (tablas 2y 3).
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Tabla 2. Resultados de las dimensiones de movilidad

Columna 1 22 B1.22252233 3.609191919 0.35735664
Columna 2 5 16.8888889 337777778 1.42345679
Colummna 3 5 19.4444444 3.6688688g 0.17901235
Columna 4 7 29 4.14285714 0.48853616

Fuente: Elaboracion propia con datos de SPSS (2020).

Tabla 3. Analisis de varianza

0.64712503

194137509
Dentro delos
grupos 16.8455628 35
Total 18.7869579 38

0.275734198  2.87418748

0.48130237

Fuente: elaboracion propia con datos de SPSS (2020).

Propuesta del modelo

La mayoria de los autores modernos reconocen que en las
compafiias se distinguen tres niveles organizacionales: €l nivel
ingtitucional, € intermedio y el operacional (Chiavenato, 2011),
que corresponden a nivel estratégico, tactico y operativo.

El nivel estratégico o instituciona es un concepto compartido
por Harnan (2010), quien también le llama nivel superior o
estratégico. Es el primer nivel de toda la estructura jerarquica,
formada por los directores, subdirectores, gerencias corporativasy
otros altos ejecutivos. Sus estrategias'y decisiones involucran toda
la organizacion, funciona como un sistema abierto donde recibe
informacion y esinfluido por el medioambiente; ademas, enfrenta

altaincertidumbre, debido a que los sucesos que se presentan son
inéditos eirrepetibles.

En €l nivel estratégico se formulalafilosofia empresarial, que
comprende la mision, vision, valores institucionales y los planes
maestros que abarcan toda la organizacion. De las estrategias se
generan las técticas, politicas, planes y programas especificos;
también se detectan y evallan las amenazas y oportunidades del
exterior, y su visién y proyeccién siempre es a largo plazo. Su
propdsito y medida principal es la efectividad.

El nivel intermedio o téactico es e que establece el marco
técnico operativo paralaaplicacion de las estrategias. A este nivel
pertenecen |as éreas funcionales y departamentales; y se encuentra
entre el nivel institucional y el operaciond (figura 1).



Citas- Vol. 6 n.° 1. Afio 2020

Ciencia

Mivel
Estrategico

Nivel
Tactico

Nivel
Operativo

Figura 1. Estructura piramidal tradicional

Estructura piramidal tradicional

Directivos

Jefes de mandos
intermedios

Supervisores , operarios,
auxiliares

Fuente: elaboracién propia.

En poco tiempo la economia global ha transformado la manera de negocio y transformar su estructura organizacional, tomando en
de operar de muchas organizaciones, o cual provoca que se vean cuentalaperspectivadel cliente (Kaplany Norton, 1997) (figura2).
obligadas a reformular su mision empresarial, actualizar su vision
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Figura 2. Cambios en la estructura por la administracion horizontal y la automatizacion

Instrucciones R Infarmes
supervisidn kY consultas
P — -?_.d"rninistla n:'I'i':‘:\ A
S horizantal ",
|‘- I‘\‘
Directivos
lefes de mandos
intermedios
|~ -
o -I". _.-'I
e *, i kY
N ~ Supervisores , operarios, auxiliares -
S Automatizacién S Automatizacion
.-'.I *, i K

5
o 3

e

Fuente: elaboracién propia.

Por su parte, Porter y Kramer resaltan la importancia de las socialesentodoslos gruposen los queinterviene (Porter y Kramer,
actividades que se orientan a la cadena de valor de una empresa 2006) (figura 3).
y sefialan que dichas actividades tienen efectos y consecuencias

Figura 3. Cambio en la estructura para reducir el tramo de control

Instrucciones Adr’\“iﬂimac:é” Informes
supervisién orizonta consultas
Directivos

Jefes de mandos
intermedios

|

Supervisores, operarios, auxiliares

Automatizacion Automatizacion

Fuente: elaboracién propia con base en la teoria de Ostroff (1999).

El trabajo operativo, rutinario, esta siendo reducido debido a Se requieren estrategias sustentables a largo plazo para integrar
la velocidad, a la complejidad y e gran volumen de los cambios tecnologias con € uso de energias limpias (figura4).
generados por la innovacion que impone e mercado global;
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Figura 4. Cambio en la estructura para crear nuevas UEN
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Nggocio
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Supervisorgé . operari&s_, auxiliares

Fuente: elaboracion prpia .

Para una empresa diversificada es necesario subdividirse en
unidades estratégicas para atender mejor su realidad particular y

tomar decisiones adecuadas que atiendan a las necesidades de
operacion del mercado (Aulamarketing.net, s. f.) (figura5).

Figura 5. Disefio de la nueva estructura propuesta

Alta Direccion

Se adapta a cambios del entorno, asigna
recursos, busca ventaja competitiva

Jefes de Mandos Intermedios
Establece marco de referencia para instrumentar las estrategias

en las areas funcionales.

Coordina y asegura la continuidad del area operativa

Supervisores, operarios, auxiliares
Actividades programables, rutinas, decisiones sin riesgo

Fuente: elaboracién propia.

El nivel téctico, donde laboran los mandos intermedios, se
encarga de establecer el marco técnico-operativo para que pueda
cumplirse la implementacion de las estrategias, y establece las
politicasy procedimientos presupuestales parala aplicacion de los
recursos que fueron asignados por €l nivel estratégico. Su funcion
principal es coordinar esfuerzos através de la aplicacion de planes,

programas, presupuestos, procedimientos, procesos e indicadores
de eficiencia y desempefio para mantener la continuidad de las
operaciones.

L as caracteristicas de este nuevo tipo de estructura se muestran
enlafigura6.
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Figura 6. Caracteristicas de la nueva estructura

Visién a
largo plazo

Vision y

planes a

mediano
plazo

Alta Direccion
Misiéon , Vision, Valores
Efectividad
Objetivos, politicas, planes, programas, presupuestos

Jefes de Mandos Intermedios

Efectividad y eficiencia

Orientacién
Yy metas a
corto plazo

Procesos, procedimientos, rutinas, tareas
. _Eficiencia _ -
Supervisores, operarios, auxiliares

Fuente: elaboracioén propia.

Conclusiones

Como se hacomentado alo largo de estainvestigacion, los mandos
intermedios proporcionan el marco normativo paralacoordinacion
de actividadesy son elloslos que pueden apoyar en latransicion de
lasdlidadetalentosy el desarrollo delos nuevos. También pueden
acompafiar al jubilado total o parcial enlaelaboracién de memorias
técnicas, actualizacion de manuales e instructivos relativos con su
experienciaen la organizacion.

La transicién de algunos puestos serd muy simple y en otros
casos resultara més compleja. Cualquier empresa debe hacer una
sana comparacion entre asumir €l costo que genera la curva de
aprendizaje por cada nuevo empleado que sustituya a los que se
retiran o invertir en programas de capacitacion y desarrollo que
revaliden el compromiso de |os gjecutivos con laempresa.

Como se expresd en la propuesta del modelo, es el nivel
de mandos intermedios el encargado de transmitir las estrategias
traduciéndolas hacia e nivel operativo y creando € marco
normativo y operativo paradar viabilidad a dichas estrategias. Por
lo tanto, aquellas empresas que fortal ezcan sus mandosintermedios
tendrédn una ventaja competitiva con respecto de las que no lo
consideren relevante, puesto que son su principa aliado apoyando
a nivel operativo en el logro de resultados planteados en las
estrategias.

Para evitar la rotacion no controlada de persona de mandos
intermedios, es necesario revisar los motivos que a mediano y a
largo plazo influyen en la pérdida del capital intelectual, asi como
evaluar los planes de capacitacion y desarrollo profesional. Es por
eso que se propone la operacion del Modelo de Mandos Medios
en las empresas de autopartes en Celaya, Guangjuato, con el fin de
lograr sus objetivos (figura 7).
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Figura 7. Propuesta para la movilidad de talentos de mandos intermedios

[ Propuesta para la movilidad de talentos en mandos intermedios ]
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Fuente: elaboracion propia.

Esta posicion hace posible obtener frutos y logros para los
participantes, gracias a reconocimiento de su labor y de su
talento. Para €llo, se cuenta con opciones mltiples y variadas
para fomentar el desarrollo personal y laboral de cada integrante
de la organizacion mediante un trabajo que resulta estimulante y
significativo.

El nivel de mandos intermedios facilita el proceso de toma
de decisiones en €l nivel operativo a eliminar la incertidumbre e
incorporar un marco técnico operativo que permite la continuidad
en | as operaciones, gracias a herramientas técnicas administrativas
y operativas, asi como indicadores de gestion. Lo anterior
estableciendo decisiones programadas sin riesgo, que brindan
certeza a las areas operativas y garantizan la continuidad de los
trabajos. Su funcién es establecer una comunicacién fluida que
permuta € flujo continuo de informacién por medio de redes

internas, paracomunicar a nivel estratégico con €l nivel operativo,
desarrollar a personal operativo, y distribuir sus actividades,
programarlas, evauarlas y dar seguimiento hasta que se cumplan
los resultados esperados.

Referencias

Alvarez, L. (2002). Cambios en laindustria automotriz frente ala
globalizacion: el sector de autopartes en México. Contaduria y
Administracion, (206), 29-49. https://www.redalyc.org/articulo
.0a?1d=39520604

CITAS


https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=39520604
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=39520604

Modelo predictivo de lamovilidad del talento en mandos intermedios:
estudio de caso, fabricante de autopartes en Celaya, Guanajuato

Enrique Luna Correa

Aulamaerketing. (s. f.). ¢Por qué es importante la gestion
estratégica empresarial? Aula Marketing. https://aulamarketin
g.net/por-que-es-importante-la-gestion-estrategi ca-empresarial

Bueno, E., Arrien, M., y Rodriguez, O. (2017, abril 3). Modelo
Intellectus: medicion y gestion del capital intelectual [Pagina
web]. Madrimasd. https://www.madrimasd.org/cultura-cientifi
calciencia-cultura/lensayo/model o-intel lectus-medicion-gestion
-capital-intelectual

Bueno, E., Morcillo, P., Rodriguez-Pomeda, J., Rodriguez, O.,
Murcia Rivera, C., Luque, M., Cervera, M., Villar, L.,
Merino, B., Camacho, C., y Villanueva, J. (2003). Gestion
del Conocimiento en Universidades y Organismos Publicos de
Investigacién de Madrid. Comunidad de Madrid.

Cluster Automotriz de Guanagjuato A. C. (Claugto). (2014). Boletin
2 Septiembre 2015. México. http://claugto.org/Boletin/Boletin
%20Septiembre%201.5.pdf

Chiavenato, |. (2011). Introduccion a la teoria general de la
administracion. McGraw Hill.

De Pablos, P. (2004). El capital estructural organizativo como
fuente de competitividad empresarial: un estudio deindicadores.
Economia Industrial, (357), 131-140.

Delgado, M., De-Castro, G., Navas-Lépez, J. y Cruz-Gonzélez,
J. (2011). Capital social, capital relacional e innovacion
tecnolégica. Una aplicacion al sector manufacturero espafiol
de dta y media-ata tecnologia. Cuadernos de Economia y
Direccion de la Empresa. 14(4), 207-221.

Diaz Pérez, M., de Liz Contreras, Y., y Rivero Amador, S. (2009).
El factor humano como elemento dinamizador del proceso
empresarial en la gestion de la informacién y conocimiento.
ACIMED. 20(5), 42-55. http://scielo.sld.cu/sciel o.php?script=s
Ci_arttext& pid=S1024-94352009001100004

Edvinsson, L., y Malone, M. (2000). El capital intelectual: Como
identificar y calcular €l valor de los recursos intangibles de su
empresa. Gestion 2000. https://dialnet.unirioja.es/serviet/libro?
codigo=36524

Galart, M. y Jacinto, C. (1995). Competencias laborales. tema
clave en laarticul acion educacion-trabajo. Boletin Educacion'y
Trabajo, 6(2), 13.

Harnan, M. (2010). La estructura organizacional: gruposy estilos
gerenciales. https://www.academia.edu/37075165/_LA_ESTR
UCTURA_ORGANIZACIONAL_Grupos_y_estilos _gerencia
les

Hernéndez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologia
delainvestigacion (6.2ed.). Mc Graw Hill.

Instituto Nacional de Estadistica Geografia e Informética (Inegi).
(2020). Estudios y proyectos. Denue. Presentacion. https:.//ww
w.inegi.org.mx/rnm/index.php/catal 0og/587

Kaplan, R. y Norton, D. (1996). Using the Balanced Scorecard
as a Strategic Management System. Harvard Business Review.
35-48. https://hbr.org/2007/07/using-the-bal anced-scorecard-as
-a-strategi c-management-system

Latiff, A. L. (2005). La‘curva de aprendizaje’. Qué esy como se
mide. Revista de Urologia Colombiana. 14(1) 15-17. https://w
ww.redalyc.org/pdf/1491/149120315004.pdf

Luna, R. (2010). Despierta el talento. LID Editorial.

Mendoza M., J. G, Jaimes C., E. J y Ramos G, Y. T.
(2008). Gestién empresarial promotora de tecnopolos: Empresa
Regional Sistema Hidraulico Trujillano. Revista Venezolana de
Gerencia. 13(41), 73-92. http://ve.sciel 0.org/sciel 0.php?script=
sci_arttext& pid=S1315-99842008000100005

Morales, A. C. (2009). Capital Humano. Hacia un sistema de
gestion en la empresa cubana. Politica.

Moreno, F. y Godoy, E. (2012). EI Taento Humano: Un
Capital Intangible que Otorga Valor en las Organizaciones
(Human Taent: An Intangible Capital that Gives Value
in Organizations). Daena: International Journal of Good
Conscience, (1), 57-67.

Mufioz Palacios, L. de C., Ruiz Lépez, C. A. y Crudet Balderas, J.
C. (2012). Impacto delamejorade procesos en los almacenes de
las Pymes: Caso de Arrocera Schettino. Congreso | nternacional
de Investigacién Academia Journals, 1-6. http:/reini.utcv.edu.
mx:80/handle/123456789/1062

Netquest. (2020). Calculadora estadistica en linea. https://www.n
etquest.com/es/gracias-cal culadora-muestra

Ortiz-Quesada, F., Méndez-Galvan, J., Ritchie-Dunham, J. y
Rosado-Mufioz, J. (1995). Las organizacionesinteligentesen la
toma de decisiones en salud: el caso del dengue. Salud Publica
de México. 37(sul), 77-87. https://www.redalyc.org/pdf/106/R
esumenes/Resumen_10609209_1.pdf

Porter, M. E. y Kramer, M. R. (2006). Estrategia
y sociedad. Harvard Business Review. 84(12),
42-56. https.//www.iarse.org/uploads/Porter_y_Kramer_Estrat
egia y_Sociedad_HBR_dic_2006.pdf

Reyes, O., Blanco, J. y Chao, M. (2014). Metodologia de
Investigacién para cursos en linea. Eumed.net. http://www.eum
ed.net/libros-gratis/2014/1420/index.htm

Ronda, G. A. (2004). La integracion de los niveles estratégico,
téctico y operativo en la direccion estratégica. Revista Escuela
de Administracion de Negocios, (52), 28-57. https://journal.uni
versidadean.edu.co/index.php/Revista/article/view/307

SPSS, IBM. (2014). Satistical Package for the Social Sciencies.
[Programa de ordenador]. SPSS Statistics Desktop, 22.

Torres, J. L. (2005). Enfoques para la medicion del impacto de la
gestion del capital humano en losresultados de negocio. Revista
Pensamiento y gestion, (18), 151-176. https://www.redalyc.org
[articul0.0a?1d=64601807

Zabaleta, A. T. (2003). Los modelos actuales de gestion en las
organizaciones. Gestion del talento, gestion del conocimiento
y gestion por competencias. Psicologia desde e Caribe, (12),
115-133. https://www.redalyc.org/articul0.0a?1d=21301208

QL

CITAS

13


https://aulamarketing.net/por-que-es-importante-la-gestion-estrategica-empresarial
https://aulamarketing.net/por-que-es-importante-la-gestion-estrategica-empresarial
https://www.madrimasd.org/cultura-cientifica/ciencia-cultura/ensayo/modelo-intellectus-medicion-gestion-capital-intelectual
https://www.madrimasd.org/cultura-cientifica/ciencia-cultura/ensayo/modelo-intellectus-medicion-gestion-capital-intelectual
https://www.madrimasd.org/cultura-cientifica/ciencia-cultura/ensayo/modelo-intellectus-medicion-gestion-capital-intelectual
http://claugto.org/Boletin/Boletin%20Septiembre%201.5.pdf
http://claugto.org/Boletin/Boletin%20Septiembre%201.5.pdf
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1024-94352009001100004
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1024-94352009001100004
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=36524
https://dialnet.unirioja.es/servlet/libro?codigo=36524
https://www.academia.edu/37075165/_LA_ESTRUCTURA_ORGANIZACIONAL_Grupos_y_estilos_gerenciales
https://www.academia.edu/37075165/_LA_ESTRUCTURA_ORGANIZACIONAL_Grupos_y_estilos_gerenciales
https://www.academia.edu/37075165/_LA_ESTRUCTURA_ORGANIZACIONAL_Grupos_y_estilos_gerenciales
https://www.inegi.org.mx/rnm/index.php/catalog/587
https://www.inegi.org.mx/rnm/index.php/catalog/587
https://hbr.org/2007/07/using-the-balanced-scorecard-as-a-strategic-management-system
https://hbr.org/2007/07/using-the-balanced-scorecard-as-a-strategic-management-system
https://www.redalyc.org/pdf/1491/149120315004.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/1491/149120315004.pdf
http://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1315-99842008000100005
http://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1315-99842008000100005
http://reini.utcv.edu.mx:80/handle/123456789/1062
http://reini.utcv.edu.mx:80/handle/123456789/1062
https://www.netquest.com/es/gracias-calculadora-muestra
https://www.netquest.com/es/gracias-calculadora-muestra
https://www.redalyc.org/pdf/106/Resumenes/Resumen_10609209_1.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/106/Resumenes/Resumen_10609209_1.pdf
https://www.iarse.org/uploads/Porter_y_Kramer_Estrategia_y_Sociedad_HBR_dic_2006.pdf
https://www.iarse.org/uploads/Porter_y_Kramer_Estrategia_y_Sociedad_HBR_dic_2006.pdf
http://www.eumed.net/libros-gratis/2014/1420/index.htm
http://www.eumed.net/libros-gratis/2014/1420/index.htm
https://journal.universidadean.edu.co/index.php/Revista/article/view/307
https://journal.universidadean.edu.co/index.php/Revista/article/view/307
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=64601807
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=64601807
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=21301208
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/

