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Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo identificar dreas de oporunidad en las Mypes de
Paraiso, Tabasco, para una mejor gestion del talento humano. El estudio es de tipo cuantitati-
vo, no experimental, de forma transversal y con un alcance longitudinal, ya que se consideran
elementos retrospectivos y prospectivos, se efectué mediante la aplicacién de 390 encuestas
a los directivos de las Mypes de la zona entre los meses de marzo y abril de 2023, donde los
resultados obtenidos en relacion al tema de estudio, muestran la necesidad de fortalecer al-

gunas habilidades directivas del personal.
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Introduccion

Las Micro y Pequeiias Empresas (Mypes) en el municipio de Paraiso, son el motor de la
economia local, ya que de acuerdo al Directorio Estadistico de Unidades Econdmicas del
INEGI (2023), el municipio cuenta con 2,992 unidades econémicas categorizadas como mi-
cro y pequeias empresas, de un total de 3,037, las cuales representan el 98.52% del total de

las empresas.

El estudio de las Mypes es relevante cuando de crecimiento econdmico se trata,
ya que estas organizaciones no sdlo generan una parte significativa de los ingresos del lugar
donde se ubican, sino que también ofrecen una gran cantidad de empleos, que contribuyen

al a subsistencia de los hogares.

Recientemente, las micro y pequefias empresas de Paraiso se han favorecido con-
siderablemente de la construccion de uno de los proyectos emblematicos de la actual admi-
nistracion, la Refineria Olmeca en Dos Bocas, ya que aun sin estar ligadas directamente a la
actividad petrolera predominante en la localidad, abastecen con productos y/o servicios a
la poblacién que con motivo de la obra ha llegado a radicar al municipio o acude de forma

regular a desempeniar alguna funcién desde las localidades mas cercanas.

Asi también, como parte de la region del sur-sureste mexicano conformado por
los estados de Campeche, Chiapas, Oaxaca, Quintana Roo, Tabasco, Veracruz y Yucatan, los
micro y pequefios negocios en Paraiso, se han ayudado por el desarrollo de otros proyectos
representativos como el Tren Maya y el Corredor Multimodal Interoceanico, que de forma
indirecta han contribuido con la generacion de empleos y por lo tanto de ingresos adicionales
para muchos propietarios de negocios locales o nuevos emprendedores, que ahora cuentan

con los recursos necesarios para desarrollar sus ideas o mantener activos sus negocios.

No obstante, pese a los esfuerzos de crecimiento en algunas entidades, histérica-
mente, la Region Sur-Sureste ha mantenido las tasas de crecimiento mas bajas del Pais, como

sefiala Ortiz (2020) y la tendencia no parece revertirse.

Como se aprecia en las cifras del Indicador Trimestral de la Actividad Econémica
Estatal (ITAEE) del INEGI (2023), en el Tercer Trimestre de 2022, la actividad econémica en
la region representd el 16.2% del total del pais y contribuyo, inicamente, con 0.46 puntos por-

centuales a la variacién nacional, siendo la menor aportacion del total de regiones observadas.

Lo anterior indica que, al menos en el corto plazo, el progreso de estos proyectos no

ha tenido el efecto detonante del crecimiento econémico esperado, lo cual podria atribuirse
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a distintas causas, sin embargo, para lograr los objetivos de este estudio se tiene un enfoque

hacia el talento humano.

Bajo esta premisa, para que estos proyectos federales se puedan aprovechar al maxi-
mo y alcancen un resultado exitoso, se considera necesario contar con capital humano que
tenga conocimientos y habilidades para desempenar sus funciones de manera adecuada, o en

el caso contrario, se reducirian sus posibilidades de insertarse en el campo laboral.

El capital humano, por su importancia, se ha llegado a considerar un factor de cre-
cimiento enddgeno en los modelos econémicos mas recientes, que puede tener un impacto
positivo o negativo, sobre el crecimiento econdmico, en funcién de su aprovechamiento. En
estas representaciones de la realidad conocidas como modelos de crecimiento enddgeno, se
asume que el capital humano, la innovacién y el conocimiento contribuyen de manera signi-

ficativa a potenciar el crecimiento.

Por lo expuesto y considerando la importancia del factor humano, el objetivo de
este trabajo consiste en identificar dreas de oporunidad en las Mypes de Paraiso, Tabasco,

para una mejor gestion del talento humano.

Revision de la Literatura

Chiavenato (2019), considera al talento humano como el recurso mas escaso y valioso de las
organizaciones; asi como su principal fuente de ventaja competitiva. Para este autor, lo im-
portante es sumar talento humano a la organizacién y dotarla de las competencias esenciales
que necesita, por lo que concibe la gestion del talento humano como un conjunto de politi-
cas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recur-
sos; haciendo uso de los procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y

evaluacion de desempeiio.

En esta accion, aprecia el mayor desperdicio de las organizaciones en relacion al
aprovechamiento de su capital humano, puesto que en la mayoria de los casos no se busca ex-
plotar o impulsar el talento de las personas, sino aprovechar un determinado comportamien-
to en funcidn de las necesidades de la empresa, que por lo general, es limitado en funcién de

las cosas que una persona puede lograr.

Para Chiavenato (2019) una empresa exitosa debe funcionar como un conjunto
cohesionado de habilidades y competencias, siempre listo para aplicarse ante las oportu-
nidades que surgen en el mercado. Su planificacion estratégica se concentra en desarrollar

e integrar esas habilidades y capacidades; aunado a que, siempre debe valorarse el talento
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humano que tiene la competencia necesaria para realizar acciones concretas en favor de las

organizaciones.

Capelli (2008), por el contrario, presupone que la mayoria de las empresas no cuen-
ta con programas formales para anticiparse a las necesidades de talento ni para satisfacerlas,
por lo que son dependientes de una reserva cada vez mas cara de candidatos externos. Bajo
esta vision, la gestion de talento implica la prevision de los requisitos de capital humano y la

elaboracion de un plan para satisfacer dichos requisitos.

Rodriguez y Murillo (2016), por su parte, afirman que si la gente es un recurso di-
ferenciador de negocios, se debe tener muy claro cual es la contribucién de cada persona al
negocio. La falta de certeza en este aspecto es uno de los problemas mas comunes al interior
de las organizaciones y surge porque nunca se le comunica a la gente cual es su misién dentro
de la empresa, por ende, los fracasos en la gestion de talento son una constante preocupacion

para la direccion de las organizaciones modernas.

Sanchez (2022) citando a Lewis y Heckman (2006), menciona tres corrientes
de pensamientos clave en torno a la gestion del talento, la primera asociada a las practicas
tradicionales de la gestién de recursos humanos, como el reclutamiento o el desarrollo de
habilidades como el liderazgo; una segunda vertiente se relaciona con politicas de talento,
centradas en las necesidades de los empleados; y una tercera corriente se orienta a la gestion

de personas con talento.

Deigual manera, reconociendo el trabajo de Collins y Mellahi (2009), Sanchez (2022)
incluye una cuarta vertiente que tiene como premisa la identificaciéon de areas clave, puesto

que no basta inicamente con tener talento, sino tenerlo en el lugar y momento adecuado.

La gestion del talento humano, como sefialan especialistas en busqueda de talento
y gestidn humana, presenta los siguientes puntos clave, una vez que se identifica el cliente
interno (Core Global Partners, 2023):

« Reclutamiento, proyeccion estratégica y la planificaciéon de RRHH para el acce-
so y retencion del talento
« Incorporacién a la empresa.

o Desarrollo de actividades orientadas a objetivos que mejoran la calidad de las
habilidades o actitudes de liderazgo de un trabajador.

+ Evaluacién de 360° para el desempefio de las personas.
o Programas de reconocimiento e incentivos.

o Definicion de competencias.
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« Retencion, que implica un esfuerzo por crear y fomentar un ambiente de traba-
jo acogedor.

Metodologia

Como se estableci6 en un inicio, el objetivo de este estudio es identificar dreas de oportuni-
dad en las Mypes de Paraiso, Tabasco, para una mejor gestion del talento humano. A este
respecto, quienes participan en este estudio, plantean que, aquellos que dirigen las micro y
pequenas empresas de la localidad reconocen la importancia del talento humano. Sin embar-
go, se considera fundamental fortalecer algunas habilidades especificas, con la finalidad de

lograr una mejor administraciéon del factor humano.

Bajo esta idea, la hipotesis central de este documento es que se supone necesario
fortalecer las habilidades directivas del personal de las micro y pequefias empresas de la lo-
calidad, para una mejor administracion del talento humano en las empresas, que permita

aprovechar en mayor medida las oportunidades que surgen en los mercados.

Para lograr el objetivo del estudio, se retoma el anlisis sistémico como modelo de
abordaje de la mype, propuesto por Posada, Aguilar y Pefia (2018) en la investigacion anual
de la Red de Estudios Latinoamericanos en Administraciéon y Negocios (RELAYN) y los da-

tos estadisticos obtenidos por la misma red en su investigacién anual 2023.

Este estudio tiene un enfoque cuantitativo de disefio transversal de tipo longitudi-
nal retrospectivo-prospectivo. Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple con las
mypes de Paraiso, Tabasco, cuya cantidad de empleados se encuentra en el rango de 1 a 50,
con un nivel de confianza del 95%, un margen de error del £5% y una probabilidad estimada
de p=0.5 (50%). Se obtuvieron de la muestra aplicada un total de 390 encuestas validas en el
periodo del 01 de marzo al 30 de abril de 2023.

Se utilizé un instrumento de medicién tipo encuesta, la cual fue dirigida a los pro-
pietarios, directores o gerentes de las mypes, posteriormente se capacité a un grupo de estu-

diantes universitarios quienes aplicaron de manera presencial dicha encuesta.
Resultados

En el estudio de 2022 de la Red de Estudios Latinoamericanos en Administraciéon y Nego-
cios (RELAYN), se determino la necesidad de fortalecer las habilidades directivas para una
mejor gestion dentro de las mypes de Paraiso. Asi también, de forma complementaria, en la
investigacion de 2023 de la misma red, se precisé sobre las habilidades directivas que podrian

fortalecerse para impulsar la competitividad en las organizaciones locales mas pequeiias.
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Bajo este enfoque, las variables utilizadas para el estudio son el clima organizacio-
nal, como variable dependiente y la negociacion, toma de decisiones, liderazgo, comunica-

cién y trabajo en equipo, como variables independientes.

Como primer paso se efectuo el analisis de Alfa de Cronbach, encontrando consis-
tencia entre las variables seleccionadas, por lo que se procedi6 a la creacion de un modelo de
regresion lineal para determinar como la negociacion, toma de decisiones, liderazgo, comu-
nicacion y trabajo en equipo influyen en el clima organizacional que, como se dijo anterior-

mente, es un factor de impacto en el talento humano como parte de la retencion del personal.

El clima organizacional ademas de incentivar la retencion del trabajador, impacta
positivamente en como los trabajadores desempefian sus funciones, mejorando la produc-
tividad del establecimiento, es decir, un trabajador mas feliz, hace un mejor trabajo, atiende

mejor al cliente, es mas comprometido, entre otros aspectos.

Como resultado del analisis de regresion tenemos que la variable que tiene mayor
impacto sobre el clima organizacional es el trabajo en equipo, seguido de la comunicacién;
mientras que el liderazgo, la negociacién y la toma de decisiones muestran resultados menos
significativos, por lo que son éstas ultimas las habilidades que las micro y pequefias empresas
de Paraiso deben fortalecer para un mejor clima organizacional y, por lo tanto, para una me-

jor gestion del talento humano.

Otros datos que complementan esta investigacion, son los obtenidos por la Red de
Estudios Latinoamericanos en Administracién y Negocios (RELAYN) durante 2022, en una
muestra de 396 directores de micro y pequefias empresas de la localidad de Paraiso, mismos

que se aprecian en la Tabla 10.1.

Tabla 10.1

Caracteristicas de la muestra

Parametros Hombres Mujeres Total
Trabajadores en 1,219 1,206 2,425
establecimientos entrevistados (100%)
Familiares empleados en - - 992
establecimientos entrevistados (40.91%)
Personal dedicado a actividades 432 489 921
administrativas, contables y de (37.98%)
direccion

Personal dedicado a 836 714 1,550
actividades de produccion, (63.92%)

ventas o prestacion de servicios
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Parametros Hombres Mujeres Total
Personal que trabaja sin sueldo o - 760
salario fijo (propietarios, (31.34%)
familiares, becarios, voluntarios)

Personal sin instruccién 219 189 408
(11.89%)
Personal con educacién basica 678 534 1,212
(35.32%)
Personal con educacién media 588 551 1,139
superior (33.20%)
Personal con educacién 301 371 672
superior y Posgrado. (19.59%)
Personal que recibio 986 940 1,926
capacitacidn el ultimo afio (56.13%)
Personal que cuenta con 500 475 975
seguridad social (28.42%)

Nota: Para los cdlculos relacionados al nivel de estudio del personal y capacitacion, se
consideré tanto al personal empleado que recibe un sueldo fijo, como a aquellos que participan
como becarios, voluntarios o que no reciben un sueldo fijo.

En la Tabla 10.1, se aprecia que en los establecimientos entrevistados fue reportado
un total de 2,425 empleados que ostentan un sueldo fijo, de los cuales 1,219 son hombres y

1,206 mujeres, lo que muestra un equilibrio en cuanto al sexo.

Del total de trabajadores un 40.91% son familiares del propietario, lo que representa
cerca de la mitad. Esto es importante considerando que, cuando se emplea a un familiar, el
factor decisivo para su eleccion puede ser la confianza que hay entre ambos y no necesaria-

mente las habilidades que manifiesta.

Con relacién a las actividades desempeniadas, el 37.98% realiza actividades admi-
nistrativas, contables y de direccién; mientras que el 63.92% se dedica a actividades de pro-

duccion, ventas o prestacion de servicios.

Un dato sobresaliente es la remuneracion, puesto que una buena parte de las per-
sonas que colaboran en las micro y pequefias empresas de Paraiso, 31.34%, no cuentan con
un sueldo fijo, ya que se suman como voluntarios, becarios (estudiantes) o familiares que
ayudan de forma eventual o incluso, en muchos de los casos los propietarios no cuentan con

un sueldo establecido de manera formal.

Con la informacion contenida en la tabla, también podemos darnos una idea del
nivel educativo de las personas que contribuyen en los negocios mas pequefios. Se aprecia

que un 11.89% no cuenta con instruccién alguna, un 35.32% cuenta con educacion basica, el
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33.20% presenta estudios de nivel medio superior y un 19.59% tiene un nivel de licenciatura,

ingenieria o posgrado.

En cuanto a los beneficios que reciben por parte del empleador, posterior al ingreso
en la organizacién, un 56.13% de los trabajadores recibié capacitacién durante el ultimo aflo,
aunque no especifican el tipo de capacitacion recibida. No obstante, establece un interés por
parte de la organizacion de fortalecer las habilidades del personal. Por el contrario, el nimero
de trabajadores que ostenta los beneficios del seguro social es muy reducido, en este caso un
28.42%.

Discusion

Como muchos autores e investigadores han planteado, el talento humano es uno de los recur-
sos claves dentro de las organizaciones, que no solo permiten alcanzar los objetivos defini-
dos, sino que representan para muchas organizaciones el valor agregado que brindan a sus
clientes, pues es a través del recurso humano que se producen o se ofertan productos y/o

servicios al mercado y en muchos de los casos es el factor decisivo por parte de los clientes en

el momento de la eleccion de compra.

A lo largo de este trabajo, se logré identificar que, en las micro y pequefias empre-
sas locales, se deben fortalecer las habilidades de liderazgo, de tal forma que se incentive la
participacion del personal de modo que, se promueva el trabajo en equipo, para lograr una
mayor productividad. Si los propietarios de este tipo de empresas consideran la importancia
de generar un buen clima organizacional, éste impactara en la forma en que los trabajadores
desarrollan sus actividades cotidianas. Un colaborador en un ambiente de trabajo en equipo
y con una comunicacion efectiva, dara mejores resultados, que aquel en una situacion laboral

desfavorable desde su perspectiva.

El liderazgo es sustancial en las micro y pequeiias empresas, ya que puede llegar a
ser una influencia positiva para que los empleados apoyen en el logro de los objetivos, y es en

este punto donde la comunicacion y la motivacion se suman con un rol significativo.

Los directivos de la micro y pequefia empresa, deben reconocer los elementos que
deberdn administrar, ya que coordinar de manera equilibrada los recursos con los que se
cuenta, pero sobre todo el factor humano, es todo un reto que implica desarrollar habilida-
des gerenciales que le ayuden a organizar, dirigir o administrar de manera exitosa. De poco
servira a una empresa contar con areas de oportunidad en el mercado, si el recurso humano

no ofrece el conocimiento, habilidades y/o destreza necesaria para tener éxito en sus labores,
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Como se establecio en un principio, entre los elementos a considerar para una bue-
na gestion del factor humano se encuentran el reclutamiento, la retencion del talento a través

de un buen ambiente de trabajo, programas de incentivos, definicién de competencias.

No obstante, en el caso de las organizaciones micro y pequenas del municipio de
Paraiso y en funcion de la informacion obtenida de la aplicacion del instrumento a los di-
rectivos de una muestra representativa de la poblacion de empresas locales, tenemos que hay

dificultades para lograr este ambiente laboral idéneo, por distintos motivos.

Un primer factor se relaciona con el reclutamiento de los trabajadores, que en su
mayoria son familiares, lo cual implica que la incorporacién a la organizacién puede deberse
a la confianza entre ambas partes y no necesariamente a las habilidades y conocimientos que

se buscan en una persona para llevar a cabo una actividad especifica.

Un segundo elemento es el no pago al trabajo, es decir, se observa que en la locali-
dad muchas de las organizaciones se apoyan de becarios o practicantes, para solventar algu-
nas de sus funciones, para los cuales no esteblecen un sueldo o incentivo, asi como tampoco
tienen la posibilidad de crecer en la organizacion, debido a la dificultad para pagar un sueldo
adicional. Esta situacion se hace extensiva, incluso, para algunos familiares, quienes tampoco

cuentan con un sueldo fijo y son considerados como ayudantes eventuales.

Finalmente, por su tamafo o falta de otros recursos, es comun que en estas organi-
zaciones no exista la posibilidad de un plan de seguridad social, de crecimiento o de capaci-
tacion para el desarrollo de habilidades, aunque si hay nocidn de la necesidad de contar con
ello. Sin embargo, implica el uso de recursos financieros o de personas con conocimientos
especificos, con los que no se cuenta, asi como tampoco se conocen otras opciones para aten-

der esta necesidad.

Por ejemplo, dentro de la zona de estudio se han generado una serie de oportunida-
des, a través de programas de capacitacion del gobierno coordinados con grandes empresas

o con los centros educativos del sector publico, ubicados en la localidad.

Las Instituciones de Educacion Superarior (IES) mas cercanas, ofrecen también de
forma regular una serie de cursos, talleres, certificaciones u otras capacitaciones que se adap-
tan a las necesidades de las empresas y a los recursos con los que cuentan. En la actualidad
existen muchos programas de capacitacion gratuitos que se imparten en linea, eliminando
gastos de traslados y/o viaticos que se pudieran generar, quedando a disposicion de todo
aquel que tengal el deseo de aprender algo nuevo o de obtener un documento que avalé que

cuenta con uno conocimiento que adquirié de forma empirica.
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Conclusiones

Los directivos de las micro y pequefias empresas de la localidad reconocen la importancia
del talento humano. Sin embargo, para lograr una mejor gestion, es fundamental fortalecer

algunas habilidades especificas, como se establecié en un inicio.

Partiendo del objetivo de este estudio que es identificar areas de oporunidad en
las Mypes de Paraiso, Tabasco, para una mejor gestion del talento humano; y considerando
al clima organizacional como un factor de impacto sobre esta premisa, en lo relacionado a
la retencion del personal, se puede concluir que, la variable con mayor repercusién sobre el

clima organizacional es el trabajo en equipo, seguido de la comunicacion.

Por otra parte, las variables con resultados menos significativos sobre el clima or-
ganizacional son el liderazgo, la negociaciéon y la toma de decisiones, siendo éstas tres las
habilidades que las micro y pequefias empresas de Paraiso deben fortalecer para un mejor

clima organizacional y, por lo tanto, para una mejor gestion del talento humano.

Recordemos que el clima organizacional ademas de incentivar la retencion del tra-
bajador, impacta positivamente en cdmo desempefan sus funciones, mejorando la produc-
tividad del establecimiento. El clima organizacional es determinante, ya que las personas
que tienen un ambiente de trabajo cordial logran una mayor productividad y se estabilizan

laboralmente.

En el caso de las organizacion micro y pequenias del municipio de Paraiso, se obser-
va dificultad para lograr este ambiente laboral idéneo por tres razones: el reclutamiento de
los trabajadores; el no pago al trabajo; y la falta de un plan de seguridad social, de crecimiento

o de capacitacion.

Si nos enfocamos en la capacitacion, como un primera tema por atender, se obser-
va como principal obstaculo la falta de recursos para el pago de este servicio por parte de
la organizacion. No obstante, también se aprecia el desconocimiento de algunos planes de
capacitacion accesibles a las organizaciones pequefias o incluso gratuitos que actualmente se

ofrecen en distintas modalidades.

Existen en la zona de estudio programas de capacitacion accesibles o gratuitos que
el gobierno ha implementado en coordinacion con algunas empresas o con los centros edu-
cativos de nivel superior ubicados en la localidad, que han englobado distintos temas y mo-
dalidades, desde los que se impartan de forma presentacial, en linea o mixtos, y que no estan
siendo aprovechados por las empresas locales, probablemente por desconocimiento, ya que

no se difunden o promocionan entre la poblacion.
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Explorar la oferta de estos servicios, no aprovechados por las empresas locales y
la posibilidad de adaptarlos a las necesidades identificadas al interior de éstas, podria ser el
punto de partida de nuevos estudios sobre el tema, en beneficio del sector empresarial en la

localidad, para apoyar su crecimiento, a través del fortalecimiento del factor humano.
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