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Resumen Ejecutivo

“El impacto del perfil del administrador de RH en la evolucion de la gestion de
recursos humanos y su relacion en el desempeno organizacional en empresas
de Aguascalientes”

Resumen Ejecutivo

El objetivo de esta investigacion fue identificar y explicar el impacto del perfil del
administrador de RH en las fases de evolucion de la gestion de recursos humanos y
su relacion con el contexto y el desempefo organizacional en empresas del Estado
de Aguascalientes. El disefio de investigacion fue no experimental, transversal,
descriptivo y correlacional, con muestra no probabilistica, aplicado a un total de 219
Ejecutivos de RH o a los encargados o responsables de ejercer la funcién de
administrar los RH. Entre los principales resultados se identifican relaciones
estadisticamente significativas de las siete hipotesis planteadas; a pesar de que el
gestor de RH concibe al hombre como el talento clave, y que su talento y
conocimiento integran el capital humano de la organizacion, en las practicas de
administracion de RH se ubican en fases de desarrollo y estratégica, y solo unas
cuantas empresas en la gestion por competencias y en la gestion del conocimiento.

Se puede concluir que en la medida en que el perfil del administrador de RH
incremente su escolaridad, tenga una carrera de administracion y aplique en mayor
medida sus competencias técnicas, conductuales, cognitivas 'y rasgos personales en
las practicas de administracion de RH, mayor impacto tendra en la evolucion de la
gestion de RH y en el desempefio de la organizacion.

Se identifica ademas de [o anterior, que los rasgos y las competencias del Ejecutivo
de RH, tienen relacion con las formas de administrar los RH, las practicas de
administracion de RH y el contexto organizacional.

Palabras clave:  Perfil del administrador de RH, Fases de 2volucion de la gestion
de RH, Organo de la gestion de RH, Desempefio organizacional y Contexto

organizacional.

vi
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1. Inlroduccion

1. Introduccion

“Lo que ignoramos es mucho mas grande que lo que sabemos”

Platon

El fendmeno de la globalizacidon ha incrementado los desafios a los que debe
enfrentarse la funcion de la gestion de recursos humanos en el ambito internacional y
nacional, principalmente para resolver problemas de competitividad, productividad y
calidad. De igual manera se estan generando cambios en el mercado, demograficos,
sociales y de administracion, que son muy importantes para las estrategias de
administracion de recursos humanos y éstos a su vez, estan ocasionando

modificaciones en su evolucion.

Un resultado de la globalizacion es la necesidad de un nuevo grupo de gerentes
también Illamados gerentes globales, que poseen habilidades multiculturales
requeridas para trabajar con equipo internacional (Lipiec, 2001); sin embargo,
Chiavenato (2001), afirma que aun con esos cambios, las areas de recursos hu-
manos no estdan cambiando al mismo ritmo que el ambiente en el que se

desenvuelven.

El punto de partida de este estudio fue el analisis de los movimientos basicos de
evolucion de la gestion de recursos humanos y el planteamiento que retoma el autor
Valle Cabrera, 1995, (E. Schein, 1978 en Valle, 1995), sobre las causas de
evolucion de la gestion de Recursos humanos argumentando que las concepciones
del hombre que ha tenido la humanidad han llevado a reconocer las fases de gestion
de recursos humanos como administrativa, de gestion y desarrollo (Bosquet,
1982, en Valle, 1995), a las que Valle integra la fase estratégica, sefialando que
estas no son excluyentes entre si, sino que todas ellas han perdurado y estan
presentes en las organizaciones, aungue actuan en ambitos de aplicacion distintos;
sin embargo al revisar las tendencias teoricas y empiricas actuales en relacion con

la administracion de recursos humanos, en el ambito internacional, reflejan la
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ubicacion de las empresas en los enfoques estratégico, de gestion por
competencias y gestion del conocimiento, pero se desconoce el grado de
evolucion de la gestion de recursos humanos, en que se encuentran las empresas
mexicanas. Esta investigacion busca obtener esa informacidon, con base al

planteamiento del mismo, en un ambito especifico de la poblacién enmarcada en el

estudio.

El panorama que presentan algunos investigadores como Wasilczuk, (2000),
Melbourne & Cyr, (1999), es la importancia que tiene el perfil de los gestores o
administradores, como duefios o gerentes en relacion al crecimiento de las firmas,
asi como el desempeno de las empresas al contar con un ejecutivo. Las tendencias
actuales, ademas, presentan nuevos desafios como la retencion del conocimiento de
los trabajadores, asi como incrementar el numero de trabajadores de tiempo parcial
en la fuerza de trabajo femenina (Lipiec, 2001). Por lo que se busca con este estudio
conocer el impacto del perfil del administrador de recursos humanos en la evolucion
de la gestién de recursos humanos y describir y explicar si se tiene relaciéon con el

desempefo organizacional.

Este estudio que se presenta esta conformado por ocho capitulos. En el capitulo
dos, se hizo un analisis de los antecedentes que enmarcan el planteamiento del
problema, haciendo referencia a los movimientos histéricos que facilitaron la evo-
lucion de la gestion de recursos humanos, destacando las fases administrativa, de
gestion, de desarrollo, estratégica, por competencias y del conocimiento; de igual

manera se definieron los objetivos y la justificacion de este estudio.

El fundamento del planteamiento del problema se analizd en el capitulo tres, con la
revision de la literatura, donde ademas de los temas previos, se analizaron por
separado: el organo especializado, los estudios del perfil del administrador, desta-
cando la importancia de las practicas de la administracion de recursos humanos para

identificar la fase de evolucidn de la gestion de recursos humanos en que se
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encuentran las empresas y detectando la necesidad de la realizacion de este estu-

dio.

El modelo conceptual se integro en el capitulo cuatro, después del analisis de los
principales estudios que se han realizado y el enfoque de investigacion que han
tomado varios investigadores tanto en el ambito internacional, como en el nacional,
reflejando las hipotesis de estudio, las variables y las dimensiones generales de la
investigacion, asi como las relaciones que se esperaban encontrar, y se presentan
las hipétesis de investigacion que se aspiraban estudiar, para conocer, describir y
explicar el impacto del perfil del administrador en la evolucion de la gestion de
recursos humanos y su relacion con el desempeno organizacional en empresas de

Aguascalientes.

El disefio metodoldgico se plantea en el capitulo cinco, que se integro desde el tipo
de estudio, delimitacion de la poblacion, que se enfoca al Estado de Aguascalientes,
determinacion precisa del objeto de estudio, procedimiento de muestreo y tipo de
muestra, operacionalizacion de las variables definidas para el estudio, el disefo de
los instrumentos de medicion y la prueba piloto realizada, presentacion de la
propuesta de las dimensiones de las competencias y rasgos del perfil del
administrador de RH, utilizando para su validez, el analisis factorial con rotacion
varimax, ya que este tipo de rotacion alcanza la maxima simplificacion posible y
maximiza la suma de varianzas de las cargas requeridas de la matriz de factores.
También se realizé el analisis de confiabilidad a través del modelo alpha de
Cronbach, que estima la consistencia interna de una escala de medida, asi como los

criterios para el analisis de la informacion.

Se realizoé un analisis descriptivo de la muestra de empresas que abarco entrevistas
semi — estructuradas y aplicacion de cuestionarios a 219 Ejecutivos administradores
de RH o al responsable que realizara la funcion, asi como unicamente cuestionarios
a 33 colaboradores de aquellas empresas que si contaron con por lo menos un

colaborador del area de RH, el andlisis y resultados que se presentan abarcan
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unicamente la muestra de los 219 Ejecutivos, integrando los resultados por las
variables principales del modelo conceptual: contexto organizacional de la empresas,
la organizacién del area de recursos humanos, el perfil del administrador de recursos
humanos, las fases de evolucion de la gestion identificadas y el desempefio de la

organizaciones, mismo que se explica con detalle en el capitulo seis.

Con base en el planteamiento del problema, los objetivos que se pretendian lograr
asi como las preguntas de investigacion que se proyectaban contestar, definidas en
los capitulos dos y cuatro, se realizaron las pruebas por cada una de las hipotesis
propusstas en el modelo particular conceptual, presentando los resultados obtenidos

en el capitulo seis, de este trabajo.

En el capitulo siete se muestran las conclusiones derivadas de los analisis
estadisticos por tipo de hipdtesis, fundamentadas en los resultados emanados del
capitulo seis, asi como las aportaciones mas importantes de este estudio, sus
principales limitaciones, las implicaciones practicas y algunas recomendaciones para
futuros estudios. Estas conclusiones hacen una importante aportacion al avance del
conocimiento en el area de administracion de recursos humanos, y en el
conocimiento del perfil del administrador de RH, que se esperan contribuyan en el

fortalecimiento y desarrollo de fa investigacion en México.

Por ultimo se expone en el capitulo ocho, las obras consultadas para el desarrollo
del proyecto. Y como anexos se presentan: el glosario de términos utilizados, en el
anexo uno; la bitacora de actividades del proyecto, en el anexo dos; en el anexo
tres, el instrumento 1.0 “autodiagndéstico del perfil del ejecutivo de RH; en el anexo
cuatro, el instrumento 1.1 que es la entrevista semi -estructurada aplicada al
ejecutivo de RH; en el anexo cinco, el instrumento 2.0, cuestionario aplicado al
colaborador, el anexo seis, se presenta la matriz de criterios de identificacion de
las fases de evolucion de la gestion de RH, resultado del analisis te6rico — empirico y
de la muestra piloto aplicada, basada en las respuestas de los Ejecutivos

administradores de recursos humanos (RH).
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Con el planteamiento del problema se ubica al lector en el conocimiento de los an-
tecedentes de la evolucion de la gestion de recursos humanos, asi como de los
movimientos historicos y actuales de la administracion de recursos humanos, para
llegar a la identificacion de las fases de evolucion a través de los criterios: con-
cepciones del hombre, orientaciéon, percepcion del administrador de recursos hu-
manos (RH), funciones o practicas de la administracion de recursos humanos (ARH)
y la relacion laboral, fundamentando cada una de las fases: administrativa, gestion,

desarrollo, estratégica, por competencias y del conocimiento.

Tomando de base estudios tedricos y empiricos que han realizado otros autores e
investigadores en el ambito internacional y nacional, se enuncia el problema que
presenta la necesidad de realizar esta investigacion en empresas mexicanas que
permitan identificar en qué fase de evolucidn se encuentran y conocer su relacion
con el perfil del administrador de RH, y presentar como aportacion del mismo, la

inclusion de todas las fases de evolucion a la vez.

2.1. Antecedentes de /a evolucion de la gestion de recursos
humanos

La evolucion de la gestion de recursos humanos (GRH), ha tenido un desarrollo a la
par que la historia de la humanidad y de la administracion, y los factores que han
influido para ello son: los avances tecnoldgicos, los cambios legislativos, los

movimientos sindicales asi como la complejidad de los mercados. (Liquidano, 1999).

En un principio la profesion de recursos humanos fue de tipo administrativo, y surgio
a finales de 1800, hasta llegar a la funcion estratégica, clave del éxito de las
organizaciones; pero la transicion ha sido muy lenta. Fue Losey (1998), quien en su

estudio identificod tres movimientos basicos de evolucion:
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4 Movimiento de la administracion de personal (Finales 1800 a 1935)
4+ Movimiento de las relaciones humanas (1920 a 1947)

+ Movimiento de los recursos humanos (1947 hasta nuestros dias)

Valle (1995), en un analisis de evolucion de la gestion de recursos humanos, con-
sidera causas y factores de evolucion. Dentro de las causas, argumenta las con-
cepciones del hombre que ha tenido la humanidad, (E. Schein, 1978 en Valle,
1995), el 6rgano especializado y la funciéon compartida de personal. A su vez,
hace hincapié en que las distintas concepciones del hombre han llevado a reconocer
las fases de gestion de recursos humanos como administrativa, de gestion y de
desarrollo (Bosquet, 1982, en Valle, 1995), a las que Valle integra la fase
estratégica, sefialando que éstas no son excluyentes entre si, sino que todas ellas
han perdurado y estan presentes en las organizaciones, aunque actian en ambitos

de aplicacion distintos.

En relacion con los factores de evolucion, sefala que en la gestion estratégica de
recursos humanos, los mas relevantes son: el entorno tecnologico, el juridico —
social, el sindical, la competitividad de los mercados, evolucion de los métodos de
gestion y de las ciencias humanas, y el ultimo factor y consecuencia de los anteriores
es la creciente complejidad de las organizaciones. Con fundamento en lo anterior, se
presenta a continuacion un modelo conceptual, de la vision del autor en la Figura 2-
1, que explica la relacion entre las causas y los factores de evolucion, en las fases

de gestion.



CAUSAS
EVOLUCION

CONCEPCIONES DEL
HOMBRE:
*Racional-economico
*Sacial

*Se autorrealiza
*Complejo

ORGANO
ESPECIALIZADO
*Competencias
asignadas.

*Perfil profesional
“Posicion o status dentro
dela linea
*Denominaciones

FUNCION DE
PERSONAL
(Compartida)

Figura 2 - 1

f

COMPLEJIDAD DE LAS ORGANIZACIONES ¢+——
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FACTORES DE
EVOLUCION:

"Entorno tecnolégico
*Juridico - social
*Sindical

*Competitividad de los
mercados

*Evolucién de los
métodos de gestion y
de las ciencias
humanas

Modelo conceptual de los antecedentes de la evolucion de la gestion de
recursos humanos fundamentado en el autor Valle (1995)

Con base a los movimientos mencionados por Losey (1998) y al estudio de Valle

(1995), se puede hacer una combinacion de ellos, como se muestra en la Tabla 2 -

1. Movimientos histéricos y actuales de la administracién de recursos humanos.

Movimientos historicos y actuales de la administracion de RH

Tabla2- 1

Movimientos

administraciéon de personal
(Finales de 1800 - 1935)

relaciones humanas
(1920 - 1947)
(1930 - 1970)

recursos humanos
(1930 - 1970)
(1947 -2003)

e Fase administrativa

| e Fase de gestion

» Fase de gestion

o Fase de desarrollo

Fase de desarrollo

Fase estratégica.

Nota. Las fechas indican el periodo inicial aproximado en que predomina una fase en particular.

Fuente: Aportacion de la autora.
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La informacion de la Tabla 2 -1, permite afirmar que las fases de gestion se pueden
estar aplicando a la par mientras se da una transicion mas completa a la siguiente.
Sin embargo, se han encontrado estudios e investigaciones que sugieren que con el
avance del tiempo vy los factores de cambio, se generaron nuevos movimientos y
fases de evolucion de la gestion de recursos humanos, como se plantea a

continuacion.

Ramirez (2000), retoma los argumentos de Ozaki (1994), presentando un analisis de
dos fases: administrativa, y la de relaciones humanas. Con base al andlisis previo, y
haciendo una comparacion en relacion a las fechas de su estudio, se puede deducir
que el autor proporciona un marco de analisis de las fases administrativa, de gestion,
de desarrollo y los comienzos de la gestion estratégica, sefalando los dos primeros

movimientos de la administracion de recursos humanos citados por Losey (1998).

Un cuarto movimiento se empezd a generar a finales de 1960, como lo manifiesta
Brundrett (2000), denominandolo movimiento moderno de competencias (Adams,
1996 citado por Brundrett, 2000), que fue enfocado al comportamiento de un
desempenfio superior al promedio, y es Benavides (2002), quien afirma que el término
“‘competencias” se introduce en la jerga empresarial a partir de Boyatzis (1982), con
la publicacion del libro “El gerente competente”, y alcanza gran popularidad a finales
de la década de 1980. Asi se puede deducir, que aproximadamente a la mitad de la
fase estratégica, va evolucionando la gestion de RH, ala de competencias, como se

detalla:

Movimiento basado en competencias
(1960-2003)

e Fase estratégica (1947 — 2003)

e Fase por competencias.
(Va surgiendo a mediados de la fase
estratégica)

Pero a partir de la deécada de los noventa, con la velocidad de los cambios tecno-

lbgicos, economicos, sociales, y en el ambiente globalizado en que se desenvuelven
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las empresas, surge el factor denominado “economia del conocimiento” (Mcgaughey,
2002), por lo que se considera que se esta gestando un nuevo movimiento basado
en la "economia del conocimiento”, que esta produciendo un cambio en la evolucion
de la gestion de recursos humanos con la denominacion de “gestion o administracién
del conocimiento” conocido en la literatura internacional como “Knowledge Manage-

ment” (KM).

Movimiento basado en economia del
conocimiento
o Fase estratégica (1947-2003)
o Fase por competencias. (1960-2003)
e Fase del conocimiento o talento humano
(1992-2003)

Lo anterior tiene similitud con los argumentos del autor Plane, Jean—Michel (2003) en
Francia, quien identifica cinco movimientos de la evolucion de la gestion y coincide
en los movimientos de administracion de personal, el de relaciones humanas, que
ubica en los afios de 1850 a 1915, de gestion estratégica de recursos humanos, (80-
90), que Losey (1998) aun lo considera en 1998; el movimiento del desarrollo del
potencial humano, con el surgimiento del modelo de competencias (1995-2003), con
cierta similitud del movimiento basado en competencias mencionado previamente. Y
por ultimo aporta un quinto movimiento que denomina de "“la gestion de la

competitividad y del empleo”

Con la argumentacion previa se puede deducir, que la gestion de recursos humanos
esta en plena renovacion y transformacion, y esta viviendo la transicién de tres
movimientos intercalados a la vez, el basado en recursos, (movimiento de gestion
estratégica) el de competencias, (del desarrollo del potencial humano) y el de
conocimiento, (movimiento de competitividad y del empleo) como consecuencia del

vertiginoso cambio global.
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Se puede identificar, que aunque los movimientos marcan la época principal de
desarrollo de la administracion de recursos humanos y las fases de gestion, algunos
gerentes de recursos humanos y empresas, todavia realizan su labor, de acuerdo a
las caracteristicas de una fase de gestion en particular, en virtud de que se parte del
supuesto de transicion de las fases de evolucion, en esta época se podrian estar
desarrollando practicas de administracion de recursos humanos en la fase de gestion
estratégica, con transicion y predominio de la fase de gestion por competencias y

practicas que vayan incursionando en la gestion del conocimiento.

De igual manera, del criterio “concepciones del hombre”, que E. Chein, 1978 (en
Valle 1995), define como una de las causas de evolucion de la gestion de RH, se
obtuvieron otros que reflejan la influencia del administrador en la evolucion de la
gestion de recursos humanos (GRH), como son: la orientacion que le de a los
empleados en su trabajo, la percepcion que tiene de sus empleados, asi como las
practicas de ARH que aplique, y la relacion laboral que tiene con el personal.
(Liquidano, 1999). Estos criterios permitiran identificar la o las fase(s) de evolucién en

que se encuentra la GRH.

Para fundamentar las caracteristicas de cada una de las fases de evolucién y su
relacion con los criterios mencionados en el parrafo previo, se reviso la literatura,
misma que se detalla en capitulo tres de este documento, y se realizd un analisis en
donde se destacan varios autores que han incursionado en investigaciones empiricas
especificas en la gestion estratégica, por competencias y del conocimiento de
recursos humanos, que se detallan en las siguientes paginas, por lo que se puede
argumentar que ademas de las fases administrativa, de gestion, desarrollo vy
estratégica, se estan gestando dos fases mas: la gestion por competencias y la

gestion del conocimiento de RH.
Se presentan a continuacion las caracteristicas que identifican a cada una de las

seis fases de evolucidon, con base en los criterios: concepciones del hombre,

orientacion del personal, la percepcion del personal, funciones o practicas de la ARH

10
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y relacién laboral. En la Tabla 2-2, se muestran las caracteristicas que inciden en las
fases: Administrativa y de gestion, que enmarcan la forma de administrar y el

énfasis que le da el administrador de RH.

Tabla 2 - 2

Analisis comparativo de las fases: administrativa y de gestion de la
administracion de recursos humanos

— Fase Fase administrativa Fase de gestion ’
(Finales de 1800 — 1935) (1920 — 1947)
Criterios L - ___‘
Concepciones del ¢ Racional — econémico e Hombre social
hombre L
Orientacion e Hacia la produccion e Hacia la satisfaccion de
las necesidades sociales y
J psicolégicas del personal
Percepcion del o FEl personal es un costo a e Elpersonal es un costo a
administrador RH minimizar minimizar pero con
I acciones de caracter
proactivo. i
Funciones o practicas e Seleccion e Reciutamiento.
de la ARH e Contratacién - Despido e Contratacion
e Adiestramiento e Administracién de
o Estudio de formulas salarios.
salariales. e Motivacion y
e Analisis de puestos. comunicacion
e Formacion del personal ‘
e Relaciones laborales |
| e Analisis y valuacion de ‘
| puestos. i
| Relacion laboral ¢ QOrientada al control y al e Se extiende a factores
' estimulo de los retributivos y psicol6gicos.
rendimientos. |
e Observacion de normas ‘
{ y reglas. |

Continuacién Tabla 2 - 2. Fuente: Aportacion de la autora
Nota. Se destaca en cada fase la participacion del administrador de recursos humanos en cuanto a su concepcion del
hombre, la orientacion que da a su administraciéon, Ia percepcion que tiene del personal, las practicas predominantes y la
relacién laboral con el personal de la empresa.

En las fases de desarrollo y estratégica, como se mencionod previamente, hay un
periodo de transicion de aproximadamente 17 afnos, que se considera el inicio de la
fase estratégica, sin embargo, con base a los periodos que abarca cada una, al
mismo tiempo los administradores de recursos humanos estaban aplicando ambas,

pero con muy distintos criterios de gestién, como se puede observar en la Tabla 2-3.
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Analisis comparativo de las fases de: desarrollo y estratégica de la evolucién
de la administracion de recursos humanos

\Fase
. Criterios

Fase de desarrollo
(1930 — 1970)

Fase estratégica
(1947 — 2003)

Concepciones del
hombre

e Hombre que se
autorrealiza.

Hombre complejo

Orientacion

e La eficiencia de la
empresa.

Hacia la estrategia del negoci(;“

Percepcion del
administrador RH

o El personal es recurso
a optimizar, como
elemento
determinante para el
desarrollo de la
empresa.

El personal es un recurso a
optimizar, y factor determinante en
la mejora de la posicion competitiva
de la empresa.

Funciones o
practicas de la ARH

e Planeacion de
recursos humanos.

¢ Reclutamiento.

e Seleccibn

e Contratacion

e Integracion

e Evaluacion del
desempefio.

e Planeacion de
carreras

e Compensacion

o Capacitaciony
desarrollo.

Se toman en cuenta la visién,
misién, propésitos y valores de la
empresa para la formulacion de
objetivos y estrategias sociales.
Planeacion estratégica de recursos
humanos.

Reclutamiento

Seleccion

Contratacion

Induccion o integracion del personal.
Formacion Capacitacion y
adiestramiento

Desarrollo del personal,

Planeacién de carreras.

Evaluacion del desempeno
Relacicnes laborales y
negociaciones colectivas.

Sueldos y salarios (Férmulas
salariales, pagos, compensaciones y
beneficios)

Disefio y proceso de trabajo (analisis
y valuacién de puestos)
Procedimientos de quejas.
Evaluacion de actitudes.

Criterios de promocion (promociones
y transferencias)

Seguridad e higiene industrial
Motivacion al personal y
comunicacion.

Auditoria de recursos humanos
Registros y controles administratives
(asistencia, archivos, estadisticas
de rotacién, ausentismo,
indemnizaciones, d horas extras,
costos y despidos)
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| o Control estratégico de recursos l
humanos.

Relacion laboral o Atravésdela e Cumplimiento de objetivos con base
maotivacion como en la estrategia del negocio, se
recurso a optimizar. busca satisfacer los objetivos
individuales adecuados a los
objetivos organizacionales.
Continuacion de latabla 2 - 3. Fuente: Aportacion de la autora

Nota. Se pueden apreciar las diferencias de las fases, en cada uno de los criterios seleccionados, y se hace mayor énfasis
en las practicas de la ARH.

Con los estudios realizados por Huselid & Becker (1996), Delaney, Lewin & [chivoski
(1990) y Huselid (1995), se puede argumentar que durante la década de los
noventa, se detectd la necesidad de que el area de recursos humanos alineara su
gestior: a la estrategia del negocio; de igual manera, con la investigacion de Huselid
& Jackson (1997), se puede abstraer que si las empresas buscan obtener mayores
ventajas competitivas requieren incrementar y mejorar las practicas estratégicas de
recursos humanos, y si ademas cuentan con un administrador que tenga una fuerte
vinculacion con los negocios de la empresa, se podra incrementar la efectividad de la
ARH, como afirman los autores Bae & Lawler (2002), lo que podra tener relacion con
el desempefio de la firma. Ademas, se detecta la necesidad de conocer las practicas

de RH que ejercen los gerentes y los no gerentes, segun Fey & Bjorkman (2001).

En relacion con la fase de gestion por competencias, a pesar de que esta gestion
tiene sus inicios desde la década de los sesenta (Brundrett, 2000), y que en el ambito
internacional ha estado en auge desde 1982 (Boyatzis, 1982), que se han hecho
estudios para comprender la competencia en el trabajo (Sanberg, 2000), se han
detectado modelos generales (Mertens, 2000), se han creado modelos especificos
de aplicacion (Lucia & Lepsinger, 1999; Cruz, et al, 2002); se han identificado las
“corrientes” conductista, funcionalista y constructivista de las competencias
(Benavides, 2000); y a partir de la década de los noventa, han destacado la
importancia de identificar y clasificar competencias (Leat, 1993; Wasilczuk, 2000,

Halley, 2001; Sanberg, 2001) de desarrollar competencias en el trabajo, (Leat, 1993;
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Iranzo, 1996; Pickett, 1998; Halley, 2001; Sanberg,2000 y 2001; Lennart, 2001;
Ulrika, 2001), asi como que la gestion por competencias es una herramienta
principal en el desarrollo del capital humano (Cruz M. Et al. 2002), por lo que los

autores Hertog & Cristian (2002), reconocieron dar al desarrollo de competencias un

caracter permanente.

En México, inicia su utilizacion a partir de 1995. (Argtelles, 1996), y se puede sefalar
que se han creado modelos y llevado casos piloto (Orozco, 1999), pero se reconoce
que en México es poca la informacion de los beneficios tangibles de la certificacion
de competencias laborales. En el mismo tenor, Wilde (2000), argumenta que en
Méxicc se habla de competencias laborales como algo cotidiano, y hace varios
sefalamientos a la gestidon de recursos humanos; sin embargo es nuevamente
Mertens (2000) quien afirma que estos subsistemas de gestidbn por competencias no
estaran al alcance de muchas organizaciones en América Latina, porque significa
romper con muchas rutinas, signos y simbolos que actualmente guian el
comportamiento organizacional. Por lo que se puede deducir una gran necesidad de

conocer la gestion por competencias en empresas mexicanas, con base en el marco

de este estudio.

La gestién o administracién del conocimiento, como parte de la evolucion de la
gestion de recursos humanos, esta siendo valorada por los autores, aproxi-
madamente desde mediados de los noventa y sigue incrementandose en nuestros
dias. Sin embargo, en una entrevista realizada a Robert Buckman, (Buckman, 2003),
figura como el padre de la administracion del conocimiento “KM'S FATHER
FIGURE”, a nadie se le deposita la originalidad del término, pero a Buckman se le
reconoce el crédito de la persona que volvio el concepto en un grado de realidad
funcional e industrial, él empezd a trabajar con el termino en 1992, construyo

sistemas de transmisién de conocimiento a los gerentes de CompuServe Forums.

Ademas, Chiavenato (2002), argumenta que la gestion moderna del talento hu-mano

implica varias actividades, como descripcion y analisis de cargos, planeacioén de RH,
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reclutamiento, seleccion, orientacion y motivacion de las personas, evaluaciéon del
desempefo, remuneracion, entrenamiento y desarrollo, relaciones sindicales,
seguridad, salud, bienestar, etc., es importante hacer énfasis en la definicién que el
autor hace de seis procesos de la gestion del talento humano: admision de personas,
(reclutamiento y seleccion), aplicacion de personas, (descripcion de cargos vy
evaluacion del desempenio), compensacion de personas (remuneraciones, beneficios
y servicios), desarrollo de personas (entrenamiento, programas de cambios,
comunicacién), mantenimiento de personas (disciplina, higiene, seguridad y calidad
de vida, relaciones con los sindicatos) y monitoreo de personas (bases de datos,
sistema de informacién gerencial). Para la integracion de la informacion de la fase
de gestion por competencias y la del conocimiento, se presentan en el capitulo tres,
estudios que han realizado algunos autores, y que fundamentan los criterios que se
incluyen para identificar la fase o fases en que se encuentra la organizacién, y que

se presentan en la Tabla 2 - 4.

Tabla2-4

Analisis comparativo de las fases de gestion por competencias y gestién del
conocimiento

Fase de gestion o administracion |
del conocimiento o del talento

Fase de gestion por
competencias

descripcion y desarrollo de
competencia individuales
para impulsar a nivel de
excelencia las
competencias individuales
hacia los resultados.

Criterios (1960 - 2003) humano
(1992 -2003) |
Concepciones del e Posee caracteristicas de s Talento clave para la
hombre desempeno superior. empresa.
Orientacién Hacia la identificacion, e Hacia el aprendizaje, .

retencion y motivacion del
conocimiento de los
trabajadores. Hacia la I
generacion del conocimiento
ligandolo a los objetivos del
negocio.

Percepcion del
administrador RH

El personal es el capital
humano para el
mantenimiento de la ventaja
competitiva.

El personal es el capital
humano y social.

Funciones o
practicas de la ARH

Proceso de identificacion,
clasificacion y descripcion
de las competencias,
modelos de competencias.
Direccion estratégica de
recursos humanos

Las funciones basicas de esta
fase son: proceso de KM:
adquisicion, documentacion,
transferencia, creacion vy
aplicacién det conocimiento.

Entrenamiento,
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Analisis y descripcién de

Toma de decisiones,

puestos, e Evaluacién del desempenfo,
Atraccién o reclutamiento, e Premios y compensaciones.
Seleccion, o Planeacion estratégica de

Contratacion,
Desarrollo de planes de
carrera,

Desarrollo de planes de
sucesion,

recursos humanos.
Reclutamiento y seleccion,
Descripcién de cargos,
Remuneraciones,
Beneficios y servicios,

Capacitacion y » Programas de cambio,
entrenamiento, ¢ Comunicaciones,
Evaluacion del desemperio o Disciplina, seguridad, higiene
Remuneraciones y y calidad de vida,
beneficios. ¢ Relaciones con sindicatos,
¢ Sistemas de estimulos y e Bases de datos
recompensas. e Sistemas de informacion
e Procesos de evaluacién y gerencial.
certificacion de
‘ competencias.
Relacion laboral e Desarrollo, evaluaciéon y o Se adoptan las mejores
_f certificacion de las practicas de la ARH para
competencias en el trabajo retener vy motivar el
y para el trabajo. conocimiento de los
trabajadores.

Continuacién de la Tabla 2.4.  Fuente: Aportacién de la autora.
Nota. Estas fases, se dedujeron con base en la literatura consultada, ya que los autores, mencionan ‘gestion por
competencias’ y ‘gestién o administracion del conocimiento’, y se proponen en este documento como fases de evolucién

de la gestion de RH.

Los vestigios que se tienen sobre la administracion del conocimiento, hasta el
momento, son de caracter internacional como son los casos de: Salleh & Wee-Keat
(2002), Hertog & Cristian (2002); en México, Rivas (2002) enmarca la gestion por
competencias y conocimientos con una proyeccion a futuro. Los estudios
identificados recientemente son especificos de una fase en particular, principal-
mente de las de gestion estratégica, por competencias y del conocimiento, pero en
la literatura, no hay estudios empiricos que reflejen todas las fases a la vez, ni su

relacion con el perfil del administrador.

Con lo argumentado hasta el momento, se puede deducir que la gestion del
conocimiento esta pasando por el proceso de integracion en las empresas, de ge-
nerarse casos piloto, donde se esta iniciando su aplicacién; pero se desconoce el

avance que se pueda tener en empresas mexicanas.
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2.2 Perfil del administrador de recursos humanos

Las tendencias actuales y el enfrentamiento de nuevos retos en la economia mundial
y de mercado, han cambiado el paradigma “funcional” del administrador de recursos
humanos a “estratégico”, entre sus nuevos desafios se pueden mencionar: la
retencion del conocimiento de los trabajadores, el reto de las minorias, incrementar el
numero de trabajadores de tiempo parcial en la fuerza de trabajo femenina (Lipiec,

2001).

Con los estudios tedricos que se presentan se puede argumentar que se ha traba-
jado en la clasificacion y descripcidon de las competencias que puede tener el duefo,
gerente y el gestor de recursos humanos, como es el caso de Valle (1995), Goleman
(1999), Alles (2000), Reyes (2002). Otros autores, sin embargo, han analizado el
perfil desde diferentes perspectivas, por ejemplo Wasilczuk (2000), enfocé su
estudio al analisis de la relacion del perfil del duefio o gerente con la relacion de
crecimiento de las firmas; Welbourne & Cyr (1999), quienes exploran los efectos en
el desempeno de la firma de tener un ejecutivo; por otro lado, el Centro Argentino de
Ingenieros (2002), presenta su estudio sobre los atributos principales de los

gerentes.

Los estudios en México, como el caso de Arias y Rios (1975), analizaron al érgano
encargado de la funcién, sin embargo, no se llegé al perfil del administrador.  Pero
en el caso del autor Llano Cifuentes, Carlos (1994) hace un analisis de los diez
puntos neurélgicos del “management” contemporaneo, explicando que los recientes
cambios en las relaciones econdmicas entre los paises han modificado los modos
usuales de hacer la empresa y, en consecuencia, la manera de dirigirla, donde
parece que el manager va detras de los cambios en lugar de anticiparse a ellos y
fundamenta que el fendmeno tiene una explicacion antropologica ancestralmente
conocida, sefalando como fenémenos inherentes en el comportamiento gerencial de

la empresa, diez puntos neuralgicos: globalizacion, interdisciplinaridad, administra-
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cion del conocimiento, integracion, cultura, feminismo, ecologismo, cooperacion,
liderazgo y organizacion. Ademas analizd el perfil del director mexicano en
empresas de Meéxico, Guadalajara y Monterrey donde aplicdé dos cuestionarios
enfocados al estilo de mando y al estilo de estrategia, obteniendo como resultados
que el director mexicano tiene un equilibrio entre los estilos de mando donde infiere
que en lo que respecta a los extremos de la autoridad individual y de la participacion
en equipo, es un hombre equilibrado, donde la estructura de autoridad es crucial en
una organizacion y la unidad de mando sumamente importante, con necesidad de

retener el poder, representado por una jefatura de caracter participativo.

En el mismo orden de ideas dos estudios, sobre el perfil del empresario mexicano, la
autora Gomez Ortiz, Rosa Amalia (2001), llevo a cabo un estudio comparativo de las
caracteristicas del perfil real con relacion al perfil deseable para determinar el
impacto en la innovacion tecnologica en la empresa, sin llegar a tomar el perfil del
administrador de recursos humanos; sin embargo, se pueden retomar como
fundamentos para realizar estudios del perfil del administrador de recursos huma-

nos.

Finalmente Adler & Bartholomeu (1992); Lugo, Cuellar (1999); Mora (2002) y Lipiec
(2001), presentan varios estudios donde se detecta la necesidad de un nuevo perfil
del ARH. Por lo que se identifica la necesidad de integrar el perfil del administrador
de recursos humanos, que muestre algo mas que las caracteristicas demogréficas
del mismo. Con base en la autora Alles (2000), se presentan varios criterios que
podran tomarse en cuenta para la integracion del perfil del administrador de recursos

humanos, enla Tabla 2 - 5.
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Tabla2- 5

Criterios de rasgos y competencias del administrador de recursos humanos

para identificar su perfil.

Competencias del administrador
Rasgos personales Cognitivas Conductuales Técnicas
e Flexibilidad e Pensamiento e Iniciativa e Administracion del
e Adaptacion analitico o Orientacion  al cambio
e Decision ¢ Pensamiento cliente. e Consultoria
e Dinamismo critico. e Comunicacion e Negocios
e Vision e Experiencia e Trabajo en e Leyes laborales
técnica equipo. e Informética
o Experiencia e Liderazgo.
Profesional
e Experiencia
directiva
Nota. La seleccion de estos criterios fue con base a las argumentaciones de la autora Alies (2000).

Con base en la informacion del anuario Benchmark 1998 en relacion al nivel de

escolaridad y especialidad (Lugo, 1999, Mora, 2002); y en lo referente a nivel y tipo

de educacion, experiencia o numero de afos en el negocio, ocupacion previa se

tomo a Wasilczuk, (2000), asi como las propuestas en este documento, para

identificar el perfil del administrador de recursos humanos, mismas que se presentan

en la Tabla 2 - 6.

Tabla2 - 6

Caracteristicas demograficas para identificar el perfil del administrador de

recursos humanos

Criterio del Perfil del
administrador

Caracteristicas demograficas

Género * Masculino * Femenino -
Educacion (escolaridad) *Sin  *Primaria *Secundaria *Preparatoria , * Profesional *
Posgrado

Nivel educativo

*Sin *Basico * Medio *Medio Superior *Superior *Posgrado

Especialidad

*Sin *Ingenieria Industrial * Contabilidad * L. A.E. * L. A * Economia |
* Derecho * L.I.

Ocupacién previa

*Dueiio *Gerente *Jefe de Area *Supervisor
*empleado * trabajador calificado * primer empleo  * Desempleado

|[Numero de anos en el|*0-5afios *6-10 afos * 11-15 afios *16-20afios * Mayor de 20
negocio anos o
Namero de anos en el *0-5 afos *6-10 anos *11-15afos *16-20 anos *Mayor de 20 |

| puesto afnos
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2.3 Organo especializado de la gestion

En la revision tedrica de la evolucion de la gestion de recursos humanos, Valle
(1995) sefiala como una de las causas, al érgano especializado de la gestion, en sus
dimensiones: competencias o practicas de la ARH, perfil profesional, posicién del
organo dentro de la linea y denominaciones del area. Histéricamente las diversas
denominaciones vigentes en las empresas tienen correspondencia de un periodo y

una realidad econdmica y social diferentes (Plane, Jean — Michel, 2003).

Ademas, en estudios empiricos realizados por la Asociacién Mexicana de Admi-
nistradores de Relaciones Industriales (AMARI, A. C.) analizaron el area a quien
reporta; Arias y Rios (1975), estudiaron el area encargada de la funcion, causas de
creacion, edades de los departamentos, tipo de autoridad y nivel jerarquico del area,
pero no tomaron en cuenta el perfil del administrador. Asi se pueden integrar los
criterios a ser analizados, donde se describen las fases: administrativa, de gestion y
de desarrollo, detallados en la Tabla 2-7. De igual manera, se analizan las fases:

estratégica, por competencias y gestion del conocimiento, en la Tabla 2-8.

Tabla2 - 7

Analisis de criterios para el 6rgano especializado de la gestion de RH, tomando
las fases: administrativa, de gestion y de desarrollo.

‘ Organo Fase Administrativa Fase de Gestion Fase de Desarrollo
especializado de la (1800-1935) (1920-1947) (1930-1970)
gestion de RH |
Competencias Tareas subalternas de | Tareas subalternas de | Tareas subalternas de
asignadas al gestor tipo administrativo, | tipo administrativo, | tipo administrativo,
rutinarias y | rutinarias y | rutinarias y burocraticas.
burocraticas. burocraticas.
Posicion del organo * Unidad de linea con | *Administracion. *Administracion
bajo status. *Organo de staff *Organo de staff
*Direccibn  General o
Presidencia. !
*Asesor de los |
responsable de linea
Nivel Jerarquico Empleado *Empleado *Operativo |
*Operativo *Intermedio / ejecutivo. '
Autoridad Sin autoridad *Autoridad lineal *Autoridad Lineal
" Lineal — asesora ]
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Encargado de la | *Funcion que realiza | *Funcion  especifica | *“Departamento especifico
funcidon ademas de otras | de personal
funciones. )
Denominaciones *Sin denominaciéon *Sin denominaciéon *Departamento de
*Personal *Personal Personal
*Departamento de
Relaciones industriales
*Departamento de |
Relaciones laborales |
Nota: Las Tablas 2-7 y 2-8 fueron realizadas por la autora, fundamentadas en ta investigacion de
Avrias y Rios {1975).
Tabla2 - 8
Analisis de criterios para el 6rgano especializado y de la gestion de RH,
tomando las fases: estratégica, por competencias y del conocimiento
i Organo Fase Estratégica Fase de Gestién Fase de Gestién del
especializado de la (1947-2003) Por Competencias Conocimiento
. gestion de RH (1960-2003) (1992-2003)
Competencias Directivas, de | Directivas, de | Directivas, de asesoria, de
asignadas al gestor asesoria, de | asesoria, de | supervision con un
supervisidbn con un | supervision con un | horizonte temporal amplio.
horizonte temporal | horizonte temporal
amplio. amplio.
Posicion del érgano *Direccion General *Direccion General *Direccion General
*Gerencia *Presidencia. *Presidencia
*Asesor de los | *Gerencia *Gerencia
responsables de
linea. o
Nivel Jerarquico *Intermedio /| *Intermedio / Ejecutivo | * Directivo
ejecutivo * Directivo
"Directivo -
Autoridad *Lineal — asesora *Lineal — asesora *Lineal asesora ,
*Lineal — Funcional *Lineal-funcional *Lineal funcional |
Encargado de la | Direccion especifica | Direccion especifica Direccion especifica.
funcion

Denominaciones

*Direccion estratégica
de RH
*Gerencia de RH

*Direccion o Gerencia
estratégica de RH.
*Gerencia de RH
*Direccion de gestion
por competencias.

*Direccion o Gerencia de
gestion del conocimiento.
* Direccion de gestiéon por
competencias,

*Gerencia de RH

Nota: Las Tablas 2-7 y 2-8 fueron realizadas por |a autora, fundamentadas en la investigacion de
Arias y Rios (1975).

Por estar generandose los cambios en el ambiente, el perfil profesional del ARH esta
tomando gran importancia, de alli se parte para analizar una parte de la realidad

mexicana, en el contexto de este estudio. Ya que como se explicd previamente, se
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han realizado estudios relacionados con el duefio, gerente, Administrador y el

desempefio de la firma.
2.4 Larelacion de la ARH y el desemperio de la firma

La preocupacion de los gerentes por conocer el avance o retroceso de las empre-
sas, genera la necesidad de medir el desemperio de los negocios, por lo que varios
autores han realizado estudios de medicion del desempefio como por ejemplo:
Venkatraman & Ramanujan (1986) que sefialan el desempeno financiero, el desem-
pefio operacional y la efectividad organizacional. El desempefio financiero puede ser
medido en crecimiento en ventas, utilidades, retorno de ventas, retorno de equidad.
El desempefio financiero operacional puede ser medido por indicadores como
porcion del mercado, introduccion de nuevos productos, calidad de productos,

efectividad de la mercadotecnia, entre otras.

Sin embargo autores como Leandri (2001) argumentan que deben ser medidos el
proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de los empleados porque es un
proceso importante para toda la compafiia, las mediciones que se pueden emplear

son el costo de reclutamiento de nuevas contrataciones, entre otros.

Se pueden considerar como criterios de desempefio de la empresa utilizados:
Porcentaje de crecimiento de la firma

Porcentaje de crecimiento en ventas

Costos de inventario

Retorno de recursos (ROA)

Rentabilidad

Calidad del producto y/o servicio

-~ - = & & &

Es decir lo que predomina es el andlisis del desempefio financiero de los negocios.
Por lo anterior, se argumenta que en la revision de la literatura se han podido

detectar cuatro enfoques de la relacion de la ARH, con el desempeno de la firma:
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4+ La relacion del Ejecutivo de la ARH, con el desemperio de la firma,

4 La relacion entre las practicas de la ARH y el desempefio de la firma.

4+ La medicidon de las practicas de la ARH y su relacion con el desempefio de
la firma.

4 Involucramiento de la estrategia de ARH a la estrategia del negocio y el

desempeno de la firma.

En relacion al contexto organizacional o caracteristicas de la empresa, se han
tomado como variables de control:

+ Tamafo de la firma: nimero de empleados tomados del registro, total de
empleados al momento del levantamiento de datos, y numero de
empleados de tiempo completo.

4+ Tecnologia

+ Postura estratégica

+ Toma de decisiones: centralizada y descentralizada (enfoque organi-
zativo).

+ Comunicacion interdepartamental.

Ademas de las variables previas, en el contexto organizacional se esta realizando un
estudio en el Tecnologico de Monterrey (Flores Zambada, 2003) para definir el perfil
de la organizacion y estan tomando en cuenta las siguientes variables vy
dimensiones:

+ Tamano de la empresa: micro, pequefia, mediana, grande, con base la
clasificacion de empresas en cuanto su tamafio y numero de empleados
por sector, emitido por el Diario Oficial de la Federacion, por acuerdo de la
Secretaria de Comercio y Fomento Industrial, publicado el 30 de marzo de
1999.

4 Origen del capital: nacional, extranjero y mixto

4 Mercado que atiende: local, regional, nacional e internacional (con criterios

definidos)
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4 Giro: extractiva, manufactura, agroindustria, servicios, comercial, E-
business, otro.

+ Complejidad. Producto/servicio ofrecido: un producto / servicio en una
variedad, un producto / servicio con multiples variedades, varios productos
/ servicios en una variedad, varios productos / servicios con multiples
variedades.

+ Posicion del mercado: débil, sostenible, fuerte y dominante.

+ Enfoque competitivo: diferenciacion por calidad, diferenciacion por
eficiencia operacional — precio, diferenciacion por innovacion (nuevos
productos- servicios), diferenciacion por adaptabilidad al cliente -
flexibilidad, y otro.

+ Enfoque organizativo distintivo: centralizado — jerarquico — control externo
— por funciones; descentralizada — esbelta - autocontrol por resultados —
procesos criticos y en transicion hacia descentralizacion — esbelta -

autocontrol por resultados — procesos criticos.

Las variables: tamafio, origen de capital, mercado que atiende, complejidad producto
ofrecido, posicion del mercado, antigiedad de la empresas y sector al que pertenece,
son integradas como “caracteristicas de las organizaciones” por Martinez Serna,
(2004), destacando las mismas dimensiones sefaladas previamente y con resultados
de su investigacion de las organizaciones de la muestra de empresas de

Aguascalientes.

Con estos trabajos se puede argumentar que varios autores han obtenido como
resultado la relacion entre el perfil del administrador y las practicas de la ARH, y que
a su vez tienen sus efectos en el desempefio de la firma, pero también es importante
identificar el contexto organizacional, como: el tamafo de la firma, el giro, el mercado
en que se desarrolla, la complejidad del producto o servicio que ofrece; ademas de la
importancia de contemplar la medicidon de las funciones que realiza la administracién

de recursos humanos.
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En los estudios hasta el momento revisados, son pocas las dimensiones que se han
tomado en cuenta en la relacion del perfil del ejecutivo administrador de RH, ademas
de que no se ha relacionado con la evolucion de la gestion de recursos humanos y

en algunas se relaciona al Ejecutivo con el desempefio de la firma.

2.5 Enunciado del problema

Con fundamento en lo antes expuesto, se puede argumentar que se desconoce si en
las empresas mexicanas se esta viviendo la transicion, de gestion estratégica,
gestion por competencias y gestion del conocimiento, o Si aun se realizan practicas
de ARH, con base en la fase administrativa, de gestion y de desarrollo, y en qué
medida se estan aplicando, analizando todas las fases a la vez. Ademas, Se detecta
la necesidad de integrar un perfil del administrador de recursos humanos que
contemple: caracteristicas demograficas, competencias cognitivas, conductuales y
técnicas, y los rasgos personales, y conocer su impacto en la fase de evolucion, asi

como su relacion con el desempeno de la organizacion.

Se desconoce el grado de relacion de las practicas de administracion de RH de
empresas mexicanas con el desempefio organizacional de las mismas,
principalmente en el crecimiento en ventas, volumen de produccion, imagen publica,
participacion en el mercado, calidad de sus productos, entre otros, y se desconoce si
en el contexto organizacional de empresas mexicanas, las variables como origen de
capital, mercado atendido, giro, complejidad del producto / servicio ofrecido, entre
otros, tienen relacion con el perfil del administrador, con en el grado de evolucion de

la gestion de recursos humanos, y con el desempefio de la organizacion.

2.6 Preguntas de investigacion

Para la definicion de las preguntas de investigacion se tomaron en cuenta la
definicion del problema asi como los objetivos planteados en el capitulo dos de este

documento, con los siguientes cuestionamientos:
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1. ¢Cual es el perfil del administrador de recursos humanos que esta dirigiendo las
empresas?

2. iCudles son las fases de evolucion de la gestion de RH que predominan en las
empresas?

3. i Cual es la relacion del perfil del administrador de recursos humanos con las fases
de evolucion, el desempefio de la organizacion y las practicas de la ARH del organo
especializado?

4. ;Cual es el contexto organizacional de las empresas de Aguascalientes?, ;Cual
es la relacion del contexto organizacional con el perfil del ARH y las fases de
evolucion de la GRH?

5. i Cudl es la relacion de las practicas de la ARH del 6rgano especializado y el
desempefio organizacional?

6. ;Cuédl y como es el érgano especializado de la gestion de recursos humanos en
las empresas?

7. ¢ Cual es el desempenfio organizacional en las empresas de Aguascalientes?

8. ¢ Es mejor el desempenio organizacional de las empresas que se identifican en las

fases de gestion estratégica, por competencias y gestion del conocimiento de RH?

2.7 Objetivos de la Investigacion

Identificar y explicar el impacto del perfil del administrador de recursos humanos en
las fases de evolucion de la gestion de recursos humanos y su relaciéon con el

contexto y el desempefo organizacional en empresas del Estado de Aguascalientes.

1. Identificar y describir la o la(s) fase(s) de evolucion en que se encuentran las
empresas del Estado de Aguascalientes.

2. Describir la concepcidon del hombre, orientacion, percepcion del personal de la
organizacion, las relaciones laborales, la organizacion del area de recursos

humanos y las practicas de ARH del 6érgano especializado en la GRH.
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3. Describir el perfil del administrador de recursos humanos (caracteristicas
demograficas, los rasgos personales, las competencias cognitivas, conduc-
tuales y técnicas).

4. Describir el contexto organizacional y el desempefio de la organizacion de las
empresas del Estado de Aguascalientes.

5. ldentificar la correlacion entre el perfil del administrador de recursos humanos
con las fases de evolucion, el contexto organizacional, las practicas de la ARH
y el desempefio de la organizacion.

6. Identificar la correlacion de las practicas de la ARH del 6rgano especializado,

y el desempefio de la organizacion.

2.8 Justificacion de la investigacion

Este estudio surge de la inquietud de la doctorante de acercarse a la realidad
mexicana, en relacion a la administracion de recursos humanos, en virtud de que la
basta bibliografia con que se cuenta en México, proviene de autores extranjeros, \
algunos autores mexicanos, y en la mayoria de los casos, no reflejan las practicas
reales que se llevan a cabo y se pretende relacionar la teoria con la practica a través
de estudios empiricos. Se considero al administrador de recursos humanos como
fuente de informacioén, porque es el que realiza la funcion y el que esta viviendo esa
realidad. Ademas, Aguascalientes, es uno de los Estados de mejor calidad de vida,
pequefo, y estratégicamente localizado en el centro de México, que a través del
gobierno del Estado, desde 1997, participd en la orientacion hacia el desarrollo del
modelo de competencia laboral, y en el Plan Estatal de Desarrollo 1998 — 2004
(1999), en su Eje 5 Crecimiento Economico y Distribucion de la Riqueza, en punto I,
Desarrollo de Capital Humano Competitivo, se defini6 como objetivo el fomentar Ia
vinculacion entre los sectores educativo y productivo para generar una cultura
empresarial y laboral competitiva;, ademas de haber participado con el caso piloto de
la industria del vestido desde 1997, rumbo a la certificacibn de competencias
laborales. Sin embargo, en el ambiente educativo a nivel superior, los programas de

estudio no integraban las competencias laborales en las asignaturas de recursos
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humanos; y en la practica se estaba generando en esa época un fuerte movimiento

hacia la competitividad de las empresas, que aun se sigue fomentando, en el ambito

empresarial.

Esta investigacion pretende hacer una contribucion tedrica y practica de la gestion o
administracion de recursos humanos y sus resultados podran tener repercusiones en
el ambito local, nacional e internacional, porque aportara relevancia tedrica y practica
en el avance del conocimiento y desarrollo de la gestion de recursos humanos, pues
pretende identificar y describir las fases de evolucion de la gestion de recursos
humanos, el perfil del Administrador de acuerdo a sus rasgos personales,
competencias, caracteristicas demogréaficas y caracteristicas del érgano especia-
lizado, asi como el contexto organizacional y su relacion con el desempefio
organizacional, en las empresas definidas para el estudio, tanto fundamentadas
tedricamente como empiricamente, a través de la colaboracion de las empresas y

administradores de RH del Estado de Aguascalientes.

Cada una de las empresas participantes podra valorar la gestidn que se realiza en su
empresa y el impacto que puede tener en el desempefio de su organizacion. A
través del administrador de RH, se podran analizar las practicas de ARH e identificar
las que les hacen falta y son necesarias para el desarrollo de su gestion y mejora
competitividad de la organizacion de la que forma parte. Ademas, el estudio
redundard en beneficio de las asociaciones de profesionales y colegios en
administracion, y el conocimiento que este documento aporte, podra usarse para
conocer las practicas que estan siendo aplicadas por los responsables del area de
recursos humanos, asi como las competencias, rasgos personales que requiere el

Ejecutivo de RH, para llevarlas a cabo.

Del mismo modo, el gobierno del Estado de Aguascalientes podra obtener una vision
mas amplia del avance de la evolucién de la gestion de recursos humanos, en
empresas del Estado, el contexto organizacional y el desemperio organizacional de

Aguascalientes, lo que le permitira tomar decisiones y acciones en programas
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gubernamentales que integren la situacion actual y mejoren la futura ARH de las

empresas en el Estado de Aguascalientes.

Por la gran relevancia que implica, se podra aplicar a diferentes zonas de la repU-
blica mexicana, para poder fortalecer la teoria y la practica de la gestion de recursos
humanos, y podra aportar conocimiento significativo para las carreras de adminis-
tracion, y administracion de recursos humanos a fin de generar un nuevo perfil en
los egresados, desde sus caracteristicas demograficas, sus rasgos personales asi
como sus competencias conductuales, cognitivas y técnicas, que tienen relaciéon con
las fases de gestidn, las practicas de administracion de RH y el desempefio de la

organizacion, asi como fortalecer los programas de estudio en esta area.

Estos beneficios se pueden observar desde el momento mismo de recoleccion de
datos, ya que contienen afirmaciones, preguntas vy practicas de la ARH, que
permiten la autorreflexion de los responsables de la administracion de recursos
humanos, asi como de las personas que intervengan como fuente de informacion.
Pero se requerira de la difusion de los avances y resultados finales para observar-

los.

Con el planteamiento del problema definido en este capitulo, se detecta la nece-
sidad de conocer el Estado del Arte en que se encuentran los constructos identi-
ficados, por lo que se hace una revision de la literatura, que se presenta en el

capitulo tres de este documento.
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3. Revision de la literatura

En el capitulo dos se revisaron algunos antecedentes de los movimientos y fases de
evolucion de la gestién de recursos humanos, el perfil del administrador de RH, el
organo especializado de la gestion, la relacion de la gestion de RH y el desempefio
de la firma identificando la necesidad de realizar un estudio que permitiera conocer y
describir el perfil del administrador, y explicar el impacto en la fase de evolucion de la
gestion de RH, asi como su relacion en el desemperio organizacional en empresas
de Aguascalientes; en este capitulo se presenta el estado del arte en que se

encuentran hasta el momento, los constructos definidos previamente.

3.1. Evolucion de la gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos ha evolucionado a la par que la historia de la hu-
manidad. La evolucion de los recursos humanos ha sido un cambio gradual de la
gestion, a través de un cambio de conducta o de pensamiento dentro de la empresa,

considerando la gestion como la forma de administrar los recursos humanos en la

organizacion.

La profesion de recursos humanos ha madurado de un soporte administrativo a la
funcion estratégica clave en el éxito de las organizaciones. La evolucion ha sido
intimamente ligada a los cambios en el mercado laboral, los valores, las condiciones
economicas, las innovaciones tecnoldgicas y muchos otros factores. La herencia y el
crecimiento de la profesion de la administracion de recursos humanos han
estado cercanamente relacionados con las actitudes de la gente acerca del
trabajo. Pero la evolucion de la profesion ha sido lenta. EI movimiento de
administracion de personal surge a finales de 1800, con los problemas en el mercado
de trabajo, y a principios de 1900, el ausentismo y la alta rotacion fortalecid el
crecimiento de la profesion de personal, por lo que sus funciones fueron la seleccion

del empleo, el entrenamiento y la compensacion (Losey, 1998).
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Losey (1998) en su estudio analiza la funcion de la administracion de recursos
humanos e identifica tres movimientos basicos de evolucion: el movimiento de la
administracion de personal, (1800 a 1935) el movimiento de las relaciones
humanas, (1920 a 1947), el movimiento de los recursos humanos, (segunda
mitad de la centuria hasta nuestros dias); en su analisis presenta la relacion de la
historia de los recursos humanos y de la administracion estratégica de recursos
humanos desde 1948 hasta el 50 aniversario de Ja administracion estratégica de

recursos humanos, celebrado en 1998.

La difusion del concepto de “gestidon de recursos humanos”, inicid con el "shock”
petrolero de 1973. (Sisternas 1999 en Ramirez, 2000) sostiene que durante los
ochenta fue imponiéndose una nueva concepcion de la funcion de personal que se
denomino: gestidn de recursos humanos, el autor argumenta que el enfoque inicié en
Harvard Business School y fue difundido a través de obras como la de M. Beer et al.
(en Ramirez, 2000). Inclusive, el término “recursos humanos” como gestion de
personas o gestion del talento humano, puede tener tres significados diferentes
(Chiavenato, 2002), como funcion o departamento, como practicas de RH y como

profesion, y le da los mismos significados a la gestion del talento humano.

Basicamente al utilizar la palabra gestion, se hace referencia a las funciones,
actividades que ejerce el area de recursos humanos al administrar al personal en la
empresa, y se relaciona con el area, sus funciones o roles, y el responsable de

llevarlas a cabo.

3.2. Fases de evolucion de la gestion de recursos humanos

Como se menciono previamente, las distintas concepciones del hombre son causas
de la evolucion de la gestidon de recursos humanos, se relacionan con la iden-
tificacion y evolucion de las fases y éstas a su vez, con la historia de la
administracion (Liquidano, 1999), que Valle (1995) clasifica como administrativa, de

gestion, de desarrollo y estratégica.
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En relacion con la evolucion historica de la administracion de recursos humanos,
(ARH) Losey (1998), identifico tres grandes movimientos relacionados con la funcion
de la ARH y que se pueden relacionar con las fases de gestion de recursos

humanos, asi, se concluye la existencia de tres movimientos:

+ Movimiento de la administracion de personal (a finales de 1800 hasta
1935) donde de acuerdo con Valle (1995), se desarrollan las fases
administrativa y de gestion.

+ Movimiento de las relaciones humanas (1920 — 1970), durante este
periodo se desarrollan las fases de gestion y la de desarrollo.

4+ Movimiento de los recursos humanos (1930 — 2003), continua la fase

de desarrollo y se presenta la estratégica.

En el mismo orden de ideas el autor Ramirez (2000), retoma para sus argumentos al
autor M. Ozaki (1994), quien analizd las tendencias en la evolucion de la gestion de
recursos humanos, advirtiendo las siguientes fases: administrativa (contratacion de
personal, disciplina y remuneracion de los empleados), relaciones humanas (afos
30 a 70s, donde se amplio la competencia de la funcion en relaciones laborales, la
informacion, higiene y seguridad, asi como la formacion), difusion del concepto de

“gestion de recursos humanos”.

Sin embargo, el autor Plane, Jean — Michel (2003) en Francia, identifica cinco
movimientos de la evolucion de la gestion y coincide en los movimientos de
Admnistracion de personal, el de relaciones humanas, que ubica en los afnos de
1850 a 1915, de gestion estratégica de recursos humanos, (80-90), que Losey
(1998) aun lo considera en 1998; el movimiento del desarrollo del potencial
humano, con el surgimiento del modelo de competencias (1995-2003), con cierta
similitud del movimiento basado en competencias mencionado previa-mente. Y por
ultimo aporta un quinto movimiento que denomina de “la gestiéon de la

competitividad y del empleo”
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Como se puede apreciar, no existe uniformidad de criterios entre los autores, en
cuanto a las fechas de inicio y terminacion de cada movimiento. Esto permite
argumentar que las fases no tienen una conclusién determinante, sino que se siguen
manifestando, aunque en menor cantidad en las practicas de administracion de

recursos humanos.

Sin embargo, ademas de las cuatro fases mencionadas, se detecta en la revision de

la literatura, la gestion por competencias y la gestion del conocimiento de RH.

En relacion con la gestion por competencias, Brundrett (2000), argumenta que los
origenes del desarrollo de educacion basado en competencias fueron a partir de
1920 (Adams, 1996, citado por Brundrett, 2000), y hace una diferencia al origen del
movimiento moderno de competencias, ubicandolo a finales de 1960. De acuerdo
con Adams (1996), reconoce el trabajo de David Mc Clelland (1972) y Boyatzis
(1982) en el desarrollo de un modelo genérico de administracion por competencias
enfocando su trabajo en el comportamiento de un desempefio superior al promedio.
Es Benavides (2002) quien argumenta que el término ‘competencias’ se introduce en
la jerga empresarial a partir de Boyatzis, con la publicacién de su libro: “"El gerente
competente”, el que alcanza gran popularidad a finales de la década de 1980.

Con base en lo anterior, se puede apreciar que al mismo tiempo que la fase de
gestion estratégica surge la fase de gestion por competencias, en la busqueda de un

desemperio del personal superior al promedio.

Movimiento basado en
competencias

o F[ase estratégica (1947 —
2003)

e Fase por Competencias.
(1960 — 2003)
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La denominacion de gestidon por competencias esta fundamentada en los autores
Ramirez (2000), Barrios (2000), Alles (2000), OEI-CINTERFOR/OIT (2000), Delgado

(2002), Cruz, et al. (2002).

La denominacidon de gestion del conocimiento o del talento humano esta funda-
mentada en los autores Lopez (2002) a diferencia de Rivas T. (2002), que la
denomina “Gestién del capital humano, relacional y estructural”, que para él implica
cuantificar el valor de las personas y el conocimiento y que considera como
funciones principales futuras que realizard la gestion de recursos humanos,
denominandolo “Departamento de Gestion del Conocimiento”. Sin embargo, el
concepto ha surgido como “administracion del conocimiento” o “Knowledge Mana-
gement” (KM), pero con diferentes perspectivas y escuelas que pueden producir
diferentes dimensiones y significados (Salleh & Wee —Keat, 2002), se reconoce como
la figura del Padre de KM a Robert Buckman (Buckman, 2003), quien uso el

concepto a partir de 1992 y surge ante el factor de economia del conocimiento

(Mcgaughey, 2002)

Movimiento basado en economia del
conocimiento

e Fase estratégica (1947 — 2003)

e Fase por Competencias. (1960 —
2003)

e Fase del Conocimiento.
(1992 - 2003)

Por lo que se puede deducir, que se esta viviendo la transicion de tres movimientos
de la gestién de recursos humanos, el basado en recursos, (gestion estratégica) el
basado en competencias, (gestion por competencias) y el basado en la economia

del conocimiento, (gestion o administracion del conocimiento), como consecuencia

del vertiginoso cambio global.

En México, la evolucion de la gestion de RH ha sido mas lenta que en el ambito

internacional, ya que durante el movimiento de administracion de personal
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(finales de 1800 hasta 1935), se habian vivido acontecimientos historicos que tu-
vieron repercusiones en la evolucion, de los que podemos nombrar los siguientes:
analisis y sintesis de acontecimientos historicos que tuvieron repercusiones en la
evoluciéon de la GRH, durante el movimiento de administracion de personal (finales

1800 a 1935), realizado con fundamento en los autores Rios Szalay y Arias, (1975)

véase: Tabla 3-1.

Tabla 3 - 1

Acontecimientos historicos en México durante el movimiento de
Administracién de Personal (finales 1800 a 1935)

FECHA ACONTECIMIENTO HISTORICO REPERCUSION EN LA EVOLUCION DE |
LA GRH
1810 Independencia de México Prohibicion de la esclavitud, legislacion del
jornal.
1847 México pierde la mitad de su territorio | La industria es incipiente, existencia de
contra Estados Unidos talleres artesanales.
1857 Constitucion politica Articulo 5°. Constitucional.
1869 Inauguracion del 1er. Tramo de ferrocarril | Ampliacion de mercados y apertura de
entre México — Puebla empleos a extranjeros
Incremento de tiendas de raya, jornadas
de 12 a 14 horas, liberalismo econdémico
con Ja revoluciéon industrial. ]
1906 Huelga de Cananea y Rio Blanco Exigencia de sueldo diario, exigencia de
ocupacion del 75% de mexicanos y 25% |
de extranjeros, porque habia |
discriminacion. |
1910 Revolucion Mexicana Vital para el desarrolio de la
administracion de personal.
1917 Constitucién politica de los Estados Unidos | Los sindicatos fueron reconocidos como
Mexicanos. instituciones legales. Y se establecio el
derecho a los ascensos segun sus
aptitudes.

Nota; recopilacion de la autora con fundamento en los autores Rios Szalay y Arias, (1975)

Durante el movimiento de relaciones humanas (1920 -1947), en México, se de-
sarrollaron los siguientes acontecimientos historicos, laborales y economicos,

retomados de diferentes trabajos por autores distintos, detallados en la Tabla 3-2.
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Tabla 3 -2

Acontecimientos historicos, laborales y econémicos en México durante el
movimiento de relaciones humanas (1920-1947)

| FECHA ACONTECIMIENTO HISTORICO REPERCUSION EN LA EVOLUCION DE
LA GRH B
1931 Ley Federal del Trabajo. Destaca la  preocupacion por la

capacitacion para el trabajo. {Marquet
Guerrero, Porfirio, 1993).

1931 México ingresa a la OIT Organizacion | Quien regula la normatividad laboral en el |
Internacional del Trabajo (Liquidano, 1999) | ambito internacional a través de convenios
y recomendaciones laborales a los paises

miembros.
FECHA ACONTECIMIENTO HISTORICO REPERCUSION EN LA EVOLUCION DE |
LA GRH
1938 Expropiacion petrolera Reclamo de salarios mas altos a las

companias petroleras. Huida de capitales
extranjeros: norteamericanos, ingleses y
holandeses, originando un receso |
econdmico |
1942 Acuerdo bilateral con los Estados Unidos Emergencia por la segunda guerra]
mundial. (Zizumbo,1993) En Meéxico, la
industria textil mexicana alcanza un auge |
inigualado. (Rios y Arias. 1975)

1942 Ley del IMSS (Instituto Mexicano del | Regula el servicio médico, seguridad,
Seguro Social) riesgos  del trabajo, enfermedades
profesionales y no profesionales, vejez,
invalidez y muerte (Reza Trocino, J.
Carlos, 1994)

Nota: Compilacion de la autora. Continuacion de la Tabla 3-2

Durante el movimiento de recursos humanos (1947 — 1998), (Losey, 1998), que
el autor Plane (2003), denomino “gestion estrategica”, ubicandolo entre los afios 80
a los 90, en México, se desarrollaron los acontecimientos histéricos, detallados en la

Tabla 3-3.

Tabla3-3

Acontecimientos histéricos, laborales y econdmicos en México durante el
movimiento de recursos humanos (1947 - 1998)

| FECHA | ACONTECIMIENTO HISTORICO | REPERCUSION EN LA EVOLUCION DE LA GRH
1962 Entra en vigor la Comision | Su funcion es garantizar a los trabajadores una
Nacional de Salarios Minimos. base econémica suficiente para subsistir. (Reza
Trocino, J.Carlos, 1994)
1965 Se crea el Instituto de Seguridad y | Con funciones similares al seguro social IMSS,
Servicios Sociales ISSSTE pero limitado a burécratas y familiares.
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REPERCUSION EN LA EVOLUCION DE LA GRH

FECHA | ACONTECIMIENTO HISTORICO |
1970 Entra en vigor la nueva Ley | Incluye nuevas prestaciones para los trabajadores
Federal del Trabajo (Rios y Arias, 1975). Se ocup6 de una forma mas
integral de la educacién de los trabajadores al
reglamentar no soélo las obligaciones patronales en
materia de educacién elemental, sino también al
precisar la relativa al otorgamiento de becas y al
establecer explicitamente las obligaciones en
materia de capacitacion y adiestramiento.
1977- Constitucion  Politica de los | Se elevd a rango constitucional la obligacion de
78 Estados Unidos Mexicanos, Art. | capacitacion y adiestramiento y reglamentarla en
123 la Ley Federal de Trabajo (Marquet Guerrero,
Porfirio, 1993).
1978 Modificaciones y adiciones a la | Sobre capacitacion y adiestramiento de los
Ley Federal del Trabajo trabajadores. (Reza Trocino, J. Carlos, 1994)
1985 Ingreso al Gatt Convenio en relacion a concesiones arancelarias |
1992 Firma del acuerdo Nacional para | Fortalecimiento de relaciones laborales,
elevar la productividad y calidad | modernizacion 'y mejoramiento tecnoldgico de
(ANEP) (Liquidano, 1999) investigacion y desarrollo y consideraciones vy
compromisos de productividad. Se implementa el
bono de productividad.
1992 Decreto presidencial del 24 de | Su finalidad es otorgar un beneficio econémico a
febrero de 1992, que establece el | los trabajadores que por su edad avanzada, vejez,
Sistema de Ahorro para el Retiro | invalidez parcial del 50% o mas, se encuentren
(SAR) imposibiltados para continuar prestando sus
(Ledn, 1994) servicios, 0 bien, a los trabajadores que cumplan
65 afos de edad. ]
1992- Se realizaron varios proyectos con | También se desarrollaron el de capacitacion
93 la OIT entre los que destacan: | participativa en calidad y productividad de la mano
promocién y adaptacion de | de obra, el programa de capacitacion de
materiales de  educacién y | formadores en modernizacion productiva y
capacitacion cooperativa del | participaciéon sindical en el mercado de la
programa MATCOM (Liquidano, | educacion obrera.
1999) -
1993 Nuevo Pacto para la Estabilidad y | Incrementos salariales bajo parametros concretos

el Empleo el 3 de octubre de 1993
(Ramirez Robles, Esther et al,
1993)

como la inflacion esperada y bonos o incentivos de
productividad y calidad.

El México, durante el movimiento basado en competencias

Nota: Continuacién Tabla 3-3. Compilacién de la autora.

(1960 - 2004),

(Brundrett, 2000, Adams, 1996) o Potencial humano (1995-2004), Plane (2003),

los acontecimientos histéricos laborales y econdmicos que generaron repercusiones

en la evolucion de recursos humanos, se especifican en la Tabla 3 - 4,
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Tabla3-4

Acontecimientos histéricos, laborales y econémicos en México durante el
movimiento basado en competencias (1960-2004)

REPERCUSION EN LA EVOLUCION DE

de coordinacion para la aplicacién del
Proyecto de Modernizacién de la Educacién
Técnica y la Capacitacion y de Adhesién al
Régimen de Certificaciéon a través de los
Sistemas Normalizado y de Certificacion de
Competencia Laboral

FECHA ACONTECIMIENTO HISTORICO
LA GRH
1992 Suscripcién del Tratado de Libre Comercio | Reglas que regulan entre otros aspectos,
TLC entre Estados Unidos y México. Entré | los  servicios profesionales. (México.
en vigor en enero de 1994. SECOFI, 1993, en Liquidano, 1999)

1993 Se gesté el Sistema de Normalizacibn y | Con la finalidad de actualizar tanto la
Certificacion de Competencia Laboral | educacion tecnolbgica como los
(Flores Robledo, Jesus, 1998, citado en | programas de capacitacion que ofrecen
Liquidano, 1999) las diferentes organizaciones.

1994 Plan de Cooperacién Laboral entre México, | En las areas de seguridad, salud,
Estados Unidos y Canada, en marzo de | capacitaciébn, productividad y relaciones
1994. (Merino en Liquidano, 1999) industriales.

1995 | Creacion del Consejo de Normalizacién y | Con objeto de regular la competencia,
Certificacion de Competencia Laboral | conocimientos, habilidades y destrezas
(CONOCER) laborales susceptibles de certificacion.

| (Argtielles, 1996 citado en Liquidano,
| 2004)

1995 Nueva Ley del Seguro Social (IMSS) en | Organismo fiscal autonomo, se amplia su
diciembre de 1995 tarea de fiscalizador y cobrador.

1997 Se implement6 el sistema de recaudacion | Para recaudacion fiscal, mas agil y simple,
fiscal SUA o Sistema Unico de |para registrar a los patrones, afiliar
Autodeterminacion. trabajadores, pagar cuotas obrero

patronales al IMSS, SAR e INFONAVIT,
de manera conjunta y simplificar los
tramites  administrativos.. (Liguidano,
1999).

1997 Modificacion de nuevas reglas en materia | Modificaciones al modelo general de

de certificacion de competencia laboral operacion, acreditacibn de organismos
certificadores y evaluadores, formacion,
uso y aprovechamiento de normas,
apoyos a organismos certificadores,
formato Unico de certificacion y registro de
Competencia laboral, tarifas de
certificacion, calificaciones y unidades de
competencia laboral (IDC 15 Enero 1998,
No. 49)

1999 Programa de calidad integral y | Establecido el 9 de julio de 1999 con la

modernizacion (CIMO) finalidad de proporcionar orientacion,
asistencia técnica y apoyo financiero
complementario a programas de
capacitacion 'y mejora integral para
beneficio de micro, pequefias y medianas
empresas. ]
1999 29 y 30 de noviembre de 1999, Convenios | Celebrado por la STPS, SEP vy los

Estados de Campeche, México, Tlaxcala,
Hidalgo y Zacatecas, con la participacion
de Nacional Financiera, S.N.C.

(IDC-31 diciembre 1999, No. 96)

Continuacién de la Tabla 3 - 4. Fuente: Compilacion de la autora
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FECHA ACONTECIMIENTO HISTORICO REPERCUSION EN LA EVOLUCION DE
LA GRH
1999 8 de octubre el Consejo de Normalizacion y | Atendiendo a Comités de normalizacién

Certificacion de Competencia Laboral | de: pesca y acuacultura, industria del
publico el contenido de calificaciones de | plastico, consuitoria, ceramica, industria

referencia. del mueble, mantenimiento
electromecanico, industria de la
construccion, administracion de

recursos humanos en la calificacion de
planeacién estratégica de recursos
humanos, sector forestal y silvicultura,
telecomunicaciones, television por cable,
café, produccion e industrializacion de
leche, agua purificada, autotransporte de
carga, empresas familiares rurales,
industria minera, inspeccién vehicular,
industria farmacéutica.(IDC 31 Octubre
1999, No. 92)

2001 Plan Nacional de Desarrollo (2000-2006) Contiene las politicas a seguir en materia
laboral durante la presente administracion
federal publicado en el DOF del 30 de
mayo de 2001), (IDC-31 de diciembre
2001, No. 28)

2003 7 de febrero el CONOCER, publicé la | Indicando los requerimientos, plazos vy
convocatoria para acreditacion como | costos para obtener la acreditacion. (IDC-
organismo certificador. 28 de febrero 2003, No. 56)

Nota: continuacion Tabla 3-4. Fuente: compilacion de Ia autora.

Durante el movimiento basado en la economia del conocimiento (a partir de la
década de los 90, (Mcgaughey, 2002) o gestion de competitividad y empleo
(Plane, 2003), en México se ha podido identificar un acontecimiento que puede
enmarcar los inicios de la gestién del conocimiento, como se detalla en la Tabla 3 -
5, identificado en IDC del 31 de agosto de 2004.

Tabla3 -5

Acontecimientos historicos, laborales en México durante el movimiento basado
en economia del conocimiento (A partir de la década de los 90)

FECHA ACONTECIMIENTO HISTORICO REPERCUSION EN LA EVOLUCION DE
LA GRH
2004 Aprueba por unanimidad la OIT nueva | Resalta la importancia de reconocer la

recomendacién denominada “Desarrollo de | educacion, formacion y aprendizaje
los recursos humanos, 2004”, durante la | permanente  como  elementos que
reunion realizada en Ginebra. contribuyen de manera significativa a
promover los intereses de las personas,
empresas, economia, y sociedad en su
conjunto. Destacan las recomendaciones
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que sean los actores a nivel de empresa,
empleadores vy trabajadores los mas
activos en el desarrollo, reconocimiento y
certificacion de competencias laborales
para el fomento de la productividad y la
competitividad en la negociacién.  (IDC-
31 Agosto 2004, No. 92)

Continuacion de la Tabla 3 - 5. Nota: Compilacién de la autora

Esta nueva recomendacion de la OIT, tiene repercusiones para la gestion por
competencias y la gestion del conocimiento, abarca ambos enfoques: el aprendizaje

y la validacion de los conocimientos y las competencias adquiridos.

Estos acontecimientos histéricos en México, permiten argumentar, que se pueden
presentar las seis fases de evolucién de la gestion en las empresas, con un posible
énfasis en la evolucion de las practicas de la gestion de recursos humanos,
principalmente en las funciones de: administracion de sueldos y salarios, seleccion
de personal, relaciones laborales, adiestramiento, capacitacion, formacion del
personal, higiene y seguridad industrial, sistema o programa de calidad y auditoria de

recursos humanos.

Con lo anteriormente expuesto, se puede senalar, que aunque los movimientos
marcan la época principal de desarrollo de la administracion de recursos humanos y
las fases de gestion en que se encontraban, algunos gerentes de RH y empresas,
todavia realizan su labor, de acuerdo a las caracteristicas de una fase de gestion en
particular. Ademas, se parte del supuesto que las tres primeras fases: administrativa,
de gestion y de desarrollo, por el tiempo en que se despliegan, ya no estan siendo

analizadas por los investigadores actuales y se explican a continuacion.

a) Fase administrativa

En la fase administrativa la concepcion que se tiene del hombre es que es un ser
racional y econémico, donde el elemento motivador son los incentivos econdémicos,

el individuo se concibe como un ser perezoso, pasivo, que solo reacciona ante el
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dinero y no tiene autocontrol. Esta fase se caracteriza por su orientacion hacia la
produccion, con abundante mano de obra, donde la situacion del “personal” no es
relevante. La percepcion del administrador de RH, es que el personal es un costo a
minimizar, su relacion laboral esta orientada al control y al estimulo de los
rendimientos, centrada en la observacion de las normas y las reglas. Sus ejes de

apoyo son las remuneraciones de los empleados.

Las funciones basicas de la gestibon de RH son: seleccion, contratacion,
adiestramiento, despido, estudio de formulas salariales ligadas al rendimiento y
analisis de puestos. Si se toma en cuenta la historia general de la administracion, se
puede relacionar con la época de la revolucion industrial y la administracion
cientifica. Etapa de Frederick Taylor y sus seguidores. En esta etapa se introduce a
la administracion cientifica con remarcada importancia en la produccién, sin
considerar los factores humanos. Fayol con su enfoque anatémico o de estructura,

no considerd tan relevante el factor humano, y se concibe al hombre como racional y

economico.
b) Fase de gestién

En la Fase de gestion la concepcidon que se tiene del hombre es que es “hombre
social”, que es motivado fundamentalmente por sus necesidades sociales y las
relaciones o interacciones, que responde mas a las fuerzas de los grupos a los que
pertenece. Se orienta la funcion de la gestion de RH, hacia la satisfaccion de las
necesidades sociales y psicologicas del personal. El administrador considera al
personal como un costo a minimizar pero con acciones de caracter proactivo. Entre
las funciones clasicas de esta fase se identifican: reclutamiento, contratacion,
administracion de salarios, motivacion y comunicacioén al personal, y formacion del
personal, relaciones laborales, analisis y valuacion de puestos. Se consideran las
necesidades de tipo social y psicologica de las personas, y buscan la adaptacion del

hombre a la organizacion. La relacion laboral se extiende a factores retributivos y

psicologicos.
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En relacion con la época historica de la administracion, se puede identificar la época
de Elton Mayo con los estudios en la fabrica de Hawthorne, admisién de la
motivacion, la buena comunicacion, el ambiente y la cultura organizacional que rodea
al individuo, como trascendentes ademas del salario. En esta época evoluciona la
psicologia y la sociologia como ciencias, desarrollando estudios sobre motivacion,

para entender y explicar el comportamiento de los individuos.

c) Fase de desarrollo

En esta fase, al igual que en las anteriores, se hace una relacion con la época
histérica de la administracion, en que se genera. La concepcion del hombre en la
fase de desarrollo es que se “autorrealiza”, donde el elemento motivador del
individuo es desplegar en su trabajo, las capacidades que posee, deseo de cierto
grado de autonomia y autocontrol que se ven limitados por la formalizacion,
especializacion y especificacion de las actividades de la organizacion. Su orienta-
cidén es hacia la eficiencia de la empresa. El administrador considera al personal
como elemento determinante para el desarrollo de la empresa, como recurso que se
tiene que optimizar. Las funciones que se destacan en esta fase son: planeacion de
recursos humanos, reclutamiento, seleccion, contratacion, integracion, evaluacion del
desempefio, planeacién de carreras, compensacion, capacitacion y desarrollo. Se
comprende que la eficiencia de la empresa es mas tributaria de la eficiencia de la
gestion social. La relacion laboral a través de la motivacion al personal y se toma en
cuenta como recurso a optimizar. Con base en la historia de la administracion, la
fase de desarrollo se ubica en las teorias de: proceso administrativo, sistemas,
matematica, desarrollo organizacional, administraciébn por objetivos y la teoria de

contingencia o situacional.

d) Fase de gestion estratégica

En esta fase, la orientacion es hacia la estrategia del negocio, como describen Dolan,

Schuler y Valle, citados por Ramirez Guerra, Carlos (2000), “el elemento que
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actualmente distingue con mayor claridad la gestion estratégica de los recursos

humanos es el de su vinculacion directa a la estrategia empresarial”.

Entre los rasgos predominantes de la gestion estratégica de los recursos humanos,
se pueden mencionar que el administrador considera al personal como un recurso a
optinfizar y un factor determinante en la mejora de la posicion competitiva de la
empresa, su vision es de medio y largo plazo, y esta dirigida al conjunto de los
componentes humanos de las organizaciones y no unicamente a los empleados de
nivel inferior, (Valle, 1995). Las funciones que sobresalen en esta fase son:
planeacion estratégica, reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, capacita-
cion, desarrollo del personal, evaluacion del desempeno, relaciones laborales,
sueldos y salarios, auditoria de recursos humanos, registros y controles administra-

tivos y controles estratégicos.

La concepcion del hombre es de “hombre complejo”, donde reconoce la importancia
de las concepciones anteriores, asi como que ninguna concepcion anterior es capaz
de explicar al individuo. Toma en cuenta las diferencias individuales. La complejidad
del individuo se refleja en su dinamismo, su capacidad de evolucion a través de la
adquisicion de nuevos conocimientos y experiencias pasadas que lo desarrollan
personalmente. La orientacion es hacia la estrategia del negocio, donde se toma en
cuenta la vision, mision, propdésitos y valores de la empresa para la formulacion de
objetivos y estrategias sociales congruentes. Se concibe al personal como un recurso
a optimizar, asi como factor determinante para la mejora de la posicion competitiva

de la empresa.

Se analiza al personal de manera proactiva, se anticipan y evitan los problemas. Las
funciones que destacan son: se toma en cuenta la vision, mision, propoésitos vy
valores de la empresa, para la formulacidon de objetivos y estrategias sociales,
planeacion estratégica de RH, reclutamiento, seleccidén, contratacion, formacion,
capacitacion y adiestramiento, desarrollo de personal, relaciones laborales y

negociaciones colectivas, sueldos y salarios (formulas salariales, pagos, compen-
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saciones y beneficios), disefio y proceso de trabajo (analisis y valuacion de puestos),
procedimiento de quejas, evaluacion de actitudes, criterios de promocién
(promociones y transferencias), seguridad e higiene industrial, motivacion al perso-

nal y comunicacion, auditoria de RH registros y controles administrativos y controles

estratégicos.

En relacion con la historia general de la administracion Nuevos enfoques y
tendencias administrativas mas trascendentes: se presenta el eclecticismo de las
teorias administrativas, retomando teoria del proceso, de sistemas y de
contingencias. Los cambios acelerados del ambiente, en los factores tecnoldgicos,
economicos, politicos, sociales, culturales y ecoldgicos. Y el enfoque de calidad vy

productividad asi como el enfoque estrategico.

Ademas de lo anterior, existen varios estudios en donde se manifiesta la importancia
de alinear las estrategias de la administracion de recursos humanos a la estrategia
del negocio, como el que llevd a cabo Sirianni (1992) donde reconoce la necesidad
de orientar la administracion de recursos humanos hacia una visidn mas estratégica,
tanto en las grandes y pequefias empresas italianas; los que realizaron Huselid &
Becker (1996), quienes midieron la estrategia de recursos humanos basados en un
cuestionario de estudio que enfocaba la practica de la administracion de recursos

humanos en 1991 y 1993.

En Estados Unidos, los autores Huselid & Jackson (1997), realizaron un estudio
para identificar la efectividad en la administracion técnica y estratégica de recursos
humanos, como determinantes de desempeno de la comparfia. Wright & Snell
(1998) presentaron una estructura para estudiar los conceptos de congruencia y
flexibilidad de la administracion estratégica de recursos humanos enfocandose a la
practica de la ARH, habilidades de los empleados y comportamiento de los em-
pleados, asi como una revision conceptual y trabajo empirico pasado dentro de esa
estructura, presentando un modelo de administracion estratégica de recursos

humanos. En el estudio correlacional realizado por Bae & Lawler (2002), se plantea
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el involucramiento de estrategias de administracidon de recursos humanos en el

desempeno de la organizacion.

Los autores Fey & Bjorkman (2001) examinaron la relacién entre la ARH y el
desempefio de subsidiarias foraneas en Rusia, investigaron las practicas de la ARH,
asi como la diferencia de las practicas usadas por gerentes y empleados no

gerentes.

Con estos estudios se puede argumentar que durante la década de los noventa, y a
principios de esta década, se detectd la necesidad de que el area de recursos
humanos alineara su gestion a la gestion estratéegica del negocio; de igual manera,
que si las empresas buscan obtener mayores ventajas competitivas requieren
incrementar y mejorar las practicas estratégicas de recursos humanos, y si ademas
cuentan con un administrador que tenga una fuerte vinculacion con los negocios de
la empresa, se podra incrementar la efectividad de la ARH, lo que podra tener

relacion con el desempefio de la firma.

e) Fase de gestion por competencias

Como se menciond previamente, es a finales de 1960, como lo manifiesta Brundrett
(2000), cuando aparece el denominado movimiento moderno de competencias
(Adams, 1996 citado por Brundrett, 2000), que fue enfocado al comportamiento de un
desempefio superior al promedio, y es Benavides (2002), quien afirma que el término
“competencias” se introduce en la jerga empresarial a partir de Boyatzis (1982), con
la publicaciéon del libro “El gerente competente”, y alcanza gran popularidad a finales
de la década de 1980. Asi se puede deducir, que aproximadamente a la mitad de la

fase estratégica, va evolucionando la gestion por competencias.

En el estudio que realizé Sandberg (2000) concluyé que la competencia humana en

el trabajo es un problema de administracion fundamental y hace dos contribuciones
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fundamentales: a) presenta un nuevo entendimiento de la competencia en el trabajo,

y sugiere un método para identificar y describir tales competencias.

Las autoras Cruz M. Peggy et al (2002), mencionaron que con las competencias

impulsan a nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las

necesidades operativas, que garantizan el desarrollo y administracion del potencial

de las personas,” 'de lo que saben hacer’ o podrian hacer.”

Entre los modelos institucionales que se estan aplicando, Mertens (2002) identifica

por lo menos tres tipos con algunas caracteristicas diferenciadas:

1.

El modelo impulsado por la politica gubernamental. Dentro de este modelo
se encuentra al Reino Unido, Australia y México. Mertens (2002) explica que
en el caso de México es aun demasiado prematuro para aventurar un juicio
acerca del modelo. La iniciativa es del gobierno y se propone hacer participar
a los actores, entre otros mecanismos, aplicando estimulos a la demanda, con
el proposito de apoyar la conformacion y desarrollo de una capacitacion
basada en normas de competencia y su certificacion, y condicionado de esa

manera el apoyo que se va a ofrecer.

Aquel donde la institucionalidad es basicamente la fuerza del mercado. Segun
Mertens, este modelo prevalece en los Estados Unidos, donde la Asociacion
Americana de Administracion (AMA), junto con la consultora McBer,
desarroliaron la filosofia de la competencia y la forma en que actualmente es

aplicada (Hamlin, Stewart, 1992-1).

El Modelo donde son protagdnicas las organizaciones de actores sociales de
la produccion: empresarios y sindicatos. La principal diferencia con el modelo
basado en las fuerzas del mercado, es el papel protagonico de las
organizaciones de empleadores y trabajadores, que en este modelo son el

sostén del sistema de formacion y de politicas de mercado de trabajo. Este
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modelo se observa en paises europeos como Alemania, Francia, ltalia, los

paises escandinavos y en Canada.

Ademas se describen y analizan modelos de competencias por los autores Lucia &
Lepsinger, (1999), y se han desarrollado modelos de gestion, como el caso de

CODELCO, en la ciudad de Chile (Cruz, M. et al, 2002).

De igual manera, Benavides (2002), analizé tres corrientes que permiten visualizar el
tema de las competencias, las cuales clasifica en: conductista, (caracteristicas en el
empleado que guardan relacion causal con el desempefio superior), funcionalista,
(identificacion de las relaciones existentes entre problema — resultado — solucion). Y
la constructivista, que facilita la construccion de competencias ocupacionales que
concede igual importancia a la persona, a sus objetivos y sus posibilidades,

ofreciendo escenarios de construccion grupal.

Sin embargo, estudios recientes, a partir de la década de los noventa, han desta-
cado la importancia de identificar y clasificar competencias (Leat, 1993; Wasilczuk,
2000, Halley, 2001; Sanberg, 2001) el desarrollo de competencias en el trabajo,
(Leat, 1993; Iranzo, 1996, Pickett, 1998; Halley, 2001, Sanberg,2000 y 2001;
Lennart, 2001;Ulrika, 2001), como una herramienta principal en el desarrollo del
capital humano (Cruz M. Et al. 2002), por lo que los autores Hertog & Cristian

(2002), reconocieron dar al desarrollo de competencias un caracter permanente.

Los autores Kedia, & Mukherji (1999); Chen, John & Tubbs, Stewart, (2001);
Caligiuri & Di Santo (2001), Bae & Rowley (2001) y Adler & Bartholomew (1992), han
enfocado sus estudios en desarrollar competencias globales de direccion, para

conocer y desarrollar lideres.
Otros autores como Buckingham & Vosburgh (2001), argumentan que el Admi-

nistrador de recursos humanos no esta enfocado en la mejor manera de incrementar

el desempenfio del personal y que han perdido el reto de ayudar a cada individuo a
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incrementar su desempefio, por lo que sefalan que el enfoque futuro sera el
talento Unico e individual del empleado. También se han analizado el conjunto de
competencias (core competency) como una ventaja competitiva por Sayed M. &
Elsayed-Elkhouly (2001); y se ha detectado por la Organizacion de estudios
Internacionales (OEI-CINTERFOR/OIT, 2000) que la implementaciéon de sistemas de

competencias ha generado un impacto en el modelo de gestion organizacional.

Se han realizado importantes contribuciones al desarrollo de la gestion por com-
petencias de recursos humanos, por un alto numero de investigadores, como [os
autores Lado & Wilson (1994) En ese mismo orden de ideas, las autoras Cruz et al.
(2002), consideran que una herramienta indispensable para enfrentar el desafio de
dar un tratamiento al recurso humano como capital humano es la gestion por
competencias; y la autora Alles, Martha Alicia (2000), en su libro Direccién
Estratégica de Recursos Humanos, realiza una introduccion a la gestion por com-
petencias. A su vez, Quezada Martinez, Humberto (2002), destaca que conducir una
gestion integral con enfoque de competencias bien orientada, permitira alinear el

aporte del capital humano con las necesidades estratégicas de la organizacion.

Los autores Heffernan & Flood (2000) en un estudio empirico de empresas
Irlandesas, argumentaron que la adopcion de una estructura de competencias, en el
area de personal, son: seleccion, evaluacion del desempefio, sistemas de incentivos,
disefio de trabajo, sistemas de promocion, procedimiento de quejas, distribucion de
informacién, evaluacion de actitudes y asociacién y negociaciéon sindical. El autor
Garcia Saez (2002), por su parte, afirma que cada vez es mayor el enfoque de
competencias en el area de recursos humanos, y su adaptaciéon es alrededor de los
procesos de: seleccion y formacion, planes de carrera y sucesion, procesos de
evaluacion y recompensas, configurando cada una su propio sistema de gestion por

competencias.

Quezada (2002), haciendo un examen de la literatura en el campo de la gestion por

competencias, enmarca un panorama en América Latina, argumentando que los
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esfuerzos por establecer lineamientos de formacion basados en competencias han

tenido sus frutos mas notables en Chile, Argentina, Colombia, Uruguay, el Salvador y

México.

En México, el enfoque de competencias se inicidé con un proyecto gubernamental
contemplado en el Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000, al crear el Consejo de
Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER), en 1995, con el
objeto de regular la competencia, conocimientos, habilidades y destrezas laborales
susceptibles de certificacion. (Arglelles, 1996) El Consejo de Normalizacion vy
Certificacion es responsable de coordinar las acciones para el desarrollo de los
Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral y se considera
uno de los impulsores del Proyecto de Modernizacion de la Educaciéon Técnica y la
Capacitaciéon. (PMETYC). Orozco, (1999) menciona que el modelo de competencia
laboral del Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral
(CONOCER), requiere del involucramiento y aceptacion por parte de las altas
autoridades de la institucion, y de la participacion activa de personas clave de la
empresa. Por su parte Lugo, (1999) reconoce que es necesario conocer los
beneficios tangibles de la certificacion que podrian incrementarse en la medida de

que se promuevan y difundan los resultados de su aplicacion.

En el mismo tenor, Wilde, (2000), argumenta que en Meéxico se habla de
competencia laboral como algo cotidiano, pero todavia existen interrogantes a las
que intenta dar respuesta, y senala que la gestion de recursos humanos por com-
petencia laboral no puede continuar con la rigidez de que las personas deben cumplir
con sus metas, funciones y procesos previamente delimitados; sino que, con la

incorporacion de la competencia laboral, se obliga a flexibilizar sus criterios.

I=n el sentido mas amplio, Mertens (2000) argumenta que la gestién de recursos
humanos se relaciona con los subsistemas de: participacién e involucramiento del
personal; remuneracion, condiciones de trabajo y ergonomia, turnos y horarios de

trabajo y asignacion de cargas de trabajo y menciona que la falta o insuficiente
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articulacion con los subsistemas de gestion de recursos humanos, conduce a
problemas en la puesta en practica del modelo de competencia laboral.  Ademas
argumenta que articular un modelo de competencia laboral con todos estos
subsistemas de gestion de recursos humanos, no estara al alcance de muchas
organizaciones en América Latina, al menos en el corto e incluso mediano plazo,
porque significa romper con muchas rutinas, signos y simbolos que en la actualidad

guian al comportamiento del personal.

Con la informacion previa se puede argumentar que en la fase de gestién por
competencias el hombre se concibe como aquel que posee caracteristicas de de-
sempefo superior. Esas caracteristicas la constituyen sus conocimientos, habili-
dades y capacidades (KSAs) para mantener la ventaja competitiva del negocio y su
alineacion con las necesidades estratégicas de la organizacion. Es una fuente de
ventaja competitiva para la empresa. En esta fase la orientacién de la empresa es
hacia la identificacion, descripcion y desarrollo de competencias individuales para
impulsar a nivel de excelencia, las competencias individuales, hacia los resultados. E!
administrador percibe al personal como el capital humano para el mantenimiento de

la ventaja competitiva.

Las funciones basicas en la fase de gestion por competencias son: Proceso de
identificacion, clasificacion y descripcion de las competencias, modelos de com-
petencias: a) gubernamental “"CONOCER" b) Modelo de la fuerza del mercado y c)
Modelo de los actores sociales; desarrollo de competencias en el trabajo y desarrollo
de competencias globales, direccion estratégica de recursos humanos, analisis y
descripcion de puestos, atraccion o reclutamiento, seleccién, contratacion, desarrollo
de planes de carrera, desarrollo de planes de sucesion, capacitacion vy
entrenamiento, evaluacion del desempefio, remuneraciones y beneficios, sistemas
de estimulos y recompensas, procesos de evaluacion por competencias, procesos de
certificacion por competencias. La relacién laboral, es el desarrollo, evaluacion y
certificacion de las competencias en el trabajo y para el trabajo. Si comparamocs con

la historia general de la administracién se detecta el eclecticismo de las teorias de
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sistemas, de proceso administrativo y de contingencias o situacional, el enfoque de
calidad y competitividad, el enfoque de productividad asi como el enfoque de

contabilidad de los recursos humanos.

f) Fase de gestion o administracion del conocimiento

En 1973 Peter Drucker (Llano Cifuentes, Carlos, 1994), “prefiguré que la adminis-
tracién del futuro no iba a referirse predominantemente a la administracion de
materias, personas (hasta donde éstas son susceptibles de administrarse) y capi-

tales, sino de conocimientos...” “...Los conocimientos que deben crearse, adquirirse,
manejarse y venderse en la organizacion han de tener el caracter dual de la cultura y

de la tecnologia”.

Segun Garcia Pineda y Hernandez Sanchez, (2000), “la gestion del conocimiento
surge como una respuesta a las dificultades que presentaban e incluso aun
presentan, los viejos esquemas de analisis de competitividad de las empresas, la
tecnologia, la innovacion, la mejora continua, el control estadistico del proceso, el
trabajo en equipo, el aseguramiento de la calidad, resultaron al final de los afios
noventa solo herramientas que podian ser imitadas, copiadas y hasta mejoradas por
el competidor mas cercano o el mas astuto, o hasta falseadas y superficiales, en el
peor de los casos.” “La gestion del conocimiento, surge ahora como una novedosa
interpretacion de las fuerzas que determinan la competitividad y productividad de una

empresa, y por supuesto parte de identificar impedimentos en ella”.

La gestion del conocimiento (Garcia y Hernandez, 2000) cuestiona las limitaciones
que en tres grandes campos de la gestion se siguen reproduciendo en la mayor parte
de las empresas del mundo y de manera particular en paises como México: la teoria
y la practica del conocimiento de y en las empresas, la teoria y la practica de la
estructura organizacional en las empresas, y la teoria de la innovacion en las

empresas.
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La gestion del conocimiento consiste en tomar como eje estratégico, los conoci-
mientos que conduzcan a la innovacion en los métodos desarrollados en todos los
niveles de la organizacion, en cualquier lugar o proceso, en donde se encuentre un
ser pensante. (Garcia y Hernandez, 2000), para la empresa debe ser claro que el
trabajador directo o indirecto y sus conocimientos constituyen el mejor y unico activo
diferencial, no imitable, con el que la empresa puede edificar una base productiva de
su estrategia competitiva. Y se convierte en un factor estratégico para la

competitividad de las empresas y el desarrollo social.

La gestion del conocimiento como parte de la evolucion de la gestion de recursos
humanos, esta siendo valorada por los autores, aproximadamente desde mediados
de los noventa y sigue incrementandose en nuestros dias. Sinclair (2000), realizd un
analisis de un reporte elaborado por Harry Scarborough y Chris Carter, tratando de
explicar el significado de la administracion del conocimiento, para los practicantes de
administracion de recursos humanos, e identifica cinco maneras en las cuales la
funcion de recursos humanos puede contribuir a la administracion del
conocimiento: mejores practicas, conocimiento del trabajo, congruencia,

capital humano y social y aprendizaje.

De igual manera Salleh & Wee-Keat (2002), en su investigacion, examinan el im-
pacto de la contribucion de las actividades de recursos humanos hacia unas prac-
ticas de administracion del conocimiento de nivel organizacional. Analizan cuatro
areas de la administracion de recursos humanos: entrenamiento, toma de decisio-
nes, evaluacion de desempefio y premios y compensaciones y su relacion con cinco
actividades de KM, que son; adquisicion, documentacion, transferencia, creacion y
aplicacion del conocimiento. Armstrong (2000 en Salleh & Wee-Keat, 2002), afirma
que la administracién del conocimiento es actualmente una forma de evolucion de la
administracion de recursos humanos usando innovacion tecnoldgica como el

mecanismo de soporte en el proceso de colaboracion e interaccion humana.
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Rivas (2002), enmarca la gestion del capital humano relacional y estructural, asi
como la proyeccion a futuro de la gestién por competencias y conocimientos, y
Lopez (2002), argumenta que las organizaciones deben entender que la tarea
principal de la administracion de recursos humanos tiende hacia la gestion del
conocimiento y el aprendizaje organizacional. Reyes Tejeda (2002), por su parte,
afirma que el conocimiento y la experiencia tecno — cientifica caducan rapidamente,
porque el ritmo de generacion del conocimiento es exponencial. Sefiala ademas,
que la tendencia creciente es gestionar el conocimiento ligandolo a los objetivos de
negocio de la empresa, para asegurar el éxito actual y futuro. Menciona que la
gestion del conocimiento debe actuar como motor del cambio dentro de la
organizacion, y anticipar los cambios en la cultura de la misma y que para llevar a
cabo la gestion del conocimiento se debe iniciar con la optimizacion del ambiente e
identificar la cultura funcional, participativa, inquisitiva y del descubrimiento. Indica
que para su implantacion, las organizaciones deben incorporar tres practicas
sistémicas en la gestion del conocimiento que son: mejorar continuamente
procesos y productos, aprender a explotar el éxito y aprender a innovar, y en
un programa bien implantado debe cubrir: Identificacion, captura, codificacion y

almacenamiento del conocimiento y finalmente hacerlo accesible en la organizacion.

Desde otro punto de vista, Lopez (2002) ha examinado que el proceso usado por las
organizaciones que comunmente transforman sus conocimientos en desarrollo
organizacional, se integra por cuatro fases: socializacion, captura, diseminacion e
internalizacion. Para el autor, socializacion es compartir experiencias a través de la
observacion, la imitacion y la practica; la captura es la conversion del conocimiento
tacito o explicito, a una forma explicita como la elaboracion de un informe; Ia
diseminacion es la copia y distribucion del conocimiento explicito y la internalizacion

es el proceso de experimentar el conocimiento a través de una fuente explicita.
Hertog & Cristian (2002), en su estudio de la siderurgica europea, sefialan como

uno de los problemas de atencion de la red de lideres de recursos humanos, la

gestion del conocimiento. Pero lo que limita precisamente la divulgacion del cono-
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cimiento es el fenémeno de la cultura organizacional, ya que existen personas que
no comparten o diseminan su “Know how” dentro de la misma empresa, pues el
personal se siente amenazado en su puesto; por lo que es uno de los puntos a

atacar por la Direccion de Recursos Humanos (Lopez, 2002).

Tomando algunas de las caracteristicas que se han estado incluyendo para identi-
ficar la fase de evolucion de gestion del conocimiento, y su relacion con la historia de
la administracion, se puede argumentar que en la fase de gestion del conocimiento la
concepcion del hombre es el Talento clave para la empresa, es inquisitivo,
participativo, con facilidad de aprendizaje, que requiere menos direccion y control
para actuar. La orientacion de la empresa en esta fase, es hacia el aprendizaje,
retencion y motivacion del conocimiento de los trabajadores, hacia la generacion del
conocimiento, ligandolo a los objetivos del negocio. La percepcion del personal es
como capital humano y social. Las funciones basicas de esta fase son: proceso de
KM: adquisicion, documentacion, transferencia, creacion y aplicacion del
conocimiento. Entrenamiento, toma de decisiones, evaluacion del desempenfo,
premios y compensaciones. En la relacion laboral se adoptan las mejores practicas
de la ARH para retener y motivar el conocimiento de los trabajadores, asi como el
conocimiento del trabajo y congruencia del capital humano y social hacia el

aprendizaje de la organizacion.

En relacion con la historia de la administracion se puede argumentar que se funda-
menta en el eclecticismo de las teorias de sistemas, de proceso administrativo y de
contingencias o situacional, en el desarrollo organizacional, el enfoque de calidad y
competitividad, el enfoque de productividad, el enfoque de contabilidad de los
recursos humanos y el enfoque de administracion del conocimiento de la

economia del conocimiento.
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3.3 Organo especializado o drea de la gestion de recursos
humanos

Para el 6érgano especializado el autor Valle Cabrera (1995), integra las competen-
cias asignadas, el perfil profesional, la posicion del 6rgano dentro de la linea y las
diferentes denominaciones que ha adquirido el area de recursos humanos con el
paso del tiempo. A diferencia de Valle, no se incluye el perfil profesional, como parte

del érgano especializado, sino que se trata por separado en este documento.

En relacion a las competencias que se esperan de los responsables de la gestion,
que a su vez dependen de las caracteristicas o rasgos de la organizacién, y éstas
dependen de los factores de contexto. Valle (1995), las ubica en dos etapas: antes
de 1960, se les asignaban tareas subalternas administrativas, rutinarias vy
burocraticas; y después de 1960, donde el horizonte temporal es mas amplio, las

practicas se extienden ademas de la mano de obra, a directivos y mandos medios.

Sin embargo, Rios y Arias (en Arias, 1975), a las competencias, las integran como la
funcion de la administracion de recursos humanos y Rivas (2002), las denomina
funciones principales ubicandolas por etapas o autor clasico, donde integra las
funciones desde Taylor hasta lo que llama la época futura. En cambio Delaney &
Huselid (1996), la denominan practicas de la administracion de recursos

humanos.

Valle (1995), en la posiciéon dentro de la linea, ubica al area de personal, duran-
te1930, como una unidad de linea con bajo estatus, después de la segunda guerra
mundial pasa a ser 6rgano de staff, asesor de los responsables de linea y en 1960

son asesores de la direccion general de la empresa.
En la investigacion de 115 empresas del Distrito Federal realizada a través de

COMARI en 1970, Rios y Arias (en Arias, 1975) incluyen dimensiones de la funcion

de recursos humanos:
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4+ ;Quién es el encargado de la funcion? — Departamento especifico, - persona
especifica,- funcionario que realiza, ademas otras funciones, varias personas
o departamentos.

4 ;Causas de la creacion de un departamento especifico? — existe desde la
fundacion, - existe después de la fundacion, - crecimiento de la organizacion,
- problemas laborales, - no contestaron.

+ ¢Edades de los departamentos? - 1-5 afios (39.72%), -6-10 afios (24.30%), -
11-15 afos (14.02%), -16-20 afios (7.01%), - 21 y mas afos (5.61%)

+ ¢Tipo de autoridad del departamento encargado de la funcion? — asesora
(58.26%), -lineal (26.96%), -lineal — asesora (8.69%), - no contestaron
(6.09%).

4 iNivel jerarquico del departamento, seccion o persona que desarrolla la
funcion...? — igual (45.22%), - mas bajo (15.65%), -mas alto (3.48%, -asesor

(4.35%), -no contestaron (41.30%).

Para las denominaciones que ha recibido el 6érgano encargado de la funcién de
recursos humanos, a través del tiempo, el autor Valle Cabrera (1995) el area se
ubica en el nivel de Direccidén, con los nombres de: administracion de personal,
relaciones sociales o industriales, relaciones humanas, personal, desarrollo social y
recursos humanos; en cambio, en México, Arias Galicia y Rios Szalay (en Arias,
1975), en la investigacion de la COMARI, muestran la denominacién del
Departamento encargado de la funcidn, con porcentajes de la frecuencia de las 115
empresas encuestadas: departamento de personal (45.21%), departamento de
relaciones industriales (20.00%), departamento administrativo (3.48%), departamento
de personal y relaciones publicas (1.74%), departamento de relaciones internas
(0.87%), sin denominacion (funcion absorbida por una o varias personas o
departamentos (20.87%), encargado de personal (4.35%), jefe de personal (2.61%) y

supervisor de personal (0.867%).

Rivas (2002), hace una relacion de la época historica o autor clasico y las diferentes

denominaciones que va tomando el area de recursos humanos, e identifica
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departamento de personal, departamento de relaciones laborales, departamento de

recursos humanos y a futuro departamento de gestion del conocimiento.

3.4 Funciones o practicas de administracion de recursos
humanos

Por ser las funciones o practicas de administracion de recursos humanos, carac-
teristicas complejas, se hace una separacion de los diferentes estudios realizados,

asi como fundamentos teoricos que permiten hacer una integracion de la informa-

cion.

Rios y Arias (en Arias, 1975), la integran como la funcién de la administracion de
recursos humanos y Rivas Tovar (2002), las denomina funciones principales y las
ubica por etapas o autor clasico, donde integra las funciones desde Taylor hasta lo
que denomina la época futura. Las funciones son: a partir de Taylor, integracion de
sistemas de incentivos, métodos de control, evaluacion del desemperfio, estrategias
de seleccion de personal, en la época sindicalismo incluye las funciones de
relaciones obrero — patronales, en la época de Elton Mayo, menciona las funciones
de estudios de tiempos y movimientos, analisis y evaluacion de puestos, sueldos y
salarios, relaciones laborales, reclutamiento y seleccién, ademas de planificacion de
recursos humanos, administracion de jubilaciones y fondos de pensiones y plan de
carrera con Douglas Mc Gregor; en los noventa considera las funciones de
identificacion de competencias y el desarrollo y mantenimiento del personal y hasta

la época futura que incluye gestion del conocimiento y capital intelectual.

En México, en un estudio realizado en 1970, a través de la COMARI, presentado por
Rios Szalay y Arias (en Arias, 1975), con respecto a los funciones de la ARH, le dan
mayor énfasis a las funciones de reclutamiento (90.91%), seleccién de personal
(68.18%), aspectos disciplinarios (73.64%), prestaciones al personal (71.82%) y

compensaciones complementarias (70.91%).
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En estudios internacionales que han analizado las practicas de la administracion de
recursos humanos, se pueden mencionar a: Lado & Wilson (1994), que analizaron su
contribuciéon hacia la ventaja competitiva de las organizaciones. Huselid (1995), que
estudio su relaciéon con la disminucion de la rotacion del personal y el incremento en
la productividad y el desemperfio financiero corporativo, tomando como practicas las
descritas por Delaney (1996), como son: seleccion de personal, evaluacion del
desempefio, incentivos de compensacion, disefio de trabajo o de puestos,
procedimiento de quejas, distribucion de la informacion, evaluacion de actitudes,
participacion y administracion global; a las que Huselid, agrego: intensidad en
esfuerzo de reclutamiento (rango de seleccion), promedio de numero de horas de
entrenamiento por empleado, sus criterios de promocién (méritos). Ademas,
Delaney, & Huselid, (1996) realizaron un estudio de una investigacibn empirica
sobre el nivel del impacto de la practica progresiva de la administracion de recursos
humanos (ARH) en el desempefio de la organizacién. Un examen de la literatura en
el campo de la practica de la administracion de recursos humanos, identifica el
estudio que realizaron Huselid & Becker (1996), donde éstos denominan a los
sistemas de trabajo de alto desempeno ‘high performance work systems’, al rango
completo de las practicas de administracion de recursos humanos, que mejoran al

empleado y el desemperfio de la firma (Huselid, 1995).

Durante un estudio realizado en 1996, Huselid & Becker (1997), estimaron el impacto
de la presencia de sistemas de trabajo de alto desempefio y su efectividad y
alineacion con la estrategia competitiva de la firma, una de sus hipétesis fue que la
efectividad y alineamiento de la administracion de recursos humanos sera
positivamente asociada con el desempefio financiero de la corporacion. Meyer &
Smith (2000) realizaron un estudio donde examinaron los mecanismos involucrados
en la observacion entre la practica de la administracion de recursos humanos y el
compromiso de los empleados a través de sus percepciones del apoyo
organizacional y la justicia procesal. Las practicas de la administracion de recursos

humanos fueron: evaluacion del desempenfo, beneficios, entrenamiento y desarrollo
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de carrera y como compromiso organizacional definieron el afectivo, de permanencia

v normativo.

En un estudio realizado por Hays, Steven W. & Kearney, Richard C. (2001) durante
1998, con el objetivo de conocer las perspectivas de la importancia relativa de varias
técnicas, actividades y valores de personal y evaluar sus proyecciones a 2008,
organizaron las funciones y actividades para la practica de administracion de
recursos humanos en 1998 y las que creian serian importantes para el 2008, estas
funciones y actividades las organizaron en seis categorias: proveer y seleccionar al
personal, compensacion — pago, beneficios, evaluacion del desemperfio, relaciones
laborales y negociaciones colectivas, y disefio y procesos de trabajo. Dentro de sus
resultados la evaluaciéon del desempefio es la primera en importancia jerarquica para
ambos afios, como en el caso de los métodos de compensacion que continuaran

para el 2008.

En el estudio realizado por Hertog & Cristian (2002), de la siderurgia europea,
consideran como gestion de recursos humanos: contratacion de personal, jubilacién
anticipada, traslados, formacion, preparacion y evaluacion, recolocacion y despido.
En formaciéon y educacion, todas las empresas consultadas reconocieron dar al
desarrollo de competencias un caracter permanente y que la formacion, educacion y
preparacion, son actividades dependientes, asi como que la capacitacion requiere

ser a base de competencias.

En Canada, los autores Rondeau & Wagar (2002), realizaron un estudio donde
examinaron los roles practicos de la administracion de recursos humanos en el
desempefio de hospitales. Y sus resultados sugieren que las practicas progresivas
de ARH tienen un impacto diferencial en percepciones de desempefio organiza-
cional. De igual manera Pao — Long & Wei — Ling (2002), realizaron un estudio en

Taiwan, donde evaluaron la relacion entre las practicas de la ARH y el desemperio

de la firma.
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Rivas (2002), menciona que en una encuesta BH, (1993), las areas funcionales
que aparecen con mayor frecuencia en corporativos internacionales son: relaciones
laborales, capacitacion, planeacion, compromiso, desarrollo organizacional, servicio
meédico, seleccion y por ultimo, normatividad y sistemas de informacién, como se

puede apreciar en la Figura 3 —1.
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Figura 3 - 1

Resultados de la encuesta BH (1993), de las areas funcionales en corporativos
internacionales

Nota: Fuente Rivas Tovar (2002)

3.5. PPerfil del administrador o gestor de recursos humanos

Los cambios en el mercado, demograficos, sociales y administrativos, hacen que los
gerenies de recursos humanos tengan nuevos desafios: retener el conocimiento de
los trabajadores en su compafia, enfrentar los retos de las minorias poniendo
énfasis en los aspectos culturales y educacionales, incrementar el niumero de

‘rabajadores de tiempo parcial, particularmente en la fuerza de trabajo femenina,
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decarrollar tecnologias de informacién y crear nuevas posiciones de trabajo en sus

nrganizaciones (Lipiec, 2001).

En cuanto al perfil profesional del gestor, Valle (1995), identifico cinco factores que
analizé en tres décadas, 1950, 1970 y 1990. Los factores son: habilidad, rasgos
personales basicos, estilo de trabajo, estilo de liderazgo y contribucion a la

organizacion.

En el estudio presentado por Wasilczuk (2000), para definir las ventajas de las
competencias de los gerentes o duefios para el crecimiento de las pequefas
companias polacas, analizd aspectos como el perfil del dueno o gerente en sus
dimensiones: educacién en nivel y tipo de educacion; experiencia, en sus
dimensiones de numero de afios en el negocio; asi como ocupacioén previa, en sus
dimensiones de duefio, gerente, empleado, trabajador calificado, primer empleo,
desempleado. Y entre sus resultados identificaron que los gerentes o duefios tienen
Jn alto nivel de educacion formal que los prepara para actuar en una economia de
mercado. La autora encontro que los gerentes o duefios no se educaron para
administrar sus firmas, ademas de que les faltaba planeacion, tenian poco
conocimiento de sus competidores y sus clientes. En sus resultados las firmas con
alta perspectiva de crecimiento fueron administradas por personas con alta
educacion y las firmas con baja perspectiva fueron administradas por personas de

baja =ducacion.

Con 2l objetivo de describir los efectos en el desempeno de la firma de tener un
ejecutivo en la administracion de recursos humanos en el equipo de alta direccion de
la firma, las investigadoras Melbourne & CYR (1999), exploraron si esta
recomendacion ayuda a las compafiias emprendedoras orientadas al crecimiento.
Las variables que utilizaron fueron: ejecutivo superior en ARH, desempeio de la
firma porcentaje de crecimiento de la firma y tamano de la organizacion.
Entre sus resultados, se pueden mencionar: que existe interaccion de un ejecutivo

con el porcentaje de crecimiento y el tamafio de la firma.
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Alles (2000) presenta varias clasificaciones de competencias, como: competencias

técnicas, de conocimientos, o especificas; competencias de gestion o derivadas de

conductas; competencias mentales o cognitivas; competencias universales para los

cuadros superiores y competencias clave de éxito, fundamentada en autores como

Spencer & Spencer (1993) y Levy — Leboyer (1992). (Véase: Tabla 3- 6). Para el

presente estudio sélo se retoman las que se consideraron mas importantes y que

mencionan los autores previamente citados.

Tabla3 -6

Clasificaciones de competencia del administrador segun Alles (2000)

Técnicas, de |[De gestion o| Competencias Competencias | Competencias
conocimientos, o |derivadas de mentales o Universales para | clave de éxito
especificas conductas. coghitivas los cuadros
superiores
-Inforinatica -Iniciativa -Pensamiento -Presentacion oral | -Liderazgo
-Contabilidad -Autonomia analitico -Comunicacion -Potenciar el equipo
financiera -Orientacion al | -Pensamiento oral de trabajo
-Impu-3stos cliente. conceptual -Comunicacién -Servicio al cliente y
-Leyes laborales -Relaciones -Experiencia escrita calidad de trabajo
-CalcLlo publicas técnica /| -Analisis de | -Competencia,
matematico -Comunicacion profesional / de|problemas de la|capacidad
-ldiomas -Trabajo en | direccion. organizaciéon -Rapidez,
equipo -Comprension  de | desempeno,
-Liderazgo los problemas de | sencillez, iniciativa
-Capacidad de la organizacion..... -Franqueza
sintesis. -Confiabilidad
-Integridad

-Comunicaciones
-Nivel
CoOMpromiso
-Disciplina personal.

de

Reyes Tejeda (2002), en cuanto a las competencias del gestor del conocimiento,

(Véas=: Tabla 3-7), sefala la necesidad de identificar y definir los roles genéricos

que crean y mantienen la cultura del conocimiento, definir las competencias para

cubrir esos roles, e identifica cuatro competencias criticas: liderazgo, consultor,

competencias como tecnélogo y como gestor del conocimiento tacito y explicito,

ademés de competencias cognitivas, y se presentan a continuacion:
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Competencias del gestor del conocimiento, segun Reyes (2002)
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Liderazgo Consultor Competencias Competencias
de disefio (tecndlogo) cognitivas

*Iniciativa empresarial. | *“Escucha propuestas, | *Evaluador de | *Solucién de |
*Entusiasmo las asimila y aplica. herramientas. problemas

*Motivacion *Genera ideas | *Colaborador con el | *Pensamiento critico
*Constructor nuevas | adaptadas a | director de TI *Formulacion de
actividades necesidades. *Capacidad para | preguntas pertinentes.
*Consciente de los|*Gestor de relaciones | implantar intranets. *Busqueda de |

riesgos que asume
*Capacidad
superar barreras
*Estratega
*Visionario
*Creativo
*Innovador

*Capaz de comprender
la vision general
*Conocimiento
negocio

*Buen comunicador

para

del

*Habil para presentar
ideas y productos.
*Gestor de proyectos
*Capacidad
organizativa
*Influencia, persuasion
y demostracion
*Capacidad
interpretacion
deseo del cambio
*Cooperativo con otras
iniciativas de cambio.

de
del

GESTOR DEL
CONOCIMIENTO

*Creador de entornos
de sociabilidad.

*Organizador de
eventos y procesos de

intercambio de
conocimientos.
*Disefiador de
ambientes

*Articulador de
comunidades de

informacion relevante
*Realizacién de juicios
informados

*Uso eficiente de la
informacién y anélisis
de datos.

aprendizaje
*Gestor de informacion.

*Promotor de
programas de
formacion.

El Centro Argentino de Ingenieros (2002), indagd respecto a los atributos principales
que deberian poseer los profesionales que deban asumir cargos gerenciales de una

empresa. Entre los resultados obtenidos se pueden mencionar los relativos al ser

(aptitudes personales), relativas al saber (conocimientos y formacion
profesional) y las relativas al saber hacer (experiencia), entre los que destacan:
flexibilidad al cambio, creatividad, rapidez para tomar decisiones, capacidad de
negociacion, liderazgo de grupos, capacidad de motivacion, pensamiento
organizado, vinculacion con la realidad, estudios universitarios y mas valorados con

estudios de posgrado, planes de carrera (mayor potencia).
En México, en el estudio realizado por I_lano Cifuentes (1994), con apoyo del Instituto

Panamericano de Alta Direccion de Empresa, (IPADE), se analizo el perfil del

Director Mexicano, en relacion al “estilo de mando” y “estilo de estrategia”, donde se
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concluye que el director de empresa mexicano tiene una gran confianza en la
autoridad unica, aunque considera importantes las opiniones de sus subordinados
para que sus decisiones sean mas acertadas y su mando no resulte individualista, y
opina que hay otras motivaciones mas importantes que el dinero y existen en el jefe

otras cualidades de igual peso, que la posicion de conocimientos.

En el mismo orden de ideas, en relacion con el perfil del empresario mexicano, en la
tesis realizada por Gémez (2001), propone como perfil deseable del empresario o
ejecutivo que haga las funciones de empresario aquel que conforma cinco
cualidades: innovador y administrador de la tecnologia, lider empresarial, promotor
de proyectos y adaptable al medio y sus circunstancias. En sus resultados el perfil
del empresario de la micro, pequefa y mediana empresa, se caracteriza por la
realizacion de innovaciones incrementales dirigidas al mejoramiento de procesos y
productos; existe una falta de planeacion en general, de todas las actividades, su
forma natural de reaccionar es reactiva, pero logran adaptarse y continuar
produciendo; son totalmente dependientes de su medio ambiente, sobre todo de tipo
financiero y del cambio de interés de los clientes; carecen de habilidades vy
conocimientos para establecer mecanismos de planeacion, falta de integracién de
todos los elementos, existe un proceso cuidadoso para la maquinaria pero se
descuida el recurso humano tanto en la capacitacion del personal como en la

contratacion del mismo.

Entre los estudios que plantean la necesidad de un nuevo perfil del administrador de
recursos humanos, se pueden mencionar a Adler & Bartholomew (1992), Lugo
(1999), Mora (2002) y Lipiec (2001). Lo que se requiere es desarrollar gerentes con
competencias globales, transnacionales, con enfoque a las soluciones y con
orientacion hacia la vision de negocio, capaces de administrar procesos de gestion
del personal bajo el concepto de competencia laboral, con visién holistica de la
organizacion, capaces de definir metas estratégicas, cooperativos, familiarizados con
las finalidades del negocio, con mas enfoque al cliente, responsables de la retencion

y motivacion de la nueva fuerza laboral. Algunas caracteristicas identificadas en el
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anuario de Benchmark 98 de la Asociacion Mexicana de Ejecutivos de Relaciones
Industriales, A.C. (AMERI, A.C.) destacan el nivel de escolaridad, la especialidad,

funciones principales y puesto que ocupa, como se detallan en |a Tabla 3-8.

Tabla3-8

Algunas caracteristicas del administrador de RH tomadas del Anuario
Benchmark 1998, (AMERI, A.C.) por Mora (2002)

Nivel Escolaridad Especialidad Funciones Puesto que ocupa
principales
Licenciatura 62% L.AE. 51% Participante estratégico | Director 58%
34%
Maestria 33% Rels. Ind. 26% Promotor del cambio|Gerente  30%
org. 18%
Doctorado 2% Contabilidad 6% Area de serv. 16% Otros 12%
Otros 3% Otras 17% Asesor Int.  13%
Area  solucion  de
problemas 10%

Nota: Jas mas frecuentes, sefaladas por el porcentaje fueron: escolaridad de licencialura, (62%) especialidad L.AE.(51%),
funciones de participante estratégico (34%) y el puesto de Director (58%).

Lipiec (2001) plantea, ademas, en los resultados de su estudio, que las habilidades y

competencias requeridas a los gerentes de recursos humanos son:

Habilidades y competencias requeridas Porcentaje

e Administracién del cambio 49.60%
e Trabajo en equipo 42.10%
e Herramientas clasicas de ARH 37.40%
e Administracion general 32.40%
e Consultoria y comunicacion 3330:70
e Negocios 223840

Administracién internacional y multicultural e
’ s racion | Y 17.20%

Conceptos y teorias de ARH

3.6. Factores de evolucion de la gestion de recursos humanos

Los cambios que surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de
.a empresa, éstos se presentan como factores que condicionan su evolucion y
destacan los cambios del mercado, los cambios demograficos, los sociales y los

administrativos (Lipiec, 2001). Valle (1995), sefala como factores de evolucion de la
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gestion de recursos humanos, el entorno tecnologico, el juridico — social, el sindical,
la competitividad de los mercados, evolucion de los métodos de gestion y de las
ciencias humanas, y el ultimo factor y consecuencia de los anteriores es la creciente
complejidad de las organizaciones. Ademas de las anteriores, en la revision de la
literatura, se identificaron otros factores que influyen en la evolucién de la gestion,
como la economia del conocimiento y la cultura laboral, todos los anteriores
identificados como factores externos y la cultura de la organizacion, como factor
interno de las empresas en la evolucion de la gestion de recursos humanos, que es

afectada por los factores externos mencionados.

3.7. Larelacion de la ARH y el desempenio de la firma

A los gerentes o duefios de negocio, les preocupa conocer su desempero
organizacional, y requieren identificar el avance o retroceso de sus empresas, las
fortalezas y debilidades; por lo que ha sido preocupacidén de los investigadores y
estudiosos del area, el definir como medir el desempefio en las organizaciones.
Varios estudios, nos acercan a la medicion del mismo, como el caso de Venkatraman
& Ramanujam (1986), que plantean dos esquemas de dimensiones de clasificaciéon:
uno enfocado a la medicion relacionada con el uso financiero o criterios
operacionales y otro, que permite la clasificacion de una exhaustiva cobertura

tomados de fuentes de datos (primarias y secundarias).

El concepto de desempeno del negocio es importante en la administracion estra-
tégica ya que garantiza la atencion a la conceptualizaciéon y medicion del desem-
pefio del negocio. Asi dentro de su estudio Venkatraman & Ramanujam (1986)
argumentan que el "desempefio del negocio”, refleja la perspectiva de la adminis-
tracion estratégica, que es un subconjunto del concepto global de efectividad orga-

nizacional, como lo muestra la Figura 3 — 2.

En el desemperio financiero: domina el constructo de desemperio en la mayoria de

las investigaciones estratégicas. Y puede ser medido a través de indicadores fi-
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nancieros, como: crecimiento en ventas, utilidades (reflejados en razones como
retorno de la inversion, retorno en ventas, y retorno en equidad), ganancias por

intereses, valor del mercado y otros.

Dominio de la
efectividad
organizacional

Dominio del desempenio
financiero operacional
(Desemperfio del Negocio)

Figura 3 - 2

Circunscribiendo el dominio del desempeno del negocio (Venkatraman &
Ramanujan, 1986)

Desempefio financiero mas operacional: aumenta el dominio reflejado en recientes
investigaciones estratégicas, y puede ser medido por indicadores como: porcion del
mercado, introduccion de nuevos productos, calidad de los productos, efectividad de
la mercadotecnia, valor agregado de manufactura y otras mediciones de eficiencia
tecnologica como la posicion de la porcidn del mercado. Las fuentes de recoleccion
de datos pueden ser primarias (directamente de las organizaciones) y secundarias
(tomadas de las publicaciones disponibles). Ademas se ha detectado que la medicion
del desempefio debera cambiar con base a diferentes tipos de sectores, ya que son

influenciados por diferentes factores. (Fitzgerald, et al. en Great Britain's Chartered

Institute, 1993).
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El estudio empirico realizado por Heffernan & Flood (2000), tomaron en cuenta como
variables de desempefio organizacional: crecimiento en ventas, utilidades, rotacion
financiera, rotacion de personal y retorno de recursos, considerando el porcentaje de

crecimiente o decrecimiento de los respondientes.

Fyok, Catherine D. (2001) en una revision del libro de Becker, Huselid y Ulrich,
presenta un andlisis de la medicion de sistemas para mostrar el impacto positivo de
RH en el desempefio de la firma en el scorecard de RH, relacionando la gente, la
estrategia y el desempefio. Delaney & Doty (1996), se fundamentan en tres
perspectivas teoricas: universalista, estratégica y de contingencia para fundamentai
la importancia de la administracion estratégica de recursos humanos y su relacion
con el desempefio organizacional, sus resultados proveen relativamente fuerte
soporte para la perspectiva universalista y algun soporte para las perspectiva de
contingencia y configuracional asi como su relacidon con importantes medidas de

desempeno financiero.

Son varios los estudios enfocados al analisis de la relacién del ejecutivo superior de
RH y el desemperio de la firma. El objetivo del estudio de Welbourne & Cyr (1999),
fue describir los efectos en el desempeno de la firma del Ejecutivo superior de la
ARH, en sus dimension: vice — presidente. Utilizaron como variables el desempeno
de la firma, con sus dimensiones: porcentaje de crecimiento de la firma, precio de
inventario y el crecimiento en ventas (1992-95) vy el contexto organizacional, con
la dimension: tamaro de la firma, (numero de empleados al momento de la muestra).
Las conclusiones muestran que las empresas grandes tienen mayor probabilidad de
tener un ejecutivo superior en ARH. Que existe interaccion del Ejecutivo con el
porcentaje de crecimiento y el tamafio de la firma. Con base en la variable y
dimensiones, de acuerdo a la clasificacion de Venkatraman & Ramanujam (1986), el

desempefio que analizaron los autores fue el financiero.

Snell & Youndt (1995), examinaron la relacion entre los controles de compor-

tamiento de la ARH y el desempeno financiero de la firma. En cuanto a la variable
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Ejecutivo de la ARH, utilizaron las dimensiones: conocimiento de las relaciones de
causa - efecto y la cristalizacion de las normas de desempefio. Para el desempefio
de la firma, las dimensiones que midieron fueron: retorno de los recursos (ROA),
crecimiento en ventas (Datos de ventas de 1986-1989). En la variable contexto
organizacional, midieron el tamafio de la firma (numero de empleados de tiempo
completo), la tecnologia y la postura estratégica (Snell, 1992). En el estudio
correlacional realizado por Bae & Lawler (2002), se plantea el involucramiento de
estrategias de administracion de recursos humanos en el desempefio de la
organizacion, donde examinan los efectos de variables estratégicas organiza-
cionales tales como administracién de valores con respecto a la administracién de
recursos humanos como fuente de ventaja competitiva. En esta investigacion se
observa que al involucrar las estrategias de recursos humanos en las estrategias del
negocio existe mayor relacién en el desemperio de la firma. Ademas se identificd que
si se cuenta con un administrador que valora fuertemente la ARH, es mayor Ia

probabilidad de que use un alto involucramiento de estrategias de ARH.

Otro enfoque de la participacion de los gerentes de RH, es el de los autores Zellars &
Fiorito (1999), quienes realizan su estudio con el propésito de investigar factores que
estan probablemente influyendo en la evaluacion de los gerentes de recursos
humanos de su efectividad organizacional y explorar las implicaciones para el
crecimiento de roles de gerentes de RH en planeacion estratégica de la organizacion.
Entre sus resultados los autores sugieren que los gerentes de recursos humanos,
quienes aportan mayor autonomia en el escenario de politicas de RH percibidas por

la organizacion, seran mas efectivos.

En relacion con las investigaciones que relacionan las practicas de la ARH con el
desempefo de la firma, se presentan las siguientes: Huselid (1995) examino el
impacto positivo de las practicas progresivas o sofisticadas de ARH, analizando el
desempefio de la compafia sobre: productividad y rotacion de personal. Es impor-
tante este trabajo porque define como “mejores practicas de la ARH: seleccién de

personal, evaluacion del desempeno, compensacion, procedimientos de agravios,
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informacion de distribucion, evaluacién de actitudes, participacién de la adminis-
tracion laboral. Ademas, Huselid (1995) desarroll6 y validé indices de alto invo-
lucramiento de estrategias de ARH encontrando dos distintos aspectos (mencionado
por Bae & Lawler, 2002), de tales sistemas (habilidades, estructura organizacional y
motivacion de los empleados). Delaney & Huselid (1996) encontraron que practicas
consistentes con alto involucramiento de estrategias de ARH tales como: alta
selectividad de “staffing”, compensacion de incentivos y entrenamiento fueron
positivamente relacionados con el desemperfio de la firma. Huselid & Becker (1996)
realizaron un estudio con el objetivo de analizar los efectos de las practicas de
trabajo de alto desempeno de ARH en el desempefio de la firma, donde utilizaron
para la medicién de las practicas: la motivacion del empleado y la habilidad del
empleado y la estructura organizacional como una medicion unidimensional
(HRTOTAL). Y para el desempeno de la firma, las variables: R & D /Ventas vy
crecimiento en ventas. Como caracteristicas de la empresa tomaron en cuenta las
dimensiones: total de empleados, intensidad del capital, alcance sindical. Las
sugerencias de los autores para futuras investigaciones fueron el realizar andlisis de

niveles multiples, y recolectar datos en variedad de industrias o variedad de firmas.

En Estados Unidos, los autores Huselid & Jackson (1997), realizaron un estudio para
identificar la efectividad en la administracion técnica y estratégica de recursos
humanos, como determinantes de desempeiio de la compafia. Y encontraron en
sus resultados una positiva existencia de mas efectividad técnica que estratégica.
Que la efectividad estratégica estaba significativamente asociada con el desempeno
de la firma, pero no la efectividad técnica. Boyatzis (citado por Heffernan, 2000),
construyd un modelo basado en la investigacion de Mc Clelland, destacando las
caracteristicas de los gerentes que estan relacionadas con la efectividad del

desempenfo.

Bae & Lawler (2000) realizaron un estudio que examiné los efectos de variables

estratégicas organizacionales de administrar valores con relaciéon a la ARH, con
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datos de 138 empresas en Korea, concluyendo que las firmas con alto involu-

cramiento de estrategias de ARH tuvieron un mejor desempefio.

En Russia, Fey & Bjorkman (2001) han realizado un estudio de los efectos de las
practicas de administracion de recursos humanos en el desemperio de empresas
subsidiarias de companias multinacionales, y las practicas que incluyeron fueron:
desarrollo del empleado, organizacion de pago, sistemas de retroalimentacion:
entrenamiento técnico, entrenamiento no técnico, trabajo no cubiertos desde dentro
de la firma, asistencia y planeacion de carrera, seguridad de trabajo, programas de
informacion - distribucion, sistemas de solucion de quejas, estudios de actitud y
evaluacion del desemperio. En cuanto a la evaluacion del desempefio de la firma
consideraron variables dependientes: crecimiento en ventas, rentabilidad, y calidad
de productos / servicios. Y como control de variables utilizaron: tamario de la firma,
tomado del registro del numero de empleados, toma de decisiones, descentralizada;

comunicacion interdepartamental, edad de la firma en numero de afios.

os criterios de desempefio de la empresa que han sido utilizados: porcentaje de
crecimiento de la firma, porcentaje de crecimiento en ventas, costos de inventario,
retorno de recursos (ROA), rentabilidad y calidad del producto y/o servicio, es decir lo

que predomina es el analisis del desempenio financiero de los negocios.

En relacion al contexto organizacional o caracteristicas de la empresa, se han
tomado como variables de control: tamafo de la firma: numero de empleados
tomados del registro, total de empleados al momento del levantamiento de datos, y
numero de empleados de tiempo completo. Tecnologia, postura estratégica, toma de

decisiones: centralizada y descentralizada y comunicacion interdepartamental.

Los autores Heffernan & Flood (2000), en su investigacion realizada en empresas
irlandesas tomaron en cuenta como variables organizacionales de una empresa que
puede adoptar la estructura de competencias, a la propiedad, tamano, afios en

operacion y el ambiente dentro de la cual la organizacion opera, obteniendo como

71



3. Revisién de la literatura

resultados que la adopcion o no adopcion de la estructura de competencias es

afectada por factores como el tamario, la propiedad y el ambiente.

Ademas de las variables previas, en el contexto organizacional se esta realizando un
estudio en el Tecnoldgico de Monterrey (Flores Zambada, 2003) para definir el perfil
de la organizacidon y estan tomando en cuenta las siguientes variables vy
dimensiones: tamafio de la empresa: micro, pequefa, mediana, grande, con base la
clasificacion de empresas en cuanto su tamafio y nimero de empleados por sector,
emitido por el Diario Oficial de la Federacion, por acuerdo de la Secretaria de
Comercio y Fomento Industrial, publicado el 30 de marzo de 1999. Origen del
capital: nacional, extranjero y mixto, mercado que atiende: local, regional, nacional e
internacional (con criterios definidos), giro: extractiva, manufactura, agroindustria,
servicios, comercial, E-business, otro. Complejidad. Producto/servicio ofrecido: un
producto / servicio en una variedad, un producto / servicio con multiples variedades,
varios productos / servicios en una variedad, varios productos / servicios con
multiples variedades. Posicion del mercado: débil, sostenible, fuerte y dominante.
Enfoque competitivo: diferenciacion por calidad, diferenciacion por eficiencia
operacional — precio, diferenciacion por innovacion (nuevos productos- servicios),
diferenciacion por adaptabilidad al cliente — flexibilidad, y otro. Enfoque organizativo
distintivo: centralizado — jerarquico — control externo — por funciones; descentra-
lizada — esbelta - autocontrol por resultados — procesos criticos y en transicion hacia
descentralizacion — esbelta — autocontrol por resultados — procesos criticos. De igual
manera, en las dimensiones de la variable “caracteristicas de las organizaciones” en
un estudio realizado en Aguascalientes, la autora Martinez (2004), integra las
variables: tamanfo, origen de capital, mercados que atiende, complejidad producto

ofrecido, posicion del mercado, antigiedad de la empresa, sector al que pertenece.

En la revision de la literatura se han podido detectar cuatro enfoques de la relacion

de la ARH, con el desempefio de la firma:
«+ La relacion del Ejecutivo de la ARH, con el desempeno de la firma,

< La relacion entre las practicas de la ARH y el desempefio de la firma.
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+ La medicion de las practicas de la ARH y su relacion con el
desempefio de la firma.
< Involucramiento de la estrategia de ARH a la estrategia del negocio y

el desempefio de la firma.

Con estos trabajos se puede argumentar que varios autores han obtenido como
resultado la relacion entre el perfil del administrador y las practicas de la ARH, y que
a su vez tienen sus efectos en el desempeno de la firma, pero también es importante
identificar el contexto organizacional, como el tamano de la firma, el giro, el mercado
en que se desarrolla, la complejidad del producto o servicio que ofrece, ademas de la
importancia de contemplar la medicion de las funciones que realiza la administracion

de recursos humanos.

El “estado del arte” en que se encuentran las fases de evolucion de la gestion de
RH, el perfil del administrador de RH, las practicas de la gestion, el contexto orga-
nizacional y desempefio organizacional, plantean la necesidad de definir un modelo
particular conceptual, preguntas e hipétesis de investigacion, mismos que se

fundamentan en el capitulo cuatro de esta investigacion.

73



4. Modelo particular conceptual e hipotesis

4. Modelo particular conceptual e hipotesis

En el capitulo previo, se presentd el estado del arte, fundamento de este estudio.
Con base en el planteamiento del problema y objetivos de investigacion senalados
en el capitulo dos, a continuacién se disefia un modelo particular conceptual, que
retoma los aspectos basicos identificados en el estado del arte de los constructos:
fases de gestion de recursos humanos (RH), perfil del administrador de RH, el

organo especializado de la gestion, el contexto organizacional y el desempeno

organizacional.
4.1. Modelo particular conceptual e hipdtesis

Un modelo es una representacion de una parte de la estructura total de la realidad y
se utiliza para aislar el fendmeno, para poder estudiarlo. Cuando tenemos un modelo
que representa un cuerpo de conocimientos, lo comparamos con la realidad
mediante la observacion y la experimentacion. De aqui surge cierto problema que
dara lugar a una hipétesis. (Medina, 1997). El modelo es el conjunto de decisiones
tomadas en la produccién o creacion de una cosa, de un objeto, el modelo general
de una investigacion incluye una armadura tedrica y diversas posibilidades de

representacion de esa armadura.

E! modelo particular conceptual, que se describe a continuacion establece la
evolucion de las fases de gestion de administracion de RH, la evolucién del érgano
especializado, la importancia que se detecta del perfil del administrador en las fases
de evolucion, asi como en el desempeno de firma vy la relacién del contexto en el

que se desenvuelve la organizacion.

a) Movimiento de evolucion, fases de gestion y érgano especializado

La gestion de recursos humanos ha tenido su evolucion a la par que la historia de

la humanidad, en un principio la profesion de recursos humanos fue de tipo
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administrativo, y surgio a finales de 1800, y con el paso del tiempo ha pasado por
varios movimientos: el de administracion de personal, el de relaciones humanas y el
de recursos humanos (Losey, 1998), un cuarto movimiento tuvo sus comienzos a
finales de 1960 como lo manifiesta Brundrett {2000), denominandolo movimiento
moderno de competencias (Adams, 1996 citado en Brundrett, 2000) y es en la
década de los noventa, cuando surge el factor denominado “economia del
conocimiento” (Mcgaughey, 2002), y la revision de la literatura sugiere que se esta

generando un nuevo movimiento basado en la “economia del conocimiento”.

Estos movimientos a su vez, marcan la época principal de desarrollo de la
administracién de recursos humanos y las fases de gestion, como lo argumenta
Valle (1995 basado en Bosquet, 1982), quien clasifica las fases como adminis-
trativa, de gestion, de desarrollo y agrega la fase estratégica, que se reafirma
con las aportaciones de estudios realizados por Lewin & Ichivoski (1990), Huselid
(1995), Huselid & Becker (1996). Huselid & Jackson (1997), Bae & Lawler (2000),
entre otros. Se integra la fase de gestion por competencias fundamentada en
teorias y estudios empiricos realizados por Boyatzis (1982), Leat (1993), Iranzo,
1996, Arglelles, (1996), Pickett, (1998), Sanberg (2000, 2001), Mertens,(2000),
Benavides (2000), Halley (2001), Ulrika (2001), que no mencionan como una fase
de gestidn, sdlo la denominan gestion por competencias de recursos humanos. Y
a partir de mediados de los noventa, ha sido valorada la administracion del
conocimiento (Buckman, 2003), como parte de la evolucién de la gestion de
recursos humanos, siendo denominada fase de gestion del conocimiento por las
aportaciones recibidas de Armstrong (2000 en Salleh & Wee-Keat, 2002), que afirma
que la administracion del conocimiento es actualmente una forma de evolucidn de la
administracion de recursos humanos usando innovacion tecnolégica como el
mecanismo de soporte en el proceso de colaboracion e interaccion humana. Esta
afirmacion es secundada por Lopez (2002), quien argumenta que las organizaciones
deben entender que la tarea principal de la administracién de recursos humanos
tiende hacia la gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional. En el

mismo orden de ideas Hertog & Cristian (2002) sefialan como uno de los problemas

75



4. Modelo particular conceptual e hipbtesis

de atencion de la red de lideres de recursos humanos, a la gestion del conocimiento.
La denominacion de gestion del conocimiento o del talento humano esta
fundamentada en los autores Lépez (2002) a diferencia de Rivas T. (2002), que la
denomina “Gestion del capital humano, relacional y estructural”, que para él implica
cuantificar el valor de las personas y el conocimiento y que considera como
funciones principales futuras que realizara la gestion de recursos humanos,

denominandolo “Departamento de Gestion del Conocimiento”.

Sinclair (2000), realizd un andlisis de un reporte elaborado por Harry Scarborough y
Chris Carter, tratando de explicar el significado de la administraciébn del conoci-
miento, para los practicantes de administracion de recursos humanos. Este iden-
tifica cinco maneras en las cuales la funcién de recursos humanos puede

contribuir a la administracion del conocimiento:

+ Mejores practicas - las cuales asumen que los modelos especificos de la
administracion de recursos humanos ayudaran a repartir el compor-
tamiento requerido para el éxito de la administracion del conocimiento.
Esto implica que la administracion necesita no relacionarse asi misma
amoldando practicas de administracion para conocer las demandas de los
programas de administracion del conocimiento, pero que podra adcptar
mejores practicas de administraciéon de recursos humanos (ARH), v su
compromiso sera afianzado de cualquier manera.

<+ Conocimiento del trabajo — Se enfoca en la retencibn y motivacion del
conocimiento de los trabajadores, quienes contemplan como necesidades
una distintiva cultura y estructura para motivarlos.

<+ Congruencia — La cual enfatiza la necesidad para el “ajuste” entre la
administracion de recursos humanos y las practicas de administracion del
conocimiento dentro de la estrategia de negocios. Esta basada en la
creencia de que las organizaciones necesitan desarrollar una “interaccion

sistematica entre diferentes areas funcionales” para mejorar el desempefio.
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4 Capital humano y social — Esto ilumina las implicaciones de la ARH de
desarrollar los recursos humanos Yy sociales por iniciativas de la
administracion del conocimiento.

+ Aprendizaje — Enfocado en el soporte necesario de la ARH para
establecer y administrar procesos para desarrollar aprendizaje a diferentes

niveles, desde el individuo hasta el aprendizaje organizacional.

Al analizar las fases de gestion de recursos humanos se pueden identificar ios
criterios del érgano especializado (Véase tablas 2 — 7 y 2 — 8), de la gestion de
RH que son: orientaciéon de la empresa, percepcion del personal y relacion
laboral dominante de la época en que evoluciona la fase de gestion, estos criterios
fueron identificados previamente (Liquidano, 1999) y analizados y comparados en el

desarrollo de este documento (véase: Tablas 2-2,2 -3,y 2 - 4).

Valle (1995) argumenta que son causas de las fases de evolucion, las
concepciones que ha tenido el hombre, el desarrollo del 6rgano especia-
lizado y la funcién de personal. Dentro del constructo érgano especializado,
Valle (1995), identifica dimensiones como las competencias asignadas, pero su
estudio es limitado al tipo de tareas que se asignan al administrador, por lo que han
sido estudiadas como practicas de administracion de recursos humanos, por la
gran relevancia que tienen por autores como: Lado & wilson (1994), por su relacion
con la ventaja competitiva de la empresa; Sorensen (1995), Huselid (1995),
Delaney & Huselid (1996), por su relacién con el desempefio de la organizacion.
Para reflexionar sobre las practicas de la ARH y las fases de evolucion, se realizo
un analisis comparativo de las funciones o practicas de la ARH, que se pueden
observar en las Tablas 2.2, 2.3 y 2.4 de este documento, que se retoman en zste
capitulo para identificar las dimensiones del 6rgano especializado del area de R, en
las variables: concepciones del hombre, orientacién de los empleados,
percepcion del administrador de RH del personal, funciones o practicas de la

administracion de RH y la relacién laboral con los empleados asi como las fases
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de evolucién: administrativa, de gestion, de desarrollo, estratégica, por competencias

y del conocimiento.

El analisis de las practicas de administracion de Recursos Humanos, por fase de
evolucidon realizada en el capitulo dos, fue la base para elaborar la matriz de
clasificacion de las fases de evolucion de la gestion de recursos humanos como
instrumento de medicién de este estudio, desarrollado en el capitulo cinco de esta

investigacion.

Otras dimensiones del érgano especializado de la gestion de RH, mencionadas
por Valle, son la posicion o status dentro de la linea y las denominaciones del area
de recursos humanos; que son parte de la organizacion del area de RH.  Sin
embargo, los estudios realizados por la Asociacion Mexicana de Administradores de
Relaciones Industriales (AMARI, A.C.), asi como Arias (1975), integraron ademas,
las dimensiones de la organizacion del area de RH, como: edades de Ios
departamentos, tipo de autoridad y nivel jerarquico, y quién es el encargado

de la funcion.

Con base en lo expuesto en la literatura revisada, se sustenta el constructo 6rgano
especializado de la gestion de RH, con las concepciones que ha tenido el
hombre, la orientacién del a empresa, la percepcion del personal, la relacién
laboral del ARH, la organizacioén del drea de recursos humanos y las practicas
de la ARH, lo que permitira identificar la fase de evolucion en el que se encuentran

las organizaciones que se analicen en este estudio. (Véase: Figura 4 — 1).
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MOVIMIENTOS DE RH
- Administracién de personal
- Relaciones humanas
- Recursos Humanos
- Basado en competencias
- Basado en economia del
conocimiento

ORGANO ESPECIALIZADO
DE LA GESTION DE RH

A\ 4
FASES DE EVOLUCION DE LA

GESTION DE RH
- Administrativa

-Concepciones del hombre
-Orientacién de la empresa
-Percepcion del personal

-Relacion laboral del ARH - Gestién
- Desarrollo
-Organizacion del area de RH
- Estratégica

- Practicas de la ARH. - Por competencias

- Del conocimiento

e Y

Figura4 - 1

Variables: 6érgano especializado de la gestion de RH, fases de evolucién y sus
dimensiones, del modelo particular conceptual

b) Perfil del administrador y fases de evolucion

En los estudios sobre el perfil del administrador, se destacan las aportaciones de
Adler & Bartholomeu (1992); Lugo, Cuellar (1999), Mora (2002) y Lipiec (2001),

quienes detectan la necesidad de un nuevo perfil del administrador de RH.

Sin embargo, Valle (1995) en su analisis de perfil, integra los rasgos personales,
analizandolos por periodos, y se realizdé en este documento un analisis de las fases
de evolucion de la gestion de RH en las que se estan presentando estos rasgos.
(Véase la Tabla 18). Ademas, Alles (2000), identifica las diferentes clasificaciones
de competencias tomando en cuenta autores como Spencer & Spencer (1993), Levy-
Leboyer (1992) de los cuales se retoman los mas representativos de las:

competencias cognitivas, conductuales y técnicas, (Véase las Tablas: 2 -5, 3 -
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6y 3 -7), que se complementan con otros estudios realizados por Wasilczuk (2000),
que destaca la importancia de las caracteristicas demograficas (Véase la Tabla 2-
6), del peffil, y las dimensiones que han sido utilizadas son: género, tipo de
educacion, nivel educativo, especialidad, ocupacion previa, (duefo, gerente,
empleado, trabajador calificado, primer empleo y desempleado), numero de afnos en

el negocio, numero de arnos en el puesto.

Otras dimensiones de las caracteristicas demograficas del perfil del administrador
se sustentan en el anuario Benckmark 98 (AMERI, A.C. en Mora, 2002), de las que
se tomaron en cuenta por su mayor porcentaje de frecuencia obtenido en sus
resultados (Véase: Tabla 3 - 8): nivel de escolaridad (licenciatura, maestria,
doctorado y otros); especialidad (L.A.E., relaciones industriales, contabilidad y

otros), ademas del puesto que ocupa.

En relacion a las habilidades y competencias requeridas por el administrador de RH,
(lipiec, 2001), se sefialan: administracion del cambio, trabajo en equipo,
herramientas clasicas de ARH, consultoria y comunicacién, negocios y

administracion internacional y multicultural.

Con base en la literatura revisada, en este modelo particular se integran en la
propuesta del constructo del perfil del administrador de RH Jlos rasgos perso-
nales, competencias (cognitivas, conductuales y técnicas) y caracteristicas

demograficas que se proponen y se detallan en la Tabla 4 - 1.
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Tabla4 - 1

Propuesta de la autora: variable "perfil del administrador de RH" y sus
dimensiones de rasgos personales, competencias cognitivas, conductuales,
técnicas y caracteristicas demograficas del modelo particular conceptual.

Caracteristicas Competencias Competencias Competencias Rasgos
demograficas cognitivas Conductuales Téecnicas Personales
* Género *Pensamiento * Iniciativa *Administrador y *Flexibilidad
* Edad del ARH analitico. *Orientacion hacia | vision de cambio *Se adapta
* Escolaridad *Capacidad de la satisfaccion del | *Habilidades para *Toma buenas
* Ocupacion aprender cliente los negocios decisiones
previa *Pensamiento * Planeacion de | *Conocimiento de *Dindmico
* Puesto critico funciones a leyes laborales *Visionario
* Antigliedad en | *Habilidades para mediano y largo *Conocimiento de *Tiene
la empresa. solucionar plazos informatica autoconfianza
* Antigliedad en problemas. *Comunicacion *Conocimiento del *Competente
el puesto. *Habilidades hacia el personal ingles *Valores humarios
directivas *Habilidades *Conocimiento de *Paciente
*Conocimiento de interpersonales administracion *Preciso y firme en
la cultura *Trabajo en equipo general sus decisiones.
organizacional *Ambiente de *Habilidades
*Uso de entusiasmo y técnicas y
informacion y compromiso estratégicas de su
analisis de datos *Lider — guia de area

*Creador de
entornos de
sociabilidad
*Conocimiento de
la estrategia del
negocio
*Habilidades de
organizacion de
eventos y procesos
de intercambio de
conocimientos.

companeros y
subordinados
*Motivacién al
personal
*Delegando
*Cooperando
*Tolerante
*Recompensando
el desempeno
*Alto grado de
realizacion

-Actualizacién
*Habilidades para
reaccionar y
adaptarse a los
cambios.
*Involucramiento
de la funcion de
ARH a la estrategia
del negocio.
*Conocimiento de
administracion
internacional y
varias culturas.

Continuacién de la Tabla 4 — 1. Fuenle: Aportacion propia

En relacién con las fases de gestidon de RH,

es Valle (1995) quien analizd las

caracteristicas del perfil tomando en cuenta los periodos historicos en que se

desarrollaron,

y con fundamento en ello, en este documento se ha realizado una

comparacion con las fases de desarrollo, de gestion estratégica y de gestion por

competencias del perfil que se reflejan en la Tabla 3 -17, del capitulo tres.

Alles

(2000) en su analisis manifiesta las competencias del gestor que se reflejan en este

documento como competencias cognitivas, conductuales y técnicas, y se retoman

algunos criterios de Reyes (2002), en la Tabla 3 - 18, en cuanto a las competencias
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del gestor del conocimiento: creador de entornos de sociabilidad, gestor de
informacién y organizador de eventos y procesos de intercambio de conocimientos,
por lo que se puede apreciar una relacién entre el perfil del administrador de RH y Ia
fase de evolucion de la gestién de RH, lo que permite proponer la siguiente hipotesis

de investigacion:

H1 - Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las
caracteristicas demograficas, los rasgos personales, las competencias cognitivas,
conductuales y técnicas del perfil del administrador de RH con las fases de evolucién

de la gestion de RH

Esta relacién se manifiesta en la Figura 4 — 2,

S PERFIE DELEE FASES DE EVOLUCION DE LA
ADMINISTRADOR DE RH .| GESTIONDERH

o o8 'Y NS o & - Administrativa

-Rasgos personales - Gestion

-Competencias cognitivas - Desarrollo

-Competencias conductuafes ~

-Competenc:as técmc:as —_— - Estratégica

Por competencias
- Del conocimiento

Caractenstlcas demogréf cas

"““' "‘" J ": L

Figura4- 2

Variables: perfil del administrador de RH, las fases de evolucion y sus
dimensiones del modelo particular conceptual

c) Desempeifio organizacional

Ha sido una preocupacién constante de los investigadores y estudiosos medir el
desempeio organizacional (Venkatraman & Ramanujam, 1986) quienes plantean

dos esquemas de dimensiones de clasificacién: uno enfocado a la medicién
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relacionada con el uso financiero o criterios operacionales y otro que permite la
clasificacion de una exhaustiva cobertura tomados de fuentes de datos (primarias y
secundarias). El desemperio organizacional financiero, mas operacional, puede ser
medido por indicadores como: introduccion de nuevos productos, calidad de los
productos, efectividad de la mercadotecnia, valor agregado de manufactura y otras
mediciones de eficiencia tecnolégica como la posicion de la porcion del mercado.
Ademas los autores Czinkota — Kotabe (2001) argumentan que en el ambito de
mercadotecnia, la medicion de desempefo se da en el analisis de ventas, analisis
de participacion en el mercado, andlisis de gastos y analisis financiero como:
contribucion bruta, utilidad bruta, contribucion neta, rendimiento sobre la inversién y

utilidad sobre ventas.

En el estudio empirico realizado por Heffernan & Flood (2000), tomaron en cuenta
como variables de desempefo organizacional: crecimiento en ventas, utilidades,
rotacion financiera, rotacion de personal y retorno de recursos, considerando

el porcentaje de crecimiento o decrecimiento de los respondientes.

Huselid & Becker (1996) analizaron las practicas de trabajo de alto desempefio vy el
desempefio de la firma, analizando como variables: R & D / ventas y crecimiento
en ventas. Fey & Bjorkman (2001), en cuanto a la evaluacion del desemperio de la
firma consideraron variables dependientes: crecimiento en ventas, rentabilidad, y

calidad de productos / servicios.

La literatura revisada sugiere que los criterios de desempefio de la empresa
utilizados con relacion al area de RH, han sido: crecimiento en ventas, porcentaje
de crecimiento de la firma, costos de inventario, retorno de recursos (ROA),
rentabilidad, calidad del producto y/o servicio, incluyendo por su importancia
como medida de desemperio, el volumen de produccién, la imagen publica y la
participacion en el mercado lo que conforma el constructo desempeno

organizacional Véase la Figura 4 — 3.
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i DESEMPENO
ORGANIZACIONAL

I ws

-Volumen de produccion

-Imagen publica

| -Participacion en el mercado
-Crecimiento en ventas

-Calidad de los productos

-Rentabilidad

-Costos de inventario

Figura4 - 3

Variable: desempeio organizacional y sus dimensiones del modelo particular
conceptual

d) Contexto organizacional

La variable contexto organizacional ha sido utilizada como una variable de control y
ha sido medida con las dimensiones: tamano de la firma (nimero de empleados de
tiempo completo), la tecnologia y la postura estratégica (Snell, 1992). Es de
relevancia especial el estudio que esta realizando el autor Flores (2003), para definir
el perfil de la organizacién, por lo que se retoman las siguientes variables y

dimensiones para medir el contexto organizacional:

<+ Tamano de la empresa: micro, pequena, mediana, grande, con base la
clasificacion de empresas en cuanto su tamano y numero de empleados
por sector, emitido por el Diario Oficial de la Federacion, por acuerdo de la
Secretaria de Comercio y Fomento Industrial, publicado el 30 de marzo de
1999.

<+ Origen del capital: nacional, extranjero y mixto

+ Mercado que atiende: local, regional, nacional e internacional (con
criterios definidos)

<+ Giro: extractiva, manufactura, agroindustria, servicios, comercial, otro
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+ Complejidad. Producto/servicio ofrecido: un producto/servicio en una
variedad, un producto/servicio con multiples variedades, varios productos
/servicios en una variedad, varios productos/servicios con multiples
variedades.

+ Posicion del mercado: débil, sostenible, fuerte y dominante.

<+ Enfoque competitivo: diferenciacion por calidad, diferenciaciéon por
eficiencia operacional — precio, diferenciacion por innovacion (nuevos
productos- servicios), diferenciacion por adaptabilidad al cliente -
flexibilidad, y otro.

+ Enfoque organizativo distintivo: centralizado — jerarquico - control
externo — por funciones; descentralizada — esbelta - autocontrol por
resultados — procesos criticos y en transicion hacia descentralizacion —

esbelta — autocontrol por resultados — procesos criticos.

De igual manera, en las dimensiones de la variable “caracteristicas de las
organizaciones” en un estudio realizado en Aguascalientes, la autora Martinez Serna,
Carmen (2004), integra las variables: tamano, origen de capital, mercados que
atiende, complejidad producto ofrecido, posicion del mercado, antigiedad de la

empresa y sector al que pertenece.

En el estudio realizado por Huselid & Becker (1996) también incluyeron como
caracteristicas de la empresa, las dimensiones: total de empleados, intensidad del

capital, alcance sindical.

Con lo anterior, se puede fundamentar la variable contexto organizacional, con las
dimensiones: giro, tamario, edad, origen de capital, complejidad del producto,
posicion del mercado, enfoque competitivo y enfoque organizativo, como se

presenta en la Figura 4 — 4.
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__CONTEX_TO ORGANIZACIONAL

- Posicién del mercado }-_';
- Enfoque competitivo:

Figurad - 4

Variable Contexto Organizacional y sus dimensiones del modelo particular
conceptual

e) Relacion de las fases de evolucion con el desempefio organizacional
y el contexto organizacional

a literatura revisada sugiere que se estan realizando estudios de la gestion
estratégica, gestion por competencias y gestion del conocimiento, asi como su
relacion con el desempefo organizacional, sin ubicarlas como fases de evolucion de
la gestion de RH; sin embargo, con base en los fundamentos teéricos detallados
previamente sobre los movimientos y fases de evolucion, se puede argumentar que

son fases de evolucion de la gestion de RH.

Como aportaciones a la fase de gestién estratégica y su relacién con el desem-
pefo organizacional se pueden mencionar los estudios de Bae & Lawler (2002), que
plantean el involucramiento de estrategias de la administracion de recursos
humanos en el desempeno de la organizacién, observando en sus resultados que al
involucrar las estrategias de recursos humanos en las estrategias del negocio
existe mayor relacion en el desempeno de la firma. De igual manera obtuvieron
como resultado que organizaciones con un administrador que valora fuertemente la

administracion de recursos humanos Yy al personal como fuente de ventaja
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competitiva es mas probable que use un alto involucramiento de estrategias de

administracion de recursos humanos.

Huselid & Becker (1996) quienes midieron las estrategias de recursos humanos
que podrian ser consistentes a través de las firmas. De manera similar, Huselid
& Jackson (1997) analizaron la efectividad de la administracion técnica y la
estratégica, obteniendo como resultados que la efectividad estratégica estaba

significativamente asociada al desempeno de la firma.

Entre los fundamentos para relacionar la fase de gestion por competencias con el
cesempefio organizacional, los autores Lucia & Lepsinger, (1999) argumentan que
un modelo de competencias describe la combinacién particular de cono-
cimientos, habilidades y caracteristicas necesarias para un rol efectivo de
desempefio en una organizacion, afirman que son Utiles para asegurar que los
sistemas de RH faciliten y soporten objetivos estratégicos, maximicen la

productividad.

También los estudios de Lado & Wilson (1994), presentan entre sus propuestas que
las firmas con sistemas de recursos humanos que facilitan el desarrollo y
explotacién de la gerencia basadas en entradas, transformaciones y salidas
por competencias organizacionales tendran mayor probabilidad de lograr
ventajas competitivas. Asimismo proponen que las firmas con sus propios
procesos de renovacion de recursos humanos tendran mayor probabilidad de
generar competencias en un mayor porcentaje y ademas mayor probabilidad de
lograr el mantenimiento de ventajas competitivas, que las firmas que mantienen los
mismos procesos de recursos humanos. En ese mismo orden de ideas, las autoras
Cruz et al. (2002), consideran que una herramienta indispensable para enfrentar el
desafio de dar un tratamiento al recurso humano como capital humano es la gestiéon
por competencias, ya que se transforma en un canal continuo de comunicacion entre
los trabajadores y la empresa. Los autores Salleh & Wee-Keat (2002) en su estudio

examinaron el impacto de la contribucion de las actividades de recursos humanos
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hacia unas practicas de administracion del conocimiento de nivel organizacional.
Mostraron en sus resultados que las practicas de ARH que estan moviéndose
hacia la organizacion del conocimiento son diferentes de las compaiias que

alin estan en la curva de aprendizaje.

Durante un estudio realizado en 1996, Huselid & Becker (1997), estimaron el impacto
de la presencia de sistemas de trabajo de alto desemperfio y su efectividad y
alineacion con la estrategia competitiva de la firma, donde aplicaron dos indices y en
el segundo indice (efectividad y alineamiento) construido desde los principales
vialores estandarizados a través de 16 preguntas que ampliamente reflejan el
alineamiento de contexto organizacional con los principios de una
organizacion de trabajo de alto desempeno. Entre sus resultados verificaron la
presencia de sistemas de trabajo de alto desempefo estan positivamente
asociadas con el desempefio financiero corporativo, y que la efectividad y
alineamiento de la administracion de recursos humanos esta positivamente

asociada con el desempeno financiero corporativo.

For lo anterior, se pueden identificar dos relaciones importantes, la del contexto
organizacional de las firmas con las fases de evolucion: estratégica, por compe-
tencias y gestion del conocimiento; asi como la relacion de las fases de evolucion
con el desempefio organizacional vy el contexto organizacional, lo que permite

ergumentar las siguientes hipotesis:

H2 - Existe una relacion estadisticamente significativa entre el contexto

organizacional con las fases de evolucion de la gestién de RH.
tH3 - Las organizaciones identificadas en las fases: estratégica, por competencias y
gestion del conocimiento tienen una relacion estadisticamente significativa con el

desempeno organizacional.

-stas relaciones se presentan en la Figura 4 — 5.
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Relacion entre variables contesto organizacional y fases de evolucion de la
GRH del modelo particular conceptual.

f) Relacion del perfil del administrador de RH y el desempeno
organizacional

Otro de los resultados obtenidos en el estudio de Bae & Lawler (2000) se relaciona
con el administrador, ya que se observO que si el administrador valora
fuertemente la ARH, es mayor la probabilidad de que use un alto involucramiento

de estrategias de RH.

Los autores Snell & Youndt (1995) examinaron la relacion entre los controles de
comportamiento de la ARH y el desemperio financiero de la firma. En este estudio
utilizaron como dimensiones: conocimiento de las relaciones de causa - efecto y la

cristalizacion de las normas de desemperio. Otro enfoque de participacién de los
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gerentes de recursos humanos es el de los autores Zellars & Fiorito (1999), quienes
entre sus resultados sugieren que los gerentes de recursos humanos que
aportan mayor autonomia en el escenario de politicas de RH percibidas por la
organizacion, seran mas efectivos. En el mismo orden de ideas Welbourne & Cyr
(1999), exploraron los efectos en el desempefio de la firma de tener un eje-
cutivo, entre sus resultados, se pueden mencionar: que existe interaccién de un
ejecutivo con el porcentaje de crecimiento y el tamano de la firma. En el trabajo
realizado por Wasilczuk (2000) se obtuvieron resultados favorables ya que las
firmas con alta perspectiva de crecimiento fueron administradas por personas
con alta educacién y firmas con baja perspectiva fueron administradas por
personas de baja educacion. Analizé aspectos como el perfil del dueio o gerente
en sus dimensiones: educaciéon en nivel y tipo de educacion; experiencia, en sus
dimensiones de numero de afios en el negocio; asi como ocupacioén previa, en sus
dimensiones de duefio, gerente, empleado, trabajador calificado, primer empleo,

desempleado.

Boyatzis (citado por Heffernan, 2000), construyé un modelo basado en la
investigacion de Mc Clelland, destacando las caracteristicas de los gerentes que
estan relacionadas con la efectividad del desempefio. Mora, (2002), plantea la
necesidad de un nuevo perfil del administrador, mencionando ademas cualidades
que requiere cubrir tomando en cuenta las caracteristicas el entorno nacional e
internacional y el ambito empresarial en que se desenvuelve, y se fundamenta en el
anuario Benchmark 98 de la Asociacion Mexicana de Ejecutivos de Relaciones
Industriales, A.C. (AMERI, A.C.), (Véase: Tabla 3 — 8, en el capitulo tres de este
documento), destacando el nivel de escolaridad, la especialidad, funciones
principales y puesto que ocupa en la organizacion el administrador de recursos
humanos. Y plantea, ademas, en los resultados de su estudio, que las habilidades y
competencias requeridas a los gerentes de recursos humanos son: administracion
del cambio, trabajo en equipo, herramientas clasicas de ARH, administracion
general, consultoria y comunicacion, negocios, administracion internacional vy

multicultural y conceptos y teorias de ARH.
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Snell & Youndt (1995), examinaron la relacidn entre los controles de compor-
tamiento de la ARH y el desempenio financiero de la firma. En cuanto a la variable
Ejecutivo de la ARH, utilizaron las dimensiones: conocimiento de las relaciones de
causa — efecto y Ia cristalizacién de las normas de desemperio. Para el desempeiio
de la firma, las dimensiones que midieron fueron: retorno de los recursos (ROA),
crecimiento en ventas (Datos de ventas de 1986-1989). En la variable contexto
organizacional, midieron el tamafo de la firma (nimero de empleados de tiempo
completo), la tecnologia y la postura estratégica (Snell, 1992). Con lo anterior se
identificdé la relacion entre las variables del perfil del administrador de RH y el
desemperfio organizacional, por lo que se propone la siguiente hipdtesis de

investigacion:

H4 — Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las
caracteristicas demogréaficas, los rasgos personales y las competencias cognitivas,

conductuales y técnicas del perfil del administrador de RH, con el desempeno

organizacional.

Esta relacion se refleja en la Figura 4-6.

TR T T N

DESEMPENO
ORGANIZACIONAL

-Volumen de produccion
-Imagen publica :

| -Participacién  en el
mercado

-Crecimiento en ventas
-Calidad de. los productos

i| -Rentabilidad

i| -Costos de inventario

e
 Caracteristicas
et i e -t Lt

Figura4 - 6

Relacion entre variables del perfil del administrador de RH y el desemperfio
organizacional con sus dimensiones, del modelo particular conceptual
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g) El Perfil del Administrador de RH y su relaciéon con las practicas de
ARH y el contexto organizacional

Melbourne & CYR (1999), exploraron el efecto de contar con un Ejecutivo superior
en el area de RH, y si esta recomendacion ayuda a las compafiias emprendedoras
orientadas al crecimiento. Las variables que utilizaron fueron: ejecutivo superior
en ARH, desempernio de la firma, porcentaje de crecimiento de la firma y tamano
de la organizacion. Entre sus resultados, se pueden mencionar: que existe
interaccion de un ejecutivo con el porcentaje de crecimiento y el tamano de la firma.
Los efectos del tamario de la firma pueden tener implicaciones en las grandes
firmas cuando empiezan a transformar sus departamentos de administracion
de recursos humanos, de igual manera, los resultados sugieren que el

entrenamiento y la compensacion pueden incrementar el desempefio de la firma.

Sirianni (1992) reconoce la necesidad de orientar la administracion de recursos
humanos hacia una vision mas estratégica, tanto en las grandes y pequeias
empresas italianas, para las grandes, incrementar el nivel de formalizacion de la
funcion de personal, grado de sofisticaciéon y uso de practicas de técnicas y
metodologias de la ARH, un rol estratégico de recursos humanos y el relativo
involucramiento de la funcion de personal y para las pequeiias, destaca los
procesos de administracion fuertemente determinados por las caracteristicas
del personal de la empresa (cultura, educacion y habilidades) entre otros

aspectos.
Con los estudios sefialados, se pueden argumentar las siguientes hipotesis:

H5 ~ Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre los rasgos
personales, las competencias cognitivas, conductuales, técnicas y las caracteristicas
demograficas del perfil del administrador de recursos humanos (RH) con las practicas

de la administracion de RH.
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H6 — Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre el contexto

organizacional con el perfil del administrador de RH.

Las que se muestran en la Figura 4 - 7.

PERFIL DEL
- , : ADMINISTRADOR DE RH
ORGANO ESPECIALIZADO IR R e SRR
DE LA GESTION DE RH Rasgos persona'es I

| _Competencias cognitivas
<+—1 -Competencias conductualgg_,_ oy
- Practicas de la ARH. _--Competenmas técmcas R g

,Caractenstlcas demograficas -
v{‘-" W T

- Tecnolog[a delae

MJ.{D 4t

g o E”foque Orgamzah,

Figura 4 - 7

El Perfil del administrador de RH y su relacion entre la variable "6rgano
especializado” en su dimension de "practicas de la ARH" y el “contexto
organizacional” del modelo particular conceptual.

h) Practicas de la ARH, el contexto organizacional y el desempeiio de la
firma

En la revision de la literatura en el campo de la practica de la administraciéon de
recursos humanos, sobresalen los estudios efectuados por Huselid (1994), que
analizé el impacto positivo de las practicas progresivas analizando el desempefio de
la empresa sobre: productividad y rotacion de personal. Las mejores practicas
fueron: seleccion de personal, evaluacion del desempeno, compensacion,

procedimientos de quejas (agravios), informacion de distribucion, evaluacion
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4. Modelo particular conceptual e hipbtesis

de actitudes, participacion de la administracion laboral. Huselid (1995), Huselid
& Becker (1996), que han permitido argumentar la importancia de las practicas de

la ARHy su relaciéon con el desempefio de la firma.

El estudio de Fey & Bjorkmand (2001) observé las practicas de la ARH en el de-
sempefio de las empresas en companias multinacionales. Uso escala de Likert, las
practicas que incluyeron fueron: desarrollo del empleado, organizacion de pago,
sistemas de retroalimentacién, entrenamiento técnico, asistencia y planeacion
de carrera, seguridad de trabajo, programas de informacion — distribucién de

sistemas de solucién de quejas.

En Canada, por la situacion de una significativa reduccion de fuerza de trabajo, los
autores Rondeau & Wagar (2002), realizaron un estudio donde examinaron los roles
practicos de la administracion de recursos humanos en el desempefio de hospitales,
ya que consideran que la administracion progresiva de recursos humanos en una
organizacion es crucial para su efectividad. Las practicas de administracion de
recursos humanos analizadas fueron: planeando desarrollo de carrera,
multihabilidades de los empleados, participacion de los empleados,
entrenamiento de los empleados, asesoria en educacién y desarrollo, grupos
de mejora de calidad, administracion de su propio grupo, y compromiso para
sequridad de trabajo. Y sus resultados sugieren que estas préacticas progresivas
tienen un impacto diferencial en percepciones de desempefo organizacional. Por lo
anterior se identifica la relacion entre las variables de las practicas de la ARH del
organo especializado y el desempefio organizacional, y se propone la siguiente

hipotesis de Investigacion:

H7 - Las practicas de la ARH tienen una relacién estadisticamente significativa

positiva con el desemperio organizacional.

94




4. Modelo particular conceptual e hipbtesis

Misma que se plantee en la Figura 4 — 8.

: DESEMPENO
- - . ORGANIZACIONAL
ORGANO =SPECIALIZADO LAEE ..
DE LA GESTION DE RH -Volumen de produccién

-Imagen publica
# »| -Participacion en el mercado
-Crecimiento en ventas
| -Calidad de los productos

-Rentabilidad
-Costos de inventario

- Practicas (e la ARH.

Figura4 - 8

Relacion entre la variable "o6rgano especializado” en su dimensién de
"practicas de la ARH" y el desempefio organizacional en el modelo particular
conceptual

Fundamentadas las variables propuestas, y algunas relaciones, se disena el modelo
conceptual de esta investigacion, tomando en cuenta los constructos propuestos:
érgano especializado de la administracion de RH, perfil del administrador de RH,
fases de evolucion de la gestion de RH, contexto organizacional y desempefo

organizacional, que se integran en la Figura 4 — 9.

El modelo particular conceptual que se propone en la Figura 4 - 9, refleja las
relaciones y las hipotesis que se formulan para resolver el problema de investigacion
planteado en el capitulo dos de este estudio, y son la fuente de las preguntas de

investigacion que se: manifiestan en los siguientes parrafos.

Este estudio tiene un alcance descriptivo, pues busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cada variable que integra, asi como un
alcance correlacional, porque se pretende evaluar la relacion que existe entre dos o

mas variables (Hernandez, Fernandez, y Baptista 2003).
Se pretende dar respuesta al modelo particular conceptual fundamentado y

desarrollado en esle capitulo, asi como las preguntas e hipotesis de investigacién, a

través del disefio metodologico que se bosqueja en el capitulo cinco, donde se
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destaca la operacionzlizacion de las variables, la elaboracion de los instrumentos de

m-=dicion, la prueba piloto, la confiabilidad y validez de los instrumentos, entre otros

aspectos.
ORGANO ESPI:CIALIZADO DE PERFIL DEL ADMINISTRADOR
LA GESTION DE RH | DERH
*Concepcion del hombre /| "Rasgos personales
*Qrientacion d 2 la empresa | *Competencias cognitivas
*Percepcion del personal | *Competencias conductuales
*Relacion laboral del ARH //'Competencias técnicas
*Organizacion del area de RH *Caracteristicas demograficas
A
2Practicas de la ARH V% —

FASE DE EVOLUCION DE
LA SESTION DE RH

*Administrativa
*Gestidn
*Desa rollo

; i| *Estratégica
@ *Por competencias &
Del conocimiento * Mercado que atlende, ;

—— . * Origen del cap(tal

* Enfoque competitivo. s 5
* Tecnologia de la empres
‘H3 * Enfoque orgamzatlvo

T =¥ > !-‘,'fu'u'j R LT VLSS T T VBRSO VS S TR TR T 5 ¥ AR = "

DESEMPENO ORGANIZACIONAL
* Volumen de jproduccion * Imagen piiblica *Partlmpacién en el Mercado
* Crecimiento en ventas  *Calidad de los productos * Rentabllldad
* Costos de inventario

Figurad4 - 9

Modelo particular conceptual del perfil del administrador y su impacto en las
fasi2s de evolucion y el desempefio organizacional
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5. Diseiio metodoldgico de la investigacion

En el capitulo previo, se desarroll6 el modelo particular conceptual de esta
investigacion, fundamentado en el analisis de estudios que otros investigadores han
realizado sobre los cinco constructos identificados: érgano especializado de la
gestion de recursos humanos (RH), perfil del administrador de RH, contexto
organizacional, desenpefio organizacional, asi como las fases de evolucion de la
gestion de RH. Lo gue permitié generar siete preguntas de investigacion y siete hi-
potesis de investigacion que se pretenden responder a través del diseno metodo-

lbgico que en este cepitulo se plantea.

5.1. Tipo de estidio

El disefio de la investigacion planeada es no experimental, transeccional o
transversal, descriptivo - correlacional (Hernandez Sampieri, 1991; Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2003). Es transversal, porque de cada empresa, area o
persona investigada se recopila la informacion en un solo momento. Es descriptivo y
correlacional porque se describen relaciones entre dos o mas variables en un
momento determinedo. Y es no experimental, porque no se manipulan delibera-
damente las variables y se observan los fenomenos tal y como se dan en el contexto
y en su ambiente natural, que es uno de los objetivos de este estudio. Este disefio,
ademas, tiene las s guientes ventajas: se puede obtener mayor validez externa y se

puede utilizar tanto :2n enfoque cuantitativo como cualitativo.

El proyecto de investigacion abarca ambos enfoques: cualitativo y cuantitativo. La
eleccion de ambos enfoques se fundamenta en la complejidad en todas las
dimensiones, del mundo actual, esta complejidad no facilmente se mide con técnicas
e instrumentos cuantitativos, sino que se utilizan otros métodos. Estos procesos
metodoldgicos se conocen con el nombre general de "metodologias cualitativas”.

(Martinez Miguelez, 2004). Estas metodologias cualitativas ademas de ser
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“sensibles” a la complejidad de las realidades de la vida moderna, también estan
Cotadas de procedirnientos rigurosos, sistematicos y criticos, es decir, poseen una

alta respetabilidad cientifica.

Del enfoque cuanttativo — deductivo, se ha seguido el orden del planteamiento
del problema, definicion de objetivos, preguntas de investigacion, revision de la
literatura, hipdtesis e estudio, elaboracion de instrumentos, medicidn, recoleccion de
datos, y analisis de resultados y uno de los puntos de partida tomados del enfoque
cualitativo — inductivo, es que no se pretende generalizar de manera intrinseca los
resultados a poblaciones mas amplias, ni necesariamente obtener muestras
representativas (Hzrnandez, Ferndndez y Baptista, 2003), ya que se eligido la
muestra no probabilistica o deterministica, que permite seleccionar la muestra por
criterios, que no se fundamenta en criterios estrictos de probabilidad y estadistica,
también el instrumento utilizado como “entrevista estructurada”, se tornd “semi-
estructurada” por la apertura que se tuvo en las mismas, y la informacion que fue util
para mejorar los ciiterios de identificacion de las fases de evolucion de la gestion de
recursos humanos y de los cuales se obtuvo como resultado “la matriz de criterios
adicionales de practicas de ARH" que se integré con base a la informacién de los
Ejecutivos de RH al explicar sus funciones y actividades. Otro de los aspectos
cualitativos del estudio, fue el desarrollar la bitacora de las actividades realizadas
para el desarrollo de la investigacion, donde se han registrado hechos, experiencias,

reflexiones sobre ¢l desarrolio del trabajo. (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2003).

En el modelo metodologico utilizado en esta investigacion, el enfoque dominante es

el cuantitativo, pero tiene componentes de ambos enfoques.

5.2. Delimitacion precisa del objeto de estudio

La delimitacion que se propuso integréo a los sujetos, al objeto de estudio, las

unidades de anaisis, las fuentes de informacion y los métodos de recoleccion de

datos:




5. Disefio metodoldgico de Ia investigacion
a) Sujetos de estudio

Administradores o responsables del area de recursos humanos o de los que ejerzan

las funciones de administrar al personal de las empresas del Estado de

Aguascalientes, que por lo menos tengan un empleado.

b) Objeto de estudio:

«+ El perfil del administrador de recursos humanos
4 Fases de la evolucién de la gestion del area de recursos humanos
-4 Contexto organizacional

4 Desempefio organizacional

c) Unidades de anilisis:

Empresas del Estado de Aguascalientes, que cuenten con area de administracion de
recursos humanos o area o persona gque ejerza la funciéon de administrar los recursos

humanos, y que tengan por lo menos un empleado.

d) Fuentes de Infcrmacion

<4 Ejecttivo o responsable de la funcion de administrar los recursos

humenos
<+ Colaborador, en su caso, dependera del tamafio de la organizacion y

del nimero de subordinados adscritos al area de recursos humanos, o

al responsable de la funcion.
e) Método de recnleccion de datos

4 Cuestionario (es la traduccion de los objetivos de la investigacion a

pregantas especificas, su fundamento son las preguntas, que prefe-
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rentemente deben motivar a los entrevistados a que proporcionen los
datos). (Namakforoosh, 2003).

+ Entrevista personal estructurada (la entrevista personal es cara a cara,
en donde el entrevistador pregunta al entrevistado y recibe las
respuestas pertinentes a las hipotesis de la investigacion. Las pre-
guntas y su secuencia demuestran el grado de estructuracién de la
entrevista). (Namakforoosh, 2003). En este caso se realizd en forma
“semiestructurada”, porque ademas se permitié al entrevistado explicar

sus practicas de gestion de RH.

5.3. Delimitacion de Ja poblacion

El Estado de Aguescalientes es pequefo, pero estratégicamente localizado en el
centro de México, se encuentra a 560 km. De distancia de dos puertos maritimos
opuestos de gran inportancia: Manzanillo y Tampico. Su division politica esta con-
formada por 11 municipios: Jesus Maria, Calvillo, Aguascalientes, San Francisco de
los Romo, EI Llaro, Pabellon de Arteaga, Asientos, Tepezala, Cosio, Rincon de
Romos y San José de Gracia. Sus colindancias estatales son con el Estado de
Zacatecas y el Estado de Jalisco. En su Plan Estatal de Desarrollo 1998 — 2004, en
el area de crecimento econdmico y distribucion de la riqueza, el gobierno del
Estado de Aguascalientes promovid la integracion de agrupamientos industriales de
las areas Textil y ce la Confeccion, Muebles y Accesorios, Automotriz — Autopartes
y Metal — Mecanica, Electronico y Telecomunicaciones, Comercio y servicios y

Tecnologia de la Ir formacion.

Cuenta con 11 parques industriales en las zonas: Ciudad Industrial, P.l. del Valle de
Aguascalientes, =I Vergel, Altec, Siglo XXI, San Francisco, Tecnopolo Pocitos,
Chichimeco, Paseos de Aguascalientes, Calvillo, El Llano. Tres de las actividades
principales que responden a un 92.4% de la produccion, son: la maguinaria y equipo,
productos alimenticios, bebidas y tabaco, textiles y articulos para vestir. La industria

textil es particula'-mente importante por el valor de sus ventas y el numero de
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empleos directos que genera. La poblacion definida se identificO con base en la
clasificacion que se realizd en cuanto su tamarfio y numero de empleados por sector,
emitido por el Diario Oficial de la Federacion, por acuerdo de la Secretaria de
Comercio y Fomento Industrial, publicado el 30 de marzo de 1999. (Véase: Tabla 5 -
1). Con base en el Censo econdmico 1999 realizado por el Instituto Nacional de
Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI 2001), en el Estado de Aguascalientes
predomind la microempresa en un 94.54% del total de empresas, 3.91% la pequefia,
1.22% la mediana y sblo el 0.32% la gran empresa; de las cuales, el 12.34%
pertenece al sector industrial, el 50.85% al comercial y el 36.81% al de servicios,

como se muestra en la Tabla 5 - 2.

Tabla5- 1
Clasificacion de empresas en cuanto al tamano y numero de empleados
, SECTOR )
TAMANO DE LA CLASIFICACION POR NUMERO DE EMPLEADOS
EMPRESA INDUSTRIA COMERCIO SERVICIOS

MICROEMPRESA 0 -30 0-5 0-20 ]
PEQUENA EMPRESA 31-100 620 - 21-50 -
MEDIANA EMPRESA 101 — 500 21 -100 _ 51 -100
GRAN EMPRESA 501 EN ADELANTE 101 EN ADELANTE 101 EN ADELANTE

Fuente: D.O.F. del 30 de marzo de 1999.

Para identificar la poblacidn de empresas de Aguascalientes se tomaron los
resultados obtenidos por el Instituto Nacional de Geografia e Informatica, en el
Censo Econdmico de 1999, sobre la clasificacion de empresas: micro, pequeda,

mediana y gran empresa. (México, INEGI 2001), véase la Tabla 5 — 2.

Tabla5- 2

Clasificacion de empresas de Aguascalientes por tamano y sector, segun el
Censo Econémico de 1999

Tamano de la Industrial Comercial Servicios Total por
empresa tamafo
Total % Total % Total %
Microempresa 5342 | 91.9% 13,942 93% 10,586 | 97.56% | 27,870
Pequena 150 4.15% 831 5.54% 172 1.59% 1,153
empresa
Mediana 118 3.25% 191 1.28% 51 0.47% 360
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' empresa ]

| Gran empresa AG) 0.72% 26 0.18% 42 0.39% 94 I
_Total 3,536 12.34% 14,990 50.85% 10,851 | 36.81% | 29,477

Fuente: INEGI, 2001 — Censo Econdmico de 1999

5.4. Tipo de muestra y tamario

a) Tipo de muestra

Con base en el tipn de estudio que se esta planteando es posible emplear tanto el
muestreo probabilistico como el no probabilistico, ya que el muestreo aleatorio se
puede utilizar en los disefios de investigacidn transeccionales cuantitativos (por
encuestas) y en el 10 probabilistico se puede utilizar como instrumento de medicion
la "entrevista estructurada”. Al efectuar la prueba piloto, se detectaron los siguientes
inconvenientes:

+ Los directorios obtenidos de varias empresas, (la estructura de la muestra), no

estaban actualizados.

< Las empreszis ya no estaban, han cerrado o cambiado de domicilio.

LS

Hubo muche desconfianza y no facilitaban la entrevista.

<+ No hubo mucha disponibilidad de tiempo por parte de los administradores de
recursos humanos, lo que hizo necesario regresar a la empresa, para
concluir la entrevista.

4 No se contaba con suficiente presupuesto para llamadas teleféonicas y tras-

lados por pzrte de la investigadora.

Con base en lo anterior, el tipo de muestreo que se tomd en cuenta fue el muestreo
no probabilistico, (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003) también llamado
deterministico (Mamakforoosh, 2003), en donde la seleccion o elementos de la
muestra se realiza, total o en parte, segun los criterios fijados por el investigador.
(Santesmases Mestre, Miguel, 2001), “la eleccidon de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion
o de quien hace la muestra, depende del proceso de toma de decisiones de una

persona o grupo de personas.” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003:305), por lo
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que se considero hacerlo por conveniencia del Investigador, como una muestra
dirigida por criterics (Lockwood, 1966 en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003:
330), con base en lcs siguientes parametros o criterios:
1. Empresas que tuvieran por o menos un empleado y que realizaran
funcior es de administracion de recursos humanos.
2. Lugar geografico del Estado en donde hay un mayor numero de
empre:sas, clasificandose en los siguientes lugares geograficos: ciu-
dades o parques industriales, principales plazas comerciales, princi-

pales avenidas.

Lo anterior en virtud de que en este estudio, sOlo se pretende generalizar a la
muestra en si, y generar un valor y profundidad en el conocimiento de las fases de
evolucion de la adrninistracion de recursos humanos, asi como el impacto del perfil
del administrador =n el ambito de la administracidon de recursos humanos y su

relacion en el desempefio organizacional.

El procedimiento para obtener el marco de referencia o estructura de la muestra,
consistio en obtener directorios de la Camara de la Industria de Transformacion,
(CANACINTRA), de la Camara de la Industria del Vestido (CANAIVE). De la Indus-
tria del Mueble a través del CONCYTEA vy del Cluster Mueblero. Asi como un di-
rectorio de las pequenas y medianas empresas de Aguascalientes, a través de la
colaboracion de Irvestigadora de reconocido prestigio Institucional. Se obtuvieron
directorios de las Asociaciones como la ARIAAC y de la Asociacion de Mujeres
Empresarias de Aguascalientes, ademas de un Directorio de grandes empresas,
pequefias y medianas empresas proporcionado por la Secretaria de Desarrollo
Econdmico del l:stado de Aguascalientes. Estos directorios conformaron una
estructura de aproximadamente una poblacion de 5000 empresas, que fueron
verificados, via ‘elefébnica o personalmente; se actualizaron los datos de los
directorios, cuidando la no repeticion de empresas, asi como actualizacién de los
datos de los mismos, porque varias empresas cerraron o estaban en periodo de

cierre, cambiaron de denominacion o de domicilio, y hubo varias empresas nuevas,
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creadas recientemerite en el Estado, estos directorios fueron utiles para establecer el

contacto inicial con algunas empresas, ya que el criterio predominante fue acudir al

lugar geogréafico dornide estaban instaladas una mayoria de empresas, como son los

parques industriales y las principales avenidas de Aguascalientes.

b) Tamano de la muestra

En un muestreo por conveniencia, no hay una formula previamente estructurada para

determinar el tamafio de una muestra; sin embargo, como en este estudio, son

importantes los cricerios definidos por el investigador, se realizd un analisis de la

literatura, tomando en cuenta las variables que han medido, el parametro pobla-

cional utilizado, el tamafio de la muestra empleado, el tipo de analisis, asi como la

fuente de informacion utilizada, de los principales investigadores que se han tomado

en cuenta en este 2studio, obteniendo la Tabla 5 - 3.

Tabla5- 3

Analisis de la literatura de estudios empiricos para identificar tamano de
muestra usados

Autor Titlo de la Parametro Tamano de Tipo de Fuente de ]
Inve:;tigacion poblacional la muestra analisis Informacién |
empleado -
Meyer, John | HRM Practices | Pequefias Dos Ecuaciones Empleados .
& Smith A. | and empresas muestras: estructurales '
(2000) organizational | manufactureras 12. De 94
comrinitment... | / servicios de 50 | empleados,
a 175 22. De b
empleados empresas |
Huselid & | Techinical and rEmpresas con 293 Factorial de | Ejecutivo de RH
Jackson Stra'egic mas de 100 principales Posiciones de
(1997) Hurr an empleados componentes | linea
Resurces... excluyendo Regresion
duefos
extranjeros B
Wasilczuk, (Advantageous 1 Empresas 93 Correlacion Duefos de las
Julita (2000} | comr petence of | pequefias firmas
owrer / | manufactureras,
manager menos de 50
empleados
Huselid & | The impact of 176 Cluster -
Becker high Regresion
(1997) per ormance

wotk systems

|
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[ Autor Titulo de la Parametro Tamarno de Tipo de Fuente de |
Investigacion poblacional la muestra analisis Informacion
empleado |
Huselid & | Methodological 218 Principales
Becker issues ir cross componentes,
(1996) sectiona and... Rotacion
varimax B e
Heffernan & | An exploration | Empresas 114 Regresiéon Administradores
Flood of the | multinacionales logistica de RH
(2000) relationships con 50 Factorial
betweer the ... | empleados o] Cross — Tabs
mas B
Delaney & | Modes on | Bancos Simple Regresion Contactos  de
Doty (1996) | theorizirg in estratos RH
strategic. 1a. 216 Presidentes de
human 22,114 | los Bancos |
Bae & | Organizational | Firmas con al 138 Regresion No gerentes
Lawler and HRM | menos 50
(2000) Strategics... empleados de
tiempo
completo
Hays Anticipated Miembros  de Dos Miembros  de
Steven & | changes in | Asociaciones muestras: las
Kearney HRM:  views | Internacionales 1a. 187 Asociaciones
(2001) from thz field 2%.108 -

Continuacion de la Tabla 5-3. Fuente: Aportacion de la autora

De este anélisis se pudo concluir que el tamafio minimo de la muestra fue de 94 vy
un maximo de 293. obteniendo un promedio de tamano de 159 unidades de analisis.
En muestras pequefas se refleja muy poca potencia estadistica y existe un sobre —
aprovechamiento cle los datos y en muestras grandes, si excede de 200 a 400, el
investigador debera examinar los resultados significativos, porque aumenta la
potencia estadistica. Segun el autor Hair, et al (1999), se recomiendan tamafos que
vayan de 100 y 200. Para este estudio se obtuvo una muestra de 219 empresas de
Aguascalientes, tomando en cuenta las microempresas, pequefas, medianas y

de servicios

grandes empresis los sectores: industrial, comercial y de

principalmente.

En el contexto de las organizaciones que se tomaron como muestra de este estudio,
encontramos cinco diversos giros: 55 empresas de manufactura, 112 de comercio,

45 de servicios, una empresa agroindustrial y seis caracterizadas en otros. De las
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219 empresas, 123 Je ellas fueron microempresas, 31 pequefias, 30 medianas y 35

grandes empresas.

De las edades de as empresas, 67 de ellas, tienen cinco afos ¢ menos de an-
tigiedad, 55 abarcan edades de entre seis y diez afios, 50 empresas oscilan del
rango de edad de “ 1 a 20 afios, 23 empresas tienen antigliedad de entre 21 y 30

afnos y 24 de ellas, tienen mas de 31 afios de ofrecer sus productos y servicios en

Aguascalientes.

Se puede observar que las empresas de Aguascalientes atienden mercados locales

(113), regionales (25), nacionales (43), Internacionales (23) y globales (15).

Predomina el origen del capital nacional en 191 empresas, sin embargo también se
refleja el origen de capital extranjero en 12 empresas de la muestra, y 16 empresas

que tienen origen c e capital mixto (nacional y extranjero).

En cuanto a la complejidad del producto, predominan las empresas que ofrecen
varios productos en multiples variedades (158), pero también la muestra obtenida
refleja 45 empresas que ofrecen un producto en multiples variedades, nueve em-
presas que solo orecen un producto en una variedad y siete empresas que ofrecen

varios productos en una variedad.

La mayoria de la;s empresas manifiestan su posicion del mercado entre sostenible
(90) y fuerte (96), sin embargo también se pueden observar un nimero de empresas
con posicion de mercado dominante (22) y 11 empresas con débil posicidon de

mercado.

Las empresas pertenecientes a la muestra, manifestaron su enfoque competitivo
principalmente por diferenciacion de sus productos por la calidad que ofrecen (77),
en segundo término, la diferenciacion por que se adaptan al cliente y son flexibles

(39), vy casi en igual numero de empresas (38), diferencian sus productos por la
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eficiencia operaciona vy el precio (36), y en menor escala las empresas que usan dos
enfoques competitivos a la vez (23), que utilizan tres enfoques (4) y soélo una
empresa utiliza todcs los enfoques para competir en el mercado en el que se

desenvuelve.

En relacion al uso ce tecnologia en las organizaciones muestra, 82 de ellas mani-
festaron que no usan tecnologia, sin embargo, casi en igual cantidad, usan alta
tecnologia (58), y 57 empresas usan media tecnologia, y unicamente 22 de ellas
indicaron el uso de baja tecnologia, cuando es poca la tecnologia que se utiliza en la

empresa.

El enfoque organizativo predominante es el centralizado en la toma de decisiones
(173), y s6lo 34 empresas manifestaron un enfoque descentralizado y 12 de ellas en

transicion hacia la descentralizacion.

Los datos relacioniados con el contexto organizacional de las empresas que inte-
graron la muestra de este estudio, se reflejan con mayor precision en el analisis de

resultados del capilulo seis de este documento

5.5 Operacionalizacion de variables

La operacionalizacion de variables, segun Briones (2001), consiste “en senalar la
forma en que la variable serd medida. Esta forma sefala los indicadores objetivos
que seran tomados en cuenta para asignar ponderaciones o numeros”. “En el sen-
tido estricto, los indicadores son las respuestas dadas, mientras que las opciones
usadas para obtener esas respuestas constituyen los items de la escala”. Para
operacionalizar la:s variables, se tomaron en cuenta: la identificacion del problema,
los objetivos de a investigacion, definidos en el capitulo dos, las preguntas de
investigacion y las hipotesis definidas en el capitulo cuatro, y principalmente la re-
vision de la literatura en relacion a los aspectos tedricos y estudios empiricos que se

han realizado en relacion al problema planteado, fundamentada en el capitulo tres.
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Las variables operacionalizadas fueron:

<+ Perfil del administrador de RH

+ Organo especializado de la gestién de RH

<+ Desempefio crganizacional

+ Contexto organizacional

+ Fases de evolucion de la gestion de RH

Para la operacionalizacion de las variables, se realizd el siguiente procedimiento:

1.

Revision teodrica de la literatura, identificando aspectos tedricos
historicos de los movimientos y fases de evolucion de la gestion de RH
y practicas de la ARH para identificar el problema y las variables de
estudid.

Revisidon Empirica de la literatura, analizando los estudios relacionados
con las fases de evolucion, desempefio organizacional, perfil del
administrador de RH, contexto organizacional, para identificar
constiuctos, variables y sus dimensiones.

Con Il informacion previa se identifico y definid el problema, objetivos,
preguntas e hipdtesis de investigacion.

Se redacté el concepto de las variables y de sus dimensiones como
indicedores, definiendo el tipo de variable y escala de medicion, ela-
borardo el tipo de pregunta y los indicadores para medirla, vy

elaborando la tabla analitica de cada variable operacionalizada.

Posteriormente se hizo una descripcion por tipo de variable y sus dimensiones: perfil

del administrador de RH, 6rgano especializado de la gestion de RH y sus

dimensiones (concepciones del hombre, orientacion de la empresa, percepcion del

personal y relacion laboral del ARH; practicas de la ARH y organizacion del area de

gestion de RH); desemperio organizacional y contexto organizacional.
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a) Operacionalizacion de la variable “perfil del administrador”

Se define la variable “perfil del administrador” como el conjunto o combinacidon de
caracteristicas generales o cualidades, aptitudes, competencias, rasgos personales y
demograficos que distinguen al administrador de RH para tener un desempefio
exitoso y le faciliten la solucion de situaciones y problemas del area que dirige,

relacionadas con el personal.

Las dimensiones que integran la variable son: caracteristicas demograficas, rasgos
personales, competencias cognitivas, competencias conductuales, competencias

técnicas, definidas en la Tabla 5 - 4.

Tabla5- 4

Variable: perfil del administrador de RH y sus dimensiones con indicadores,
preguntas, valores y tipos de variables.

Dimensiones de | Indicadores de las dimensiones de | No. Preguntas Tipos de
la variable la variable y valores variables y
Medida escala
medicion
Caracteristicas Género, edad del ejecutivo de RH, 8 8 Categodricas-
demograficas Escolaridad maxima, Carrera, | Las categorias | 5 ordinales y 3
(Demog1- ocupacion previa, puesto, antigiedad | que sefialeny | Nominales
Demog8) en la empresa y antigiedad en el frecuencias,
puesto con base alas
clasificaciones
y rangos
detallados en
Tabla 5 -10.
Rasgos Flexibilidad, adaptacion, buenas 10 10
personales decisiones, dinamico, visionario, 5 = Siempre Categoricas
(Rasg6—Rasg10) | autoconfianza, competente, valo- | 4 =Mayoriade ordinales
res humanos, paciente, preciso y las veces
firme en sus decisiones. 3 Regularmente
2= Muy pocas
veces
1= Nunca
Frecuencias ~ ]
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Dimensiones de | Indicadores de las dimensiones de la | No. Preguntas Tipos de |
la variable variable y valores variables y
Medida escala
medicion
Competencias Pensamiento analitico, capacidad de 10 10
cognitivas aprender, pensamiento critico, 5 = Siempre Categodricas
(Cog1,Cog3-10) habilidades para solucionar | 4 = Mayoria de ordinales
problemas, habilidades directivas, las veces
conocimiento de cultura 3=
organizacional, uso de informacién y | Regularmente
analisis de datos, creador de | 2= Muy pocas
entornos de sociabilidad, veces
conocimiento de la estrategia del 1= Nunca
negocio, habilidades de organizacion Frecuencias
de eventos y procesos de intercambio
de conocimientos. ;_l
@ompetencias Iniciativa, orientacibn  hacia la 14 14
conductuales satisfaccion del cliente, planeacion de 5 = Siempre Categoricas
(Cond3-4,Cond6 | funciones a mediano y largo plazos, | 4 = Mayoria de ordinales
-Cond12y 14). comunicacion hacia el personal, las veces
habilidades interpersonales, trabajo 3=
en equipo, ambiente de entusiasmo y | Regularmente
compromiso-lider, guia de | 2= Muy pocas
companeros y subordinados, veces
motivacidon al personal, delegacion, 1= Nunca
cooperacion, tolerante, Frecuencias
recompensando desempefio, grado
de realizacion. )
Competencias Administrador y vision de cambio, 11 11
técnicas habilidades para los negocios, 5 = Siempre Calegoricas
(Tec3-Tec11) conocimiento de leyes laborales, | 4 = Mayoria de ordinales
conocimiento de informatica, las veces
conocimiento del inglés, conocimiento 3=
de administracion general, | Regularmente
habilidades técnicas y estratégicas de | 2= Muy pocas
su area, actualizacion, habilidades veces
para reaccionar y adaptarse a los 1= Nunca
cambios, involucramiento de la Frecuencias
funcion de ARH a la estrategia del
negocio, conocimiento de
administracion internacional y varias
| culturas. |
TOTAL DE PREGUNTAS DE ESTA VARIABLE [ 53 | 53 |

Continuacion de la Tabla 5- 4. Fuente: Aportacién de la autora.

Nota: De las caracteristicas demogréficas, se detallan con mayor precision los criterios de analisis en el inciso e) de este
documento. Tabla 5-10. Sélo en la dimensién “perfil demografico”, se recolectd tanto del Ejecutivo de RH como del
Colaborador. De las demas dimensiones, las respuestas se refieren exclusivamente al Ejecutivo de RH, el aulodiagnéstico

recabado en el instrumento 1.0 (Aporiacién de la autora)
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b) Operacionalizacion de la variable “organo especializado de la
gestion de RH”

El organo especializado de la gestion de recursos humanos, se define como el
area encargada de ejercer las funciones de la administracion de recursos humanos
en la empresa. En ella se refleja la forma de administrar los RH con base en como
conciben del hombre, la orientaciéon que le dan a la empresa, la percepcion que
tienen del personal y la relacion laboral que predomina al administrar los
recursos humanos, asi como el tipo de organizaciéon del area de RH vy las

practicas de administracion de RH, que desarrollan.

4 Variable o6rgano especializado de [a gestion en sus dimensiones:
concepciones del hombre, orientaciéon de la empresa, percepcién del
personal y larelacién laboral del administrador de RH

Esta variable de organo especializado de la gestion de recursos humanos, se integra
con seis afirmaciones por dimension, cada una de las afirmaciones a su vez,
permiten identificar la fase de evolucién de la gestion de recursos humanos en
Gestion (2), D =

Conocimiento (6),

que se encuentran las empresas: A = Administrativa (1), G
Desarrollo (3), E = Estratégica (4), C = Competencias (5) y K

como se detalla en la Tabla 5-5. Las dimensiones fueron: concepciones del hombre,

orientacion de la empresa, percepcion del personal y la relacion laboral.

Tabla5- 5

Variable: 6rgano especializado de la ARH, en sus dimensiones: concepciones
del hombre, orientacion, percepcion del personal y relacién laboral

Dimensiones de Indicadores de las dimensiones de No. preguntas ) Tipos de
la variable la variable y valores variables y
Medida escala
medicién
Concepciones Caracteristicas de desempefio 6 6
dei hombre superior(C), dindmicos y capaces (E), 1=Peor Categorica
(Concep1-6) racionales y economicos (A), Talento | 2= Poco peor ordinal
clave (K), seres sociales (G), 3= Regular
autorrealizan (D) 4= Poco mejor
5= Mejor
6= Mucho
mejor ]
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]

Dimensiones de | Indicadores de las dimensiones de | No. preguntas Tipos de |
la variable la variable y valores variables y
Medida escala
medicion
Orientacién Eficiencia (D), aprendizaje, retencion y 6 6
(orienta1-6) motivacién  (K), produccion  (A), 1=Peor Categorica
satisfaccion de las necesidades | 2= Poco peor ordinal
sociales y psicolégicas (G), estrategia 3= Regular
del negocio (E), identificacion, | 4= Poco mejor
descripcién y desarrollo de 5= Mejor
competencias individuales (C) 6= Mucho
mejor
Percepcion  del | Talento y conocimiento (K), costo que 6 6
personal se necesita minimizar(A), 1=Peor Categdrica
(percep1-6) mantenimiento de ventaja competitiva | 2= Poco peor Ordinal
(C), recurso a optimizar y factor 3= Regular
determinante de la mejora de la | 4= Poco mejor
posicion competitiva (E), elemento 5= Mejor
determinante para desarrollo (D), costo 6= Mucho
a minimizar con acciones de caracter mejor
proactivo (G)

]Telaciones Motivacion (D), controles y 6 6 |
laborales recompensas (A), factores retributivos 1=Peor Calegorica
(relab1-6) y psicologicos (G) , desarrollo, | 2= Poco peor ordinal

evaluacion y certificacion de 3= Regular
competencias (C), adoptando mejores | 4= Poco mejor
practicas de ARH para retener y 5= Mejor
motivar el conocimiento (K), 6= Mucho
cumplimiento de objetivos, con base mejor
en la estrategia del negocio (E) Se tom6 un
rango de
evolucion por
fase de gestibn
TOTAL DE PREGUNTAS EN ESTA VARIABLE DEL 24 24
CUESTIONARIO

Continuacion Tabla 5 - 5. Fuente: Aportacion de la autora

Nota: Para el anélisis de identificacion de la fase de evolucion se tomé en cada respuesta, la ponderacién mas alta (6), que
le habia asignado el Ejecutivo administrador de RH. (Aportacion de la autora)

+ Variable organo especializado de la gestién de RH en su dimension:
practicas de la ARH

Se definen como practicas de la administracion de recursos humanos a las funcio-
nes y practicas que realizan los responsables o encargados de la gestion de recursos
humanos, y que para este estudio se integraron en 28 practicas, por lo que
primeramente se sefialé su medicion a través de dos instrumentos: la entrevista, para

aplicarse al Ejecutivo de RH y el cuestionario, para obtener la informacion del
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r-)- . EMA DF



5. Diseiio metodolégico de la investigacion

Colaborador de RH, como parte del Instrumento 2.0, (Anexo cinco), tomando en
cuenta las 28 practicas de ARH, asi como formato base del instrumento 1.1, definido

como “entrevista estructurada”, D. Practicas de ARH - Matriz de clasificacion de

las fases de evolucion de la gestién de recursos humanos, (Anexo cuatro),

instrumento que se utilizd para entrevistar a los Ejecutivos administradores de RH,
que se volvid entrevista semiestructurada, porque se permitio al entrevistado incluir

mayor informacion de sus practicas de ARH. La matriz esta integrada por seis

It

columnas y por 28 renglones. Cada columna representa una fase de evolucion: A

administrativa (1), G = gestion (2), D = desarrollo (3), E = estratégica (4), C
competencias (5), y K = conocimiento (6). Cada rengldn analiza una practica de la

administracion de recursos humanos.

Para el contenido de cada fase, y su relacion con las practicas, se tomé en cuenta la
revision de la literatura, la experiencia previa, y las respuestas de la prueba piloto.
Posteriormente se elabord la Matriz de criterios de identificacion de fases de
evoluciéon de la gestion de recursos humanos, que se presenta en el Anexo
seis. Esta ultima integra las respuestas que los Ejecutivos administradores de RH
incluyeron en la entrevista, y fue la que se tomé en cuenta para uniformar los criterios

de respuesta de los Ejecutivos entrevistados, y se presenta la operacionalizacion en

la Tabla 5-6.

Tabla5- 6

Variable: érgano especializado de la gestion de RH en su dimensién de
practicas de ARH, preguntas, valores y tipos de variables

Dimensiones de la variable Indicadores de las } No. preguntas y Tipos de
Medida dimensiones de la valores variables y
variable escala
medicién
Practicas de la ARH Para el Ejecutivo 28 28
1.Reclutamiento RH Con base en la Categoricas
2.Seleccion Preguntas guia por | respuesta, segun el ordinales
3.Contratacién y despido. ser entrevista | grado de la escala
4 .Induccioén o integracion. estructurada. Y una de la matriz.
5.Adiestramiento matriz de grados de | A= Administrativa
6.Capacitacién y desarrollo. sofisticacion de seis (1)
7.Formacion de Personal. fases de evolucion G = Gestion (2)
8.Planeacion de vida y carrera | de la gestion de RH | D = Desarrollo (3)
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9.Administracion de sueldos y salarios. | por 28 practicas de | E = Estrategica (4)

10.Criterios de promocion administracion  de | C = Competencias
11.Disefio y proceso de trabajo | RH. (5)
(Analisis y descripcidén de puestos) K = Conocimiento
12.Relaciones laborales y (6)
negociaciones colectivas
13.Procedimiento de quejas Para el colaborador | Estableciendo para
14 Higiene y seguridad industrial de RH ello un rango de
| 15.Evaluacion del desemperio 28 préacticas de | identificacion por
| 16.Planeacion de RH ARH. fase de evolucion.
17 .Planeacidn estratégica de RH (Practi1-Practi28)
18. Registros y controles

administrativos.

19.Registros y controles estratégicos
20.indices de rotacion y ausentismo
21.Graficas y estadisticas

22 Motivacion y comunicacion del
personal

23.Auditoria de RH

24 Computadora como herramienta de
control.

25.Administracion Internacional de RH
26.Etica

27 Responsabilidad social

28 Programa de Calidad ]
fTOTAL DE PREGUNTAS EN ESTA VARIABLE DEL 28 28

CUESTIONARIO

Nota: continuacion de la Tabla 5 - 6. Se definieron ademas los valores y los rangos para identificar la o las fases de
evolucion de la gestion de RH, mismos que se detallan en el inciso f) de este capitulo. (Aportacion de la autora).

+ Variable érgano especializado de la gestion de RH en su dimension:
Organizacion del area de gestion de RH

Se define como organizaciéon del area de gestion de RH a la organizacion, que
incluye nivel jerarquico, denominacion del area, tipo de autoridad, edad o antigiedad
del departamento y area que realiza la funcién, por lo que se integra con esas

dimensiones, mismas que se detallan enla Tabla 5 -7.
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Variable 6rgano especializado de la gestién de RH — Organizacion del area

[ Dimensiones de | Indicadores de las dimensiones de No.Preguntasy | Tipos de
la variable la variable valores variables y
Medida escala
medicién
Nivel jerarquico Del departamento o del area que 1 Categorica -
(OrgRH1) realiza funciones de ARH 1= Empleado ordinal
2=Nivel operativo
3=Nivel intermedio o
ejecutivo
4=Nivel directivo
5= Dueno de la empresa
Autoridad del | Del departamento o del area que 1 Categorica —
departamento realiza funciones de ARH 1= Sin autoridad nominal
(OrgRH2) 2=Autoridad lineal
3=Autoridad lineal —
asesora (staff)
4=Autoridad lineal
funcional
5=0tro
Edad del | Del departamento o del area que 1 1
departamento RH | realiza funciones de ARH 1= 5 anos 0 menos Categorica-
(OrgRH3) 2=6 a 10 afios ordinal

3=11a 15 aftos
4= 16 a 20 afios
5=21 a 25 afos
6= 26 anos o mas
7= Sin departamento

Denominaciones
del departamento
de ARH
(OrgRH41)

Del departamento o del area que
realiza funciones de ARH

1 1
4= Denominacion del area Categorica
de RH, 3= Denomina- ordinal
ciones de areas distintas
de RH, 2= Duefo del
negocio y 1 = sin
denominacion
(a posteriori)

;Quién realiza la
funcion?
(OrgRH51)

Del departamento o del area que
realiza funciones de ARH

1 1
1=Depto. distinto que Categobrica
realiza funciones de nominal

RH, 2=Persona
especifica que realiza
funciones RH
3=Depto. 0
Subdireccion RH
4 = Direccion RH
5=Gerencia RH
6= Duefio negocio
( a posteriori)

| CUESTIONARIO

TOTAL DE PREGUNTAS EN ESTA VARIABLE DEL

5 5

Continuacién de la Tabla 5 -7 Fuente: Aporlacion de la autora

Nota: Se presentan con mayor precision, los criterios de analisis de las variables nominales en el inciso e) de este capitulo.

115




5. Disefio metodologico de la investigacion

c) Operacionalizacion de la variable “desempeno organizacional”

Para fines de este estudio se define desempeno organizacional como la valoracion y
opinién del administrador de recursos humanos sobre el avance o retroceso de la
organizacion con base en los objetivos 0 metas definidos y alcanzados en un
periodo de tiempo en relacion con un periodo anterior. Las dimensiones para medir
esta variable fueron: crecimiento en ventas, volumen de produccion, imagen publica,
participacion en el mercado, calidad de los productos, rentabilidad y costos de

inventario, que se presentan en la Tabla 5 -8.

Tabla5-8

Variable "desempeio organizacional™ y sus dimensiones, indicadores,
preguntas, valores y tipos de variables

Dimensiones de | Indicadores de las dimensiones deT No. preguntas y Tipos de
la variable la variable valores variables
medida
Crecimiento  en | Opinién de las ventas de este ario, con 1 1
ventas de | respecto a los afos anteriores. 5= Mayores Calegorica
productos / 4=Ligeramente ordinal
servicios mayores
(Desemp1) 3= Iguales
2 = Ligeramente
menores
1= Menores
Volumen de | Opinién del volumen de 1 1
produccion / | produccion/servicios de este afo con 5 = Incrementado Categorica
servicios respecto a los anos anteriores 4= Ligeram?”ée ha ordinal
incrementadao
(Desemp?2) 3 = Permanecidao igual
2 = Ligeramente ha
disminuido
1 = Ha disminuido
Imagen publica | Comparacion con sus competidores en 1 1
(Desemp3) este aflo 5=Mejor Categorica
4 = Ligeramente mejor ordinal
3 = Igual que los
competidores
2 = Ligeramente peor
L [ | 1= Peor
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Dimensiones de | Indicadores de las dimensiones de No. preguntas y Tipos de
la variable fa variable valores variables
medida
Participacion en | Opinion de [a participacion en el 1 1
el mercado mercado de su empresa / servicios de 5 = Incrementado Categorica
(Desemp4) este afo, con respecto a los arfios | 4 = Ligeramente ha ordinal
anteriores. incrementado
3= Permanece igual
2 = Ligeramente ha
disminuido
1 = Ha disminuido
Calidad de los | Comparacidon con sus principales 1 1
productos / | competidores 5 = mejor calidad Categorica
Servicios 4 = Ligeramente ordinal
(Desemp5) mayor calidad
3= Igual calidad
2 = Ligeramente
menor calidad
1 = Menor calidad ]
Rentabilidad de | Opinion de la rentabilidad de la 1 1
la empresa empresa / servicios de este afio con 5 = Incrementado Categorica
(Desemp6) respecto a los afios anteriores 4 = Ligeramente ha ordinal
incrementado
3= Permanece igual
2 = Ligeramente ha
disminuido
1 = Ha disminuido ]
Costos de | Opinidn de los costos de inventario de 1 1
inventario este anfo con respecto a los afos 1 = Incrementado Categorica
(Desemp7) anteriores 2 = Ligeramente ha ordinal
incrementado
3 = Permanece igual
4 = Ligeramente ha
disminuido
5 = Ha disminuido N
TOTAL DE PREGUNTAS EN ESTA VARIABLE DEL 7 7

CUESTIONARIO

Continuacion Tabla 5 - 8 Fuente: Aportacion de la autora

d) Operacionalizacién de la variable “contexto organizacional”

Para efectos de este estudio se define “contexto organizacional” como las

caracteristicas que identifican y describen el tipo de organizacion de qué se trata, en

sus dimensiones: giro de la empresa, tamafo, edad de la empresa, mercado /

servicios que atiende/proporciona, origen del capital, complejidad del producto,

posicion del mercado, enfoque competitivo, tecnologia de la empresa y enfoque

organizativo, detallados en la Tabla 5 -9.
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Tabla5- 9

Variable "contexto organizacional” y sus dimensiones, indicadores, preguntas,
valores y tipos de variables

4=Dominante

Dimensiones de Indicadores de las No. preguntas y valores Tipos de
la variable dimensiones de la variable variables
medida t ]
Giro de la | De la empresa donde se 1 Categorica -
empresa administran los recursos 1= Manufactura nominal
(Contex1) humanos 2=Comercio
3=Servicios
4=Agroindustria
5= Otro _ ]
'(Tamaﬁo De la empresa donde se 1 Categoérica —
(Contex2) administran los recursos 1= Micro ordinal
humanos 2=Pequena
3=Mediana
4= Gran empresa
Edad de la | De la empresa donde se 1 Categorica-
empresa administran los recursos 1= 5 afios 0 menos ordinal
(Contex3) humanos 2=6 a 10 afios
3=11a 20 afoa
4= 21 a 30 anos
5= 31 afos o més N
Mercado/Servicio | De la empresa donde se 1 Categorica
s que atiende | administran los recursos 1= Local nominal
/proporciona humanaos 2=Regional
(Contex4) 3= Nacional
4=Internacional
5=Global -
Origen del capital | De la empresa donde se 1 Categorica
(Contex5) administran los recursos 1=Nacional nominal
humanos 2=Extranjero
3=Mixto - ]
Complejidad del | De la empresa donde se 1 Categorica
producto administran los recursos 1=Un producto/ servicio en ordinal
(Contex6) humanos una variedad
2=Un producto/ servicio
con multiples variedades
3=Varios productos/
servicios en una variedad
4=Varios productos/
servicios con multiples
variedades
Posicion del | De la empresa donde se 1 Categorica -
mercado administran los recursos 1= Debil ordinal
(Contex7) humanos 2=Sostenible
3=Fuerte
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Dimensiones de Indicadores de las No. preguntas y valores Tipos de
la variable dimensiones de la variable variables
medida
Enfoque De la empresa donde se 1 Categoérica
competitivo administran los recursos 1=Diferenciacion por Nominal
(Contex8) humanos calidad.
2=Diferenciacién por
eficiencia
3=Diferenciacion por
innovacion

4=Diferenciacion por
adaptabilidad al cliente —

flexibilidad
Tecnologia de la | Considerando el uso de la 1 Categorica —
empresa tecnologia en la empresa 4=Alta ordinal
(Contex9) donde se administran los 3=Media
recursos humanos (No se 2=Baja
considera tipo de tecnologia) 1=Sin uso
Se cambio el valor
Enfoque De la empresa donde se 1 Categorica -
organizativo administran los recursos 1=Centralizado, jerarquico, nominal
(Contex10) humanos control externo por
funciones

2=Descentralizado, esbelta,
autocontrol por resultados y
procesos criticos
3=En transicién hacia la
descentralizacion

TOTAL DE PREGUNTAS EN ESTA VARIABLE 10 10
DEL CUESTIONARIO

Continuacién de la Tabla 5 - 9. Fuente: Aportacién de la autora

Nota: se integran con mayor precision criterios para analizar |as variables nominales en el inciso e) de este capitulo.

e) Criterios de analisis descriptivo de las variables del modelo particular
conceptual

Se determinaron los criterios de analisis con base en la operacionalizacion previa de
las variables de estudio, de las variables contexto organizacional, organizacion del
area de gestion de RH y el contexto organizacional, en virtud de que en el proceso
de operacionalizacion descrito, so6lo se hace mencién de los valores o codigos
asignados para la captura de datos, faltando los indices para su interpretacion vy el
detalle que aqui se presenta es con la finalidad de facilitar el analisis y la

interpretacion de los resultados que se obtengan, en las dimensiones de las
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organizacion del area de RH y caracteristicas

demograficas del administrador de RH, que se detallan en la Tabla 5 — 10.

Tabla5-10

Criterios de analisis de algunas variables del modelo particular conceptual

Dimensiones de Criterio de analisis Valoracion de los indicadores
las variables por dimensién
Contexto organizacional
Giro de la | Denominacién Frecuencia por denominacion
empresa
| Tamarfio Tamafio Frecuencia por tamano
Numero de | Solo identificador de | Consultar la tabla 5-1, Clasificacion de empresas por
empleados tamano de empresa. | tamafio y numero de empleados L
Edad de la | A menor antigiedad | 5 afios o menos (menor)
empresa menor valoracion a | 31 afnos o mas (mayor), los intermedios con base en el
mayor antigliedad | rango definido en la Tabla 5-9.
mayor valoracion
Mercado /| Ambito del | Local (menor ambito, menor valoracion)
servicios que | introduccion del | Global (mayor @&mbito, mayor valoracion), los
atiende / | mercado intermedios con base en el rango definido en la Tabla
proporciona 5-9.

Origen de capital

Denominacion

Frecuencia por denominacion

| Complejidad  del | Denominacion Frecuencia por denominacion
1 producto
Posicién del | Posicionamiento del | Débil (menor valoracién)
mercado mercado Dominante (mayor la valoracion). Los valores

intermedios con base en los rangos definidos en la
Tabla 5-9.

Tecnologia de la
empresa

A menor uso de la
tecnologia menor va-

Sin uso (menor valoracion), baja tenologia = poco uso;
media tecnologia = mediano uso y

organizativo

loracibn, a mayor uso | Alta tecnologia = mayor uso (mayor valoracion). Se
mayor valoracion cambid el valor mayor uso 4, menor uso 1.
Enfoque Denominacion Frecuencia por denominacibn con base en las
competitivo clasificaciones definidas en la Tabla 5-9.
Enfoque Denominacion Frecuencia por denominacion con base en las

clasificaciones definidas en la Tabla 5-9.

Organizacién

del area de gestion de RH

Nivel jerarquico del
departamento de RH
o area que realiza la
funcién.

Nivel jerarquico

Empleado,(1) duefio (5) y otro (6) (Lo peor, reflejan que
no hay area especifica de RH)

Nivel operativo (2) es regular, nivel intermedio (3) es
bueno y lo mejor es el nivel directivo (4).

Autoridad

Que no tiene o no
estd definida menor

valor y que tiene
autoridad, mayor
valor

Que no tiene autoridad (1) se considera el peor valor,
asi como la no definida (sin autoridad (1) y otros (5))
Autoridad lineal (2) es regular, autoridad lineal asesora
(3) es buena y lo mejor es autoridad lineal-funcional.

(4).
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Dimensiones de las
variables

Criterio de analisis
por dimensidén

Valoracion de los indicadores

Organizacién del érea de gestién de RH

Edad del
departamento de RH

A menor edad menor
valor y mayor edad
mayor valor

Menor edad del departamento, refleja menor
antigiedad y experiencia y mayor edad, refleja
mayor antigiedad y mayor experiencia. El rango

definido fue: 5 afios o menos (1), 6 — 10 afos (2), 11
— 15 afos (3), 16 — 20 afios (4), 21 - 25 afios (5), 26
anos o mas (6), sin departamento (7). Es lo peor.

Denominaciones del
departamento de RH

Sin denominacion y

otra denominacion
menor valor y a los
que tienen

denominaciéon mayor
valor

Sin denominacién y otra denominacion, menor valor,
y el que tiene denominacion el valor se asigna con
base a la jerarquia del area, mayor valor que en este
caso es Direccién de gestion del conocimiento. La
operacionalizaciéon habia sido definida en (8)
categorias, sin embargo, por la gran variedad
encontrada, se realizd ofra operacionalizacion a
posteriori, quedando como sigue: Denominaciones
del area de RH (4), denominaciones de areas
distintas de RH (3), duefio del negocio (2), sin
denominacién (1).

¢Quién realiza la | Cuando la realiza | Departamento distinto, consultor externo y otro, tienen
funcion? otra area es el menor | el menor valor.
valor y cuando la | De persona especifica a Gerencia o Direccion
realiza el area de RH | especifica de RH tienen mayor valor y se asigna con
es el mayor valor base a la jerarquia del area. La clasificacion definida
fue: Depto. distinto que realiza funciones de RH (1),
Persona especifica que realiza funciones de RH (2),
Coordinacion RH (3), Depto. especifico RH (4),
Direccidon especifica RH (5), Gerencia especifica RH
{6), Consultor o asesor externo (7) y otro (8).
Caracteristicas demograficas del perfil del administrador de RH
Género Denominacion — | Frecuencia por denominacién (género)
como identificador | Masculino (1), Femenino (2).
del género
Edad Solo identificador de | Frecuencia por rango de edad. El rango de edad
la edad del ARH definido fue: 18 — 30 afios (1), 31 — 40 afos (2), 41 -
50 anos (3), 51 — 60 afos (4), 61 — 70 afos (5).
Escolaridad De menor a mayor | Lo mejor es la mas alta escolaridad definida y lo peor

escolaridad

es que no tenga escolaridad, o que solo tenga
primaria o secundaria. Se clasifico6 de la siguiente
manera: sin educacion formal (1), Primaria (2),
Secundaria (3), Preparatoria o Técnico (4),
Licenciatura (5), Maestria (6), Doctorado (7), Otra (8).

Area de especialidad
(carrera)

Lo mejor a lo peor en
cuanto a la carrera

Lo mejor es que tenga carreras del area de RH como: LAE,
LAET, LRI, LA, lo bueno es que tengan carreras afines al area,
como: Contaduria, Psicologia, Derecho Laboral, lo regular son las
demaés carreras y lo peor es que no tengan carrera. El area de
especialidad se habia clasificado en (9) categorias, pero se tuvo
que realizar una operacionalizacion a posteriori, quedando como
sigue: sin carrera ni estudios profesionales, ni técnicos (1),0tros
estudios profesionales y técnicos (2), Ingenierias (3) Carreras
afines a administracion (4), Carreras del area de administracién

(5). Categérica ordinal.

Continuacién de la Tabla 5 - 10. Fuente: Aportacion de la autora
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( Dimensiones de Criterio de analisis Valoracion de los indicadores
las variables por dimension

Caracteristicas demograficas del perfil del administrador de RH

[ Ocupacién previa Lo mejor a lo peor | Lo mejor es duefio(1) o Gerente (2), lo bueno es que
!

|

en cuanto a la | haya sido Jefe de Departamento(3), Jefe de Oficina o

ocupacion. Seccion (4), y trabajador calificado (6), lo reguiar es que
haya sido empleado o sea su primer empleo (7), y lo
peor es que haya sido desempleado (8) u otra (9).

Antigiedad en la | A mayor antigiiedad | Lo mejor es la mas alta antigliedad, lo peor es la mas

empresa mayor conocimiento | baja antigledad, con base al siguiente rango: 5 anos o

de la empresa, a | mencs (1), 6 — 10 afios (2), 11-15 afos (3), 16-20 arfios

menor  antigiedad, | (4), 21-25 afios (5), 26-30 arios (6), 31 — 35 afos (7) y

menor conocimiento | 36 afios o mas (8).

de la empresa

Antigiedad en el | A mayor antigiedad | Lo mejor es la mas alta antigledad, lo peor es la mas

puesto mayor conocimiento | baja antigiedad, o sea el puesto relacionado con el

del area de RH, a | area de RH, con base al siguiente rango: 5 anos o

menor  antigliedad, | menos (1), 6 — 10 afios (2), 11-15 afios (3), 16 — 20

menor conocimiento | afios (4), 21 — 25 afos (5), 26 — 30 anos (6), 31 — 35

del area de RH anos (7) y 36 afos o mas (8).

Continuacion de la Tabla § - 10. Fuente: Aportacion de la autora
Nota: Esta informacion sirvié de base para el andlisis de los resultados obtenidos y forma parte de la operacionalizacion de
las variables de estudio.

f) Criterios de andlisis para identificar la o las fases de evolucion de la
gestion de RH

Con la finalidad de identificar las fases de evolucion de la gestion de recursos hu-
manos con base en las practicas y actividades que manifestaron los Ejecutivos de
RH, se definieron criterios de identificacion por fase de evolucion. Estos criterios
fueron Utiles para realizar la captura y el analisis de la entrevista estructurada rela-
cionada con las practicas de administracion de recursos humanos y las fases de

evolucion, y fueron los siguientes:

4 La base de seleccion e identificacion de la fase de evolucion es ponderada, el

valor de cada fase es acumulado al numero de la eleccion, quedando como

sigue:
Fase Denominacion de la fase Peso de la Valor
Fase acumulado
1 Administrativa (A) 1 1
2 Gestion (G) 2 3
3 Desarrollo (D) 3 6
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4 Estrategica (E) 4 10
5 Por Competencias (C) 5 15
6 Del Conocimiento (K) 6 21

Las practicas por fase son acumuladas, no son excluyentes.

Se toma en cuenta la practica en cuanto a la fase que reune mayor nimero de
practicas, tomando como principal indicador el enfoque y las actividades que
realizan.

En las practicas en la que se haya sefalado en la siguiente fase solamente
un criterio y ese sea caracteristico de la fase, como: enfoque u orientacion
especifica, se tomara en cuenta como predominio.

El “no aplica” se considera en la fase 1 (administrativa).

El “en proceso” se considera en la fase 2 (gestion).

Para las respuestas adicionales, no contempladas en la entrevista, se tomo el
enfoque en que lo dijo el entrevistado y la fase en que lo explicd y se fue
agregando el criterio en un instrumento nuevo para uniformar los criterios. De
este procedimiento se desarrolld la matriz de criterios adicionales.

Si las practicas sefialadas en la siguiente fase son las mismas que en la
anterior, se considera la anterior. Si seflalan una, dos 0 mas de la fase si-
guiente se toma la siguiente fase, ya que son acumuladas.

Si es una practica unica, se toma en cuenta la sefalada cuidando que no se
encuentre en una fase previa o posterior. De ser el caso, se considera en
donde la fase aparece en primera ocasion.

Para analisis de datos se establecid el siguiente rango por fase:

Fase Rango
Administrativa 1-1.83
Gestidn 1.84 — 267
Desarrollo 2.68 — 3.51
Estratégica 3.52- 4.35
Competencias 436-5.19
Conocimiento 520a6
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Se utilizaron las siguientes férmulas:

R=U-L R=6-1=5

Donde: R=Rango U = Medida mayor L = Medida menor o minima.

.83 Amplitud de cada clase.

o |
N

Donde: w = amplitud de clase R = Rango ¢ = Numero de clases.

De lo anterior, se obtuvo la estructura global de la operacionalizaciéon de las varia-

bles, que se detalla en la Tabla 5 - 11.

Tabla5 - 11
Estructura global de operacionalizacién de las variables de estudio
Variables a medir Dimensiones de las Numero de Numero Numero
variables a medir dimensiones total de total de
generales preguntas variables
categdricas
Ord. | Nom.
1. Perfil del Caracteristicas 8 8 5 3
Administrador de | demograficas -
RH Rasgos personales 10 10 10 -
Competencias cognitivas 10 10 10 | -
Competencias 14 14 14 -
conductuales
Competencias 11 11 11
Técnicas
TOTAL 53 53 50 3
2, Organo Concepciones del 6 6 6 -
especializado de | hombre
la gestion de RH | Orientacion de la 6 6 6 -
empresa
Percepcion del personal 6 6 6 -
Relacion laboral 6 6 6 -
Organizacion del area de 5 5 2 3
RH
Practicas de la ARH 28 28 28 -
TOTAL 57 57 54 3
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Variables a medir Dimensiones de las Namero de Numero Nuamero
variables a medir dimensiones total de total de
generales preguntas variables
categoricas
Ord. | Nom.
3. Desempenio Crecimiento en ventas, 7 7 7
Organizacional volumen de produccion,
imagen publica,

participacion en el
mercado, calidad de sus
productos, rentabilidad,
costos de inventario.

TOTAL 7 7 7
4. Contexto Giro, tamafio, numero 10 10 5 5
Organizacional empleados, edad,
mercado, origen de
capital, complejidad del
producto, posicion del
mercado, enfoque
competitivo,  tecnologia
de la empresa, enfoque
organizativo
TOTAL 10 10 5 5
TOTAL GLOBAL 127 127 116 | 11

Fuente: Aportacidn de fa autora

Es importante aclarar que esta estructura fue tomada en cuenta para el disefio de
instrumentos paralelos, como el del cuestionario del colaborador, y la entrevista

estructurada que se realizé al Ejecutivo de RH.

5.6 Diserio de instrumentos de medicion y prueba piloto para
validacion

Con fundamento en el planteamiento de: problema, los objetivos del estudio, las
preguntas, las hipotesis de la investigacion y la operacionalizacion de las variables,
se procedié a la elaboracion de los instrumentos de medicion, con base en el

procedimiento que a continuacion se detalla

1. Con base en los procesos definidos en la operacionalizacion de
variables, se identificaron dos métodos de recoleccion de datos:

entrevista y cuestionario
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2. Se identificaron 4 fuentes de informacién por empresa: Ejecutivo de
RH, Jefe Inmediato, Colaborador y Lateral.

3. Se disefaron los siguientes instrumentos de medicion para la prueba
piloto:  1-A Perfil del administrador de RH en escala de Likert para
Ejecutivo de RH, 1-BCD Perfil del administrador de RH para el Jefe
Inmediato, Colaborador y Lateral, 2 Contexto Organizacional, Perfil del
ARH y Desarrollo organizacional para el Ejecutivo de RH, 3 Practicas
de ARH, en matriz de clasificacion de fases de evolucion, para el
Ejecutivo de RH, 4 A Formas de ARH para medir 6érgano especializado
e identificar fases de evolucién, aplicado al Ejecutivo de RH, 4 BCD
Formas de ARH aplicado a Jefe inmediato, colaborador, lateral.

4. Se procedid a realizar la prueba piloto. Se recabaron directorios de
empresas. Se contactod cita via telefonica. Se acudidé a las empresas.
Se aplicaron seis instrumentos a cuatro personas dentro de la em-
presa. (Ejecutivo RH, jefe inmediato, colaborador y lateral).

5. Se disefiaron tres instrumentos de mediciéon: Instrumento 1.0 —
cuestionario autodiagnéstico para el Ejecutivo de RH, Instrumento 2.0 —
cuestionario para el colaborador y el Instrumento 1.1. Entrevista
estructurada para el Ejecutivo de RH. Para los instrumentos 1.0 y 2.0
se utilizaron preguntas cerradas, dicotomicas y de opcion multiple, se
utilizé la escala de Likert de cinco puntos. Se decididé el uso de cinco
puntos por ser la que en su origen diseid Rensis Likert para medir se
utilizaron preguntas para establecer jerarquias en seis posiciones, se
utilizé el método de formas paralelas para la confiabilidad de los
instrumentos. Y para la validez de contenido se aplicd el método de
analisis factorial con rotacion varimax (NCSS) y el alpha de Cronbach
(SPSS). Para el Instrumento 1.1. Entrevista estructurada se usaron
preguntas cerradas, dicotbmicas y de opcion multiple. Se usaron
preguntas para establecer jerarquias en seis posiciones, en cada una

de las 28 practicas de ARH y por ultimo se desarrolld la matriz de
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criterios para identificar la fase de evolucion y otra de criterios

adicionales, resultado de la muestra.

Como se definid previamente se disefiaron dos tipos de instrumentos basicos: el
cuestionario y la entrevista estructurada, que al aplicarla se conformd en semi-
estructurada. El cuestionario se realizd en forma paralela por lo que se separaron
como instrumento 1.0 y 2.0, por ser dirigida a diferentes personas. Y a la entrevista

se le asigno la denominacion de Instrumento 1.1.

Los cuestionarios o instrumentos 1.0 y 2.0, se aplicaron de manera autoadmi-
nistrada (Hernandez, 2003), se le entregd la escala al respondiente y éste marco,

respecto a cada afirmacion, la categoria que mejor describia su reaccién o res-

puesta.

Con la finalidad de darle la formalidad y la representatividad de las instituciones que
respaldan esta investigacion, en el formato de cada uno de los instrumentos de

medicion elaborados, se integrd la siguiente informacion:

a) Logotipo y nombre del Instituto Tecnoldgico de Aguascalientes.

b) La clave de la unidad de analisis. (Numero progresivo por
empresa muestra).

c) El nombre del Doctorado Interinstitucional en Administracion de
la UASLP

d) El objetivo de la investigacion

e) Las indicaciones de llenado

f) Preguntas codificadas y las alternativas de respuesta.

g) La separacion de variables a medir con indicaciéon de nombre de

lo que se pretende obtener.

A continuacion se hace una descripcion de la forma en que se elabord cada uno de

los instrumentos utilizados en esta investigacion.
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a) Cuestionario (Instrumento 1.0 Autodiagnostico - aplicado al Ejecutivo de

RH (Anexo - 3) e Instrumento 2.0 — Colaborador (Anexo — 5)

El objetivo del disefio de este instrumento fue identificar y medir el perfil demografico,
los rasgos personales, las competencias cognitivas, conductuales y técnicas del
administrador de RH o el que realizara la funcién; en segundo término identificar las
formas predominantes al administrar a sus colaboradores y empleados de la
empresa con la finalidad de identificar la fase o fases de evolucion en la que se
encuentra la empresa, usando la variable “0rgano especializado de la gestion de
RH", en sus dimensiones: concepciones del hombre, orientacion del personal,
percepcion del personal y relacion laboral; en tercer termino fue medir el desempefo

organizacional a través de la opinion de los encuestados.

En el disefo de los cuestionarios se utilizaron dos técnicas basicas: la escala de
Likert de cinco puntos y una escala ponderada de seis puntos. La escala de Likert es
una escala categorica ordinal. (Berenson & Levine (1996). Esta dirigida a corroborar
la mayor frecuencia, (situacion mas favorable), por lo que el orden de las preguntas
aparece la mas favorable en la primera columna (Ander - Egg, 1995). La escala de
Likert es un tipo de escala usada para medir actitudes y sus preguntas son cerradas
con alternativas de respuesta previamente delimitadas (Hernandez, Fernandez vy
Baptista, 2003). Permite identificar la percepcion del sujeto que responde, dandole
un orden que va de menor percepcion de existencia a mayor percepcion de
existencia. Originalmente Rensis Likert utilizd una escala de cinco puntos y es la que
mas se utiliza; pero actualmente en su elaboracion se ha incrementado a siete
puntos, si se desea tener una mayor amplitud de eleccion de las categorias que se

incluyen en la medicion.

Para el disefio de los instrumentos en relacion con la escala de Likert, que se utilizo

en los instrumentos 1.0y 2.0, se considero lo siguiente:

+ Formada por items de preguntas positivas o directas.
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+ Con indicadores expresivos (Aquellos cuya relacion con la variable que se va
a medir no es evidente y por lo mismo requieren de una explicacion tedrica
para su uso, es decir, para mostrar su conexion o justificacion con la
propiedad subyacente de lo cual ese indicador se supone, es una de sus
manifestaciones objetivas (Briones, 2001:170)

Cada proposicion refleja una opinion.

Refleja pertinencia.

Refleja una sola interpretacion posible.

Es simple en su construccion gramatical.

Las preguntas son cortas.

Las preguntas son completas en la exposicion de una actitud.

Son claras y directas.

Las preguntas dan posibilidad de respuesta en toda la gama de intensidad de

- & e o

la actitud medida.

4+ Convencionalmente se usaron numeros, del 1 al 5, para medir la variable.

Se tomd en cuenta la escala de Likert para medir la frecuencia en que se conduce y
se comporta el responsable de recursos humanos, en una escala de cinco puntos:

siempre (5), la mayoria de las veces (4), rara vez (3), muy pocas veces (2) y nunca

(1),

Se elaboraron dos instrumentos, uno disefiado exclusivamente para el
Ejecutivo de RH, o el que realiza la funcién (1.0), y otro para recabar la

informacion del colaborador, (2.0), con las siguientes diferencias:
4+ En la informacion demografica del respondiente.
< Instrucciones para llenado.

<+ Preguntas entre afirmaciones

Las afirmaciones utilizadas para cada conjunto de informacion son iguales, asi como

la escala de cinco puntos. Véase los Anexos tres y Anexo cinco.
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El instrumento 2.0, aplicado al colaborador de RH, retoma las caracteristicas
demograficas del colaborador pero toma la opinion del mismo para medir el perfil del
Administrador de RH, en relacion a los rasgos personales, las competencias
cognitivas, conductuales y técnicas; asi como la informacion de las formas de
administrar los recursos humanos para identificar la fase de evolucion de la gestion y
su opinién en el desempefo organizacional, y es una forma paralela. Adicionalmente
a este instrumento y con la finalidad de obtener una verificacion de aplicaciéon y
frecuencia de realizacion de las 28 practicas de Administracion de RH, considerando

para su medicion la escala de Likert de cinco puntos.

Las diferencias entre el cuestionario aplicado al Ejecutivo de RH y éste, radica en:
« La informacion demografica del respondiente.
-+ Las instrucciones de llenado.

<+ Las redaccion de las preguntas

Las respuestas son idénticas ya que reflejan las variables y dimensiones a medir:

Para la variable 6rgano especializado de la gestion de RH, en sus dimensiones
concepciones del hombre, orientacion, percepcion del personal y relacion laboral, se
disend una escala que mide la jerarquia de la opinion del Colaborador de RH o del
Ejecutivo de RH, en su caso y se disefi¢ para identificar las fases de evolucion de la
gestion de recursos humanos han sido clasificadas como a continuaciéon se detallan:
A = Administrativa (1), G = Gestion (2), D = Desarrollo (3), E = Estratégica (4), C =
Competencias (5) y K = Conocimiento (6). El método de recoleccion de datos fue el

cuestionario auto-administrado
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b) Entrevista semiestructurada o Instrumento 1.1. — Matriz de clasificacion
de las fases de evolucion de la gestion de recursos humanos (Véase:
Anexo - 4)

Este instrumento se elabor6 para identificar las fases de evolucion de la gestion de
recursos humanos y para medir la variable 6rgano especializado en sus

dimensiones: organizacion del area de ARH y las practicas de la ARH.

El instrumento se realizé en escala discontinua por fase de gestion, cada fase en la
practica tiene definidas ciertas caracteristicas de la misma. Estas caracteristicas
fueron recabadas tedricamente y de datos empiricos de la literatura detallada en
este documento, ademas de la experiencia del investigador, cumpliendo con la
validacion de constructo (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003), detalladas en el

capitulo cuatro, modelo particular conceptual.

Este instrumento tiene su fundamento en los métodos de escala, que se aplican en la
evaluacion del desempeno del personal, principalmente el de escalas discontinuas,
“se les llama asi, porque en su elaboracion estan divididas por lineas verticales, con
la finalidad de establecer diferentes grados de valoracion. Cada renglon
generaimente representa una caracteristica y cada columna, representa un grado
diferente de cada una de las caracteristicas formando una especie de matriz.” “Este
tipo de escala es la mas comun, ya que la podemos realizar mas objetiva al asignar
valor en puntos” (Liquidano, 1999:347). Su aplicacion se realizd por el método de
entrevista semiestructurada y fue contestado directamente por el Ejecutivo o
Responsable de RH, o el que realiza las funciones de administrar los recursos

humanos en las empresas.

En total son 28 practicas las que se estan analizando: reclutamiento, seleccion,
contratacion y despido, induccion o integracion, adiestramiento, capacitacion vy
desarrolio, formacién de personal, planeacion de vida y carrera, administracién de
sueldos y salarios, criterios de promocion, disefio y proceso de trabajo (analisis y

descripcion de puestos), relaciones laborales y negociaciones colectivas, procedi-
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miento de quejas, higiene y seguridad industrial, evaluacion del desempefio, pla-
neacion de RH, planeacién estratégica de RH, registros y controles administrativos,
controles estratégicos, indices de rotacion y ausentismo, graficas y estadisticas,
motivacidon y comunicacion del personal, auditoria de RH, computadora como
herramienta de control, administracion internacional de RH, ética, responsabilidad
social y programa de calidad. También a través de esta entrevista estructurada se
midieron las variables: érgano especializado de la gestion de RH en su dimensién

organizacion del area de RH, asi como el contexto organizacional.

La variable “organizacion” del organo especializado de la administracion de
recursos humanos, en sus dimensiones: nivel jerarquico, autoridad del departa-

mento de RH, edad del departamento RH, denominaciones, quién realiza la funcién.

La variable contexto organizacional en sus dimensiones: giro, tamafo, edad de la
empresa, mercado que atiende, origen del capital, complejidad del producto /
servicio, posicion del mercado, enfoque competitivo, tecnologia de la empresa,
enfoque organizativo y total de empleados. A excepcién de esta ultima, que es

variable numeérica — discreta, las demas son variables categoricas nominales. (no

métricas)

c) Prueba Piloto aplicada

La prueba piloto se aplico durante los meses de octubre — noviembre de 2003. Para
la prueba piloto se habian disefiado cinco instrumentos de medicion, y se habian

elegido cuatro fuentes de informacion por empresa:

Nombre del Instrumento Fuente de Informacion por empresa
Instrumento 1 A — Perfil del administrador de Ejecutivo de RH
recursos humanos — Escala de Likert —

Autodiagnostico.

Instrumento 1 (BCD) — Perfil del administrador Jefe Inmediato
de recursos humanos — Escala de Likert Colaborador
Lateral
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Instrumento 2 A — Entrevista estructurada :
contexto, organizacion del ARH, perfil del ARH
y desemperio organizacional
Instrumento 2 (BCD) — Entrevista estructurada:
contexto, organizaciéon del ARH, perfil del ARH,
y desempefio organizacional

Instrumento 3 A - Entrevista estructurada:
Matriz de clasificacion de las fases de evoluciéon
de la gestion de RH.

Instrumento 3 (ABCD) — Entrevista estructurada
Matriz de clasificacion de las fases de evolucion
de la gestion de RH

Instrumento 4 A - Test de formas de
administracion de RH

Instrumento 4 (BCD) — Test de preferencias en
las gestion de RH

Instrumento 5 — A — Desempefio organizacional
— escala de Likert

Instrumento 5 - BCD - Desempefio
organizacional — Escala Likert

Al ser demasiados instrumentos y cuatro las fuentes de informacién por empresa, se

presentaron las siguientes desventajas:

5. Diserio mefodolégico de la investigacion

Ejecutivo de RH

Jefe Inmediato
Colaborador
Lateral

Ejecutivo de RH

Jefe inmediato

Ejecutivo de RH

Jefe inmediato
Colaborador
Lateral
Ejecutivo de RH

Jefe Inmediato
Colaborador
Lateral

1. Negacion de la empresa a aplicar la prueba piloto.

2. Se tenia que regresar varias veces por falta de disponibilidad de la fuente de

informacion.

3. Solo se realizd a tres empresas

Las ventajas que se tuvieron con la prueba piloto fueron:

1. Se modificaron y redujeron a tres instrumentos de medicion.

2. Se disminuyeron las fuentes de Informacion de cuatro a dos.

3. Se conservo confiabilidad de formas paralelas.
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5.7 Validez y Confiabilidad de los instrumentos de medicion

a) Validez de los instrumentos de medicion

La validez de medicion “es la habilidad de un instrumento de investigacion de medir
lo que se ha propuesto” (Nomakforoosh, 2003). Con base en una preparacion
realizada por un conjunto de Asociaciones y el Consejo Nacional de Investigacion
educativa, se presentan tres tipos de validez: la validez de contenido, la validez con
base en criterios externos y la validez de construcciones hipotéticas (constructos).
“La validez de contenidos se refiere a la evaluacion subjetiva del investigador y del
instrumento de medicién y en la practica se refiere al grado en que esta midiendo
segun la valoracion subjetiva del investigador (habilidad y buen juicio); “la validez con
base en criterios externos es obtener el coeficiente de correlacion entre dos
instrumentos de medicion, también se puede usar como prueba de validez”; y la
validez de constructos implica “relacionar un instrumento de medicion con un marco
tedrico para determinar si el instrumento esta ligado a los conceptos y a las

consideraciones tedricas” (Namakforoosh, 2003: 228).

+ Para la validez de contenido se identificaron los aspectos teéricos de
evolucion de la gestion de recursos humanos, las fases de evolucion, el perfil
del administrador, el contexto organizacional y el desempefo organizacional
revisando como se han estudiado, y las relaciones de las variables que se han
realizado, por lo que se aplico la habilidad del investigador. Se revisaron las
variables y las dimensiones y se operacionalizaron las variables hasta definir
los tipos de preguntas que se aplicarian en los instrumentos. En este
documento hay diversas versiones de “items”, dimensiones o categorias que
han utilizado los estudiosos e investigadores para medir las variables, lo que
se denomina validez de constructo. Se eligieron l0s que determinaban ciertas
caracteristicas para identificar las fases de evolucion de la gestion de

recursos humanos en la mayoria de los casos, asi como del perfil del
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administrador de recursos humanos y del desempefo organizacional, como
se explica en el capitulo cuatro.

+ También se aplico la validez de constructos, ya que se realizd un analisis
tedrico y empirico en busca de la forma en que se han medido las variables de

estudio, que también se definieron en el capitulo cuatro.

Con base en el trabajo realizado por Flores Zambada, Ricardo (1996), en donde
realiza el reporte de la experiencia en el proceso de validacion de un instrumento de
mediciéon de actitudes desarrollado en una cultura para ser usado en otra cultura y
mostrar asi los potenciales impactos negativos en los resultados del estudio si no se
considera la validacion como parte fundamental de la misma; y en virtud de que el
instrumento que se realizd en este trabajo integra informacién basicamente de dos
autores: Alles (2000), que presenta varias clasificaciones de competencias, como:
competencias técnicas, de conocimientos, o especificas; competencias de gestion o
derivadas de conductas; competencias mentales o cognitivas; competencias
universales para los cuadros superiores y competencias clave de éxito,
fundamentada en autores como Spencer & Spencer (1993) y Levy — Leboyer (1992)
asi como del autor Reyes Tejeda (2002), quien sefala la necesidad de identificar y
definir los roles genéricos que crean y mantienen la cultura del conocimiento, definir
las competencias para cubrir esos roles, e identifica cuatro competencias criticas:
liderazgo, consultor, competencias como tecnologo y como gestor del conocimiento
tacito y explicito, ademas de competencias cognitivas, por lo que para efectos de
este estudio, se integraron cinco dimensiones del perfil del administrador de RH, las
que se definieron en la propuesta que se presenta en |la Tabla 5 - 12, misma que

se retoma del capitulo cuatro, Tabla 4 — 1.
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Tabla No.5-12

Propuesta de la autora de dimensiones del Perfil del Administrador
de RH
Caracteristicas | Competencias Competencias Competencias Rasgos
demograficas | cognitivas (Cog) Conductuales Técnicas (Tec) Personales
(Cond) (Rasg)
* Género 1.Pensamiento 1.Iniciativa 1.Administrador y 1.Flexibilidad
* Edad del ARH analitico. 2.Orientacion hacia | vision de cambio 2.Se adapta
* Escolaridad 2.Capacidad de la satisfaccién del | 2.Habilidades para| 3.Toma buenas
* Ocupacién aprender cliente los negocios decisiones
previa 3.Pensamiento 3.Planeacién de | 3.Conocimiento de 4.Dindmico
* Puesto critico funciones a leyes laborales 5.Visionario
* Antigliedad en | 4.Habilidades para| mediano ylargo |4.Conocimiento de 6.Tiene
la empresa. solucionar plazos informatica autoconfianza
* Antigliedad en problemas. 4.Comunicacion 5.Conocimiento 7.Competente
el pueso. 5.Habilidades hacia el personal del inglés 8.Valores
directivas 5 Habilidades 6.Conocimiento de humanos
6.Conocimiento de interpersonales administracion 9.Paciente
la cultura 6.Trabajo en equipo general 10.Preciso y firme
organizacional 7.Ambiente de 7 .Habilidades en sus decisiones.
7.Uso de entusiasmo y técnicas y
informacion y COMPromiso estratégicas de su
analisis de datos 8.Lider — guia de area

8.Creador de
entornos de
sociabilidad
9.Conocimiento de
la estrategia del
negocio
10.Habilidades de
organizacion de
eventos y
procesos de
intercambio de
conocimientos.

companeros y
subordinados
9.Motivacién al
personal
10.Delegando
11.Cooperando
12.Tolerante
13.Recompensando
el desemperfio
14 Alto grado de
realizacion

8.Actualizacién
9.Habilidades para
reaccionar y
adaptarse a los
cambios.
10.Involucramiento
de la funcion de
ARH a la
estrategia del
negocio.
11.Conocimiento
de administracion
internacional y
varias culturas.

Fuente: Aportacion de la autora

Por ser una propuesta teodrica fundamentada en clasificaciones de autores de otras
culturas, fue necesario realizar un procedimiento de validacion del Instrumento, a
través de analisis factorial (Flores Zambada, Ricardo, 1996). Las construcciones
tedricas a medir fueron: 1. Rasgos personales, (Rasg1-Rasg 10), 2. Competencias
y 4.

cognitivas, (Cog1-Cog10), 3. Competencias conductuales (Cond1-Cond14),

Competencias técnicas (Tec1-Tec11).
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El procedimiento usado para evaluar la aplicabilidad del cuestionario a nuestro

contexto fue:

1)

2)

Aplicado a 219 Ejecutivos o administradores de RH, de empresas micro,
pequeiia, mediana y grande de los sectores industrial, comercial y de servicios
de la ciudad de Aguascalientes.

Los datos recolectados fueron sometidos a un analisis factorial y usando
rotacion Varimax. Esta técnica permite analizar las interrelaciones entre un
namero grande de variables y entonces explicar esas variables en términos de
sus dimensiones comunes. (Hair, J.F, 1990 en Flores, 1996). La rotacién
factorial es el proceso de manipulacion o ajuste de los ejes del factor para
lograr obtener una solucion factorial que sea mas simple y pragmaticamente
significativa (Hair, J.F. 1990 en Flores, 1996).

Se aplico el software "NCSS 2001 and PASS” (Hintze, J. 2001) — “Factor
Analyisis”, estableciendo el criterio de considerar sélo cargas superiores 0
iguales a 0.40 como significativas. En la Tabla 5 — 13 se muestra la primera

estructura factorial encontrada:

Tabla5-13

Primera estructura factorial encontrada después de la rotacién Varimax
Variables Factor1 Factor2 Factor3 Factord
Rasg1
Rasg2 -0.430905
Rasg3 -0.472835
Rasg4 -0.509537
Rasgb -0.404130
Rasg6 -0.590361
Rasg? -0.580009
Rasg8 -0.553777
Rasg9 -0.640782
Rasg10 -0.634349
Cog1 0.476003
Cog2 -0.405332
Cog3 0.473702
Cog4 0.452882
Cogs 0.611787
Cogb 0.663043
Cog7 0.507536
Cog8 0.570418
Cog9 0.432150
Cog10 0.562909
Cond1
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Cond?2 -0.405275
Cond3 -0.521794
Cond4 -0.555616
Cond5 -0.545936
Cond6 -0.649947
Cond7 -0.653593
Cond8 -0.603641
Cond9 -0.629297
Cond10 -0.503004
Cond11 -0.733330
Cond12 -0.637238
Cond13

Cond14 -0.524907
Tec1 0.530312
Tec?2 0.473451
Tec3 0.652647

Tec4d 0.748082

Tec5 0.698865

Tec6 0.769681

Tec7 0.755229

Tec8 0.759505

Tec9 0.625034

Tec10 0.638151

Tec11 0.589257

Con la primera estructura se detectaron factores que no tenian carga igual o
superior a 0.40, como Rasg1, Cond1, por lo que fueron eliminadas, asi como
aquellas que se presentaban en diferentes factores, como Cog2, y las que
presentaban cargas de 0.40 o superior en dos factores distintos, como Cond5
y aquellas que teniendo el valor de 0.40 o superior median otro factor, como el
caso de Tec1, Tec2. En la Tabla 5 — 14 se muestra la segunda estructura

factorial encontrada.

Tabla 5 - 14
Segunda estructura factorial encontrada después de la rotacion Varimax

Variables Factor1 Factor2 Factor3 Factor4
Rasg?2

Rasg3 -0.432922

Rasg4 -0.489884

Rasgb

Rasg6 -0.615992

Rasg7 -0.626016

Rasg8 -0.573859
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Rasg9 -0.632450

Rasg10 -0.664181
Cog1 0.487934

Cog3 0.500077
Cog4 0.532968
Cogb 0.635762
Cogb 0.669850
Cog7 0.513064
Cog8 0.562469
Cog9 0.441874
Cog10 0.577060
Cond2

Cond3 -0.519921

Cond4 -0.515596

Cond6 -0.622430

Cond7 -0.687244

Cond8 -0.596618

Cond9 -0.632097

Cond10 -0.571550

Cond11 -0.713779

Cond12 -0.631893

Cond13

Cond14 -0.547267

Tec3 0.648286

Tec4 0.743593

Tec5 0.687283

Tec6 0.765852

Tec7 0.771669

Tec8 0.769532

Tec9 0.641009

Tec10 0.648004

Tec11 0.589793

Se siguieron los criterios de seleccion establecidos en los puntos 3 de solo
tomar en cuenta las cargas 0.40 o superior como significativas y el punto 4,
eliminando las que tuvieran una carga menor a 0.40, como fue el caso de
Ras2, Rasgb, Cond2 y Cond13. En la Tabla 5 — 15 se muestra la tercera

estructura factorial encontrada.

Tabla5-15
Tercera estructura factorial encontrada después de la rotacién Varimax

Variables Factor1 Factor2 Factor3 Factord
Rasg3

Rasg4 -0.451196

Rasgb -0.609770

Rasg7 -0.650863

Rasg8 -0.579198
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Rasg9 -0.630646

Rasg10 -0.677665

Cog1 0.480725
Cog3 0.494883
Cog4 0.526189
Cogbs 0.630352
Cogb 0.672624
Cog7 0.510082
Cog8 0.574065
Cog9 0.438683
Cog10 0.598817
Cond3 -0.520794

Cond4 -0.520905

Cond6 -0.617151

Cond7 -0.700373

Cond8 -0.608678

Cond9 -0.625013

Cond10 -0.577322

Cond11 -0.709837

Cond12 -0.633407

Cond14 -0.525310

Tec3 0.645771

Tecd 0.743062

Tech 0.681626

Tec6 0.759220

Tec7 0.768523

Tec8 0.775474

Tec9 0.645902

Tec10 0.648226

Tec11 0.586627

Nuevamente se siguieron los criterios de seleccion establecidos en los puntos
3, de solo tomar en cuenta las cargas 0.40 o superior como significativas y el
punto 4, eliminando las que tuvieran una carga menor a 0.40, como fue el
caso de Rasg3. En la Tabla 5 — 16 se muestra la cuarta estructura factorial

encontrada.

Tabla5-16
Cuarta estructura factorial encontrada después de la rotacion Varimax

Variables Factor1 Factor2 Factor3 Factord
Rasg4

Rasg6 -0.611217
Rasg7 -0.636524
Rasg8 -0.602166
Rasg9 -0.601436
Rasg10 -0.674635
Cog1 -0.494852
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Cog3 -0.502944
Cog4 -0.539419
Cogbd -0.638068
Cogb -0.680472
Cog7 -0.518478
Cog8 -0.584373
Cog9 -0.446786

Cog10 -0.598208
Cond3 -0.517934

Cond4 -0.516618
Cond6 -0.612525
Cond7 -0.704716
Cond8 -0.608754
Cond9 -0.626735
Cond10 -0.589829
Cond11 -0.698092
Cond12 -0.626987
Cond14 -0.5626927
Tec3 0.642359
Tec4 0.742256
Tech 0.684039
Tec6 0.759793
Tec7 0.766072
Tec8 0.773641
Tec9 0.643998
Tec10 0.647222
Tec11 0.591257

7) De igual manera se siguieron los criterios de seleccion definidos en los puntos
3, de solo tomar en cuenta las cargas 0.40 o superior como significativas y el
punto 4, eliminando las que tuvieran una carga mayor a 0.40 en dos factores
distintos, como el caso de Rasg4. En la Tabla 5 — 17 se muestra la quinta y

Gltima estructura factorial encontrada, con valores iguales o superiores a 0.40.

Tabla 5 - 17
Quinta y altima estructura factorial encontrada después de la rotacién Varimax

Variables Factor1 Factor2 Factor3 Factord
Rasgb -0.588111
Rasg7 -0.635200
Rasg8 -0.602050
Rasg9 -0.603392
Rasg10 -0.666341
Cog1 -0.506809
Cog3 -0.507732
Cog4 -0.559466
Cog5 -0.645461
Cogb -0.677974
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Cog7
Cog8
CogS
Cog10
Cond3
Cond4
Cond6
Cond7
Cond8
Cond$
Cond10
Cond11
Cond12
Cond14

-0.525298
-0.581600
-0.442458
-0.584583

5. Disefio metodolégico de la investigacién

-0.5616535
-0.507409
-0.612138
-0.712207
-0.615047
-0.633676
-0.596987
-0.690807
-0.616391
-0.526252

0.640206
0.741227
0.685333
0.760987
0.763237
0.773170
0.641464
0.647321
0.587201

Tec3
Tec4d
Tech
Tecb
Tec?
Tec8
TecS
Tec10
Teci1

Los resultados de los analisis factoriales indican la existencia de cuatro escalas para
medir las variables: La escala para medir “rasgos personales” integrada con cinco
preguntas, una escala para medir “competencias cognitivas” compuesta por nueve
preguntas, otra escala para medir “competencias conductuales” formada por diez
preguntas y por ultimo, la escala para medir “‘competencias técnicas”, constituida por

nueve preguntas. Enla Tabla 5 - 18, se presentan los resultados finales obtenidos

de este analisis, asi como la propuesta inicial.

Tabla5-18
Resultados finales a utilizar en el instrumento y propuesta inicial planteada
de variables y su medicion.

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4
Competencias Competencias Competencias Rasgos personales
. Cognitivas Técnicas conductuales
Propuesta Escala | Propuesta | Escala | Propuesta Escala Propuesta Escala
(10) Final (1) Final (14) Final (10) Final
©) ) (10) _(3)
Cog1 Cog1 Tec1 Tec3 Cond1 Cond3 Rasg1 Rasg6
Cog2 Cog3 Tec2 Teca Cond2 Cond4 Rasg2 Rasg7
Cog3 Cog4 Tec3 Tec5 Cond3 Cond6 Rasg3 Rasg8
Cog4 Cog5 Tec4 Tec6 ggggg Cond7 Sasgg Rasg9
Cogbd Cogb Tecd Tec7 Condb Cond8 R:zge Rasg10
Cogb6 Cog7 Tec6 Tec8 Cond7 Cond9 Rasg7
Cog7 Cog8 Tec7 Tec9 Cond8 Cond10 Rasg8 |
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Cog8 Cog9 Tec8 Tec10 CondS Cond11 Rasg9
Cog9 Cog10 Tec9 Tec11 Cond10 Cond12 Rasg10
Cog10 Tec10 Cond11 Cond14
Tec11 Cond12
Cond13
Cond14

Fuente: Aportacién de la autora

Con los resultados anteriores, las preguntas que se tomaran en cuenta para analizar
los datos son los de la escala final de cada uno de los cuatro factores, con este

analisis se asegura la validez de los constructos medidos.
b) Confiabilidad de los instrumentos de medicién

La confiabilidad “es el grado en el cual una medicion contiene errores variables.
Estas son diferencias entre observaciones o entre mediciones durante cualquier
momento de mediciéon, y que varian de vez en cuando para una unidad dada del
analisis al ser medidas mas de una vez por el mismo instrumento” (Namakforoosh,

2003).
puntuacion verdadera con la puntuacion observada” (Namakforoosh, 2003: 229).

Se puede definir la “confiabilidad como la razén de las varianzas de la

“La medida de confiabilidad es una escala de 0 a 1. Cuando la medicion da soélo
error la confiabilidad sera cero y cuando no hay error sera de 1.” (Namakforoosh,
2003:230; Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003), el O significa nula confiabilidad y
1 representa el maximo de confiabilidad, y se le conoce como “coeficiente de
fiabilidad” (Pardo Merino, Antonio y Ruiz Diaz, Miguel Angel (2002). Para calcular la

confiabilidad de los instrumentos, se estan aplicando los siguientes procedimientos:

+ Método de formas alternativas o paralelas en los instrumentos 1.0 vy 2.0,
(Hernandez, Fernandez, Baptista, 2003) que se administran dos o mas
versiones del instrumento equivalentes a éste. Las versiones son similares en
contenido, instrucciones, duracién y otras caracteristicas.

-+ Se utilizd el modelo alfa de Cronbach, a través del software SPSS, el

resultado se fundamenta en Hair, et al (1999: 105), donde manifiesta que “el
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alfa de Cronbach, es la medida mas extensamente utilizada. El acuerdo
general sobre el limite inferior para el alfa de Cronbach es de 0.70, aunque
puede bajar a 0.60 en la investigacion exploratoria”; como se puede observar
en la Tabla 5 - 19, los resultados obtenidos fueron superiores 0.70, por lo que

se considera una medicién confiable.

Tabla5- 19

Calculo de analisis de fiabilidad del instrumento 1.0 con base en el modelo
alpha de Cronbach

instrumento Variable Dimensiones Coef. Corr Alpha
Cronbach Ejecutivo
RH (219)
1.0 Autodiagnostico Perfil del Rasgos .7948
Ejecutivo RH Administrador | personales (5 items)
Competencias .8637
cognitivas (9 items)
Competencias .8929
conductuales (10 items)
Competencias .9087
técnicas (9 items)
1.0 Desempeho Desempefio 377
Autodiagnéstico organizacional organizacional (7 items)
1.1Entrevista Organizacion del | Organizacion del 1379
estructurada area de RH area de RH (7 items)

Fuente: Aportacion de la autora

Este analisis se desarrolld con base al escenario donde se “dispone de una escala
formada por un conjunto de elementos que se consideran representativos de todos
los elementos que hubieran sido posibles utilizar. Las puntuaciones de cada
elemento se obtienen administrando la escala a una muestra representativa de
sujetos en una unica ocasion y la puntuacion total de la escala se obtiene sumando
de las puntuaciones de los elementos. En este escenario, la fiabilidad de la escala
puede estimarse a partir del grado de homogeneidad existente entre los elementos”
(Pardo Merino y Ruiz Diaz, 2002), por lo que se realizd con la muestra total de 219

empresas, aplicadas al Ejecutivo de RH, en las variables de la escala final obtenidas

en la Tabla 5 - 18.
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5. Disefio metodoldgico de la investigacion

Con base en el disefio metodolégico planeado en este capitulo, se realizo el analisis
de resultados descriptivos de cada una de las variables y analisis multivariado con

base en las siete hipdtesis planteadas, que se presentan en el capitulo seis.
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6. Analisis de datos y resultados

En el planteamiento del problema enunciado en el capitulo dos y fundamento para la
realizacion de este estudio, se reconoce la necesidad de identificar la o las fases de
evolucion de la gestion de recursos humanos e identificar si se continia con la
gestion estratégica y si esta empezando la aplicacion de la gestion por competencias

y de la gestion del conocimiento, y el avance en que se encuentran.

De igual manera se bosquej6 la necesidad de conocer si ciertas caracteristicas
demograficas del perfil del administrador influian en el grado de evolucion de Ia
gestion de RH, la necesidad de integrar el perfil del administrador de RH y conocer
su impacto en la fase de evolucion de la gestion de RH, asi como su relacién con el
desempefio de la organizacién. Al mismo tiempo se fundamentd que se desconoce
si el contexto organizacional en sus dimensiones: origen de capital, mercado
atendido, giro, complejidad del producto ofrecido, posicion del mercado, enfoque
competitivo, tecnologia de la empresa y el enfoque organizativo, influyen en el perfil

del administrador de RH, y en el grado de evolucion de la gestion de RH.

En la busqueda de obtener los datos necesarios para probar las hipotesis, en el
capitulo quinto se realiz6 el disefio metodoldgico y en este capitulo se presenta el

analisis de los resultados obtenidos.
6.1. Recolecciéon y captura de datos

La recolecciobn de datos es un aspecto fundamental en el desarrollo de la
investigacién, ya que si no se cuenta con los datos, todo el proceso definido
previamente, no se puede realizar, por ello es importante disefiar un procedimiento

que permita al investigador facilitar este trabajo.

Los pasos que se siguieron para esta funcion se describen en los siguientes

procedimientos de recoleccion y captura de datos:
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+ Procedimiento de recoleccion:

1. Se solicitd apoyo del Instituto Tecnologico de Aguascalientes, para conseguir
asistentes de la investigacidon, fotocopias y realizacion de llamadas tele-
fonicas, asi como la carta de presentacion para las empresas.

2. Se realiz6 la capacitacion al asistente de investigacion, desde el conoci-
miento del proyecto, los instrumentos solicitados, el software a utilizar y la
generacion de la base de datos en SPSS.

3. Se consiguieron directorios de empresas de Aguascalientes, con apoyo de:
Organismos del Estado y Asociaciones civiles y profesionales asi como
algunas amistades e investigadores.

4. Se consiguieron citas para entrevistar al Ejecutivo de RH y en su caso aplicar
cuestionario al colaborador de RH, utilizando basicamente dos métodos: a)
Previa cita, via telefébnica con base en directorios, b) Obtener la cita
directamente al acudir personalmente al area geografica donde existiera un
mayor numero de empresas.

5. Se realizaban hasta tres intentos para obtener la cita en la empresa, si no se
obtenia respuesta se pasaba a la siguiente empresa para iniciar el tramite de
solicitud de entrevista.

6. Se acudia a la entrevista: a) Se realizaba una presentacion inicial, b) Se
recababa informacion del Ejecutivo de RH en instrumentos 1.0y 1.1., ¢) Si se
contaba con colaborador se recababa informacion en instrumento 2.0, d) Se
disponia de un sobre preparado con portada para control de entrevista y
verificar los datos de la empresa, del entrevistado, del domicilio, teléfono, fax y
correo electronico en su caso.

7. Se revisaba la informacion, asignando clave de empresa y se pasaba a

captura de los datos.
Con el procedimiento de recoleccion definido se logré una muestra de 219 ejecutivos

administradores de recursos humanos entrevistados y encuestados y 33

colaboradores encuestados. Estos ultimos, solo de las empresas que los tenian. Los
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resultados que aqui se presentan son con base Unicamente en la muestra de los 219

Ejecutivos de RH.

4 Procedimiento de captura de datos:

1. Seleccion del software para captura de datos. En este trabajo se utilizaron los
software SPSS versién 10.0, NCSS y Excel, para la captura de la base de
datos y analisis de datos.

2. Se disefiaron las bases de datos de captura para SPSS y NCSS con base en
los instrumentos de recoleccion elaborados previamente, definiendo las claves
o codigos de captura y analisis de la informacion.

3. Se capacito en el uso del software para evitar errores de captura o analisis.

4. En errores y omisiones de recoleccion de datos se procedidé a recabar los
datos faltantes a través de llamadas telefonicas o acudir directamente con el
entrevistado, hasta lograr obtener la informacion. (Pero fueron muy pocos
casos).

5. En errores y omisiones de captura de datos, se tomaba como fuente de
informacion el sobre de la empresa y los instrumentos (cuestionario y entre-
vista) para verificar y corregir los datos.

6. Se emitia copia en software y copia impresa, para facilitar la revision de los
datos capturados.

7. Sitodo estaba correcto se pasaba al analisis de datos.

6.2. Analisis de la informacion

Para hacer la presentacion de este capitulo se consideraron en primer término los
criterios de analisis de cada una de las variables principales del modelo particular
conceptual presentado en el capitulo cuatro, s6lo que tomando en cuenta primero el
conocimiento de la empresa, a ftravés del analisis de la variable contexto
organizacional, después el organo especializado de la gestion de RH, el perfil del
administrador de RH, la identificacion de las fases de evolucion de la gestion de RH y

por ultimo el desempefo organizacional; y en segundo término, la presentacion de
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resultados tomando en cuenta el problema, los objetivos y las preguntas de
investigacion detallados en el capitulo dos, y las hipotesis de investigacion definidas
en el capitulo cinco, asi como los criterios de analisis definidos en los incisos e) y f) y
la Tabla 5-10 Criterios de analisis de algunas variables del modelo particular

conceptual, del capitulo cinco.

Este trabajo de investigacion tiene las siguientes caracteristicas:

4 Los criterios de medicion seleccionados son categoricos: nominales vy
ordinales. Las escalas nominales son también conocidas como escalas de
categoria, proporcionan el numero de ocurrencias en cada clase o
categoria de la variable que se esta estudiando. Las escalas ordinales
pueden ser comparada entre variables en términos de una relacion de
“mayor que”, o "“menor que”. (Hair, et al, 1999).

4 Es un disefio no experimental, transversal, descriptivo en su primera fase y
correlacional en su segunda fase, es multivariado, porque se van a
relacionar multiples variables. Sin embargo los datos de medicion son
numeéricos, que representan categorias o clases, que so6lo indican la

presencia 0 ausencia del atributo o caracteristica a investigar.

En este capitulo se exponen los resultados obtenidos del analisis de una muestra
total de 219 empresas, abarcando 219 Ejecutivos de RH. Los resultados se
presentan primeramente como descriptivos por tipo de variable, (analisis univariado
y bivariado), con la finalidad de dar respuesta a los objetivos descriptivos y preguntas

de investigacion planteadas.

En segundo término se presentan los resultados del analisis multivariado a través de
pruebas de hipdtesis planteadas en el modelo particular conceptual de este
documento, contemplando las siete hipotesis disefiadas en el capitulo cuatro de este

estudio. En ese andlisis se tomd en cuenta la muestra de 219 Ejecutivos de RH.
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a) Analisis descriptivo univariado y bivariado para variables categdricas

nominales

Para el analisis de variables categoricas, se utilizan los analisis de una distribucion
de frecuencias o un grafico sobre la forma de distribucion, ademas, es (til usar las
tablas de contingencia, que son tablas de dos direcciones cruzadas y se usan para
examinar si existe alguna relacion o patron o no, entre dos variables. Utilizando como
prueba de independencia el estadistico X? ‘que compara las frecuencias que
tedricamente deberia haber en cada casilla si los dos criterios de clasificacion fueran
independientes”.  “El estadistico X? valdré cero cuando las variables sean
completamente independientes (pues las frecuencias observadas y las esperadas
seran iguales), y que el valor del estadistico X2 sera tanto mayor cuanto mayor sea la
discrepancia entre las frecuencias observadas y las esperadas, y sera tanto mayor
cuanto mayor sea la relacion entre las variables. El estadistico X* sigue el modelo
de distribucion de probabilidad X? para establecer el grado de compatibilidad
existente entre el valor del estadistico y la hipotesis de independencia. Si los datos
son compatibles con la hipdtesis de independencia, la probabilidad asociada al
estadistico X? seré alta (mayor de 0.05). Si esa probabilidad es muy pequeria (menor
que 0.05 6 p < 0.05), se considerara que los datos son incompatibles con la
hipotesis de independencia y se concluira que las variables estudiadas estan
relacionadas. (Pardo y Ruiz, 2002, pp. 228-229).

b) Analisis multivariado para variables categdricas — no paramétricas

El modelo particular planteado esta integrado por cinco variables: o6rgano
especializado de la gestion de RH, perfil del ARH, contexto organizacional,
desempefio organizacional y fases de evolucién de la gestion de RH, con sus
dimensiones y sub — dimensiones, que en este estudio son variables categoricas
ordinales y nominales; por lo que se planed el analisis multivariado con los siguientes

criterios:
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1. Primero examinar el tipo de relacion entre las variables, haciendo un anélisis
de dependencia. Se requiere conocer cuantas variables estan prediciendo o
explicando el fendmeno. Utilizando “CrossTabs” o tabulacion cruzada,
también denominada tabla de contingencia, que es una forma sencilla de
describir los comportamientos o caracteristicas de grupos sociales en funciéon
de los atributos u otras caracteristicas de tales grupos (Santesmases, 2001),
y la prueba de independencia con el estadistico X2 Chi - cuadrada, que
permite averiguar si existe una diferencia significativa entre los valores y
determinar el grado de relacion o asociacion existente entre dos variables. La
variable dependiente, es aquella cuyo comportamiento es explicado por otra u
otras independientes. Se la denomina también variable a explicar o criterio y
suele representarse por la letra Y. La variable independiente. Es una variable
que se utiliza para explicar el comportamiento de otra dependiente. Se la
denomina también variable explicativa o predictora y se representa por la

letra X. Este valor X? se obtiene a partir de la siguiente férmula:

2 2
& oo (0 - Eij)
X = -
22 iy
0, = Frecuencia observada. Ejj = Frecuencia esperada.
m = Numero de filas. n = Numero de columnas.

Las hipotesis planteadas en este estudio integran en sus variables basicas: variables
categoricas nominales y ordinales, por lo que se tienen que desarrollar andlisis
diferentes por tipo de variable, a fin de obtener resultados e interpretaciones de los

mismos, y probar las hipotesis.

+ Variables categéricas nominales de cada hipotesis, se utilizd el analisis de
varianza (ANOVA) para comparar las medias de los grupos, su objetivo es
analizar diferencias entre las medias de los grupos. “En el analisis de la

varianza se analiza el efecto que sobre una variable dependiente (medida con
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una escala intervalica o proporcional), tienen una o mas variables
independientes no metricas o categoricas. A las variables independientes se
las denomina también factores y a una determinada combinacion de niveles
del factor o categorias se la identifica como un tratamiento” (Santesmases,
2001), la variable factor es la variable independiente o explicativa. Con el
analisis de varianza se prueba la hipotesis nula “de no diferencia entre las
medias observadas en los niveles de tratamiento”. Para este analisis se
utilizaron tres tipos de pruebas el de Comparacion multiple de Bonferroni
(All-Pairwise), pero este método no es tan exacto como el de la prueba de
Tukey; el de comparacion multiple de Fisher’s LSD, que segun Hintze (2001),
prueba comparaciones multiples de pares de medias, cuando este
procedimiento es usado sélo después de la prueba F asociada cuando este
término es significativo a la misma proporcion de error, esas pruebas son
aproximadamente exactas. Pero cuando la prueba F asociada con este
término es ignorada, este procedimiento no cuenta para la multiplicidad de
pruebas y en este caso, la prueba de Tukey-Kramer es mejor. Los resultados
plasmados en este estudio, fueron con base al test de comparaciéon multiple
de Tukey-Kramer, conocido como HSD de Tukey. Esta prueba proporciona
todas las pruebas de comparacion multiple para todas las diferencias de pares

entre las medias.

Variables categoéricas ordinales de cada hipodtesis, se utilizo el analisis de
correlacion simple, a través de la matriz de correlacion, también con la
finalidad de identificar correlaciones significativas entre las variables. El
analisis de correlacion permite medir la asociacion lineal entre dos variables,
donde el valor del coeficiente puede ir de -1 a 1, cuando mas se acerque hacia
el “0"” implica que no hay relacion y cuando mas se acerque a 1 o -1, mayor es
la relacion. Donde un coeficiente mayor o igual de 0.01 a 0.49 (-0.01 a -0.49)
se considera una correlacion positiva (negativa) débil, de 0.50 a 0.79 (-0.50 a -
0.79) se considera una correlacion positiva (negativa) moderada y de 0.80 a

0.99 (-0.80 a -0.99) correlacion positiva (negativa) fuerte, y 1.00 (-1.00) una
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correlacion positiva (negativa) perfecta. (Sedano, 2003). Se observaron los
coeficientes de correlacion de Pearson y el de rangos de Spearman, que es
una técnica no paramétrica, usando el software NCSS (Hintze, 2001). Para
efectos de este analisis se utilizd el coeficiente de correlacion de rangos de
Spearman (rs) que se usa cuando alguna de las variables es ordinal, porque
ademas es mas robusto a la presencia de “outliers” (valores extremos), no
normalidad, y la no linealidad que pueda existir entre las variables que estan
siendo investigadas. (Hintze, 2001)°

Cuando los datos son ordinales se puede hablar de la direccion de la relacién:
una relacion positiva indica que los valores altos de una variable tienden a
asociarse con valores altos de la otra, y los valores bajos, con valores bajos;
una relacion negativa indica que los valores altos de una variable tienden a
asociarse con valores bajos de la otra, y los valores bajos con valores altos.
(Pardo y Ruiz, 2002).

Resultados descriptivos univariados y bivariados del modelo

particular conceptual.

a) Resultados de la variable “Contexto organizacional”

Para recabar la informacion del contexto organizacional se utilizd la “entrevista

estructurada”, y se aplico a 219 Ejecutivos de RH unicamente. Las dimensiones que

se integraron a esta variables fueron: giro de la empresa, tamafo, edad de la

empresa, mercado que atiende o proporciona, origen del capital, complejidad del

producto, posicion del mercado, enfoque competitivo, tecnologia de la empresa y

enfoque organizativo. Se realizd el analisis de frecuencias univariado por cada di-

mension, obteniendo la informacidn como se ejemplifica en la Tabla 6 -1.
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Tabla 6 — 1
Resultados descriptivos de la variable contexto organizacional en su

dimension “giro de la empresa”

Variable Contexto Frecuencia | Porcentaje
Organizacional %
Giro de la empresa

Manufactura 55 25.11
Comercio 112 51.14
Servicios 45 20.5
Agroindustria 1 5
Otro 6 27
Total 219 100

Fuente: Aportacion de la autora.
Este analisis de frecuencias permiti6 conocer el contexto organizacional de las

empresas muestra en Aguascalientes. En relacién al giro de la empresa, el
comercial predomina con 51.14%, y le sigue en importancia, el de manufactura con
25.11% vy por ultimo, el de servicios con 20.15%. En cuanto al tamano de las
empresas de esta muestra, tomada en Aguascalientes, se puede notar que destaca
la microempresa en un 56.2%, le sigue en importancia la gran empresa con 16.0%,
la pequefa empresa con 14.2% y la mediana empresa con 13.7%. Se nota un mayor
porcentaje (30.6%), en empresas con edades de 5 afios 0 menos, y le sigue en

importancia, las empresas de 6 a 10 anos de antigliedad.

Se pudo observar que el mercado que atienden preponderantemente es local con

un 51.6%,
nacionales 19.63%, regionales 11.4%, internacionales 10.80% vy globales en un

sin embargo, también se encuentran empresas que atienden mercados

6.8%. El origen del capital que predomina es el nacional en un 87.2%, y en un
menor porcentaje, el mixto (7.3%) y el extranjero (5.5%). Se observa ademas, que
las empresas muestra, ofrecen a sus clientes varios productos en multiples
variedades en un 72.1%, pero también se observa que le sigue en importancia que

ofrecen un producto en multiples variedades en un 20.5% de los casos.
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La posicion del mercado, va de fuerte en un 43.8% a sostenible en un 41.1%. En
los resultados del enfoque competitivo que usan las empresas muestra,
predominan la diferenciacion por calidad de sus productos (35.16%), siguiendo
en importancia, la diferenciacion porque se adaptan y son flexibles con sus
clientes en un 17.81%; pero también observamos diferenciacion por eficiencia
operacional y precio en un 17.35%, y por innovacion de sus productos en un 16.44%.
Ademas, las empresas en su mayor porcentaje 37.4% no usan tecnologia, pero
también los resultados muestran que casi con igual porcentaje 26.5% y 26.0%, usan
alta y mediana tecnologia. En relacion al enfoque organizativo, predomina el
centralizado en la mayor parte de la muestra, con un 79%, pero tambiéen
observamos en un menor porcentaje (15.53%) que hay empresas con enfoque

descentralizado.

En un analisis general y con base en la distribucion de empresas levantado en el
censo de 1999, por el INEGI, se coincide con el predominio de la micro empresa con
un 56.2%, en el giro comercial con un 52.5%, y son empresas de menos de cinco
anos de antigliedad (30.6%), Sin embargo en el Estado de Aguascalientes se cuenta
con empresas de seis a 10 afios de antigliedad (25.1%), asi como de 11 a 20 afios
(22.8%). Estas empresas atienden el mercado local (51.6%) en su mayoria, el origen
del capital es nacional (87.2%), con extrema complejidad al ofrecer varios productos
en multiples variedades (72.1%). Consideran una posicion fuerte de su mercado
(43.8%), diferenciando su producto por la calidad del mismo (35.16%), usando sélo
alta tecnologia (26.5%) y media tecnologia (26.0%), con un enfoque organizativo
centralizado (79.0%).

Con la finalidad de poder obtener un panorama mas especifico del contexto
organizacional, se realizaron analisis de tablas de contingencia o “CrossTabs", lo que
permitid obtener informacion por giro empresarial, tamarno y edad de las empresas.
Como se menciond en los parrafos iniciales de este capitulo se utilizé la prueba
“estadistico X? para comparar las frecuencias que tedricamente deberia haber en

cada casilla, si los criterios de clasificacion fueran independientes.
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X? = 0 cuando son completamente independientes.

X?> 0 y cuanto mayor sea el valor, mayor relaciéon habra entre las variables.

Si los datos son compatibles con la hipotesis de independencia, la probabilidad
asociada al estadistico X? sera alta (mayor de 0.05). Si esa probabilidad es muy
pequefia (menor que 0.05 6 p < 0.05), se considerard que los datos son
incompatibles con la hipdtesis de independencia y se concluira que las variables

estudiadas estan relacionadas. (Pardo y Ruiz, 2002, pp. 228-229).

+ Contexto organizacional por giro, de las empresas muestra en
Aguascalientes

En relacion al giro de las empresas muestra, se realizé un analisis “Cross-Tabs”
bidimensionales y se presenta la informacion obtenida en la Tabla resumen por giro y
cada una de las dimensiones del contexto organizacional, detallada en la Tabla 6 —
2.

Tabla 6 -2
Resumen de resultados descriptivos de la variable contexto organizacional en
analisis “CrossTabs” por giro de la empresa.

Indicadores Manufactura Comercio Servicios Agroindustria Otro
55 112 45 1 6
Tamano de la empresa
Microempresa 291 79.5 37.8 0 16.7
Pequena empresa 16.4 8.9 26.7 0 0
Mediana empresa 255 6.3 13.3 100 333
Gran empresa 291 5.4 222 0 200 |

Chi- Cuadrada: 67.899598

Serechaza Ho de independencia y se concluye que las variables giro y tamario estan relacionadas.

g/l=12 p=0.000000

Edad de la empresa (Antigiiedad)

5 afos 0 menos 145 40.2 24.4 0 50.0
6 - 10 anos 18.2 29.5 26.7 0 0
11 - 20 afos 29.1 17.9 26.7 0 333
21-30 afos 20.0 7.1 6.7 100 0
31 afus o mas 18.2 54 15.6 0 16.7
Chi- Cuadrada: 38.053170 g/=16 p=0.001487

Se rechaza Ho de independencia y se concluye que las variables giro y edad de las empresas estan

relac onadas.
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Indicadores Manufactura Comercio Servicios Agroindustria Otro

55 112 45 1 6

Mercado que atiende ]
Local 18.2 79.5 289 0 16.7
Regional 10.9 8.0 20.0 0 16.7
Nacional 30.9 10.7 244 100 33.3
Internacional 27.3 0 15.6 0 16.6
Global 12.7 1.8 11.1 0 16.7

Chi- Cuadrada: 88.961156 g/=16 p =0.000000

Serechaza Ho de independencia y se concluye que las variables giro y mercado que atienden las
Empresas estan relacionadas.

Origen de capital

Nacional 65.5 97.3 86.7 100 100
Extranjero 18.2 0 4.4 0 0
Mixto 16.4 2.7 89 0 ] 0

Chi- Cuadrada: 37.359098 g/=8 p =0.000010

Serechaza Ho de independencia y se concluye que las variables giro y origen de capital de las
Empresas estan relacionadas.

Complejidad del producto

Un producto/ Servicio en 5.5 1.8 6.7 0 16.7

una variedad

Un producto/Servicio en 25.5 9.8 35.6 100 50
multiples variedades

Varios productos/Servicio 5.5 1.8 4.4 0 0

en una variedad

Varios productos/Servicio 63.6 86.6 53.3 0 33.3

En multiples variedades B

Chi- Cuadrada: 32.224499 g/=12 p=0.001278

Serechaza Ho de independencia y se concluye que las variables giro y complejidad del producto que
ofrecen las empresas estan relacionadas.

Posicion del mercado

Débil 3.6 4.5 6.7 0 16.7
Sostenible 27.3 473 46.7 0 16.7
Fuerte 50.9 446 33.3 100 333
Dominante 18.2 3.6 133 0 333

Chi- Cuadrada: 22.196090 g/=12 p =0.035380

Serechaza Ho de independencia y se concluye que las variables giro y la posicién del mercado de lag
empresas estan relacionados.

Enfoque organizativo

Centralizado 63.6 91.1 77.8 0 16.7
Descentralizado 30.9 54 20.0 100 16.7
En transicion a la 55 36 2.2 0 66.7
descentralizacion.

Chi- Cuadrada: 71.149516 g/=8 p =0.000000

Serechaza Ho de independencia y se concluye que las variables giro y el enfoque organizativo de las
empresas estan relacionados.

Continuacion de la Tabla 6 — 2 Tabla resumen de resultados descriptivos donde p < 0.05
Fuente: Aportacion de la autora.
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Indicadores Manufactura Comercio Servicios Agroindustria Otro
55 112 45 1 6
Enfoque competitivo
Diferenciacion por calidad 40.0 33.0 37.8 0 16.7
Diferenciacion por eficiencia 10.9 214 17.8 0 0
operacional/Precio
Diferenciacién por 91 20.5 13.3 0 333
innovacion
Diferenciacion por 236 125 222 100 16.7
adaptabilidad al cliente -
Flexibilidad
Diferenciacion por dos 10.9 12.5 4.4 0 16.7
enfoques
Diferenciacion por Tres enf. 55 0 0 0 16.7
Diferenciacion por todos E.. 0 0 4.4 0 0
" Chi- Cuadrada: 40.818818 g/=24 p=0.017436
| Serechaza Ho de independencia y se concluye que las variables giro y el enfoque competitivo de las
empresas estan relacionados. ]

Continuacion de la Tabla 6 — 2 Tabla resumen de resultados descriptivos donde p < 0.05
Fuente: Aportacion de |a autora.

De esta Tabla 6 - 2, se desprenden interesantes conclusiones que se integran por
tipo de empresas: manufactureras, comerciales y de servicios principalmente, como

a continuacién se explican:

Empresas manufactureras

Con base en la muestra de 55 empresas, las grandes empresas manufactureras
reflejan igual porcentaje que las microempresas en un 29.1%, solo el 25.5% son
pequefas y el 16.4% son medianas empresas. La edad predominante es de 11 a
20 afios, en un 29.1%, siguiendo en importancia la edad de 21 a 30 afios en un 20%.
El mercado que atienden es nacional en un 30.9% e internacional en un 27.3%. En el
origen del capital destaca el nacional en un 65.5% del total de la empresas
manufactureras. En relacién a la complejidad del producto que ofrecen, son varios
productos en multiples variedades con un 63.6%. Su posicion en el mercado es
predominantemente fuerte en un 50.9% de los casos. Las empresas manufactureras
compiten principalmente a traves de la diferenciacion de la calidad de sus productos
en un 40%. La tecnologia que usan es media (40%) y el enfoque organizativo es

centralizado en un 63.6% de las empresas.
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Empresas comerciales

De una muestra de 112 empresas comerciales, el 79.5% son microempresas, con un
40.2% de antigliedad de cinco afios 0 menos y el 29.5% de seis a 10 afios.
Atienden principalmente mercado local en un 79.5% de los casos. Su origen de
capital es nacional en un 97.3%. En relaciéon a la complejidad de sus productos,
ofrecen varios productos en multiples variedades 86.6%. Su posicion en el mercado
es de sostenible 47.3% a fuerte en un 44.6%. Compiten diferenciando los productos
por su calidad 33%, y por eficiencia operacional y precio 21.4%. Las empresas
comerciales no usan tecnologia en un 652% y su enfoque organizativo es

centralizado en un 91.1%.

Empresas de servicios

De la muestra de 45 empresas de servicios, el 37.8% son microempresas, siguiendo
en importancia la pequefia empresas en un 26.7% y la gran empresa en un 22.2%.
La edad de las empresas fluctua preponderantemente de seis a 10 afios y de 11 a 20
anos ambas en un 26.7% de los casos, siguiendo en importancia las empresas con
cinco afios 0 menos en un 24.4%. El mercado que atienden es local en un 28.9% y
en un 24.4% el mercado nacional. Su origen de capital es nacional en un 86.7%,
ofreciendo varios servicios en multiples variedades en un 53.3% asi como un servicio
en multiples variedades en un 35.6%. Su posicion del mercado va de sostenible
(46.7%) a fuerte (33.3%). Diferencian sus productos por la calidad en un 37.8% vy
porque se adaptan y son flexibles con sus clientes en un 22.2%. La tecnologia que
utilizan es media es un 42.2% y alta en un 40% de los casos y predomina el enfoque

organizativo centralizado con 77.8%.

+ Contexto organizacional por tamano de empresas
Con la finalidad de conocer y describir el contexto organizacional, con base al
tamafno de las empresas muestra, se realizé un analisis “Cross-Tabs” similar a la

Tabla 6 - 2, pero para efectos de presentacidn, solo se detallan los resultados de la

prueba X ? aplicada, exponiendo los resultados en la Tabla 6 — 3.
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Tabla 6 -3
Resumen de resultados de la prueba X? del analisis Cross — Tabs por tamaiio
de organizacién

Contexto organizacional | PruebaX? | Gl Nivel Hipotesis nula Conclusion |
por tamaino probabilidad p Ho
Independencia

Giro 67.899598 | 12 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Edad de la empresa £5.393205 | 12 0.000000 Rechaza Estén relacionadas
Mercado que atiende 138.569348 | 12 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Origen de capital 46.062492 | 6 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Posicion del mercado 43.823588 | 9 0.000002 Rechaza Estan relacionadas
Complejidad del producto | 11.435794 | 9 0.247016 Acepta Independientes
Enfoque competitivo 34.036106 | 18 0.012467 Rechaza Estan relacionadas
Tecnologia de laempresa | 111.895885 | 9 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Enfoque organizativo 35.286170 | 6 0.000004 Rechaza Estan relacionadas

Resultados donde p < 0.05. Fuente: Aportacion de la autora

Los resultados del analisis Cross — Tabs y la prueba X?, de la Tabla 6 — 3, permiten
argumentar la descripcion por tamafio de empresas de la muestra de este estudio,
tomando en cuenta las microempresas, pequefias, medianas y grandes empresas

en Aguascalientes.

Microempresas
Del total de 123 microempresas de la muestra, el 72.4% es comercial, con una edad

predominante del 45.5% de cinco afios 0 menos, siguiendo en importancia la edad
de seis a 10 anos en un 29.3%. El mercado que atienden es nacional en un 82.1%,
su origen de capital es nacional en un 97.6%, con una posicion en el mercado de
sostenible (50.4%) a fuerte (37.4%), diferenciando sus productos por la calidad de los
mismos en un 34.1%, asi como por innovacion en un 22.0%, y por eficiencia
operacional y precio en un 20.3%. No usan tecnologia la mayoria de las
microempresas (64.2%) y predomina el enfoque organizativo centralizado en un
91.1% del total de los casos. En el caso de la complejidad del producto aunque
ofreciendo a sus clientes varios productos en multiples variedades en un 77.2%, pero
con base a la prueba X? de independencia, el resultado no tiene relacion con el

tamano de la organizacion.
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Pequenas empresas

De 31 pequefas empresas, el 38.7% son de servicios, siguiendo en importancia el
comercio con un 32.3%, y por ultimo el de manufactura con 29.0%. Su antigliedad
en Aguascalientes con igual porcentaje (32.3%) es de seis a 10 afios y de 11 a 20
anos, encontrando empresas de 5 afios 0 menos en un 19.4%. El origen de capital
es nacional en un 87.1%. La posiciébn de su mercado es de fuerte (51.6%) a
sostenible (45.2%). Compiten con un enfoque de diferenciacion por calidad de sus
productos (35.5%), siguiendo en importancia el enfoque de diferenciacion porque se
adaptan al cliente y son flexibles con sus clientes asi como innovacion de sus
productos en un 19.4% en ambos casos. La tecnologia de la empresa pequefia va
desde el uso de alta tecnologia (48.4%) a media tecnologia con 29%, predominando
el enfoque organizativo centralizado en un 80.6% del total de la muestra. Ofrecen
varios productos en multiples variedades en 54.8% del total de las pequefas
empresas y el 32.3% de ellas, solo ofrecen un producto en multiples variedades,

este resultado es independiente del tamafo de la organizacion.

Medianas empresas

De 30 empresas medianas, el 46.7% son empresas de manufactura, el 23.3% son
comerciales y el 20% son de servicios. Con igual porcentaje (30%), las empresas
tienen una antigiedad de 11 a 20 afios y de 21 a 30 afios, teniendo en menor
importancia con el 13.3%, 31 afios 0 mas de antigiedad. Su mercado es prepon-
derantemente nacional en un 40%, pero también atienden el 20% de ellas, el
mercado internacional y con igual porcentaje de 13.3%, atienden mercado local,
regional y global. El 76.7% de las medianas empresas tienen el origen de capital
nacional, y el 16.7% es extranjero, teniendo solo el 6.7% de esas empresas, capital
mixto. Su posicion en el mercado va de fuerte en un 53.3% a sostenible en un
33.3%. Diferencian sus productos porque se adaptan y son flexibles con el cliente en
un 40%, y en un 36.7% por la calidad de sus productos y soélo el 13.3% por la
eficiencia operacional y precio. El 56.7% de las empresas utiliza mediana tecnologia
y el 36.7% de ellas utliza alta tecnologia con un enfoque organizativo

preponderantemente centralizado en un 56.7% de los casos, siguiendo en impor-
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tancia el enfoque organizativo descentralizado con el 25.7% y solo el 16.7% de ellas
en transicion a la descentralizacion. Ofrecen el 70% de las medianas empresas,
varios productos en multiples variedades y el 26.7% de ellas un producto en multiples
variedades. Con base en la prueba X2, el resultado es independiente del tamario de

la organizacion.

Grandes empresas

De la muestra de 35 empresas grandes, predomina con un 45.7% las empresas de
manufactura, siguiendo en importancia las de servicio con un 28.6% y el 17.1% son
empresas comerciales. ElI mercado que atiende es internacional en un 31.4%,
también atiende el mercado nacional y el mercado global cada uno en un 25.7%, el
11.4% es regional y solo el 5.7% el mercado local. El origen del capital de las
grandes empresas es nacional en un 60% y es mixto en un 28.6%. Su posicion en el
mercado va de fuerte (51.4%) a dominante con un 34.3%. Compiten por diferen-
ciacion de calidad de sus productos en un 37.1% y en segundo término porque se
adaptan y son flexibles con sus clientes, en un 22.9% de los casos. La tecnologia
que usan es alta en un 60% y media en un 37.1%. Su enfoque organizativo es
centralizado en un 54.3% y descentralizado en un 34.3%, estando en transicion hacia
la descentralizacién el 11.4% de la muestra de las grandes empresas. La
complejidad del producto que ofrecen principalmente son varios productos en
multiples variedades en un 71.4%, siguiéndolo en importancia con un 22.9%, el
ofrecimiento de un producto en multiples variedades, pero este resultado es
independiente del tamafio de la organizacion, con base en los resultados de la

prueba XZ.
+ Contexto organizacional por edad de las empresas

Con la finalidad de conocer la relacion que tienen las empresas muestra, respecto a
la antigledad de su creacion con respecto a las otras caracteristicas del contexto

organizacional, se realizd otro analisis de “CrossTabs” o tabulacion cruzada, vy
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Unicamente se presentan los resultados de la prueba X2, que a continuacion de

detallan en la Tabla 6 — 4.

Tabla 6 -4
Resumen de resultados de la prueba X? del analisis Cross — Tabs por
edad de la organizacion

Contexto organizacional | Prueba X? | gl Nivel Hipotesis nula Conclusion
por tamano probabilidad p Ho
Independencia

Giro 38.053170 | 16 0.001487 Rechaza Estan relacionadas

Tamafio de la empresa 65.393205 | 12 0.000000 Rechaza Estan relacionadas

Mercado que atiende 43.436556 | 16 0.000241 Rechaza Estan relacionadas
| Origen de capital 20.461393 | 8 0.008725 Rechaza Estan relacionadas
| Posicion del mercado 31.694675 | 12 0.001542 Rechaza Estan relacionadas

Complejidad del producto 6.044838 | 12 0.913805 Acepta Independientes

Enfoque competitivo 35493304 | 24 0.061414 Acepta Independientes

Tecnologia de laempresa | 35.269689 | 12 0.000424 Rechaza Estan relacionadas
, Enfoque organizativo 11.999134 | 8 0.151243 Acepla Independientes

Resultados donde p < 0.05. Fuente: Aportacién de la autora

Con la informacién contenida en la Tabla 6 - 4, se puede describir con mayor
precision, el contexto organizacional de las empresas muestra, por rango de edad en

Aguascalientes, asi se fundamenta que:

Empresas de cinco afios o menos de antigliedad

De 67 empresas observamos con edad de con 5 afios o menos, el 67.2% son
comerciales, el 16.4% de servicios y soOlo el 11.9% de manufactura. En cuanto a
tamano podemos observar que el 83.6% son microempresas principalmente, el
mercado que atienden es local con un 74.6%, con origen de capital nacional en un
97%. También son empresas que tienen una posicion en el mercado sostenible

(47.8%) a fuerte (41.8%). No usan tecnologia en un 53.7% de estas empresas.

Empresas de seis a 10 anos de antigiiedad

De un total de 55 empresas, el 60% es de giro comercial, siguiendo en importancia
(21.8%), empresas de servicios y solo el 18.2% de manufactura. El 65.5% son
microempresas, y soélo el 18% pequefias empresas, atienden preponderantemente el
mercado local con 60% y solo el 18.2% el mercado nacional. El origen del capital que

manejan es nacional en un 87.3%. Su posicion del mercado es de sostenible en un
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50.9% a fuerte en un 43.6%. Son empresas que el 47.3% no usan tecnologia y el

27.3% usa alta tecnologia.

Empresas de 11 a 20 anos de antigltiedad

De 50 empresas, el 40% son comerciales, el 32% son de manufactura y el 24% son
de servicios. En cuanto al tamafio se observa que el 36% son microempresas, el
26% son grandes empresas y el 20% son pequenas y solo el 18% son medianas
empresas. El mercado que atienden principalmente es local en un 34% y nacional en
un 30%. El origen de su capital es nacional en un 80%, con una posicion en el
mercado de fuerte (56%) a sostenible (30%). EI 38% de las empresas usan alta

tecnologia, un 26%, usan media tecnologia y no usan tecnologia el 28% de ellas.

Empresas de 21 a 30 anos de antigiedad

Con esta antigiedad en el mercado, soOlo se observan 23 empresas del total de 219;
de ellas, el 47.8% son de manufactura, el 34.8% comerciales y el 13% de servicios.
En relacion al tamano, el 39.1% son medianas, el 26.1% en igual porcentaje, se
cuenta con grandes y micro empresas, y solo el 8.7% son pequefias empresas. El
mercado que atienden es principalmente nacional, en un 34.8%, y el mercado local
en un 26.1%. Su origen de capital es nacional en un 78.3%, sin embargo también
son de capital extranjero un 17.4% de las empresas. Su posicion en el mercado va

de sostenible (43.5%) a fuerte (30.4%) y el 21.7% tiene una posicion dominante.

Empresas de 31 afnos o mas de antigliedad

Solo 23 empresas de la muestra tienen 31 afios 0 mas de antigliiedad, y de ellas, el
41.7% son empresas manufactureras, el 29.2% son de servicios y el 25% son
comerciales. En esta edad destacan las grandes empresas en un 41.7% vy el 29.2%
las microempresas. El 29.2% atienden el mercado local y con igual porcentaje
(20.8%) atienden los mercados regional, nacional e internacional. El 83.3% es de
origen de capital nacional y solo el 16.7% es mixto. Su posicion en el mercado va de
fuerte (37.5%) a dominante (33.3%). El 41.7% de las empresas usan media

tecnologia y el 33.3% alta tecnologia.
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Con base en la prueba X? se concluye que las variables complejidad del producto,
enfoque competitivo y enfoque organizativo no estan relacionadas con la edad de las

empresas, por ser variables independientes entre si.

b) Resultados del analisis univariado y bivariado de la variable
“Organizacion del area de gestion de recursos humanos”

La organizacion del area de gestion de RH se integra por las dimensiones: nivel
jerarquico, autoridad, edad del departamento, denominaciones, y ¢quién realiza la
funcién? Se realizd el analisis de frecuencias univariado por cada dimensién, obte-

niendo la informacion como se ejemplifica en la Tabla 6 - 5

Tabla6- 5
Analisis de frecuencias de la variable organizacion del area de gestion de RH,
en su dimensién “nivel jerarquico”

Organizacion del area de gestion de RH Frecuencia Porcentaje
%
Nivel jerarquico del area que realiza |a funcion

Empleado 2 0.9

Nivel Operativo 3 1.4

Nivel intermedio 86 39.3
Nivel directivo 26 11.9
Duerfio 101 46.0

Otro 1 0.5

Total 219 100% |

Fuente: Aportacion de la autora

Este analisis de frecuencias permitid conocer la organizaciéon del area de gestion
de RH, de las empresas muestra en Aguascalientes. Asi se puede argumentar que
el 46% de las empresas no cuentan con area de Recursos Humanos, porque es el
duefio del negocio el que realiza la funcion y es el de mayor jerarquia; sin embargo,
en segundo orden de importancia con el 39.3%, el area de RH, tiene el nivel
jerarquico intermedio en la empresa, y en menor nivel de importancia con 11.9%, el

area tiene el nivel directivo.
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El tipo de autoridad que ejercen las areas de RH o de quién realiza la funcién, es la
autoridad lineal asesora, en un 22.8%, siguiendo en importancia la autoridad lineal,
en un 21.0%, y en tercer orden de importancia, la autoridad funcional con un 14.6%;

sin embargo, la categoria de “otro”, obtuvo un porcentaje predominante de 41.1%.

La edad del Departamento de RH o de quien realiza la funcion, que el 45.2% de las
empresas no cuenta con area especifica de RH; pero de las que si cuentan, el
17.4%, el Departamento tiene una antigiiedad de 5 afios o menos, siguiendo en
importancia con el 14.2%, las areas que tienen de 6 a 10 afios de antigliedad y con
10% las empresas que cuentan con un area de 11 a 15 anos de edad. El 72.1%
tiene una denominacion distinta a las categorias de la variable, y solo el 17.8%, el

area es el Departamento de RH.

Debido a que el indicador “otra denominacion” de la variable "denominaciones”
abarca el 72.1% (158 empresas) de la medicion, fue necesario hacer un analisis por
separado de esta variable, obteniendo informacion que identificaba cuatro
dimensiones de la variable “denominaciones”, las que se relacionan con el area de
RH, las que son de otras areas distintas a RH, el duefo de negocio y los que no
tienen denominaciéon. Por lo anterior se realizo a posteriori, otra operacionalizacion

de la variable denominaciones del area de RH, quedando como sigue:

Indicadores de la variable Clave de
“Denominaciones” los indicadores

Denominaciones del area de RH
Denominaciones areas distintas de RH
Dueno del negocio
Sin denominacion
Fuente: Aportacion de la autora

_= N W

Los resultados descriptivos de andlisis de frecuencias de estos indicadores de la

variable “denominaciones del area de RH”, se muestran en la Tabla 6 — 6.
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Tabla 6 -6
Analisis de frecuencias de la dimensién: denominaciones del area de recursos
humanos.
Indicadores Frecuencia Porcentaje
%
Denominaciones del area de RH (4) 77 35.2
Departamento de RH 39 50.6
Gerencia de RH 15 19.5
Personal 5 6.5
Subgerencia de RH 2 26
Coordinacion de RH 2 26
Capital Humano 2 26
Direccion de gestidn del conocimiento 2 26
Gerencia de relaciones industriales 1 1.3
Desarrollo de personal 1 13
Gerencia de administracion de personal 1 1.3
Administracién de personal 1 1.3
Direccion de personal 1 1.3
Departamento de asuntos humanos 1 1.3
Departamento juridico 1 1.3
Direccion de RH 1 1.3
Departamento de refaciones industriales 1 1.3
Auxiliar de RH 1 1.3
100%
Denominaciones de areas distintas de RH (3) 38 17.4
Administracién general 5 . 13.2
Encargado de tienda 4 10.5
Gerencia de sucursal 3 7.9
Gerencia general 3 ‘ 79
Gerencia 3 79
Departamento de contabilidad 2 53 [
Gerencia de ventas 2 5.3 |
Contabilidad 1 263
Departamento administrativo 1 263
Administrador de territorios 1 263
Direccion general 1 2.63
Lider de unidad de negocio 1 263
Gerencia regional 1 2.63
Presidencia 1 2.63
Coordinador de Laboratorio éptico 1 2.63
Direccion administrativa 1 2.63
Jefatura administrativa 1 2.63
Secretaria de gobierno 1 263
Auxiliar administrativo 1 2.63
Gerencia administrativa 1 2.63
Oficina general 1 2.63
Organizacion y desarrollo 1 283
Direccidn divisional 1 2.63
100%
Dueno de la empresa (2) 90 411
Sin denominacién (1) 14 6.4
Total 219 100%

Continuacién de la Tabla 6 -6. Fuente: Aportacion de la autora
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Con la informacion contenida en la Tabla 6 — 6, se puede argumentar que "el duefio”
ocupa el mayor porcentaje con 41.1% de la dimension; no obstante se pueden
identificar empresas que cuentan con denominaciones de areas de RH, en un 35.2%,
asi como empresas que son otros departamentos distintos a RH que atienden sus
funciones, y que representa el 17.4%. Lo interesante de las denominaciones, es que
encontramos dos empresas que ya nombran al area “Capital humano”, asi como dos
que le asignan gestion del conocimiento, que son indicadores de las fases de

evolucion de la gestion por competencias y gestion del conocimiento.

Esta clasificacion permite conocer que en la practica, se realizan las funciones del
area de recursos humanos en areas especificas de RH, en otras areas de la
organizacion, y hasta el momento, el duefio del negocio, por lo que este hallazgo,
requirid tomarlo en consideracion, en el analisis multivariado, con relacion al contexto
organizacional de las empresas muestra, pero se requerira de otras investigaciones
para, con base en los resultados del analisis multivariado, identificar las denomina-

ciones que adquiere por giro y por tamario de la organizacion.

De igual manera, en la variable “; Quién realiza la funciéon? Como se muestra en la
Tabla 6 — 7, en la dimensién “otros” se obtuvo como resultado 124 empresas, es
decir el 56.6%, y en segundo orden de importancia, con el 17.4%, una direccion
especifica de RH, por lo que fue necesario hacer otro analisis obteniendo los re-

sultados en la Tabla 6 — 8.

Tabla6- 7
Analisis de frecuencias de la variable organizacién del area de gestién de RH,
en su dimensién “quién realiza la funcién”

Organizacién del area de gestion de RH Frecuencia Porcentaje
%
¢ Quién realiza la funcién?

Departamento distinto 34 155

Persona especifica 20 9.1

Departamento de RH 2 0.9

Direccion especifica de RH 38 17.4

Gerencia especifica de RH 1 0.5

Otro 124 56.6

Total 219 100

Fuente: Aportacién de la autora
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Tabla 6 - 8
Analisis de frecuencias de la dimensidon “otros” de la variable “quién realiza la
funcion” del area de gestion de RH.

¢ Quién realiza la funcién de RH? Frecuencia %

Duefio (Departamento distinto de RH) 97 78.22

Gerencia de RH 10 8.06
Subgerencia de RH 2 162

| Gerencia de sucursal 3 242

| Encargada 2 1.62
Desarrollo de personal 2 1.62

f Capital humano 2 1.62
Gerencia de relaciones industriales 1 0.81

fGerencia general (Departamento distinto de RH) 1 0.81

' Presidente (Departamento distinto de RH) 1 0.81
Coordinacion laboral 1 0.81
Administracion (Departamento distinto de RH) 1 0.81

' Direccion de divisién (Departamento distinto de RH) 1 0.81

Continuacién de la Tabla 6 - 8. Fuente: Aportacion de la autora

Al igual que la variable analizada previamente, en la Tabla 6 — 8, se obtuvo como
resultado de la dimensidon “otros”, que es el “Duefio”, (78.22%) quien realiza las
funciones de administrar los recursos humanos, y se detectan areas de recursos
humanos que tienen otra denominacién como: gerencia de RH, subgerencia de RH,
desarrollo de personal, capital humano, gerencia de relaciones laborales y la
coordinacion laboral. Por ello, fue necesario operacionalizar la variable a posteriori,
considerando como indicadores: departamento distinto de RH, persona especifica de
RH, Departamento o Subdireccién especifica de RH, direccién especifica de RH,

Gerencia especifica de RH y duefio del negocio.

Con la operacionalizacién elaborada, y el analisis posterior realizado, se puede
argumentar que el 43.4% de las empresas de la muestra, realiza la funcion el dueno
del negocio; el 19.63% realiza las funciones un departamento distinto del area de
RH, y el 36.98%, un area especifica de RH (17.35% Direccion especifica, 7.76%

Gerencia especifica, 2.74% Departamento especifico y 9.13% persona especifica).
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c) Resultados de la variable “Perfil del administrador de recursos humanos”
de las empresas de Aguascalientes

El perfil del administrador de RH se integra con las dimensiones: perfil demo-grafico,

rasgos personales, competencias cognitivas, conductuales y técnicas.

+ Perfil demografico del administrador de recursos humanos

El perfil demografico integra las dimensiones: género, edad, escolaridad maxima,
carrera o area de especialidad, ocupacion previa, puesto, antigiedad en la empresa
y antigliedad en el puesto. En relacion a la muestra, se tomé el perfil demogréfico del
Ejecutivo de RH. Se realizaron analisis de frecuencias univariados para obtener el
perfil demografico del Ejecutivo. Para efectos de presentacion se ejemplifica solo el

analisis de género del Ejecutivo de RH, en los resultados de la Tabla 6 — 9.

Tabla6-9
Resultados descriptivos del perfil demografico del Ejecutivo de RH obtenidos
por género
Perfil demografico del Ejecutivo de

RH Frecuencia | Porcentaje
%

Género
Masculino 81 37.0
Femenino 138 63.0

Total 219 100
Fuente: Aportacién de la autora

Por la importancia que reviste, se realizd por separado un analisis Cross-Tabs, por
género del Ejecutivo de RH, con todas las variables demogréficas, identificando una

relacion significativa con edad, escolaridad, carrera, ocupacion previa y puesto.

Perfil identificado en el género masculino

Edad entre 31 a 40 afnos (35.8%), escolaridad de licenciatura (70.4%), con carreras
de administracion el 33.3%; sin carrera el 22.2%, con carreras afines a la
administracion el 18.5% y carreras de ingenieria el 14.5%, con ocupacion previa de

Jefe de Departamento 23.5% y empleado 21.0%, y con igual porcentaje (19.8%),
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como duefio de empresa y gerente; con puesto como gerente de RH (22.2%), y con
igual porcentaje (11.1%) como jefe de RH y jefe de personal, y el 42.0% con otro

puesto.

Perfil identificado en el género femenino

Edad predominante de 18 a 30 afos (53.3%), con escolaridad de licenciatura
(37.7%), preparatoria o técnico (26.8%) y secundaria (20.3%); solo el 16.7% con
carrera de administracion, el 30.4% con otros estudios profesionales o técnicos, pero
el 39.9% sin carrera ni estudios profesionales; su ocupacion previa fue de empleado
(42.0%) y desempleado (23.9%), y s6lo el 10.1% fue jefe de Departamento; su
puesto como Gerente de RH solo el 7.2%, como jefe de RH, el 8.0%, y como jefe de

personal el 4.3%, y el 79.7% en otro puesto.

Perfil demografico del Ejecutivo de RH

Con el 63.0% el género predominante del perfil del Ejecutivo de RH, es el femenino,
contra 37.0% del masculino. La edad oscila con el 44.3% entre 18 a 30 afios y con
29.7%, de 31 a 40 anos, es decir predominan los jovenes ejecutivos atendiendo el
area. El nivel de escolaridad predominante es la licenciatura en un 49.8%, siguiendo

en importancia el de preparatoria o técnico con 23.3%.

En cuanto a la ocupacion previa, antes de realizar funciones del area de RH, era
“empleado” en un 34.2%, siguiendo en orden de importancia que estaba “desem-
pleado” en un 15.5%, y también que ocupaba el puesto de Jefe de departamento en
un 15.1%.

En el caso del area de especialidad, los resultados indican que con igual porcentaje,
32.0%, mencionan sin especialidad, y en importancia recae en “otros”, por lo que se
concluye que en esta variable se tuvo un error de medicién que pudo ser causado
por la palabra “especialidad” que tiene dos acepciones: la primera como "nivel de
estudios superior al de licenciatura” y por el otro como denominacion de la carrera,

se sugiere que para futuras investigaciones se considere como “carrera” del ejecutivo
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de RH, que es lo que se pretendia medir en esta dimension y que fue necesario por
ello, realizar un analisis de la dimension que se presenta en la Tabla 6 — 10y a

posteriori, una nueva operacionalizacion de esta variable, misma que se detalla en la

Tabla6 - 11.

Tabla6 - 10
Analisis de frecuencias de la dimension “especialidad” o carrera del Ejecutivo
de RH o del que realiza la funcion.

Especialidad del Ejecutivo de RH o del que realiza | Frecuencia %
la funcién
Licenciatura en administraciéon Empresas turisticas 4 5.71
Quimica 2 2.86
Auxiliar de contador 1 1.43
Licenciatura en comunicaciones 2 2.86
Ingeniero en sistemas computacionales 1 1.43 |
Diseno grafico 2 2.86
Licenciatura en administracion financiera 2 2.86
Ingeniero metalurgico 1 1.43
Ingeniero en comunicaciones 1 1.43
Medicina 1 1.43
Educacién primaria 1 1.43
Técnico en informatica 1 1.43
Psicologia 9 12.86
Otros que no mencionaron el nombre de la profesion 42 60
Total 70 100%

Fuente: Aporiacion de la autora.

Tabla6 - 11
Operacionalizacidn a posteriori de la variable “especialidad o carrera” del
Ejecutivo de RH

4

Carrera del area de Carreras afines a Ingenierias Otros estudios Sin carrerao
administracion administracion (3) profesionales y estudios
(5) 4) Técnicos (2) profesionales / ni
__ técnicos (1)
-LAE (admon.. de -Contaduria -Quimica Licenciaturas Primaria
empresas) -Derecho -Industrial -Médicina Secundaria
-LAET {Admén. -Psicologia -Comunicaciones -Diseno grafico
Empresas turisticas) -Informatica -Sistemas -Doctor
-LA (Administracion) -Comunicacion computacionales -Pedagogia
-LRI (Relaciones Organizacional -Metalurgica -Bidlogo
Industriales) -Administracion -Mecénica -Servicio Social
-LT (Turismo) Financiera. -Trabajo social
-Sistemas
-Procesos
industriales
-L.C.C.
-Maestra preescolar
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Técnicos
-Baile
-Aux. Contador
-Quimico
laboratorista
-Computacion
-Relaciones
humanas
-Confeccion
-Administrativo
-Turismo
-Informatica
administrativa
-Comercio
-Enfermeria
Estudios de
preparatoria

Continuacién de fa Tabla 6 - 11. Fuente: Aportacion de la autora

En relacion con el puesto del Ejecutivo de RH, se observa que destaca la
caracteristica de “otro” cargo en un 65.8%, y esto tiene relacion con los anteriores
datos, ya que en la mayoria de los casos de la muestra, es el duefio del negocio
quien realiza la funcién. Por lo que se realizd un andlisis de frecuencias, como se

observa en la Tabla 6 — 12,

Tabla 6 - 12
Resultados descriptivos de la dimension “otros” de la variable puesto del
perfil demografico del Ejecutivo de RH.

Puesto Frecuencia %
Duefo 94 62.28
Encargada 15 10.42
Jefe administrativo 1 .69
Jefe de construccion 1 .69
Augxiliar administrativo 2 1.39 |
Instructor de fabricas 1 .69
Departamento contable 2 1.39
Gerente de sucursal 3 2.08
Servicios generales 1 .69
Coordinador académico 1 .69
Presidente 1 69
Directora 1 .69
Gerente de empresa 1 .69
Contador 5 3.47
Gerente de ventas 1 .69
Auditor de crédito 1 .69
Administracion general 1 .69
Coordinador de ventas 1 .69
Total 144 | 100

Fuente: Aportacion de la autora
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En relacion a la antigiiedad en la empresa, del Ejecutivo de RH o de quien realiza la
funcion, se puede argumentar que el 65.8% tiene una antigiiedad de 5 afos 0 menos

y el 22.8% de seis a 10 afios, preponderantemente.

En relacién a la antigledad en el puesto, se puede observar que predomina la edad
de cinco afios 0 menos en un 71.7%, siguiendo en importancia la antigliedad de seis

a 10 afios con un 19.2%.

+ Rasgos personales, competencias cognitivas, conductuales y técnicas
del perfil del administrador de RH

Ademas de las variables demograficas, tambien integran el constructo “Perfil del
administrador de RH", las dimensiones rasgos personales, competencias cognitivas,
conductuales y técnicas. Estas variables se midieron a través de escala de Likert de
cinco puntos: nunca (1), muy pocas veces (2), regularmente (3), la mayoria de las
veces (4) y siempre (5), que se localiza en los Anexos tres y cinco en las preguntas
2, 3,y 4, del punto A. Perfil del administrador de RH. Después de haber realizado
la validez del instrumento, sblo se tomaron en cuenta las dimensiones de las
variables, detalladas en la Tabla 5-18 del capitulo cinco de este estudio. Se realizd
un analisis de frecuencias del Ejecutivo de RH, por cada dimensioén, iniciando con los
rasgos personales y solo se consideraron los que tuvieron un mayor porcentaje por

escala, como se ejemplifica en la Tabla 6 —13.

Tabla 6 -13
Resultados de andlisis de % de frecuencias de la variable perfil del
administrador de RH en su dimension rasgos personales

Rasgos personales La mayoria Siempre
de las veces
Tiene auto-confianza 48.0%
Es competente 54.34
Toma en cuenta los valores humanos 46.12
Es paciente 50.23
| Es preciso y firme en sus decisiones 62.6 |

Fuente: Aportacion de la autora.
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+ Rasgos personales, competencias cognitivas, conductuales y técnicas
del perfil del administrador de RH

Con la informacion obtenida de la Tabla 6- 13, se puede argumentar que en opinién
del Ejecutivo de RH, los rasgos personales que predominan siempre en el
administrador de RH son que tiene auto-confianza (56.6%), vy la mayoria de las
veces, es competente (54.3%), toma en cuenta los valores humanos (46.12%), es

paciente (50.2%) y es preciso y firme en sus decisiones (62.6%).

Al igual que el procedimiento previo, se realiz6 un analisis de frecuencias del
Ejecutivo de RH, en la dimension de competencias cognitivas. En los resultados
obtenidos, se pueden observar que la mayoria de las veces el administrador tiene un
pensamiento analitico (563.4%), un pensamiento critico de sus funciones (55.3%),
cuenta con habilidades para solucionar problemas (57.1%), asi como habilidades
directivas (59.4%), es eficiente en el uso de la informacion y analisis de datos
(48.9%), tiene habilidades como creador de entornos de sociabilidad (46.1%),
conocimiento de la cultura organizacional (51.1%), de la estrategia del negocio
(51.1%) y habilidades como organizador de eventos y procesos de intercambio de

conocimientos (43.8%).

Se realizd un analisis de frecuencias del Ejecutivo de RH, en la dimension de
competencias conductuales. En opinion del Ejecutivo, los administradores de RH,
la mayoria de las veces: planean funciones a mediano y largo plazos (47.5%),
ejercen buena comunicacion hacia el personal (47.95%), hacen trabajo en equipo
(Cond6), generan un ambiente de entusiasmo y compromiso de las personas y son
reconocidos como lideres del personal (50.7%), guian a sus compaferos vy
subordinados (55.7%), motivan a su personal (48.9%), delegan funciones (50.7%),
cooperan con el personal (52.1%), son tolerantes en las situaciones criticas (56.6%)

y con alto grado de realizacion (60.3%).

Por ultimo, se realizd un analisis de frecuencias, del Ejecutivo de RH, en la dimen-

sion de competencias técnicas. En los resultados se puede observar que el
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administrador de RH la mayoria de las veces: tiene conocimiento de las leyes
laborales (39.3%), conocimiento de las novedades informaticas (42.01%) conoci-
miento del idioma inglés (47.03%), tiene habilidades técnicas y estratégicas de su
area (46.1%), se mantiene actualizado (39.7%), tiene habilidades para reaccionar y
adaptarse a los cambios del ambiente (49.8%), mantiene un alto involucramiento de
la funcion de recursos humanos a la estrategia del negocio (41.10%) y regularmente
tiene conocimiento de administracion internacional y conocimiento de varias culturas
(29.7%).

d) Resultados para identificar las Fases de evolucion de la gestion de recursos
humanos

Para identificar las fases de evolucion de la gestion de recursos humanos, se tomo
en cuenta al organo especializado de la funcion de RH, en sus dimensiones:
concepciones del hombre, orientacion, percepcion del personal y relacion laboral; la
organizacion del organo especializado de RH vy las practicas de administracion de

RH, como se muestran a continuacion:

4+ Variable: Organo especializado. Dimensiones: concepciones del
hombre, orientacién, percepcion del personal y relaciéon laboral.

Para identificar las fases de evolucidon de la gestion de recursos humanos, se
tomaron en cuenta, las formas como el administrador de RH concibe al hombre, la
orientacion que le da al personal, la percepcion que tiene del personal y la relacion
laboral que predomina;, para ello, primeramente se fundamentaron las carac-
teristicas de las fases de evolucion en el capitulo dos y en el capitulo tres y se
elaboro un instrumento que al mismo tiempo indicara cada una de las dimensiones
previamente sefialadas, ademas permitiera la identificacion de cada fase de
evolucion, por lo que cada una de las afirmaciones corresponden a una fase de
evolucion de la gestion en particular: administrativa (1), de gestion (2), de desarrollo

(3), estratégica (4), por competencias (5) y gestion del conocimiento (6).
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Para medir los resultados se capturaron todas las respuestas, eligiendo de cada
afirmacion, la que habia sido evaluada con el numero seis, primeramente se realizd
un analisis de frecuencias por afirmacion, obteniendo los resultados que se describen

en la Tabla 6-14.

Tabla 6 - 14
Resultados de analisis de frecuencias de las concepciones del hombre,
orientacion, percepcion y relacion laboral del Ejecutivo de RH

Dimension 1 (%) 2 (%) 3(%) (%) 5(%) 6 (%)
Administrativa Gestion Desarrollo Estratégica | Competencias | Conocimiento
Concepciones 7.16 12.79 5.48 20.09 14.61 39.27
del hombre
Orientacion 6.39 3.20 42.92 24.66 16.89 5.94
del personal
Percepcion 13.24 10.50 24.66 12.79 4.11 34.70
del personal
Relacion 5.48 5.02 23.74 44.29 9.13 12.33
Laboral ]

Fuente: Aportacién de la autora

Estos resultados de frecuencias obtenidas de la Tabla 6 — 14, muestran que el
Ejecutivo de RH concibe al hombre, principalmente como el talento clave para la
empresa (39.27%), gestion del conocimiento, y la orientacion del personal
preponderante es hacia la eficiencia de la empresa (42.92%), fase de desarrollo;
percibe y valora al personal predominantemente como que su talento vy
conocimiento integran el capital humano de la empresa (34.70%), gestion del
conocimiento, y la relacién laboral que destaca es hacia el cumplimiento de los

objetivos, con base en la estrategia del negocio (44.29%), gestion estratégica de RH.

Fue necesario realizar un analisis de correlacion para identificar de sus rasgos vy
competencias, cuéales tienen mayor relacién con el grado de concepciéon del hombre,
orientacion, percepcion y relacion laboral; obteniendo los siguientes resultados: el
principal rasgo que tiene relacion con la concepcion que tiene del hombre es que
toma en cuenta los valores humanos y de sus competencias técnicas la habilidad
para reaccionar y adaptarse a los cambios del ambiente. Con respecto a la

orientacion que les da a los empleados, las competencias cognitivas que tienen
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relacién, son: su pensamiento analitico, conocimiento de la cultura organizacional, la
eficiencia en el uso de informacion y andlisis de datos; de sus competencias
conductuales, son: que planea funciones a mediano y largo plazos, genera un
ambiente de entusiasmo y compromiso de las personas, y es reconocido como lider,
cooperando con el personal; y de sus competencias técnicas: que tiene conocimiento
de las leyes laborales, conocimiento de las novedades informaticas, de
administracién general, habilidades técnicas y estratégicas de su area, se mantiene
actualizado, con habilidades para reaccionar y adaptarse a los cambios del ambiente

y un alto involucramiento en la estrategia del negocio.

En los resultados de la percepcidn que tiene del personal, tiene relacién con: sus
competencias conductuales de su pensamiento analitico, conocimiento de la estra-
tegia del negocio, y las competencias técnicas de que tiene conocimiento de las
leyes laborales, se mantiene actualizado, y tiene habilidades para reaccionar y
adaptarse a los cambios del ambiente. Y en las competencias que tienen relacion
con las relaciones laborales son: la eficiencia en el uso de informacion y analisis de
datos, la planeacion de sus funciones a mediano y largo plazos, el conocimiento de
las leyes laborales, que se mantiene actualizado, que tiene habilidades para
reaccionar y adaptarse a los cambios del ambiente y por ultimo que mantiene un alto

involucramiento de la funcidon de recursos humanos a la estrategia del negocio.

Para identificar la fase de evolucion de la empresa, el procedimiento que se siguid
fue a través del calculo de promedios por dimensién y se considerd el rango

establecido por fase de evolucién, como a continuacion se detalla:

Fase Rango
Administrativa 1-1.83
Gestion 1.84 —2.67
Desarrollo 2.68 — 3.51
Estratégica 3.52- 435
Competencias 4,36 -5.19
Conocimiento 520a6
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Con los resultados obtenidos por promedios, se puede argumentar que en opinion
del Ejecutivo, la concepcion del hombre predomina la fase de gestion por
competencias (4.39), pues concibe al personal con caracteristicas de desempefio
superior. En relacion a la orientacion de la empresa (3.6), orienta al personal hacia
la estrategia del negocio; la percepcion del personal (3.88), es como un recurso a
optimizar y factor determinante para la mejora de la posicion competitiva de la
empresa, y la relacion laboral (3.84), predomina la gestion hacia el cumplimiento de
los objetivos, con base en la estrategia del negocio, es decir predomina la gestion
estratégica de recursos humanos, mismos que se pueden observar en la Figura 6 -

1, que se presentan junto al analisis de las practicas de administracion de RH.

4 Variable: Organo especializado de la gestion de RH, Organizacion del
area de RH. Dimensiones: nivel jerarquico, autoridad, edad,
denominaciones, ¢ quién realiza la funcién? E identificacion de la fase de
evolucion de la gestion de RH

En el caso de la organizacion del area de RH, se recabaron los datos a través de la
entrevista semi — estructurada (Anexo cuatro); sin embargo la matriz de criterios de
clasificacion (Anexo seis), para identificar la fase de evolucion de la gestion de RH,
no esta muy definida la fase de evolucion, ya que en la misma fase pueden
retomarse dos niveles jerarquicos distintos, dos denominaciones, entre otros
aspectos. Por lo que se analizé desde el punto de vista de conocer si la organizacion
del area de RH tiene relacidén con las fases de evolucion, tomando como referencia
la variable NUMFAS2, que es la integracién de los promedios de las concepciones
del hombre, la orientacion, la percepcion y la relacion laboral, asi como las practicas
de administracion de RH que se llevan a cabo en las empresas. Para ello, se realizd
un analisis Cross-Tabs, de las cinco dimensiones de la variable: nivel jerarquico
(ORGRH1), autoridad del departamento (ORGRHZ2), edad del Departamento
(ORGRH3), denominaciones del Departamento de RH (ORGRH41), ;Quién realiza
la funcion? (ORGRH51). En este caso se presentan los resultados de la Prueba X?
realizada por cada una de las dimensiones previamente mencionadas, y se

presentan en la Tabla 6 — 15
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Tabla6 -15
Resultados de la prueba X? del analisis Cross — Tabs: fase de evolucién de la
yestion de RH(NUMFAS2), nivel jerérquico, autoridad, edad, denominaciones y
¢ quién realiza la funcién? de la organizacién de RH

Organizacion del Area de Prueba X2 | Gl Nivel Hipétesis nula Conclusién
RH probabilidad p Ho
Independencia -
Nivel jerarquico 86.935197 | 20 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Autoridad del Departamento 111.472212 | 20 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Edad del Departamento 123.094967 | 30 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Denominaciones del Depto. 125.574041 | 15 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
¢ Quién realiza la funcion? 154.590637 | 25 0.000000 Rechaza Estan relacionadas

Resultados donde p < 0.05. Fuente: Aportacion de la autora

Con los resultados de la prueba X?, se puede argumentar que la organizacion del
area de RH tiene relacion y permite identificar la o las fases de evoluciéon en que se
encuentran las empresas. Asi, los resultados de las Tablas Cruzadas o Cross —
Tabs, indican que del nivel jerarquico de 219 Ejecutivos de RH, el 0.9% son
empleados, el 1.4% tiene el nivel operativo, el. 39.27% son de nivel intermedio o
ejecutivo, el 12.33% son de nivel directivo, el 46.1% son duefios de sus empresas.
Los indicadores del 46.1% de los duefos y el 0.9% de empleados, reflejan que son
empresas que no tienen un departamento especifico de RH. Cuando los que
realizan la funcion son empleados Uunicamente, se identifican en la fase de gestion
de RH, si el area se encuentra en el nivel operativo se identifica con un 33.3% igual
participacion en las fases de gestion, de desarrollo y estratégica. Si el area se
encuentra en el nivel intermedio o ejecutivo, el 44.2% se identifica en la fase
Estratégica, el 30.2% en desarrollo. Si en el area de RH, se localiza en el nivel
directivo, el 40.7% se identifica en la fase estratégica; en cambio, si no se tiene area
y son duefios del negocio, el 53.5% se identifica en la fase de gestidén y el 36.6% en

la fase de desarrollo.

En relacién a la autoridad del Departamento, el 20.1% ejerce autoridad lineal, el
22.8% ejerce autoridad lineal - asesora (staff), el 14.61% autoridad lineal — funcional,
y el 41.10% recayo en la categoria de otros. De los que ejercen autoridad lineal, el
41.3% se identifica en la fase de desarrollo; de los que ejercen autoridad lineal —

asesora o Staff, el 52.0% se identifica en la fase estratégica; de igual manera los que
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ejercen autoridad lineal — funcional, el 46.9% se identifica en la fase estratégica y se
detecta una tendencia hacia la gestion por competencias 25.0%; y de los que estan

en la categoria de otros, el 57.8% se identifican en la fase de gestion.

En el analisis de Cross — Tabs de la edad del departamento de RH y la fase de
evolucion de la gestion, se puede argumentar que el 17.4% tiene cinco afos o
menos, el 14.2%, de seis a 10 afios; el 10% de 11 a 15 afios; el 3.2% de 16 a 20
anos:; el 4.1% de 21 a 25 afios y el 5.9% de 26 afios o mas, todos ellos se
identifican en la fase estratégica. Sin embargo del 45.2% que no tiene Departamento

de RH, pero que ejercen funciones, el 50.6% se identifica en la fase de gestion.

Al analizar las denominaciones del area de RH, se obtuvo como resultados que el
5.48% no tiene denominacion; el 42.5% es el duefio del negocio; el 17.4% son
denominaciones de areas distintas de RH y el 34.7% son denominaciones del area
de RH. De lo anterior se desprende que cuando no tienen denominacién las areas, el
50.0% se identifica en la fase de desarrollo; si es el duefio del negocio, el 58.1% se
identifica en la fase de gestion; si son areas distintas de RH, realizando funciones de
administracion de RH, el 39.5% recae en la fase de desarrollo y con igual porcentaje
en la fase estratégica, y se identifica que las que tienen denominaciones del area de
RH, se identifican en la fase estratégica el 51.3% y se tiene tendencia a la fase de

gestion por competencias el 21.1%.

En el analisis de ¢quién realiza la funcion?, se observd que cuando la realiza un
departamento distinto de RH (19.6%), el 44.2% se identifica en la fase estratégica.
Si la realiza una persona especifica de RH, el 45.0% en fase de desarrollo y el 45.0%
en la fase estratégica, si es un departamento especifico de RH (2.7%), el 50.0% de
ellos se ubican en la fase estratégica, si es en una direccion especifica de RH
(17.4%), el 44.7% se ubican en la fase estratégica y si es en una Gerencia
especifica de RH (7.8%) se identifican en la fase estratégica el 47.1%, el 35.3% en la
fase de gestion por competencias y el 11.8% en la fase de gestion del conocimiento.

Sin embargo, cuando quien realiza la funcion recae en la categoria de duefio del
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negocio, el 57.9% se identifica en la fase de gestion y el 37.9% en la de desarrollo.
Con base en estos resultados y las caracteristicas del 6rgano especializado
presentadas en el capitulo tres de este documento, se realiza la propuesta para
identificar la fase de evolucion de la gestidn de recursos humanos, a través de la
organizacion del area de RH, que se presenta en las conclusiones de este

documento, en el capitulo siete.

4 Variable Organo especializado en su dimension: practicas de la
administracion de RH (28) e identificacion de la fase de evolucion de la
gestion de RH

En relacién a las practicas de la administracion de RH, se tomd en cuenta la
entrevista semi - estructurada (Anexo cuatro), y la matriz de criterios de
clasificacion (Anexo seis), para identificar las practicas que llevan a cabo en las
empresas y la fase de evolucion de la gestion de RH, datos que se obtuvieron
unicamente a través del Ejecutivo de RH en el instrumento de la entrevista, en la
parte de las practicas, se integrdé con una matriz de 28 practicas por seis fases de
evolucion de la gestion: administrativa (1), de gestion (2), desarrollo (3), estratégica
(4), gestion por competencias (5) y gestion del conocimiento (6), véase Anexo
cuatro, en el punto D. Practicas de ARH - Matriz de criterios de clasificacion de
las fases de evolucion de la gestion de recursos humanos. Y para el
colaborador se consider6 el cuestionario en escala de Likert de cinco puntos que
identifica la frecuencia con que se llevan a cabo las practicas de RH, y se localiza en

el Anexo cinco, como Practicas de ARH — Escala de Likert.

Con la finalidad de identificar la o las fases de evolucion en que se localizan cada
una de las 28 practicas de recursos humanos, se hicieron dos tipos de analisis: el
primero fue obteniendo el promedio por practica de recursos humanos y el segundo
obteniendo el promedio por empresa tomando en cuenta las 28 practicas de
administracion de recursos humanos. Una vez obtenido el promedio en cada uno de

los andlisis, y con base al rango definido previamente para identificacion de cada una
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de las fases de evolucion, se procedié a la identificaciéon de las mismas, siendo

presentados los resultados en las Figuras 6-1,6 -2y 6 — 3.

El Ejecutivo de RH, opina que las practicas de reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccion, adiestramiento, y capacitacion se agrupan en la fase de gestion (rango de

1.84 — 2.67), como se grafican en la Figura 6 — 1.

Figura 6 — 1
Resultados de los promedios obtenidos de las practicas de ARH para
identificar la fase de evolucion de la gestion de RH
R it ———
Identificacion de la fase de evolucion de la

Gestion de RH por el Ejecutivo de RH |

6
4 - :
2 | ‘D Administrativa |
|
I I B Gestion i
0 - Percepc| Relacio | ODesarrollo I
Concep |Orientac ion 0 Recluta |Seleccio) Contrat |Induccio| Adiestra| Capacit | | {
ciones | ibn persona, laboral miento | n acion n | miento | acion | | [ Estrateglca |
O Administrativa | B Competencias
B Gestion 222 | 264 | 199 | 245 | 227 | 252 @ Conocimiento
0 Desarrollo ) * P R T A
| |DEstratégica 36 | 388 | 384
| |mCompetencias | 4.39 ‘ : |
O Conocimiento

— —_ e — — - F

uente: Aportacion de la autora

En la Figura 6 - 2, el Ejecutivo opina que las practicas de formacién del personal,
plan de vida, promociones, analisis y descripcidon de cargos, relaciones laborales,
quejas y sugerencias, evaluacion del desempefio y planeacion de recursos humanos
alcanzan una evolucion apenas en la fase de gestion (rango 1.84 — 2.67), y
unicamente la practica de sueldos y salarios se identifica en la fase de desarrolio
(rango 2.68 — 3.51).
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Figura 6 — 2
Resultados de los promedios obtenidos de las practicas de ARH, para
identificar la fase de evolucion de la gestion de RH

Identificacion de la fase de evolucién de la gestion de RH
por el Ejecutivo de RH

2_

1 ‘ ‘ ‘ | | | LDAdmnstraTva
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Forma\ Plan | Sueido Promo\AnaIy Rels | Que;a\nglen Eva Planea O Desarrollo
cion viday| sy cnones‘Descn Labora sy ey |desem: cion O Estratégica

O Admmlstratlva I | | l ! 'l Competencias
w.Gesmn 21 | 191 214 203 | 229 255 | 265 | 2% | 26 | O Conocimiento

| DDesarrollo [ 272 B i 7
'EEQ@gma

Fuente: Aportacién de la autora

En la Figura 6 — 3, se muestran dos practicas en la fase administrativa (rango 1 —
1.83) que son: el uso de graficas y estadisticas y administracion internacional de RH,
en la fase de gestion (rango 1.84-2.67), las practicas de registros y controles
administrativos, controles estratégicos, indices de rotacion, mativacion y
comunicacion, uso de computadora como herramienta de control; en la fase de
desarrollo (rango 2.68 — 3.51), las practicas de planeacion estratégica, auditoria,
ética y responsabilidad social y por ultimo en la fase estratégica (rango 3.52 — 4.35)

so6lo la practica de programas de calidad.
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Figura6 -3
Resultados de los promedios obtenidos de las practicas de ARH, para
identificar la fase de evolucion de la gestion de RH

Identificacion de las fases de evolucion de gestion de
RH por el Ejecutivo de RH
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Fuente: Aportacién de la autora

Para conocer la frecuencia y porcentaje de empresas por fase de evolucion,
primeramente, se obtuvo el promedio de las fases con base a las concepciones del
hombre, la orientacion, la percepcion del personal y las relaciones laborales. En
segundo término se obtuvo el promedio de las fases con base a las practicas de
administracion de RH. En tercer lugar se obtuvo el promedio global y con base al
rango definido para cada fase, se realiz6 por ultimo un andlisis de frecuencias,

mismo que se detalla en |a Tabla 6 — 16.
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Tabla6 - 16
Resultados de analisis de frecuencias del total de empresas por fase de
evolucién de la gestion de RH

ﬁ Fase de Evolucion de la gestion de RH
Cantidad de empresas | Porcentaje de
Fase de evolucion Por Fase empresas

Administrativa 3 1.4
Gestion 69 31.5
Desarrollo 71 324

| Estratégica 57 26.0
Por competencias 17 7.8
Gestion del

conocimiento 2 0.91
Total 219 100%

Fuente: Aportacién de la autora

El mayor nimero de empresas en un 32.4% se encuentra en la fase de desarrollo, y
le sigue con el 31.5% de empresas que se encuentran en la fase de gestion, el 26%
en estratégica y el 7.8% en gestion por competencias. La informaciéon contenida
en la Tabla 6 — 16, permite argumentar que se esta incursionando en la gestién del

conocimiento (0.91%) y que va disminuyendo la gestion administrativa (1.4%).

e) Resultados de la variable “Desemperio organizacional”

La variable “desempeno organizacional” integra las dimensiones: crecimiento en
ventas, volumen de produccién, imagen publica, participacion en el mercado, calidad
de sus productos, rentabilidad y costos de inventario. Se realiz6 un analisis de
frecuencias por cada una de las dimensiones de la variable “Desempefio
organizacional” y se ejemplifica el procedimiento en la Tabla 6 — 17 donde se integro

la informacion proporcionada por el Ejecutivo de RH.

Tabla 6 —17
Analisis de frecuencias de la variable desempefno organizacional dimension
“crecimiento en ventas”

Desempefio organizacional Frecuencia Porcentaje
Indicadores %
Ejecutivo RH
Crecimiento en ventas \
Mayores 49 224
Ligeramente mayores 55 25.1
"lguales 28 12.8
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Ligeramente menores 34 16.5 B
Menores 50 22.8
Desconoce 2 9
No aplica 1 5

[ TOTAL 219 100

Continuacion de la Tabla 6 - 17. Fuente: Aportacion de la autora

Los resultados obtenidos de cada dimensién, en el caso de crecimiento en ventas
arrojan la opinion de los 219 Ejecutivos de RH, de los cuales, el 25.1% opina que en
comparacion con el afio anterior, las ventas fueron ligeramente mayores a mayores,
el 22.4%; sin embargo, el 22.8% indicé que fueron menores. En relacion al
volumen de produccion, el 25.1% de los Ejecutivos opiné que ligeramente ha
incrementado, siguiendo en importancia la opinion de que ha incrementado con un

22.4% y en un menor porcentaje (21%), que ha disminuido.

El 45.2% de los Ejecutivos de RH, opina que la imagen publica ha sido mejor en

este tiempo que en el afo anterior y en un 27.4% que fue ligeramente mejor.

En relacion con la participacion en el mercado, el 34.7% de los encuestados opind
que ha incrementado ligeramente, mientras que un 33.8% mencion6 que ha
incrementado. En cuanto a la calidad de los productos que ofrecen, el 61.2% de
los Ejecutivos de RH, opin6 que fueron de mayor calidad. Y con relacion a la
rentabilidad de la organizacion, la informacion permite observar que el 29.7% indico

que ligeramente ha incrementado y el 28.8% que permanece igual.

Con referencia a los costos de inventario, el 30.6% de los Ejecutivos sefald que

permanece igual y el 27.4% que ligeramente ha disminuido.

6.4. Planteamiento de hipcétesis estadisticas

A continuacion se detallan los planteamientos de hipétesis estadisticas que se van a
analizar en el punto 6.5 de este documento, mismas que se presentan por orden de

las Hipotesis planteadas en el capitulo cuatro, del modelo particular conceptual y
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posteriormente se detalla el estadistico de prueba y los criterios de decision de los
analisis Cross - Tabs, ANOVA y matriz de correlacion.

a) Planteamiento de las hipotesis estadisticas

En la hipotesis H1, se establecieron tres tipos de analisis, el Cross — Tabs, el
ANOVA vy la matriz de correlacion, y se presenta a continuaciéon el planteamiento de

las hipotesis estadisticas que se tomaron en cuenta:

4+ Cross — Tabs H1:

Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas
demogréficas del perfil del administrador de RH con las fases de evolucion de la gestion de

RH.

H1: Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas
demograficas del perfil del administrador de RH con las fases de evolucion de la gestion de
RH.

Donde las caracteristicas demograficas son las variables nominales y ordinales:
Demog1 = género, Demog2 = edad del ejecutivo, Demog3 = escolaridad maxima,
Demog41 = carrera, Demog5 = ocupacion previa, Demog6 = puesto, Demog7 =
antigliedad en la empresa y Demog8 = antigiiedad en el puesto. Y las fases de
evolucion de la gestion son: Administrativa, gestion, desarrollo, estratégica, com-

petencias y del conocimiento, integradas en la variable NUMFAS2.

+ ANOVA H1:
Ho: No existe una diferencia significativa positiva de medias, entre las caracteristicas

demograficas del perfil del administrador de RH con las fases de evolucion de la gestion de
RH.
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H1: Existe una diferencia estadisticamente significativa positiva de medias, entre las
caracteristicas demograficas del perfil del administrador de RH con las fases de evolucién de

la gestion de RH.

Donde las caracteristicas demograficas son las variables nominales: Demog1 =
género, Demog5 = ocupacion previa, Demogb6 = puesto. Y las fases de evolucion de
la gestion son: Administrativa, gestion, desarrollo, estratégica, competencias y del

conocimiento, integradas en la variable NUMFAS2.

<+ Correlacion H1:

Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas
demograficas, los rasgos personales, las competencias cognitivas, conductuales y técnicas

del perfil del administrador de RH con las fases de evolucion de la gestion de RH

H1: Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas
demograficas, los rasqos personales, las competencias cognitivas, conductuales y técnicas

del perfil del administrador de RH con las fases de evolucion de la gestion de RH

Donde las caracteristicas demograficas son las variables categoricas ordinales:
Demog2 = edad, Demog3 = escolaridad maxima, Demog41 = carrera, Demog7 =
antigledad en la empresa y Demog8 = antigiedad en el puesto; los rasgos
personales, las competencias cognitivas, conductuales y técnicas, integradas en la
variable Ejecutivo. Y las fases de evolucion: Administrativa, gestion, desarrollo,
estratégica, competencias y del conocimiento, integradas en la variable NUMFAS2.
Tambien se realizo un analisis de correlacion con base a cada uno de los rasgos y
las competencias cognitivas, conductuales y técnicas para identificar en forma
independiente cuales son las que tienen mayor relacion con las fases de evolucion,

con base ala Tabla 5 - 18.
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En la hipotesis H2, se definieron tres tipos de analisis, el Cross — Tabs, el ANOVA y
la matriz de correlacion, y se presenta a continuacion el planteamiento de las

hipotesis estadisticas que se tomaron en cuenta:

+ Cross — Tabs H2:

Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa entre contexto organizacional con

las fases de evolucion de la gestion de RH.

H2: Existe una relacion estadisticamente significativa entre el contexto organizacional con las

fases de evolucion de la gestion de RH.

Donde el contexto organizacional lo integran las variables categéricas nominales y
ordinales: Contex1 = giro de la empresa, Contex2 = tamafo de la empresa, Contex3
= edad de la empresa, Contex4 = mercado/servicios que atiende/ proporciona,
Contex5 = origen de capital, Contex6 = complejidad del producto / servicio , Contex7
= posicion del mercado, Contex8 = enfoque competitivo, Contex91 = tecnologia de la
empresa y Contex10 = enfoque organizativo y las fases de evolucion de la gestion
son: Administrativa, gestion, desarrollo, estratégica, competencias y del

conocimiento, integradas en la variable NUMFAS2.

+ ANOVA H2:

Ho: No existe una diferencia significativa de medias, entre el contexto organizacional con las

fases de evolucion de la gestion de RH.

H2: Existe una diferencia estadisticamente significativa de medias, entre el contexto

organizacional con las fases de evolucion de la gestion de RH.
Donde el contexto organizacional lo integran las variables categoricas nominales:

Contex1 = giro de la empresa, Contex5 = origen de capital, Contex8 = enfoque

competitivo, y Contex10 = enfoque organizativo. Y las fases de evoluciéon de la
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gestion son: Administrativa, gestion, desarrollo, estrategica, competencias y del

conocimiento, integradas en la variable NUMFAS2.

4 Correlacion H2:

Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre el contexto

organizacional con las fases de evolucion de la gestion de RH

H2: Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre el contexto

organizacional con las fases de evolucion de la gestion de RH

Donde el contexto organizacional lo integran las variables categodricas ordinales:

Contex2 = tamafo de la empresa, Contex3 = edad de la empresa, Contex4 =

mercado / servicios que atiende / proporciona, Contex6 = complejidad del producto /

servicio, Context7 = posicion del mercado y Contex81 = tecnologia de la empresa.

Y las fases de evolucién: Administrativa, gestion, desarrollo, estratégica,

competencias y del conocimiento, integradas en la variable NUMFASZ2.

En la hipotesis H3, se definieron dos tipos de andlisis, el Cross ~ Tabs y la matriz de
correlacion, y se presenta a continuacion el planteamiento de las hipotesis

estadisticas que se tomaron en cuenta:

<+ Cross-Tabs H3:

Ho: Las organizaciones identificadas en las fases: estrateégica, por competencias y gestion
del conocimiento no tienen una relacion estadisticamente significativa con el desempeno

organizacional.

H3: Las organizaciones identificadas en las fases: estratégica, por competencias y gestion
del conocimiento tienen una relacion estadisticamente significativa con el desempeno

organizacional.
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Donde las fases de evolucion de la gestion son: Administrativa, gestion, desarrollo,
estratégica, competencias y del conocimiento, integradas en la variable NUMFAS2.
Y el desempefio organizacional lo integran las variables categodricas ordinales:
Desemp1 = crecimiento en ventas, Desemp2 = volumen de produccién, Desemp3 =
imagen publica, Desemp4 = participacion en el mercado, Desemp5 = calidad de sus

productos, Desemp6 = rentabilidad y Desemp7 = costos de inventario.

-+ Correlacion H3:

Ho: Las organizaciones identificadas en las fases: estrategica, por competencias y gestion
del conocimiento no tienen una relacion estadisticamente significativa positiva con el

desemperio organizacional.

H3: Las organizaciones identificadas en las fases: estratégica, por competencias y gestion
del conocimiento tienen una relacion estadisticamente significativa positiva con el

desemperio organizacional.

Donde las fases de evolucidon de la gestion son: Administrativa, gestion, desarrollo,
estratégica, competencias y del conocimiento, integradas en la variable NUMFASZ2.
Y el desempefio organizacional lo integran las variables categoricas ordinales:
Desemp1 = crecimiento en ventas, Desemp2 = volumen de produccion, Desemp3 =
imagen publica, Desemp4 = participacion en el mercado, Desemp5 = calidad de sus

productos, Desemp6 = rentabilidad y Desemp7 = costos de inventario.
En la hipotesis H4, se establecieron tres tipos de analisis, el Cross — Tabs, el

ANOVA y la matriz de correlacion, y se presenta a continuacion el planteamiento de

las hipotesis estadisticas que se tomaron en cuenta:

4+ Cross-Tabs H4:

Ho: No Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas

demograficas del perfil del administrador de RH con el desempeno organizacional
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H4: Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas

demogréficas del perfil del administrador de RH con el desempeno organizacional

Donde las caracteristicas demograficas son las variables nominales: Demogl =
género, Demos41 = carrera, Demog5 = ocupacion previa, Demog6 = puesto, y el
desempeno organizacional lo integran las variables categoéricas ordinales: Desemp1
= crecimiento en ventas, Desemp2 = volumen de produccién, Desemp3 = imagen
publica, Desemp4 = participacion en el mercado, Desemp5 = calidad de sus

productos, Desemp6 = rentabilidad y Desemp7 = costos de inventario.

+ ANOVA H4

Ho: No existe una diferencia significativa de medias, entre las caracteristicas demograficas

del administrador de RH con el desempeno organizacional

H4: Existe una diferencia estadisticamente significativa de medias, entre las caracteristicas

demograficas del administrador de RH con el desempeno organizacional.

Las caracteristicas demograficas son las variables nominales: Demog1 = género,
Demos41 = carrera, Demog5 = ocupacion previa, Demogb = puesto; y las variables
de desempefio son: Demsep1 = crecimiento en ventas, Desemp2 = volumen de
produccion, Desemp3 = imagen publica, Desemp4= participacion en el mercado,
Desemp5 = calidad de sus productos, Desemp6 = rentabilidad, Desemp?7 = costos de

inventario.

4+ Correlacion H4:

Ho.: No Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas
demograficas, los rasgos personales, las competencias cognitivas, conductuales y técnicas

del perfil del administrador de RH con el desempeno organizacional
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H4: Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas
demograficas, los rasgos personales, las competencias cognitivas, conductuales y técnicas

del perfil del administrador de RH con el desemperio organizacional

Donde las caracteristicas demograficas son las variables categodricas ordinales:
Demog2 = edad, Demog3 = escolaridad maxima, Demog41 = carrera, Demog7 =
antigedad en la empresa y Demog8 = antigiedad en el puesto; los rasgos
personales, las competencias cognitivas, conductuales y técnicas, integradas en la
variable Ejecutivo, y el desempefio organizacional lo integran las variables
categoricas ordinales: Desemp1 = crecimiento en ventas, Desemp2 = volumen de
produccién, Desemp3 = imagen publica, Desemp4 = participacion en el mercado,
Desemp5 = calidad de sus productos, Desemp6 = rentabilidad y Desemp7 = costos

de inventario.

En la hipotesis H5, se establecieron tres tipos de analisis, el Cross — Tabs, el
ANOVA y la matriz de correlacion, y se presenta a continuacion el planteamiento de

las hipotesis estadisticas que se tomaron en cuenta:

4 Cross-Tabs H5:

Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas

demograficas del perfil del administrador de RH con las practicas de la administracion de RH

H5: Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas

demograéficas del perfil del administrador de RH con las practicas de la administracion de RH

Donde las caracteristicas demograficas son las variables nominales: Demog1 =
género, Demos41 = carrera, Demogd = ocupacion previa, Demog6 = puesto, y las
practicas de administracion de recursos humanos, son: Practi1-Practi28, reclu-
tamiento, seleccion, contratacién y despido, induccidn o integracion, adiestramiento,
capacitacion y desarrollo, formacién de personal, planeacidn de vida y carrera,

administracion de sueldos y salarios, criterios de promocion, disefio y proceso de
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trabajo (analisis y descripcion de puestos), relaciones laborales y negociaciones
colectivas, procedimiento de quejas, higiene y seguridad industrial, evaluacion del
desempeno, planeacion de RH, planeacion estratégica de RH, registros y controles
administrativos, controles estratégicos, indices de rotacion y ausentismo, graficas y
estadisticas, motivacion y comunicacion del personal, auditoria de RH, computadora
como herramienta de control, administracion internacional de RH, ética,

responsabilidad social y programa de calidad.

4+ ANOVA H5

Ho: No existe una diferencia estadisticamente significativa positiva entre las medias de las
caracteristicas demograficas del perfil del administrador de RH con las practicas de

administracion de RH.

H5: Existe una diferencia estadisticamente significativa positiva entre las medias de las
caracteristicas demograficas del perfil del administrador de RH con las practicas de

administracion de RH.

Donde las caracteristicas demograficas son las variables nominales: Demog1 =
género, Demog41 = carrera, Demog5 = ocupacion previa, Demog6 = puesto, y las
practicas de Administracion de recursos humanos, son: Practi1-Practi28, reclu-
tamiento, seleccion, contratacion y despido, induccion o integracion, adiestramiento,
capacitacion y desarrollo, formacion de personal, planeacion de vida y carrera,
administracion de sueldos y salarios, criterios de promocion, disefo y proceso de
trabajo (analisis y descripcion de puestos), relaciones laborales y negociaciones
colectivas, procedimiento de quejas, higiene y seguridad industrial, evaluacion del
desempenfo, planeacion de RH, planeacion estratégica de RH, registros y controles
administrativos, controles estratégicos, indices de rotacién y ausentismo, graficas y
estadisticas, motivacion y comunicacion del personal, auditoria de RH, computadora
como herramienta de control, administracion internacional de RH, ética,

responsabilidad social y programa de calidad.
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4+ Correlacion HS:

Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas
demograficas, los rasgos personales, las competencias cognitivas, conductuales y técnicas

del perfil del administrador de RH con las practicas de la administracion de RH

H5: Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas
demograficas, 10s rasqos personales, las competencias cognitivas, conductuales y tecnicas

del perfil del administrador de RH con las practicas de la administracion de RH

Donde las caracteristicas demograficas son las variables ordinales: Demog2 = edad,
Demog3 = escolaridad maxima, Demog7 = antigiedad en la empresa, De-mog8 =
antigledad en el puesto, los rasgos personales, las competencias cognitivas,
conductuales y técnicas, integradas en la variable Ejecutivo, y las practicas de
administracion de recursos humanos, son: Practi1-Practi28, reclutamiento, seleccion,
contratacion y despido, induccion o integracion, adiestramiento, capacitacion y
desarrollo, formacion de personal, planeacion de vida y carrera, administracion de
sueldos y salarios, criterios de promocion, disefio y proceso de trabajo (analisis y
descripcion de puestos), relaciones laborales y negociaciones colectivas,
procedimiento de quejas, higiene y seguridad industrial, evaluacién del desempefio,
planeacion de RH, planeacion estratégica de RH, registros y controles
administrativos, controles estratégicos, indices de rotacion y ausentismo, graficas y
estadisticas, motivacion y comunicacion del personal, auditoria de RH, computadora
como herramienta de control, administracion internacional de RH, ética,

responsabilidad social y programa de calidad.
En la hipotesis H6, se consideraron tres tipos de analisis, el Cross — Tabs, el

ANOVA vy la matriz de correlacion, y se presenta a continuacion el planteamiento de

las hipotesis estadisticas que se tomaron en cuenta:

196



6. Andlisis de datos y resultados

4 Cross-Tabs H6:

Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa entre contexto organizacional con

las caracteristicas demograficas del perfil del administrador de RH.

H6: Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre el contexto

organizacional con las caracteristicas demograficas del perfil del administrador de RH.

Donde el contexto organizacional o integran las variables categoricas nominales y
ordinales: Contex1 = giro de la empresa, Contex2 = tamano de la empresa, Contex3
= edad de la empresa, Contex4 = mercado/servicios que atiende/ proporciona,
Contex5 = origen de capital, Contex6 = complejidad del producto / servicio , Contex7
= posicion del mercado, Contex8 = enfoque competitivo, Contex9 = tecnologia de la
empresa y Contex10 = enfoque organizativo y las caracteristicas demograficas son
las variables nominales: Demog1 = género, Demog2 = edad, Demog3 = escolaridad,
Demos41 = carrera, Demog5 = ocupacion previa, Demog6 = puesto, Demog7 =

antigiedad en la empresa y Demog8 = antigiiedad en el puesto.

+ ANOVA H6

Ho. No existe una diferencia estadisticamente significativa entre contexto organizacional con

las caracteristicas demograficas del perfil del administrador de RH.

H6: Existe una diferencia estadisticamente significativa positiva entre el contexto

organizacional con las caracteristicas demograficas del perfil del administrador de RH.

Donde el contexto organizacional lo integran las variables categodricas nominales y
ordinales: Contex1 = giro de la empresa, Contex5 = origen de capital, Contex8 =
enfoque competitivo, y Contex10 = enfoque organizativo y las caracteristicas
demograficas son las variables nominales: Demog1 = genero, Demos41 = carrera,

Demog5 = ocupacion previa, Demog6 = puesto,
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4 Correlacion H6:

Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa entre contexto organizacional con
las caracteristicas demograficas, los rasgos personales, las competencias cognitivas,

conductuales y técnicas del perfil del administrador de RH.

H6: Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre el contexto
organizacional con las caracteristicas demograficas, los rasgos personales, las competencias

cognitivas, conductuales y teécnicas del perfil del administrador de RH.

Donde el contexto organizacional lo integran las variables categoricas nominales y
ordinales: Contex2 = tamafio de la empresa, Contex3 = edad de la empresa, Contex4
= mercado/servicios que atiende/ proporciona, Contex6 = complejidad del producto /
servicio , Contex7 = posicion del mercado y Contex91 = tecnologia de la empresa; y
las caracteristicas demograficas son las variables ordinales: Demog2 = edad,
Demog3 = escolaridad maxima, Demog41= carrera, Demog7 = antigiiedad en la
empresa, Demog8 = antigiedad en el puesto, los rasgos personales, las
competencias cognitivas, conductuales y técnicas, integradas en la variable
Ejecutivo, y otra por cada uno de los rasgos y competencias con base en la Tabla 5 -

18, del capitulo cinco.

En la hipotesis H7, solo se consider6 el analisis con la matriz de correlacion, y se
presenta a continuacion el planteamiento de la hipotesis estadistica que se tomo en

cuenta:

4+ Correlacion H7:

Ho: No existe una relacion estadisticamente significativa entre las practicas de

administracion de RH con el desemperio organizacional

H7: Existe una relacion estadisticamente significativa entre las practicas de administracion de

RH con el desemperfio organizacional
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Donde las practicas de administracion de recursos humanos, son: Practi1-Practi28,
reclutamiento, seleccion, contratacion y despido, induccién o integracion,
adiestramiento, capacitacion y desarrollo, formacioén de personal, planeacion de vida
y carrera, administracion de sueldos y salarios, criterios de promocioén, disefio y
proceso de trabajo (andlisis y descripcion de puestos), relaciones laborales y
negociaciones colectivas, procedimiento de quejas, higiene y seguridad industrial,
evaluacion del desempefio, planeacion de RH, planeacion estratégica de RH,
registros y controles administrativos, controles estratégicos, indices de rotacion vy
ausentismo, graficas y estadisticas, motivacion y comunicacion del personal, audi-
toria de RH, computadora como herramienta de control, administracion internacional
de RH, ética, responsabilidad social y programa de calidad, y el desempefo
organizacional lo integran las variables categoricas ordinales: Desemp1 = creci-
miento en ventas, Desemp2 = volumen de produccion, Desemp3 = imagen publica,
Desemp4 = participacion en el mercado, Desempb = calidad de sus productos,

Desemp6 = rentabilidad y Desemp7 = costos de inventario.

b) Estadisticos de prueba y criterios de decision de las hipotesis estadisticas

+ Estadistico de prueba y criterio de decision de Cross-Tabs

Estadistico de prueba: X* Nivel de significacion: « = 0.05
Criterio de decision de la hipdtesis: p (nivel de probabilidad o p value) < « 0.05, se

rechaza Ho. Sip > a 0.05, no se rechaza Ho.

4 Estadistico de prueba y criterio de decision del ANOVA

Estadistico de prueba: F  Nivel de significacion: « = 0.05

Criterio de decision de la hipotesis: Si F (p nivel de probabilidad o p value) < 0.05, se
rechaza Ho de igualdad de medias, y podra concluirse que no todas las medias
comparadas son iguales; en caso de que F > 0.05, no se rechaza Ho y se podra

argumentar que los medias comparadas son iguales.
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1+ Estadistico de prueba y criterio de decision de la Matriz de correlacién

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman ( rs)

Nivel de significacion: « = 0.05 Nivel de confianza: 95%

Criterio de decision de la hipotesis: Si p < 0.05 se rechaza la Ho de no relacién
estadistica, y se puede argumentar que las variables estan correlacionadas; sip >
0.05 se acepta la Ho de no relacion estadistica.  Los valores de rs cercanos a 1
indican una relacion monotona creciente (incremento de una variable corresponde al
incremento de otra) y los valores cercanos a -1 indican relacion mondtona

decreciente (incrementos de una variable corresponden el decremento de la otra).

6.5. Resultados de pruebas de Hipotesis planteadas del modelo
particular conceptual.

Las hipotesis que se plantean a continuacion, establecen una “relacion estadistica-
ente significativa” entre dos variables y se presume que la presencia de una de ellas
implica necesariamente la presencia de la otra, aunque todavia no se pueda
establecer la calidad de dicha relacion: “lo que se puede sostener es que estan
relacionadas, pero no se puede afirmar que una determina a la otra” (Castafieda, De
la Torre, Moran, y Lara 2003: 207).

El analisis de la informacion se llevdo a cabo, dependiendo del tipo de variable,
utilizando principalmente analisis Cross — Tabs, Analisis de varianza para diferencia
de grupos y Correlaciéon simple, como se indica en el punto 6.2, incisos a) y b) de
este capitulo. Para la presentacion de los analisis realizados y los resultados
obtenidos, se integran los resultados por cada una de las hipodtesis, iniciando por el
enunciado de la misma, el tipo de analisis realizado a través de un ejemplo obtenido,
las argumentaciones de los resultados y las conclusiones por cada una de las

hipotesis, representadas por figuras.
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a) Analisis y resultados de la Hipotesis 1 (H1)

H1 - Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las
caracteristicas demograficas, los rasgos personales, las competencias
cognitivas, conductuales y técnicas del perfil del administrador de RH con las

fases de evolucion de la gestion de RH
4+ Analisis Cross —Tabs (Tabulacién cruzada) (H1)

Se realizd un analisis de tabulacion cruzada (Cross — Tabs), entre las dimensiones
de las variables categoricas nominales y ordinales demograficas del perfil del
administrador de RH y la variable concentradora que identifica la fase de evolucion
de la gestion de RH: NUMFAS?2, aplicando la prueba X2, los resultados se muestran
en la Tabla 6 — 18.

Tabla6-18
Resultados de la prueba X? del analisis Cross — Tabs: género, ocupacién previa
y puesto con la fase de gestion de RH - NUMFAS2 - (H1)

Fase de Evolucion de la Prueba X2 | gl Nivel Hipétesis nula Conclusién
gestion de RH probabilidad Ho
p Independencia -
Demog1-género 38.620738 | 5 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog? - Edad del Ejecutivo 19.706134 | 20 0.476442 Acepla Independientes
Demog3 - Escolaridad maxima 77.686781 | 30 0.000004 Rechaza Estan relacionadas
Demos 41 - Carrera 75507687 | 20 0.000000 Rechaza Estan relacicnadas
Demos 5 - Ocupacion previa 94.348643 | 40 0.000003 Rechaza Estan relacionadas
Demogb6 - Puesto 110.280238 | 35 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog7 - Antigiedad en la | 56.945140 | 30 0.002123 Rechaza Estéan relacionadas
empresa
Demog8 - Antigiledad en el | 66.538924 | 30 0.000139 Rechaza Estan relacionadas
puesto

p =005 Fuente: Aportacidn de la autora

Los resultados de la Tabla 6 — 18, muestran evidencia significativa de que la variable
concentradora de la fase de evolucidén esta relacionada significativa-mente con
las caracteristicas demograficas el perfil del administrador de RH. La relacion

significativa, en el analisis Cross- Tabs, género — fase de evolucidén, se observa que
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del 37% entrevistados del género masculino, el 46.9% se encuentra en la fase
estratégica, siguiendo en importancia con el 21.0% en la fase de desarrollo; sin
embargo, del 63% del género femenino, se obtiene que el 39.9% de los Ejecutivos

ejercen en la fase de gestion y el 39.1% en la de desarrollo.

En relacion a la edad del Ejecutivo, de 18 a 30 anos, el 42.3% se identifica en la fase
estratégica; de 31 a 40 afos, el 36.9% se identifica en la fase estratégica; de 41 a 50
anos, el 40.0% se localiza en la fase de desarrollo; de 51 a 60 anos, el 40.0% en la
fase de desarrollo y por ultimo de 61 afios en adelante, el 50.0% se enmarcan en la

fase estratégica.

Respecto a la escolaridad maxima del Ejecutivo de RH, se puede sefalar que los
que no tienen educacion formal, el 100% se ubica en la fase de desarrollo; de los que
tienen educacion primaria, el 55.6% en la fase de desarrollo, los que tienen
educacion secundaria y preparatoria, en la fase de gestion, los de nivel licenciatura,
el 42.2% en la fase estratégica; los de maestria, el 57.1% en la fase estratégica y los

de la categoria de otros, el 54.5% en la fase de desarrollo.

El analisis Cross-Tabs, carrera — fase de evolucion, los resultados, indican que el
33.3% de los que Ejecutivos que no tienen carrera, el 47.9% esta ubicado en la fase
de gestion y el 38.4% de ellos, en la fase de desarrollo; del 23.3% de los Ejecutivos
que tienen otras profesiones y carreras técnicas, el 41.2% se ubica en la fase de
gestion y el 37.3% en la de desarrollo; en cambio, del 6.8% de los Ejecutivos que
tienen carrera de ingenieria, el 46.7% se ubica en la fase estratégica y el 33.3% en la
fase de gestion; y cuando los Ejecutivos tienen carreras afines a la administracion
(13.7%), el 40.0% se ubica en la fase de desarrollo y el 36.7% en la fase estratégica;
y por ultimo los Ejecutivos que tienen carreras de administracion (22.8%), el 46.0%
se encuentra en la fase estratégica y el 22.0% en la fase de gestidon por
competencias. Con ello se puede argumentar que los Ejecutivos de RH que tengan

carreras de administracion o afines a administracion, ejercen mayor fase de
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evolucion de la gestion que los que no tienen especialidad o de otras carreras

distintas a administracion.

Del total de 219 Ejecutivos de RH, en la ocupacion previa se identificé que el 13.2%
fueron duefios, el 10.5% ejercian como Gerentes, el 15.1% como Jefes de
Departamento, el 5.0% como Jefes de Oficina o Seccion, el 34.2% como empleados,
el 2.7% como trabajadores calificados, el 1.4% era su primer empleo, el 15.5%
estaban desempleados y el 2.3% en otra ocupacion. De lo anterior se desprende que
del 13.2% de los duerios el 44.8% se encuentran en la fase de desarrollo; del 10.5%,
el 43.5% de los que fueron Gerentes, ejercen sus funciones en la fase estratégica.
Del 15.1% que previamente fueron Jefes de Departamento, el 54.5% aplican
funciones de ARH en la fase Estratégica. Del 34.2% que previamente habian sido
empleados, el 38.7% ejercen funciones de ARH en la fase de desarrollo. Del 15.5%
que estaban desempleados, el 67.6% ejercen funciones de ARH en la fase de
gestion. Con estos resultados se puede argu-mentar que el impacto de la ocupacién
previa del Ejecutivo, tiene repercusiones en la fase de evolucion de la administracion
de RH, cuando tiene experiencia como Gerentes y Jefe de Departamento es mayor
la aplicacion en una fase superior de gestion, que los que estaban desempleados o

era su primer empleo.

Del total de 219 Ejecutivos, el 1.4% tiene el puesto de Director de RH, el 12.8% de
Gerente de RH, el 9.1% de Jefe de RH, el 6.8% de Jefe de Personal, el 0.05% de
Jefe de relaciones industriales, el 0.9% de Coordinador de capacitacion, el 2.7% de
asistente de RH, y el 65.3% de otros puestos. De lo anterior se puede soportar que el
66.7% de los directores de RH, el 39.3% de los gerentes de RH, el 50% de los Jefes
de Departamento de RH, el 26.7% de los Jefes de Personal, el 100% de los Jefes de
Relaciones Industriales y el 100% de los coordinadores de capacitacion, asi como el
66.7% de los asistentes de RH, aplican la fase estratégica; sin embargo se observa
que el 32.4% de otros puestos aplican la fase de desarrollo. Con este resultado se

puede argumentar que los puestos especificos de RH, realizan sus practicas y
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funciones de ARH en la fase estratégica que otros que no lo tienen, que realizan sus

funciones en fases inferiores.

En relacion a la antigiedad en la empresa del Ejecutivo, el 40.3% de 5 afios o
menos se ubica en la fase de gestion. De 6 a 10 afos, el 42.0% en la fase de
desarrollo; de 11 a 15 afos, el 53.8% en la de desarrollo; de 16 a 20 anos, el 40.0%
en la fase de gestion; de 21 a 25 afos, con el mismo porcentaje 33.3% se identifican
en las fases de gestion, desarrollo y estratégica; de 26 a 30 afos, con el mismo
porcentaje 50.0% se ubican en la fase de desarrollo y la de gestion por
competencias; y por ultimo, de 31 a 35 afios, con igual porcentaje 50%, se ubican en
la gestion estratégica y la gestion por competencias. Hay evidencias de que a menor
antigedad, menor fase de evolucion de la gestion de RH, y conforme se va
incrementando su antigiiedad en la empresa, va predominando en una fase de

gestion mas sofisticada.

Los resultados de la antigliedad en el puesto del Ejecutivo de RH, muestran que de 5
afios o menos, el 36.9% se ubica en la fase de gestion; de 6 a 10 afios, el 57.1% en
la fase de desarrollo; de 11 a 15 afos de antigledad, con igual porcentaje 36.4% se
ubican en la fase de desarrollo y de gestion por competencias; de 16 a 20 afios, el
50% en la fase de gestion, de 21 a 25 afios, con igual porcentaje 33.3% se identifican
en las fases de gestion, desarrollo y estratégica, de 26 a 30 afios, el 100% se
identifica en la fase de desarrollo y por ultimo de 31 a 35 afios, el 100% en la fase
estratégica. Se puede observar cierta evidencia, pero aun no bien definida, de que a
menor antigliedad en el puesto, se ubican en la fase de gestion, desarrollo y a mayor
antiglledad se observa cierta tendencia de mejora en las fases, sin embargo solo

hasta la fase estratégica.

+ Analisis de varianza (ANOVA) H1

Conociendo la relacion significativa entre las caracteristicas demograficas y las

fases de evolucion de la gestion de RH, se realizé el analisis de varianza con las
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variables demograficas del perfil del administrador de RH y la variable concen-
tradora de identificacion de la fase de evolucion de la gestion de recursos humanos,
con base al rango establecido en la variable NUMFAS2, para identificar las
diferencias significativas entre grupos. Los resultados se muestran en la Tabla 6 —
19, el género con las fases de evolucion, en la Tabla 6 -20, la ocupacion previa y en

la Tabla 6 — 21, el puesto y las fases de evolucion.

Tabla6 - 19
Analisis de varianza entre el género (Demog1) del perfil demografico del
administrador de RH con fases de evolucion de la
gestion de RH (H1)

VARIABLE Demog1- Género
Nivel Masculino (1) | Femenino
Fases de evolucién de la gestién de RH | Probabilidad (2)
NUMFAS2 (Administrativa, gestion, 0.000000* 3.580247** 2 76087**
desarrollo, estratégica, competencias, y
conocimiento). 2 1

Fuente: Aportacion de la autora
* Significativa a alpha = 0.05

** Media de! género del Ejecutivo - Administrador de RH de la Empresa, con basen la fase de
evolucion de la GRH. Menor promedio, menor valor; mayor promedio, mayor valor.

*** Indica con que la fase de evolucion de la gestion de RH de la empresa es significativamente

diferente el género del Ejecutivo de RH

Los resultados de la Tabla 6 — 19, al igual que en el analisis Cross-Tabs, muestran
un menor promedio de practicas por fase y numero de fase lo que marca la diferencia

significativa del grupo uno (género masculino) con el grupo dos (femenino).

Tabla 6 - 20
Analisis de Varianza entre la ocupacion previa del Perfil demografico
(Demog5) del Administrador de RH con las fases de evolucion de la gestion de

RH (H1)
Demosb — Ocupacidn previa
Fases de evoluciéon Nivel Jefe
Gestion de RH Probabilidad | Duefio (1) Gerente(2) | Departamento (3)
NUMFAS2 (Administrativa, 0.000000* 2.793103*" 3.695652** 3.878788**
gestion, desarrollo, estrate- :
gica, competencias y del 2,43 8,1,5"~ 8,1,5%*
conocimiento).
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Continuacion Tabla 6 - 20. Fuente: Aportacién de la autora

Demog5 - Ocupacion previa
Fases de Jefe de Primer | Desempleado Otra
evolucion | Oficina o Empleado(5) Trabajador | empleo (7) (8) (9)
Gestion | Seccion{4) calificado(6)
RH
NUMFAS2 | 3.909091** 2.933333** 3.166667** |3.666667** | 2.264706** 3
(1-6) 8,1,5"" 8,2,4,3" 52,34

* Significativa a alpha = 0.05

** Media de la ocupacion previa del Ejecutivo - Administrador de RH de la Empresa, con basen la
fase de evoluciéon de la GRH.

*** Indica con que la fase de evolucion de |a gestion de RH de la empresa es significativamente

diferente de la ocupacion previa del Ejecutivo de RH

Al igual que los resultados obtenidos en la Tabla 6 — 20, del analisis Cross — Tabs,
de ocupacion previa con la fase de evolucion, se puede argumentar que existen
diferencias significativas, cuando el Ejecutivo fue previamente Gerente y Jefe de
Departamento con relacion a los grupos: duedo (1), empleado (5), trabajador
calificado (6) y desempleado (8), fue mayor el promedio de aplicacion en el gerente y

Jefe de Departamento principalmente, que en los grupos mencionados.

Tabla 6 — 21
Analisis de varianza entre la puesto del perfil demografico del administrador
de RH con las fases de evolucion de la

gestion de RH (H1)

Demosb — Puesto
Fases de evolucion Nivel Director de Gerente de Jefe de RH (3)
Gestioén de RH Probabilidad RH (1) RH(2) )
NUMFAS2 (Administrativa, 0.000000* 3.333333" 3.964286*" | 4.05™"
gestion, desarrollo, estratégica, N
competencias y conocimiento) 8 8
| Demog6 — Puesto -
Fases de Jefe de Jefe de Coordinador | Asistente Otro
evolucién personal(4) Relaciones Capacitacion( | De RH(7) (8)
Gestion RH Industriales(5) 6)
NumFase | 3.533333"* 4** 4** 3.666667** | 2.652778™*
(1-6) g+ 4,2,3"*

Conlinuacion Tabla 6 — 21. Fuente: Aportacion de la autora
* Significativa a alpha = 0.05

** Media del puesto del Ejecutivo - Administrador de RH de la Empresa, con basen la fase de
evolucion de la GRH. Menor promedio, menor valor; mayor promedio, mayor valor.

*** Indica con que la fase de evolucion de la gestion de RH de la empresa es significativamente

diferente del puesto del Ejecutivo de RH
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6. Anélisis de datos y resultados

Los resultados de la Tabla 6 - 21 muestran las diferencias significativas de los
grupos cuando el puesto del Ejecutivo de RH fue de Gerente de RH (2), Jefe de RH
(3) y Jefe de Personal (4), fue mayor la fase de evolucion, en relacion con el grupo
de "Otros” (8); que fue mucho menor la aplicacion en las fases de evolucion. Se
puede argumentar que a puestos relacionados con RH, mayor promedio de practicas
y mayor fase de evolucion y a puestos distintos de RH, menor promedio de practicas

y menor fase de evolucion.
+ Analisis de correlaciéon (Matriz de Correlacion) H1

Se realizo analisis de correlacion de las variables demograficas del administrador de
RH edad (Demog?), escolaridad maxima (Demog3), carrera (Demog41), antigiedad
en la empresa (Demog7) y antigiedad en el puesto (Demog8), asi como las
variables: rasgos personales, competencias cognitivas, conductuales y técnicas.
Integradas en la variable concentradora: Ejecutivo. Los resultados se observan en la

Tabla 6 - 22

Tabla 6 — 22
Matriz de correlaciéon de rasgos y competencias del Ejecutivo de RH, variables
demograficas (2,3,41,7,8) con las fases de evolucion de la GRH (H1)

r Nivel NUMFASE
VARIABLE N probabilidad s |
Ejecutivo (Rasgos personales
y competencias cognitivas,
Ejecutivo conductuales y técnicas) 219 0.000001 0.3187 |
Rasgos Rasgos personales 219 0.049481 0.1329
Cognitivas Competencias cognitivas 219 0.004444 0.1915
Conductuales | Competencias conductuales 219 0.000995 0.2210
Técnicas Competencias técnicas 219 0.000000 0.3722 |
Demog?2 Edad del ARH 219 0.060183 -
Demog3 Escolaridad maxima 219 0.000000 0.4110 |
Demog41 Carrera del Ejecutivo de RH 219 0.000000 0.5008
Demog7? Antigiiedad en la empresa 219 0.000555 0.2315 |
Demog8 Antigiiedad en el puesto 219 0.116120 -

Nivel de significancia p = 0.05 Fuente: Aportacion de la autora
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6. Analisis de datos y resultados

Con los resultados que se obtuvieron en la Tabla 6 - 22, se puede argumentar que si
existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas
demograficas: escolaridad maxima, carrera, antigiedad en la empresa y antigtiedad
en el puesto, los rasgos personales, las competencias cognitivas, conductuales y
técnicas del perfil del administrador de RH con las fases de evolucion de la gestion
de RH, en las dimensiones: administrativa, gestion, desarrollo, estratégica,
competencias y del conocimiento, a excepcion de las caracteristicas demograficas:
edad y antigliedad en el puesto, que no tienen relacion con las fases de evolucion de
la gestion de RH. Estos resultados permiten sefalar que a mayor aplicacion de
rasgos personales, competencias cognitivas, conductuales y técnicas, mayor fase de
evolucion de la gestion de RH, de igual manera, a mayor escolaridad, y carreras
relacionadas con la administracion, asi como mayor antigiedad en la empresa,

mayor fase de evolucion de la gestion.

Con la finalidad de identificar cuales de los rasgos y las competencias cognitivas,
conductuales y técnicas tienen mayor correlacion con las fases de evolucién, se
realiz6 otra matriz de correlacion con cada uno de los rasgos y competencias

definidas en la Tabla 5- 18, cuyos resultados se presentan en a Tabla 6 — 23.

Tabla 6 — 23
Matriz de correlacion de rasgos y competencias del Ejecutivo de RH, con las
fases de evolucion de la gestion de recursos humanos (H1)

Nivel NUMFASE
VARIABLE N |probabilidad fs |
Rasg8 Toma en cuenta los valores humanos 219 0.000000 0.__35674
Cog1 Un pensamiento analitico 219 | 0.000005 0.3023 |
Cogb6 Conocimiento de la cultura organizacional 219 0.003772 0.1950
‘ Es eficiente en el uso de informaciéon y 219
| Cog7 anélisis de datos 0.000151 0.2534
Planeando funciones a mediano y largo 219
Cond3 | plazos 0.040931 0.1383
Cond4 | Con buena comunicacién hacia el personal 219 0.008390 0.1777
Cond6__| Haciendo y trabajando en equipo 219 | 0.000242 0.2456
Cond9 | Motivando al personal 219 | 0.009298 01754
Cond11 | Cooperando con el personal 219 0.000014 | 0.2893
Cond12 | Tolerante ante situaciones criticas 219 | 0.047635 0.1340
Tec3 Tiene conocimiento de leyes laborales 219 | 0.000000 | 03363 |
Tiene conocimiento de novedades 219 '
Tec4 | informaticas 0.000034 | 02762 |
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Nivel NUMFASE
VARIABLE N | probabilidad s

Tec5 Tiene conocimiento del inglés 219 | 0.005541 0.1869
Tiene conocimiento de administracion 219

Tec6 general 0.000006 0.2997 |
Tiene habilidades técnicas y estratégicas de | 219

Tec? su area 0.000001 0.3192

Tec8 Se mantiene actualizado 219 0.000003 0.3081
Tiene habilidades para reaccionar y 219

Tec9 adaptarse al entorno 0.000000 0.4161
Mantiene un alto involucramiento de la 219

| Tec10 funcion de RH a la estrategia del negocio. 0.00000 0.3457

Continuacion de la Tabla 6-23. Nivel de significancia p = 0.05 Fuente: Aportacion de Ia autora

Con base a la informacion contenida en la Tabla 6 — 23, se pueden fundamentar los
resultados de la Tabla 6 — 22, y que los rasgos y las competencias cognitivas,
conductuales y técnicas que tienen relacion con las fases de evolucion son las que
se detallan en la Tabla 6 — 23. De los resultados obtenidos en los analisis Cross-

Tabs, andlisis de varianza y anéalisis de correlacion, se puede concluir en la Figura 6

— 4.
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6. Andlisis de datos y resultados

PERFIL DEL \ ( FASE DE EVOLUCION ﬁ

ADMINISTRADOR DE RH DE LA GESTION DE RH
Caracteristicas demograficas: Medidas:
“Puesto ™ ' " Integradas en NUMFAS2
*** Carrera* > FASES:

" Ocupacion previa ™ - Administrativa,

** Escolaridad maxima * > de Gestion,

™ Género * " Desarrollo,

** Antigiiedad en la empresa* D> Estratégica,

* Antigliedad en el puesto > Por Competencias y
™" Ejecutivo: g Gestion del Conocimiento

*** Competencias técnicas

** Competencias conductuales

** Competencias cognitivas
p g

Q Rasgos personales / & /

* Resultados relacion del analisis Cross-Tabs (7 de 8)
** Resultados de diferencia de grupos del andlisis ANOVA (3 de 3)
*** Resultados dei analisis de correlacion de rangos de

Spearman. (8 de 10 dimensiones de Ia variable perfil)

Fuente: Aportacion de Ja autora

Figura6 -4
Conclusioén Hipotesis H1
Existe relacion estadisticamente significativa positiva

b) Analisis y resultados de la Hipotesis 2 (H2)

H2 - Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre el

contexto organizacional con las fases de evolucion de la gestion de RH.

+ Analisis Cross — Tabs (Tablas cruzadas) (H2)

Se realiz6 analisis Cross — Tabs para identificar la relacion de las variables entre el

contexto organizacional en cada una de sus dimensiones con la relacion entre las
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fases de evolucion, con base la variable integradora de la fase de evolucidon
NUMFAS2. Enla Tabla 6 ~ 23, se presentan las pruebas de X* por numero de fase

y cada una de las dimensiones del contexto organizacional.

Tabla 6 - 24
Resultados de la prueba X? del analisis Cross — Tabs de contexto

organizacional con la variable NUMFAS2 de las fases de evolucion de la
gestién de RH. (H2)

Contexto organizacional Prueba X2 | gl Nivel Hipétesis nula Conclusion T
probabilidad Ho
p Independencia

Context1-Giro 67.845970 | 20 | 0.000000 Rechaza Estan relacionadas |
Context2-Tamafio 137.737699 | 15 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Contex3-Edad de la empresa 52.345503 | 20 0.000101 Rechaza Estan relacionadas
Contextd-Mercado que atiende 133.370829 | 20 0.000000 Rechaza Estan relacionadas.
Contex5-Origen de capital 43.435225 | 10 0.000004 Rechaza Estan relacionadas
Contex6-Complejidad del | 16.787376 | 15 0.331733 Acepla Independientes
producto
Contex7-Posicion del mercado 44516690 | 15 0.000091 Rechaza Estan relacionadas
Contex8-Enfoque competitivo 56.729721 | 30 0.002249 Rechaza Eslan relacionadas
Contex3-Tecnologia  de  la | 127.06606 | 15 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
empresa
Contex10-Enfoque organizativo 58.701870 | 10 0.000000 Rechaza L Estan relac;_io_nadasJ

Nive! de significacion p = 0.05 Continuacion Tabla 6 - 28. Fuente: Aportacion de la autora

Con base en la Tabla 6 - 24, se puede argumentar que el del Contexto
organizacional, tienen relacion con la fase de evolucion, las variables: giro,
tamafo, edad de la empresa, mercado que atiende, origen de capital, posicion
del mercado, enfoque competitivo, tecnologia de la empresa y enfoque
organizativo. En relacion al giro de la empresa, el 25.1% es manufactura y el
43.5% de estas empresas estan en la fase estratégica, el 51.1% es comercial y el
46.4% se identifican en la fase de gestion; y 20.5% es de servicios, de las cuales, el

35.6% se identifican en la fase estratégica.

En relacion al tamano de la empresa, el 56.2% es microempresa y el 52.8% se
localizan en la fase de gestion; el 14.2% son pequefias empresas y el 48.4% de ellas
se identifican en la fase estratégica; el 13.7% son medianas y el 53.3% de ellas
estan realizando practicas en la fase estratégica; y por ultimo, el 16.0% son grandes

empresas, de las cuales, el 45.7% se identifican en la fase estratégica. Los
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resultados de la edad de la empresa, destacan que del 30.6% de las empresas que
t.enen edad de cinco afios o menos, el 49.3% esta realizando practicas en la fase de
gestion; del 25.1% en edades de seis a 10 afios, se identifican el 41.8% en la fase de
desarrollo; de las empresas que tienen edades entre 11 — 20 anos, se identifican en
la fase de gestion el 34.0%, con una tendencia hacia la fase estratégica el 32.0%; del
10.5% que tienen antigiedad de 21 a 30 afios, el 47.8% se identifica en la fase
estratégica; y por ultimo, del 11% de las empresas que tienen 31 afios 0 mas se

puede identificar que se localizan en la fase estrategica el 33.3% de ellas.

Con relacion al mercado que atienden las empresas, del 51.6% que atiende el
mercado local, el 51.3% de ellas se encuentra en la fase de gestion; del 11.2% que
atiende el mercado regional, el 52.0% se identifica en la fase estratégica; del 19.6%
de las empresas que atienden el mercado nacional, el 44.2% se identifica en la fase
estratégica; del 10.5% de las empresas que atienden el mercado internacional, el
56.5% se identifica en la fase estratégica, con tendencia hacia la gestion por
competencias en un 30.4%; y por ultimo del 6.8% de las empresas que atienden el
mercado global, el 33.3% se identifican en la fase estratégica con tendencia hacia la

gestion por competencias 26.7%.

Las empresas con origen de capital nacional (60%), el 36.1% se encuentra en la
fase de gestion, con tendencia hacia la fase de desarrollo el 34.0%; del 20% de las
empresas con origen de capital extranjero, el 41.7% se identifica en la fase
estratégica con tendencia hacia la gestion por competencias en un 33.3%; y por
ultimo las empresas con origen de capital mixto (20%), se encuentran en la gestion
estratégica, con tendencia hacia la gestion por competencias 25.0%. Con relacion al
enfoque competitivo del 35.2% que compiten diferenciando sus productos por la
calidad, el 29.9% (ambas) se ubican en las fases de desarrollo y estratégica; del
17.4% que diferencian sus productos por eficiencia operacional y precio, el 47.4% se
ubica en la fase de gestion; del 16.4% de las empresas que diferencias sus
productos por innovacion, el 38.9% estan en la fase de gestion; del 17.8% de las

empresas que compiten por diferenciacion por adaptabilidad al cliente y flexibilidad,
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el 38.5% se identifican en la fase estratégica, del 10.5% de las empresas que utilizan
dos enfoques a la vez, se localizan en la fase de gestion y de desarrollo con igualdad

de porcentaje (39.1%), principalmente.

Las empresas que utilizan alta tecnologia (26.5%), el 44.8% se ubican en la fase de
gestion estratégica; de las que utilizan media tecnologia (26.0%), se ubican en la
fase estratégica; de las que utilizan baja tecnologia (10%), se ubican en la fase de
desarrollo (54.4%); y por ultimo, las empresas que no utilizan tecnologia (37.4%), el

64.6%, se identifica en la fase de gestion.

En relacion a las empresas con enfoque organizativo centralizado (79.0%), se
ubica el 37.6% en la fase de gestion; del 15.5% que tienen un enfoque
descentralizado, el 35.3% se encuentran en la fase estratégica y por ultimo del 5.5%
de las empresas que estan en transicion hacia la descentralizacion, el 83.3% se

ubican en la fase estrategica.

4+ Analisis de varianza (ANOVA) H2

Se realizo el analisis de varianza con las variables del contexto organizacional giro
de la empresa, origen de capital, enfoque competitivo y enfoque organizativo y su
relacion con las fases de evoluciéon de la gestion de RH, los que se presentan en las
Tablas 6 — 25 (Giro de la empresa), Tabla 6 — 26 (origen del capital), Tabla 6 - 27
(Enfoque competitivo) y Tabla 6 - 28 (Enfoque organizativo). Los resultados tienen

relacion con los analisis Cross-Tabs presentados previamente.
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Analisis de varianza entre el giro de la empresa (Contex1) del contexto
organizacional de la empresa y las fases de evolucién de la gestion (H2)

Nivel Prob | Manufactu | Comercio Servicios | Agroindustri Otro (5)

ra (1) 2) (3) a

(4)
NUMFAS2 0.000000* | 3.636364** | 2.633929** | 3.48889* Ve [ 3.833333**
i 3’1v5‘u P T _'_?

* Significativa a alpha = 0.05
** Media por Giro de la Empresa

*** Indica con que Giro de la empresa es significativamente diferente

Fuente: Aportacién de la autora

En el analisis de diferencia de grupos de ANOVA, en relacién con el giro de la
empresa y las fases de evolucion, realizado en la Tabla 6 — 25, se puede argumentar
que en general las empresas comerciales tienen menor promedio por lo que es
menor la fase de evolucion en que se encuentran, y existe diferencia significativa
entre las empresas manufactureras, pues tienen mayor promedio y por lo tanto

mayor fase de evolucion de la gestion de RH.

Tabla 6 - 26
Analisis de varianza entre el origen del capital (Contex5) del contexto
organizacional de la empresa con las fases de evoluciéon (H2)

Variable Nivel Probabilidad Nacional (1) Extranjero (2) Mixto_(?;)
NUMFAS2 0.000000* 2.947644* 4333333 4
3,2"' 1'*' 1!!!

* Significativa a alpha = 0.05

** Media por Origen del capital de la Empresa

*** Indica con que Origen del capital de la empresa es significativamente diferente

Fuente: Aportacion de la autora

Con respecto al origen de capital, cuando las empresas tienen origen de capital

extranjero, es mayor el promedio por lo que es mayor la fase de evoluciéon en el que
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se encuentran que aquellas que tienen origen de capital nacional, segun los

resultados obtenidos en la Tabla 6 — 26.

Tabla 6 - 27
Analisis de varianza entre el enfoque competitivo (Contex8) del contexto
organizacional de la empresa con las fases de evolucién (H2)

Wariable Nivel Prob Dif Dif. Efic. Dif. Dif. Dif. dos Dif. Dif.
calidad | Oper.Pre | Innova Adapta enf. (5) Tres Todos
(1) cio(2) cion(3) Cliente Enf. (7)
Enf. (6)

(4)
| ) .
NUMFAS2 [ 0.001323* | 3.155844 | 2.763158 | 2.833333 | 3.51282* | 2.913043 | 4.25** 4+ ﬂ

£ 23 Wk Ak

S | F—

4*** 4*** 2]3***

*Significativa a alpha = 0.05 ** Media por enfoque competitivo de la empresa *** Indica con que es significativamente diferente

En el enfoque competitivo (Tabla 6 — 27), se puede argumentar que existen
diferencias significativas de grupos cuando se ejercen las practicas y se identifican
las fases de evolucion de la gestion, es menor la fase de evolucion cuando el
enfoque competitivo es por eficiencia operacional y precio que cuando se adaptan y
son flexibles con el cliente. Y es menor la fase de evolucion cuando compiten por
diferenciacion de innovacion de productos, que cuando se adaptan y son flexibles

con el cliente.

Cuando se hace referencia al enfoque organizativo, en la Tabla 6 — 28, se puede
argumentar que es mayor la fase de evolucion cuando el enfoque es descentralizado
que cuando es centralizado y de igual manera se afirma que es mayor la fase de
evolucion, cuando la empresa esta en transicion a la descentralizacién que cuando

esta centralizada la toma de decisiones.
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Tabla 6 — 28
Analisis de varianza entre el enfoque organizativo (Contex10) del contexto
organizacional de la empresa con las fases de evolucion (H2)

Variable Nivel Probabilidad Centralizado (1) Descentralizado (2) En transicién ala
descentralizacion(3)
NUMFAS2 0.000000* 2.890173™ 3.911765™ 3.833333+
2,3**! 1”! ) 1:; |

* Significativa a alpha = 0.05
** Media por Enfoquen Organizativo de la Empresa
*** Indica con que Enfoque organizativo de la empresa es significativamente diferente

Fuente: Aportacion de la autora

+ Analisis de correlacion simple (Matriz de Correlacién) H2

Se realizé andlisis de correlacion de las variables del contexto organizacional tamario
de la empresa (Contex2), edad de la empresa (Contex3), mercado que atiende
(Contex4), complejidad del producto (Contex6), posicion del mercado (Contex7),
tecnologia de la empresa (Contex91) y su relacion las fases de evolucion de la GRH,

que se presentan en la Tabla 6 - 29

Tabla 6 — 29
Matriz de correlacion del contexto organizacional de l1a empresa con las fases
de evolucién de la GRH (H2)

VARIABLE Nivel de NUMFASE
probabilidad N (rs)
Contex2 Tamano de la empresa 0.000000* 219 0.7040
| Contex3
Edad de la empresa 0.000000* 219 0.3515
Contex4 ]
Mercado que atiende 0.000000* 219 0.6155
Contex6 T
Complejidad del producto 0.310057 219 -
Contex7 ]
Posicion del mercado 0.000000* 219 ~0.3581
Contex9 Tecnologia de la
empresa 0.000000* 219 0.6763

Continuacion de la Tabla 6 - 28. Nivel de significacion: Alpha 0.05*  Fuente: Aportacion de la autora
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Con los resultados de la Tabla 6 - 29, se puede argumentar que existe una
correlacion significativa positiva entre las variables tamarno, edad, mercado que
atiende, posicion del mercado y tecnologia de la empresa, de las variables contexto
organizacional y las fases de evolucion de la gestion de recursos humanos, esto se
puede interpretar como que a mayor tamafo, mayor edad, mayor alcance de su
mercado, una posicion fuerte o dominante y mayor uso de tecnologia, tendra mayor
fase de evolucion de la gestion de recursos humanos en sus empresas, estos

resultados se muestran en la Figura 6 — 5.

/ CONTEXTO \ / FASE DE EVOLUCION \

ORGANIZACIONAL DE LA GESTION DE RH
*Giro de la empresa ** g FASES
B > 1- Administrativa
*Tamano *** '
*Edad *** > 2- de Gestion,
> 3-Desarrollo,

*Mercado que atiende ***

*Origen de capital ** 4- Estratégica,

5- Por Compelencias y

*Posicion del mercado *** >
*Enfoque competitivo ** > 6-Gestion del Conocimiento.
*Tecnologia de la empresa *** >
@fcque organizativo ** r\ J
P

*Resultados del analisis Cross-Tabs (9 de 10)
**Resultados Anova (4 de 4)
“*Resultados Correlacion de Spearman (5 de 6)

Fuente: Aportacion de ia autora

Figura6 -5
Conclusion Hipotesis H2
Existe relacion estadisticamente significativa
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c) Analisis y resultados de la Hipdtesis 3 (H3)

H3 - Las organizaciones identificadas en las fases: estratégica, por
competencias y gestion del conocimiento tienen una relacion estadisticamente

significativa positiva con el desempefo organizacional.

4+ Analisis de Frecuencias y Cross — Tabs de fases y desempeiio

organizacional (H3).

Se realizd un andlisis de frecuencias para identificar la fase de evolucién, después de
haber integrado los promedios de las concepciones del hombre, la orientacion del
personal, la percepcion del personal, las relaciones laborales y las practicas de

administracion de RH, obteniendo los resultados que se reflejan en la Tabla 6 — 30

Tabla 6 - 30
Resultados de analisis de frecuencias por fases de evolucion de la gestion de
recursos humanos (H3)

LFase de evolucion dela | Frecuencias | Porcentaje }

gestion de RH %
Administrativa 3 14
Gestion 69 315
Desarrollo 71 324
Estratégica o7 26.0
Por competencias 17 7.8
Del conocimiento 2 09

Fuente: aportacion de |a autora

Los resultados de [a Tabla 6 — 30, muestran que solo el 34.7% de la muestra de las
empresas se encuentran entre las fases: estratégica (26.0%), la de gestion por
competencias, (7.8%) y en gestion del conocimiento el 0.9%. Con base en el
resultado de la Tabla 6 — 30, se realizdo un analisis Cross — Tabs o tabulacion
cruzada con la fase de evolucion de la gestion de Recursos Humanos y el

desempefio organizacional para conocer las variables que estaban relacionadas.
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Se aplico la prueba X2, con base al planteamiento estadistico previamente definido,

obteniendo los resultados que se sefalan en la Tabla 6 — 31.

Tabla 6 - 31
Resultados de la prueba X? del analisis Cross — Tabs: fases de evolucion de la
gestion de RH con el desempeiio organizacional (Desemp1-7) (H3)

Desempeno Organizacional | Prueba X2 | Gl Nivel Hipétesis nula Conclusion
probabilidad p Ho
Independencia

Crecimiento Ventas 38.035416 | 25 0.045895 Rechaza Estan relacionadas
Volumen de produccion 36.017263 | 25 0.071338 Acepta Independientes
Imagen publica 2446032 | 20 0.222862 Acepta Independientes
Participacion en el mercado 33.375908 | 25 0.121935 Acepta Independientes
Calidad de sus productos 19.957159 | 20 0.460613 Acepta Independientes
Rentabilidad 34854841 | 25 0.080863 Acepta Independientes
Costos de inventario 36.273536 | 25 0.067551 Acepta independientes

P =0.05 Fuente: Aportacién de la autora

Con la informacion de la Tabla 6 — 31, se puede concluir, con base en la prueba X2
del analisis Cross — Tabs, fases — desempefo organizacional, que las fases de
evoluciéon solo tienen relacién significativa con la dimensién de crecimiento en
ventas, las demas son independientes. Por lo que tenemos que del total de las
empresas, del 1.4% estan en la fase administrativa, los resultados estan
distribuidos con el 33.3% entre ventas ligeramente menores, permanecen igual y
ligeramente mayores. En relacion a la fase de gestion, de 219 empresas, el 31.5%
se ubican en esta fase, de las cuales el 31.9% su crecimiento en ventas fue menor;
sin embargo, le sigue en importancia que el crecimiento en ventas fue ligeramente
mayor (23.2%). En cuanto a la fase de desarrollo, el 32.4% del total de empresas
estan en esta fase, y el 26.8% se encuentra en desempefio de menor crecimiento;
sin embargo, también se observa en segundo orden de importancia que el
crecimiento en ventas fue ligeramente mayor (25.4%). En la fase estratégica, el
desempefio en el crecimiento en ventas del 26.0% de las empresas que se
encuentran en esta fase, el 38.6% manifesté que fue mayor y le sigue en
importancia ligeramente mayor (26.3%). En la fase de gestion por

competencias, el 7.8% de las empresas que estan en esta fase, el 41.2% indico
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que fue mejor su crecimiento en ventas, siguiendo en importancia que fue
ligeramente mejor en un 23.5% y que permanece igual en un 23.5%. Por ultimo, en
la fase de gestion del conocimiento, que so6io se encuentra el 0.9% de las
empresas, el 50% opind que fue mayor su crecimiento en ventas y el otro 50%
que fue ligeramente mayor. Por lo que se concluye que la principal tendencia
de las fases de gestion estratégica, por competencias y del conocimiento tiene
una relacion estadisticamente significativa con el crecimiento en ventas,

variable del desempeiio organizacional.

+ Andlisis de correlacion (Matriz de Correlaciéon) H3

Se realizd analisis de correlacion para conocer la relacion de las variables que
identifican la fase de evolucion en que se encuentra la gestion de RH. Los resul-
tados de la matriz de correlacion se muestran unicamente las variables que tuvieron

correlacion en la Tabla 6 — 32.

Tabla 6 — 32
Matriz de correlacién de las fases de evolucion de la GRH con el desempeno
organizacional (H3)

VARIABLE Desemp1 Desemp?2 Desemp4
N |Crec. Ventas |Vol. Prod. P. Mercado
ldentificacién de la -0.3217 -0.3412 -0.1943
NUMFAS?2 | fase de evolucién 219 0.000001* 0.000000* 0.003897*
de la GRH

Nota: los valores del coeficiente de correlacidn de Spearman son negativos porque la escala de medicion definida, el mayor
valor es 1y el menor valor es 5. Nivel de significancia alpha 0.05*. Fuente: Aporiacién de la autora

Los resultados de la Tabla 6 - 32, muestran la relacién entre las fases de evolucion
pero en diferentes niveles de desempefio organizacional, por lo que se puede
argumentar que existe relaciéon significativa entre la fases de evolucién y las
variables: crecimiento en ventas, volumen de produccién, y participacién en el
mercado del desempeno organizacional; sin embargo son independientes de las
variables imagen publica, calidad de los productos, rentabilidad y costos de
inventario. Estos resultados permiten soportar que H3 -Las organizaciones

identificadas en las fases: estratégica, por competencias y gestion del
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conocimiento tienen una relacion estadisticamente significativa positiva con el

desempefio organizacional pero unicamente en las dimensiones que se

mencionan en el analisis previo y en la Figura 6 — 6.

/FASES DE EVOLUCION DE LA

GESTION DE RH

Estratégica

~

-

-

>

Por competencias
Gestion del conocimiento

»

—
Lp

Pt

—

DESEMPENO
ORGANIZACIONAL

*Crecimiento en Ventas™*

Volumen de Produccion™*

articipacién en el Mercado™

\_

Resultados Cross - Tabs *
Resultados Correlacion **
Spearman.

Fuente: Aportacion de la autora

Figura 6 -6
Conclusion Hipotesis H3
Existe relacion estadisticamente significativa positiva

d) Analisis y resultados de la Hipotesis 4 (H4)

H4 - Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las

caracteristicas demograficas, los rasgos personales y las competencias
cognitivas, conductuales y técnicas del perfil del administrador de RH con el

desempeno organizacional.
Se realizd6 un analisis Cross Tabs, o tablas cruzadas de las caracteristicas

demograficas: género, carrera, ocupacion previa y puesto del perfil del adminis-

trador de RH, y la variable desempeno organizacional en sus dimensiones:
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crecimiento en ventas, volumen de produccion, imagen publica, participacion en el
mercado, calidad del producto, rentabilidad y costos de inventario, presentando el
ejemplo del proceso efectuado con la variable género, en la Tabla 6 — 33, sin
embargo, para las demas variables sélo se presenta la prueba X? para referencia

del nivel de significacion.

Tabla 6 — 33
Analisis cross — Tabs de la dimension género con el desempeio

organizacional y resultados de la prueba X* (H4)

Desempefio organizacional Género _
Masculino | Femenino
Desemp1 - Crecimiento en ventas
Mayores 1 33.3 15.9
Ligeramente mayores 2 29.6 225
Iquales 3 9.9 14.5
Ligeramente menores 4 12.3 17.4
Menores 5 12.3 29.0

Chi- Cuadrada: 16.9549 g/i=5 p =0.004586

Se rechaza Ho de independencia y se concluye que la variable de
género y crecimiento en ventas estan relacionadas.

Desemp2 - Volumen de produccion

Ha incrementado 1 321 16.7
Ligeramente ha incrementado 2 30.9 217
Permanece igual 3 14.8 152
Ligeramente ha disminuido 4 99 18.8
Ha disminuido 5 11.1 26.8

Chi- Cuadrada: 15.907664 g/=5 p=0.007113

Se rechaza Ho de independencia y se concluye que las variables de
género y volumen de produccion estan relacionados.

Desemp3 - Imagen Publica

Mejor 1 457 449
Ligeramente mejor 2 35.8 225
Igual que los competidores 3 1.1 283
Ligeramente peor 4 6.2 4.3
Peor 5

Chi- Cuadrada: 12.212389 g/=4 p=0.015840

Se rechaza Ho de independencia y se concluye que las variables de
género e imagen publica de las empresas estan relacionadas.

Desemp4 - Participacién en el mercado

Ha incrementado 1 457 26.8
Ligeramente ha incrementado 2 30.9 37.0
Permanece igual 3 1.1 297
Ligeramente ha disminuido 4 74 43
Ha disminuido 5 3.7 14

Chi- Cuadrada: 156.810139 g/=5 ,=0.007408
Se rechaza Ho de independencia y se concluye que las variables de

genero
relacionadas.

y participacion en el mercado de las empresas estan
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Desempeno organizacional Género

| Masculino | Femenino
Desemp5 - Calidad de productos
Mayor calidad 1 63.0 60.1
Ligeramente mayor calidad 2 19.8 15.2
Igual calidad 3 14.8 232
Ligeramente menor calidad 4 1.2 1.4
Menor calidad §

Chi- Cuadrada: 4.189929 g/=4 p=0.380912

Se acepta Ho de independencia y se concluye que las variables de
género vy calidad de productos, son independientes.
Desemp6 - Rentabilidad

Ha incrementado 1 29.6 16.7
Ligeramente ha incrementado 2 28.4 304
Permanece igual 3 19.8 341
Ligeramente ha disminuido 4 9.9 87
Ha disminuido 5 49 2.9

Chi- Cuadrada: 8.359788 g/=5 0 =0.13749

Se acepta Ho de independencia y se concluye que las variables de

género y rentabilidad de las empresas, son independientes.
Desemp7 - Costos de inventario

Ha disminuido 1 17.3 13.0
Ligeramente ha disminuido 2 259 28.3
Permanece igual 3 19.8 37.0
Ligeramente ha incrementado 4 13.6 94
Ha incrementado 5 22.2 11.6

Chi- Cuadrada: 10.332210 g/=5 p =0.066351
Se acepta Ho de independencia y se concluye que las variables de
género y costos de inventario de la muestra de empresas, son

independientes.
Continuacion de la Tabla 6 — 33. Fuente: Aportacién de la autora.

Con base en los resultados de |la Tabla 6 — 33, el género esta relacionado con
cuatro variables de desempeno organizacional: crecimiento en ventas, volumen
de produccion, imagen publica y participacion en el mercado, y es
independiente en relacion con la calidad de la produccion, la rentabilidad y los
costos de inventario. Se utilizé la prueba X? Chi-cuadrada, con una relacion
significativa del nivel de probabilidad de 0.05 y un nivel de confianza de 1 — 0.05 =
95%. Los resultados muestran que de 219 Ejecutivos de RH, el 63.0% son mujeres y
el 37.0% son hombres. Cuando los que administran los recursos humanos, son
de género masculino (37%), el desempefio de la organizacion en opinion del
gjecutivo de la siguiente manera: el crecimiento en ventas fue mayor en un 33.3%, el

volumen de produccion ha incrementado (32.1%), la imagen publica de la empresa
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fue mejor en un 45.7% y la participacion en el mercado ha incrementado en un

25.7%.

En cambio del 63.0% cuando son de género femenino, en opinion del Ejecutivo de
RH, el desempefio de la organizacion fue menor en un 29.0%, que disminuyé el
volumen de produccion en un 26.8%; sin embargo, la imagen publica de la empresa

mejord en un 44.9%, y la participacion del mercado ligeramente ha incrementado

(37%).

Independientemente del género, en la empresa se generéo mayor calidad en los
productos, la rentabilidad de la empresa ha incrementado con una tendencia a
permanecer igual, en opinion de las mujeres (34.1%); y los costos de inventario

ligeramente han disminuido (25.9%) con una tendencia a permanecer igual (37%).

Tabla 6 - 34
Resultados de la prueba X? del analisis Cross — Tabs: carrera del perfil del
administrador de RH con el desempeno organizacional (H4)

Desempeno Organizacional | Prueba X? | gl Nivel Hipotesis nula Conclusion

probabilidad p Ho

Independencia

Crecimiento Ventas 38.603878 | 20 0.007465 Rechaza Estan relacionadas
Volumen de produccion 32.182890 | 20 0.041388 Rechaza Estan relacionadas
Imagen publica 26.683950 | 16 0.045132 Rechaza Estan relacionadas
Participacién en ef mercado 28.357337 | 20 0.101207 Acepta Independientes
Calidad de sus productos 15958866 | 16 0.455835 Acepta Independientes
Rentabilidad 28127821 | 20 0.106408 Acepta Independientes
Costos de inventario 32.511438 | 20 |  0.038144 Rechaza Estan relacionadas |

Fuente: Aportacion de la autora

Con fundamento en la Tabla 6 — 34, se puede soportar que el 22.8% de los
Ejecutivos que tienen carreras del drea de administracion, el 28.0% opin6 que el
desempeno de la organizacién en crecimiento en ventas fue mejor, su volumen de
produccion incrementd (28.0%), la imagen publica de la empresa fue mejor en un

46.0% y el 34% opin6 que los costos de inventario ligeramente han disminuido.
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Del 13.7% de los Ejecutivos de RH que tienen una carrera afin al area de
administraciéon, el 40% consideré que el crecimiento en ventas fue ligeramente
mayor y con igual porcentaje, 36.7%, opinaron que el volumen de produccion
ligeramente ha incrementado a ha incrementado. En relacion con la imagen publica

de la empresa opinaron que fue mejor en un 60%.

El 6.8% de los Ejecutivos de RH entrevistados tienen carreras de ingenieria y en
este caso, en su opinién, el 33.3% indicé que el crecimiento en ventas ha in-
crementado; ademas el 33.3% manifestd que incremento el volumen de produccion,

y que la imagen publica de la empresa fue mejor en un 53.3%

El 23.3% de los Ejecutivos entrevistados tienen otras profesiones y algunos
son técnicos. En este caso opinaron que fue menor el crecimiento en ventas en un
32.4%, y el 29.4% indicd que el volumen de produccion ha disminuido aunque la

imagen publica de la empresa fue mejor en un 51.0%

Del total de los Ejecutivos entrevistados, el 33.3% no tienen carrera, ni nivel
técnico; de los cuales el 32.9% opiné que el desempeno del crecimiento de las
ventas fue menor, el 28.8% indicé que el volumen de produccion ha disminuido y con
igual porcentaje de 32.9% opinaron que la imagen publica permanece igual y que en

igualdad de opinién fue mejor.

Independientemente de la carrera, pero en opinidon del Ejecutivo con carrera de
administracion, el 38.0% opind que la participacion en el mercado ligeramente ha
incrementado, el 68% indic6 que hubo mayor calidad en sus productos y el 32% que

la rentabilidad permanecié igual.

Se observa en general en los resultados que los que tienen carreras de
administracion, afines a la administracion y de ingenieria, en sus respuestas el
desempeno de la organizacion incrementa, y los que no tienen carreras o son

carreras distintas, el desempeno permanece igual o disminuye.
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De la ocupacion previa que tienen los Ejecutivos entrevistados, el 13.5% eran
duefios de negocio, el 10.5% gerentes, el 15.1% jefes de departamento, el 5.0%
jefes de oficina, el 34.2% empleados, el 2.7% trabajadores calificados, el 1.4% era su
primer empleo, el 15.5% estaban desempleados y el 2.3% tenian otra ocupacion,

como se observa en los resultados de la Tabla 6 —- 35

Tabla 6 - 35
Resultados de la prueba X? del analisis Cross — Tabs: ocupacion previa del

perfil del administrador de RH con el desempefo organizacional (H4)
Desempefo Organizacional | Prueba X? | gl Nivel Hipotesis nula Conclusion
probabilidad p Ho

| Independencia ]
Crecimiento Ventas 56.985761 | 40 0.039697 Rechaza Estan relacionadas |
Volumen de produccion 57346826 | 40 0.037041 Rechaza | Estéan relacionadas
Imagen publica 57.818286 | 32 0.003431 Rechaza Estan relacionadas
Participacion en el mercado 59,767737 | 40 0.022934 Rechaza Estan relacionadas
Calidad de sus productos 37.849973 | 32 0.219712 Acepta Independientes
Rentabilidad 51.646465 | 40 0.102648 Acepta Independientes
Costos de inventario 61.218843 | 40 0.016997 Rechaza Estan relacionadas |

Fuente: Aportacion de la autora

El analisis de tablas cruzadas arroja los siguientes resultados: la ocupacion previa
del Ejecutivo administrador de RH esta relacionada con el desempeno organi-
zacional en el crecimiento en ventas, volumen de produccion, imagen publica,
participacion en el mercado y costos de inventario, excepto las variables
calidad de sus productos y rentabilidad de la empresa que son independientes

de la ocupacion previa.

Del total de 219 Ejecutivos entrevistados, el 34.2% su ocupacion previa fue
empleado, se puede observar que el crecimiento en ventas fue ligeramente mayor
en un 32.0%, el volumen de produccion fue ligeramente mayor en un 29.3%, que el
50.7% opind que la imagen publica fue mejor y que la participacion del mercado
ligeramente ha incrementado en un 40.0% y con relacion a los costos de inventario,

el 38.7% manifestd que permanece igual.

Cuando la ocupacion previa del Ejecutivo fue de desempleado (15.5%), se puede

observar que sus ventas fueron menores un 38.2%, también el 38.2% opind que el
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volumen de produccion ha disminuido, ademas, el 52.9% indicé que la imagen
publica ha permanecido igual y el 50% considero que la participacion del mercado ha
permanecido igual y en relacion con los costos de inventario, el 52.9% manifesto que

permanece igual.

En cambio, si la ocupacion previa del Ejecutivo fue de jefe de Departamento
(15.1%), se pudo observar que su ventas fueron ligeramente mayores (39.4%), y
que el volumen de produccion ligeramente ha incrementado en un 39.4%; el 48.5%
indicd que la imagen publica fue ligeramente mejor; el 48.5% considerd que la
participacion en el mercado ha incrementado y el 36.4% manifestd que ligeramente

han disminuido los costos de inventario, lo que es positivo para la empresa.

Cuando la ocupacion previa del Ejecutivo fue de duefio de negocio, (13.5%) se
observd que sus ventas fueron mayores 24.1%, el 24.1% considero que el volumen
de produccion fue ligeramente mayor. El 51.7% manifestd que la imagen publica de
la empresa fue mejor, ademas, el 37.9% indico que la participacion en el mercado
ligeramente incremento y con relacion a los costos de inventario, el 27.6% manifesto

que ligeramente han disminuido.

Si la ocupacioén previa del Ejecutivo fue de Gerente (10.5%), se pudo observar que
con igual porcentaje (30.4%) que sus ventas en algunas empresas han sido li-
geramente mayores y en otras ligeramente menores. En las mismas circunstancias
manifiestan que el volumen de produccion ligeramente ha aumentado y disminuido;
el 43.5% indico que la imagen publica de la empresa fue mejor, y el 34.8% indico que

la participacion en el mercado ligeramente ha incrementado.

Cuando el Ejecutivo previamente habia sido Jefe de Oficina (5.0%), también se
observa que en igual porcentaje (27.3%) sus ventas fueron ligeramente mayores vy el
volumen de produccion en algunos casos permanece igual (27.3%) y en otros ha
incrementado (27.3%). Ademas, el 54.5% opino que fue mejor la imagen publica de

la empresa y que la participacion en el mercado ligeramente ha incrementado
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(45.5%) y el 54.5% manifest6 que los costos de inventario ligeramente han

disminuido.

Con lo anterior, se puede concluir que cuando el Ejecutivo ha sido desempleado, el
desempefio organizacional refleja disminucién y en ocasiones permanece igual. En
cambio, cuando el Ejecutivo ha sido Jefe de Oficina, Jefe de Departamento o duerio,
la tendencia en el desempeno es de ligeramente ha incrementado a incrementado o
permanece igual. Y en el caso de los que han sido gerentes el desempefio

organizacional varia entre ligeramente mayores y ligeramente menores.

El analisis de tablas cruzadas del puesto actual del Ejecutivo, arroja los siguientes
resultados: el puesto actual del administrador de RH esta relacionado con las siete

variables del desempefo organizacional, como se observa en la Tabla 6 — 36

Tabla 6 - 36
Resultados de la prueba X? del analisis Cross ~ Tabs: puesto del perfil del
administrador de RH con el desempefio organizacional (H4)

{—Désempeﬁo Organizacional | Prueba XZ | GI Nivel Hipétesis nula Conclusién
‘ probabilidad p Ho
Independencia

Crecimiento Ventas 117.250009 | 40 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Volumen de produccion 154.863404 | 40 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Imagen publica 244203370 | 32 0.000000 Rechaza Estén relacionadas
Participacion en el mercado 162.703830 | 40 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Calidad de sus productos 242288537 | 32 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Rentabilidad 58.342926 | 40 0.030507 Rechaza Estan relacionadas
Costos de inventario 154725758 | 40 0.000000 Rechaza Estan relacionadag

Fuente: Aportacion de la autora

Los resultados de la tabulacion cruzada, muestran que de 219 Ejecutivos de RH, el
65.3% cayo en la categoria de otros, 12.8% Gerente de RH, el 9.1% Jefe de RH, el
6.8% Jefe de personal, el 2.7% asistente de RH, 1.4% Director de RH, 0.9%
coordinador de Capacitacion, y el 0.5% Jefe de Relaciones Industriales. En el caso
de “otros”, previamente en el analisis descriptivo, se pudo detectar que el 62.28% el
puesto es el duefo del negocio, y el 10.42% el puesto de encargado, y en menor
importancia el 3.47% el de contador. Sin embargo, cuando el puesto es de Gerente

de RH (12.8%), se puede observar que opinan en un 35.7% que el crecimiento en
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ventas fue ligeramente mayor, el volumen de produccion ha sido mayor (42.9%), el
57.1% opind que la imagen publica de la empresa fue mejor. El 39.3% que ha
incrementado la participacion en el mercado, el 67.9% manifestd que ligeramente ha
incrementado la calidad de sus productos, que el 39.3% indicé que ha incrementado
la rentz;bilidad y el 39.3% que ligeramente han disminuido los costos de inventario.
Cuando el puesto recae en el Jefe de RH (9.1%), el 45% indico que el crecimiento
en ventas fue ligeramente mayores a mayores (45%). Ademas el 45% manifesto que
el volumen de produccion fue ligeramente mayor. El 55% afirmd que la imagen
publica de la empresa fue mejor y el 75% de los Ejecutivos sefiald que sus productos
fueron de mayor calidad y que ha incrementado ligeramente la participacion en el
mercado (50%), y ligeramente han disminuido los costos de inventario. Cuando el
puesto recayd en la categoria de otros (65.3%) el 28.7% manifestd que las ventas
han sido menores, el 26.6%, que el volumen de produccion ha disminuido, que la
imagen publica fue mejor en un 43.4%, que ligeramente ha incrementado la
participacion en el mercado (35.7%), que la calidad de los productos fue mayor
(60.1%), que el 35.7% perma-nece igual la rentabilidad de los productos y el 39.2%

permanecen igual los costos de inventario.
4 Analisis de varianza (ANOVA) H4

Se realizd el analisis de varianza con las variables demograficas del perfil del
administrador de RH: género, area de especialidad o carrera, ocupacion previa y
puesto y su relacién con las variables de desempefio organizacional mismas que se

detallan en el siguiente planteamiento estadistico. en la Tabla 6 — 37

Tabla 6 - 37
Analisis de varianza entre el género (Demog1) del perfil demografico del
administrador de RH con el desempefio organizacional (H4)

VARIABLE Demog1- Género
Nivel Masculino (1) | Femenino
Clave Nombre Probabilidad (2)
Desemp1 | Crecimiento en 0.000049* 2.333333* 3.188406*"
ventas 2% 1
Desemp2 | Volumen de 0.000065* 2.333333** 3.162174* |
produccion 2" e
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T VARIABLE ] Demogi-Género |
Nivel Masculino (1) | Femenino
Clave Nombre Probabilidad (2)
Desemp3 |magen pUinca 0.202138 1.753086"" 1.92029**
Desemp4 | Participacion en el 0.071342 1.888889*" 2.144928**
s mercado _ e
Desemp5 | Calidad en sus 0.241200 1.518519* 1.65942* |
productos
Desemp6 | Rentabilidad 0.257374 2.098765™ 2.289855™
Desemp?7 | Costos de 0.324730 | 2938272* | 276087**
inventario
Continuacion Tabla 6 - 36. Fuente: Aportacion de la autora
* Significativa a alpha = 0.05
** Media por Género del Ejecutivo - Administrador de RH de la Empresa, con base en el desemperio
organizacional
*** Indica con que el desempeno organizacional de ARH de la empresa es significativamente
diferente del Género del Ejecutivo de RH
La Tabla 6 - 37, muestra que a menor promedio mayor desempefio

organizacional y que son diferentes los grupos de género masculino y
femenino, y al igual que en el analisis Cross — Tabs realizado previamente, se
confirma que el género masculino es diferente al femenino en relacién con el
desempefio organizacional, en las variables crecimiento en ventas y volumen de

produccion unicamente.

Se realizo el andlisis de varianza de la carrera del Ejecutivo de RH y el desem-

pefo organizacional, y se muestran los resultados en la Tabla 6 — 38
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Tabla 6 - 38
Anilisis de varianza entre la carrera del perfil demografico del administrador
de RH con el desempefo organizacional (H4)

6. Analisis de datos y resultados

| Clave | Probabilidad (1) Sin (2) Otros est | (3)Ing (4) Afines (5) admon... |
Desemp 3.260274*" | 3.235294** | 2.733333 2.1 2.44*
0.000492* 45" 45 3 2 1 P
Desemp2 3.191781** | 3.235294** 2 8% 2 1 2427 |
0.00566* 4,5 4.5 ) 127 127
Desemp3 2136986 | 1.803922** 1.93** 1.56** 1.66**
0.016700* 4,5 R ) P ppen
Desemp4 2.342466" | 1.980392** | 2.066667** | 1.666667** |  1.92"
0.020950* 4+ ] ) e ;
Desemp5 1.712329" | 1.745098** | 1.5333"* 1.466667** 142* |
0.221460 |
 Desemp6 2.328767* 2. 196079** 2.4* 1 9* 23 |
0.547818 - 7 |
Desemp7 2.69863™ 2 784314** 3.2** 2.766667* 298" |
0.590573

* Significativa a alpha = 0.05

** Media por carrera del Ejecutivo - Administrador de RH de la Empresa, con base en el desempefio

organizacional

*** Indica con que el desempeno organizacional de ARH de la empresa es significativamente

diferente de la carrera del Ejecutivo de RH

Fuente: Aportacién de la autora

En la Tabla 6 — 38, se puede observar que existe mayor relacion significativa

entre Ejecutivos de RH que tienen carreras afines a administracion y de

adrninistracion a los que no la tienen o tienen otras profesiones en relacién con

el desempeio organizacional

de crecimiento en ventas,

volumen de

produccién, imagen publica y participacion en el mercado. En Ila Tabla 6 — 39,

se presentan los resultados de la ocupacion previa del Ejecutivo de RH y el

desempeno organizacional.
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Tabla 6 - 39
Analisis de varianza entre la ocupacion previa del perfil demografico del
administrador de RH con el desempero organizacional (H4)

| Demos5 — Ocupacioén previa
Clave Nombre Nivel Jefe
Probabilidad | Duero (1) Gerente(2) | Departamento (3) |
Desemp1 | Crecimiento en 0.001412* 2.931035** 2.695652** 1.969697*"
ventas g
| Desemp?2 | Volumen de 0.002339" 2.896552** 273913 2.030303**
{ produccion g***
Desemp3 0.006258* 1.758621** 1.869565*" 1.636364*"
_ Imagen publica )
Desemp4 | Participacion en el 0.099639 2.103448*" 2.130435™ 1.636364™*
mercado
Desemp5 | Calidad de sus 0.565505 1.655172** 1.434783"* 1.363636*
productos B
Desemp6 0.080791 2.448276** 2.391304** 1.939394**
| Rentabilidad
Desemp? | Costos de inventario | 0.798255 2.827586** 2.913043** 2.606061"
Fuente: Aportacién de la autora
Demog5 — Ocupacion previa L
| Desempefio Jefe de Empleado(5) Trabajador Primer | Desempleado| Otra
Org. Oficina o calificado(6) | empleo (7) (8) (9)
Seccion(4)
Desemp1 2.636364** 2.92** 2.666667** |2.666667** | 3.735294** | 3.6
3iii
Desemp?2 2.727273* 2.8** 3+ 2.666667** | 3.735294** 3.4
8*** 3'5***
Desemp3 | 1.454545™ 1.8** 2.833333** | 1.666667**| 2.323529** 1.4**
Desemp44 | 2.181818** 2.013333* 2.333333** |2.666667**| 2.382353** 1.4*
Desemp5 | 1.818182** 1.64** 2% 1.666667** | 1.735294** 1.4*
Desemp6 | 2.272727** 2.16** 2 166667** |2.666667**| 2.205882** | 2.6**
Desemp7 | 2.636364™ 2.96** 3.166667* |2.666667**| 2.823529** 2%

* Significancia alpha = 0.05
™ Media de la ocupacion del Ejecutivo - administrador de RH de la empresa, con base en el desempefio organizacional
(Menor promedic, mayor vator; mayor promedio, menor valor)
**Indica con que el desempeiio organizacional de ARH de la empresa es significativamente diferente de la ocupacién
previa del Ejecutivo de RH.

Continuacion Tabla 6 - 39 — Aportacion de la autora
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En la Tabla 6 — 39, basicamente se puede observar que existe relacion
cignificativa entre el Ejecutivo que tuvo una ocupacion previa de Jefe de
Departamento y Otros (donde el mayor porcentaje es el dueno); y cuando fue
empleado en su ocupacion previa, con otra ocupacion. Estas diferencias sélo son
significativas con el crecimiento en ventas, el volumen de produccién y la

imagen publica del desempeno organizacional de las empresas.

Se realizd el andlisis de varianza del puesto del Ejecutivo y el Desempefio

organizacional, presentando los resultados en la Tabla 6 — 40.

Tabla 6 - 40
Analisis de varianza entre la puesto del perfil demografico (Demog6) del
administrador de RH con el desempefo organizacional (H4)

Demosb — Puesto
Clave Nombre Nivel Director de Gerente de | Jefe de RH (3)
Probabilidad RH (1) RH(2) '

Desemp1 Crecimiento en 0.000191* 2.666667*" 2.214286* 1.75*
ventas gr* g

Desemp?2 Volumen de 0.000174* 2.666667*" 2.178571** ) 1.9*
produccion g+ 8***

Desemp3 0.097176 2" 1.642857** 1.5**
Imagen publica

Desemp4 Participacion en 0.199292 2.666667*" 2.107143** 1.7**
el mercado

Desemp5 Calidad de sus 0.036921* 3™ 1.464286™ 137
productos gre Jamw

Desemp6 0.534239 3* 2.107143* | 2"
Rentabilidad

Desemp7 Costos de 0.337411 2.333333* 2.857143*" 28™
inventario
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Demog6 — Puesto
Desempernio Jefe de Jefe de Coordinador | Asistente Otro
Org. personal(4) Relaciones Capacitacion( | De RH(7) (8)
Industriales(5) 6)
Desemp1 2.733333™ o* 1.5 2.83333** | 3.20979**
. 3'2iii
Desemp?2 2.666667"" o* 1+ 2.666667** | 3.195804**
3'2iii
Desemp3 1.733333™ o* 3** 1.833333*" 1._958042“_
Desempdd4 | 2.133333™ 0 1 2.16666_7:‘ 2.083916**
Desempb 1.666667*" o 1.5 1.833333** | 1.65035"" |
Desemp6 | 2.333333** 0** 1 5% 2.166667** | 2.265734*" |
Desemp7 | 2.333333™ o+ 3 3.166667** [ 2.881119"* |

Continuacién de Tabla 6 — 40. Fuente: Aportacion de la autora

* Significativa a alpha = 0.05

** Media del Puesto del Ejecutivo - Administrador de RH de la Empresa, con base en el desempeno
organizacional. Menor promedio, mayor valor; mayor promedio, menor valor.

*** Indica con que el desempenio organizacional de ARH de la empresa es significativamente

Diferente del Puesto del Ejecutivo de RH

En la Tabla 6 — 40, se presentan diferencias significativas de grupos en las variables
crecimiento en ventas, volumen de produccion y calidad de sus productos vy
nuevamente se refleja cuando el Puesto del Ejecutivo es Jefe de RH y Gerente de
RH que es significativamente diferente de “Otros” y cuando es Director de RH es
significativamente diferente con el Jefe de RH. EI menor promedio tiene mayor valor

y la tendencia es hacia ligeramente ha incrementado e incrementado.
4 Analisis de correlacion (Matriz de Correlacion) H4

Se realizo analisis de correlacion de las variables demograficas del administrador de
RH edad, escolaridad maxima, antigiedad en la empresa, y antigliedad en el puesto;
asi como las variables rasgos, competencias cognitivas, conductuales y técnicas
integradas en la variable Ejecutivo y su relacion con las variables de desempefio

organizacional crecimiento en ventas, volumen de produccion, imagen publica,
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participacion en el mercado, calidad de sus productos, rentabilidad y costos de

‘nventario con base en el siguiente planteamiento estadistico:

Es importante aclarar que la escala de medicion de las variables de desempefo

organizacional, el valor mas alto es 1 (uno) y el valor mas bajo es (5), por lo que los

promedios menores tienen mayor significado en la informacién y los mayores

promedios tienen un menor valor en la informacion recabada.

resultados en la Tabla 6 — 41.

Tabla 6 - 41
Matriz de correlacion de las variables demograficas del ARH, rasgos y
competencias con el desempeiio organizacional (H4)

Se presentan los

VARIABLE Desemp1 Desemp?2 Desemp3 Desemp4
N | Crec. Ventas |Vol. Prod. | Imagen Publica | P. Mercado
Edad del
Deinog2 Ejecutivo ARH 219
Escolaridad
Dernog3 maxima 219 -0.1541 - - -01647
Carrera del
Deimog41 ejecutivo 219 -0.2565 -0.2429 -0.2058 -0.1992
Dermog? Antigiiedad enla | 219
empresa - - - -
'Demog8 Antigiedad enel | 219
puesto - - - -
Rasgos
| Raisgos personales 219 - - -0.1997 - B
Competencias
Congnitivas Cognitivas 219 -0.2695 -0.2988 -0.2102 -0.1660
T Competencias
| Conductuales | conductuales 219 -0.2203 -0.2809 -0.1486 -0.1515
Competencias
Técnicas técnicas 219 -0.2447 -0.2678 -0.1901 -0.1421
Concentrado de
Rasgos y
| Ejecutivo Competencias. 219 -0.2610 -0.3010 -0.2259 -0.1606

Correlaciones significativas a nivel 0.05
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Desemp7
VARIABLE Desempb Desemp6 Costos
N Calidad Prod. | Rentabilidad Inventario

Edad del

Demog2 Ejecutivo ARH 219

- 0.1931 0.1564

Escolaridad

Demog3 maxima 219 - - -
Carrera del

Demog41 gjecutivo 219 - - | =

Demog7 Antigliedad enla | 219
empresa - - -

Demog8 Antigiedad enel | 219
puesto - - -
Rasgos

Rasgos personales 219 - - -
Competencias

Cognitivas Cognitivas 219 -0.1965 -0.1777 -
Competencias

Conductuales | conductuales 219 - -0.1727 -
Competencias

Técnicas técnicas 219 -0.2132 -0.1586 - .
Rasgos y
competencias del

Ejecutivo Ejecutivo 219 -0.1996 -0.1832 - |

Continuacion de la Tabla 6 - 41
Correlaciones significativas a nivel 0.05 Fuente: Aportacion de la autora

Es importante aclarar que los indicadores de la variable de desempenio, el uno es el
mayor valor y el cinco el menor valor, por lo que los resultados se reflejan con signo
negativo. Con base en los resultados obtenidos en la Tabla 6 — 41, se puede
argumentar que existe relacion significativa entre el perfil del administrador de RH, en
la edad del Ejecutivo solo con la rentabilidad y los costos de inventario a mayor edad
del ejecutivo, mayor rentabilidad y menores costos de inventario; en la escolaridad
con el crecimiento en ventas y volumen de produccion, la carrera del Ejecutivo tiene
correlacion con el crecimiento en ventas, volumen de produccion, imagen publica y
participacion en el mercado; a mayor escolaridad y carreras en administracion del
Ejecutivo, mayor desempefio en las variables que tienen correlacion; los rasgos
personales; las competencias cognitivas, conductuales y técnicas estan
integradas en la variable Ejecutivo, que esta correlacionada con seis variables,
crecimiento en ventas, volumen de produccion, imagen publica, participacion en el
mercado, calidad de sus productos y rentabilidad a excepcion de los costos de

inventario. Estos resultados se pueden interpretar como que a mayor aplicacién de

236



6. Analisis de datos y resultados

rasgos y competencias del Ejecutivo tienen mayor desempefio en las variables que
tienen correlacién, en virtud de que la escala de medicion el menor numero es el
mayor valor, motivo por el cual los resultados tienen el signo negativo. De los
resilltados previamente explicados, se puede argumentar que de la hipotesis H4, se
concluye que existe relacion estadisticamente significativa entre las caracteristicas
demograficas, los rasgos personales, las competencias cognitivas, conductuales y
técnicas del perfil del administrador de RH y el desempefo organizacional, pero en

las dimensiones que se detallan en la Figura 6 - 7.

a )

4 PERFIL DEL \ DESEMPENO
ADMINISTRADOR DE RH ORGANIZACIONAL
Caracteristicas demograficas: 7+ g
Puesto "
. 4t 4tﬂ
Carrera ”

' I _ 5* 3**
Ocupacion previa > gons
Escolaridad maxima > g g
Género —> gues
Edad del Ejeculivo >

6!!!
Ejecutivo: > goos
Compelencias tecnicas > -
Competencias conductuales > -
Compelencias cognitivas > Jooe
\ Rasgos personales .
\ — >

Resultados Cross — Tabhs *
Resultados Anova **
Resultados Correlacion ™* Fuente: Aportacion de Ia autora

Figura6 -7
Conclusion Hipoétesis H4
Existe relacion estadisticamente significativa positiva
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e) Analisis y resultados de la Hipotesis 5 (H5)

H5 - Existe una relaciéon estadisticamente significativa positiva entre los rasgos
personales, las competencias cognitivas, conductuales, técnicas y las
caracteristicas demograficas del perfil del administrador de recursos humanos

(RH) con las practicas de administracion de RH

Se realizd el analisis de tablas cruzadas (Cross - Tabs), de las caracteristicas
demogréficas: género, carrera, ocupacion previa y puesto y las practicas de
administracion de RH, para identificar la independencia de las variables, obteniendo

como siguientes resultados:
4+ Género (Demog1) del administrador de RH y las practicas de ARH (H5)

El género esta relacionado con 26 practicas, a excepcion de las practicas:
planeacion de vida y carrera (8) y administracion internacional de RH (25), que
son independientes. Los resultados muestran que de 219 Ejecutivos de RH, el
63.0% son mujeres y el 37.0% son hombres. Del 37.0% de los hombres, sus
practicas de Administracion de RH recaen entre las fases administrativa (13
practicas: adiestramiento, formacion de personal, planeacion de vida y carrera,
criterios de promocion, disefio y procesos de trabajo, planeacion de RH, controles
estratégicos, indices de rotacion, uso de gréaficas y estadisticas, auditoria de RH,
administracion internacional, ética) fase de gestion (dos practicas: reclutamiento y
contratacion); fase de desarrollo (una practica: seleccion); fase estratégica (12
practicas: induccion, capacitacion, sueldos vy salarios, relaciones laborales,
procedimiento de quejas, higiene y seguridad, evaluacion del desempeno, registros y
controles administrativos, planeaciéon estratégica de RH, motivacion y comunicacion,
uso de la computadora como herramienta de control y programa de calidad) y la fase
de gestion por competencia (una practica: responsabilidad social). En cambio del
63.0% de las mujeres, [as practicas que aplican se identifican en la mayoria de

ellas, mayor proporcion en la fase administrativa, (19 practicas: reclutamiento,
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contratacion, induccion, adiestramiento, formacion de personal, plan de vida y
rarrera, sueldos y salarios, criterios de promocion, disefio y procesos de trabajo,
relaciones laborales, procedimiento de quejas, higiene y seguridad, evaluacion del
desempefio, registros y controles administrativos, controles estratégicos, graficas y
estadisticas, uso de la computadora como herramienta de control, administracion
internacional y ética); siguiendo en importancia la fase de gestion, (4 practicas:
seleccidn, capacitacion, indices de rotacion, motivacion y comunicacion); en la fase
de desarrollo, tres practicas: la de planeacion de RH, auditoria de RH vy la
responsabilidad social y en la fase estratégica, dos practicas: planeacion

estratégica de RH y programa de calidad.

Con la informacioén previa se puede concluir que existe una relacion estadisticamente
significativa entre la caracteristica demogréfica de genero del perfil del administrador

de RH y 26 practicas de administracion de RH de las 28 estudiadas.
4+ Carrera o especialidad (Demog41) del administrador de RH (H5)

El analisis de tablas cruzadas arroja los siguientes resultados: la carrera o
especialidad del administrador de RH esta relacionada con 27 practicas de la
administracion de RH, excepto la practica 17 o planeacién estratégica de RH, que
es una variable independiente de la especialidad. Los resultados muestran que de
219 Ejecutivos de RH, el 22.8% tienen carrera del area de administracion, el 13.7%
carreras en areas afines a la administracion, el 6.8% carreras de ingenieria, el 23.3%

otras profesiones distintas y nivel técnico y 33.3% no tienen carrera.

Del 22.8% de los Ejecutivos que tienen carrera del area de administracion se
puede argumentar que recaen en la fase administrativa cuatro practicas: reclu-
tamiento, planeacién de vida y carrera, gréaficas y estadisticas y administracion
internacional; en la fase de desarrollo cuatro practicas: contratacion, adiestra-

miento, criterios de promocion, procedimientos de quejas; en la fase estratégica se

observan 14 practicas: capacitacion, formacion de personal, administracion de
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sueldos y salarios, disefio y procesos de trabajo, relaciones laborales y negocia-
ciones colectivas, higiene y seguridad, evaluacion del desempefio, planeacion de
RH, planeacion estratégica de RH (no esta relacionada), registros y controles
administrativos, controles estratégicos, motivacion y comunicacion, wuso de la
computadora como herramienta de control y ética; y en la fase de gestion por
competencias, se observan seis practicas: seleccion de personal, induccion, indices

de rotacion y ausentismo, auditoria de RH, responsabilidad social y programas de

calidad.

Del 13.7% de los Ejecutivos de RH que tienen una carrera afin al area de
administracién, ocho practicas se observan en la fase administrativa: plan de vida
y carrera, criterios de promocion, disefio y proceso de trabajo, planeacion estrategica
de RH, controles estratégicos, indices de rotacion, auditoria de RH y administracion
internacional de RH; cinco practicas en fase de gestion: reclutamiento, seleccion,
contratacion, adiestramiento y motivacion y comunicacion; tres en la fase de
desarrollo: capacitacion, procedimiento de quejas y uso de graficas y estadisticas;
11 practicas en la fase estratégica: induccion, formacion de personal, administracion
de sueldos y salarios, relaciones laborales, higiene y seguridad, evaluacion del
desempefio, planeacion de RH, registros y controles administrativos, uso de la
computadora como herramienta de control, ética y responsabilidad social;, y una
practica en la fase de gestién por competencias: programas de calidad. El 6.8%
de los Ejecutivos de RH entrevistados tienen carreras de ingenieria y en este
caso, se pueden identificar 14 practicas en la fase administrativa; tres practicas en
la fase de gestion; tres en la fase de desarrollo; seis practicas en la fase de
gestion estratégica; una practica en gestion por competencias: higiene vy
seguridad industrial y una practica en gestiéon del conocimiento: programas de
calidad, estas dos ultimas que tienen mayor relacion con aplicaciones de ingenieria
para el desarrollo de las practicas. Se puede observar como va incrementando el
numero de practicas en la fase administrativa, de gestion y de desarrollo y como va
disminuyendo el numero de practicas en las fases de gestion estratégica y por

competencias. El 23.3% de los Ejecutivos entrevistados tienen otras profesiones

240



6. Analisis de datos y resultados

y algunos son técnicos. En este caso se observa que se incrementa el numero
de practicas en la fase administrativa, 19 en total; cinco practicas en la fase de
gestion; tres en la fase de desarrollo y dos en |la fase estratégica. Del total de los
ejecutivos entrevistados, el 33.3% no tienen carrera, ni nivel técnico y se puede
observar que la mayoria de las practicas, 21 de las 28, recaen en la fase
administrativa, cuatro, en la fase de gestion; dos en la fase de desarrollo y una

en |la fase estratégica, que en este caso fue la practica de programas de calidad.

Se observa en general en los resultados que los que tienen carreras de
administracion o afines a la administracion, ejercen mayor numero de practicas en
las fases de desarrollo, estratégica y competencias principalmente; y conforme tienen
otras carreras distintas a administracién, y niveles de técnico o sin carrera, ejercen
mayor numero de practicas en las fases administrativa, de gestion y en algunos

casos en la fase de desarrollo y estratégica.

4 Ocupacion previa (Demog5) del administrador de RH (H5)

De la ocupacion previa que tienen los Ejecutivos entrevistados, el 13.5% eran
duefios de negocio, el 10.5% gerentes, el 15.1% jefes de departamento, el 5.0%
jefes de oficina, el 34.2% empleados, el 2.7% trabajadores calificados, el 1.4% era su

primer empleo, el 15.5% estaban desempleados y el 2.3% otra ocupacion.

El analisis de tablas cruzadas arroja los siguientes resultados: la ocupacion previa
del Ejecutivo administrador de RH esta relacionada con 27 practicas de la
administracion de RH, excepto la practica 17 o planeacion estratégica de RH, que

es una variable independiente de la ocupacion previa.
Del total de 219 Ejecutivos entrevistados, el 34.2% su ocupaciéon previa fue

empleado, se puede observar que la mayor parte de las practicas que ejerce recaen

en la fase administrativa, en total 17 practicas. Cuatro, en la fase de gestion. Tres
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practicas en la fase de desarrollo y solo dos en la fase estratégica, siendo una de

ellas la planeacion estratégica que es una variable independiente.

Cuando la ocupacién previa del Ejecutivo fue de desempleado (15.5%), se puede
observar que ejercen mayor numero de practicas en la fase administrativa (21
practicas), tres en la fase de gestion, dos en la fase de desarrollo y dos en la
fase estratégica, siendo una de ellas la practica de planeacion estratégica, que es

una variable independiente.

En cambio, si la ocupacion previa del Ejecutivo fue de jefe de Departamento
(15.1%), se pudo observar que 22 practicas las ejerce en la fase de gestion
estratégica. Una practica en la fase de desarrollo, una practica en la fase de

gestion por competencias y cuatro en la fase administrativa.

Cuando la ocupacion previa del Ejecutivo fue de duefio de negocio, (13.5%)
nuevamente se observd que ejercia el mayor numero de practicas en la fase
administrativa (21 practicas), cuatro en la fase de gestién, una en la fase de

desarrollo y so6lo dos en la fase estratégica.

Si la ocupacion previa del Ejecutivo fue de Gerente (10.5%), se pudo observar que
ejercia 14 practicas en la fase estratégica, pero ademas se detecta que va
incursionando con un mayor numero de practicas en la gestion por competencias
(3), pero todavia realiza practicas en la fase de desarrollo (3), en la fase de

gestion (4), y en la fase administrativa (4).

Cuando el Ejecutivo previamente habia sido Jefe de Oficina (5.0%), también se
observa que el mayor numero de practicas recae en la fase estratégica (17), tres en
la gestion por competencias, cinco en la fase de desarrollo y aun se observan

dos en la fase administrativa y una en la fase de gestion.
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Con Io anterior, se puede concluir que cuando el Ejecutivo ha sido desempleado,
nmpleado o dueio del negocio, realiza un mayor numero de practicas en la fase
administrativa, en cambio, cuando el Ejecutivo ha sido Jefe de Oficina, Jefe de
Departamento o Gerente, la tendencia es un mayor nimero de practicas en la fase
estratégica e incursiona en las practicas de gestion por competencias y en

menor grado en fases de desarrollo, gestion y administrativa.

4 Puesto (Demog6) del administrador de RH (H5)

El analisis de tablas cruzadas arroja los siguientes resultados: el puesto actual del
administrador de RH esta relacionado con 28 practicas de la administracion de
RH. Los resultados muestran que de 219 Ejecutivos de RH, el 88.6% cayo en la
categoria de otros, 12.8% Gerente de RH, el 9.1% Jefe de RH, el 6.8% Jefe de
personal, el 2.7% asistente de RH, 1.4% Director de RH, 0.9% coordinador de
Capacitacion, y el 0.5% Jefe de Relaciones Industriales. En el caso de “otros”,
previamente en el analisis descriptivo, se pudo detectar que el 62.28% el puesto es
el duefio del negocio, y el 10.42% el puesto de encargado, y en menor importancia el
3.47% el contador, que ejercen 20 practicas en la fase administrativa, cuatro, en la
fase de gestion, tres en la fase de desarrollo (planeacion de RH, auditoria de RH y
responsabilidad social), y solo una practica en la fase estratégica (Programa de
calidad). Sin embargo, cuando el puesto es de Gerente de RH (12.8%), se puede
observar que se ejercen un mayor numero de practicas (14) en la fase estratégica,
se incursiona en la fase de gestion por competencias (cuatro practicas: seleccion,
higiene y seguridad, indices de rota-cion y ética), asi como en la fase de gestion del
conocimiento (cuatro practicas: induccion, evaluacion del desempefio,

responsabilidad social y programa de calidad).

Cuando el puesto recae en el Jefe de RH (9.1%), se ejerce un mayor numero de
practicas en la fase de gestion estratégica (18 practicas), se incursiona con cinco
practicas en la fase de gestion por competencias (induccién, adiestramiento,

indices de rotacion, responsabilidad social y programas de calidad); sin embargo
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también encontramos aun dos practicas en la fase administrativa (planeacion de
vida y carrera y administracion internacional de RH), asi como tres practicas en la

fase de desarrollo (contratacion, criterios de promocion, graficas y estadisticas).

+ Analisis de varianza (ANOVA) H5 (genero, carrera, ocupacion previa y
puesto del Ejecutivo de RH).

Se realizo analisis de varianza a la variable demografica: género (Demog1), con
relacion a las 28 practicas de ARH, obteniendo los resultados que se muestran en la
Tabla 6 — 42, donde se observa que existe diferencia de medias entre el grupo uno,
género masculino y el grupo dos género femenino, se confirma que a mayor
promedio, mayor proporcion de aplicacion de la practica donde al igual que en el
analisis Cross — Tabs, es mayor la aplicacion de practicas en el hombre, que en la
mujer. Sin embargo soélo 25 son significativas a excepcion de las practicas: planea-
cion de RH, planeacion estratégica de RH y programa de calidad, que no tiene

diferencias significativas de medias de los grupos.

Tabla 6 - 42
Analisis de varianza entre el género del perfil demografico del administrador
de RH con practicas ARH del érgano especializado de la gestion de RH (H5)

VARIABLE Demog1- Género
Nivel Masculino (1) | Femenino
Clave Nombre Probabilidad (2)
Practi1 Reclutamiento 0.000000" 2777778 1.891304™"
orwn qaws
Practi2 Seleccion 0.000000* 3.185185* ~2.318841*
Dwr rre
Practi3 Contratacion y 0.000000* 2.530864* 1.666667""
despido 2% 1
Practi4 Induccién o 0.000000* 3.481482* 1.84058** |
Integracion 2 e
Practi5 Adiestramiento 0.000000" 3.049383** |  1.818841* |
2*** 1wtt
Practi6 Capacitacion y 0.000000* 3.148148™ 2.144928*
desarrollo 2" Ll
Practi7 Formacion de 0.000000* 2.740741* 1.717391*
personal 2" 1‘;“ |
VARIABLE Nivel Demog1- Género
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[ Probabilidad | Masculino (1) | Femenino
Clave Nombre 2
Practi8 Planeacion vida y 0.016462* 2.209877** 1.73913**
carrera Qwen g
Practi9 | Administracion 0.000000" 3.506173™ ~2.26087*
sueldos Dran BEES
Practii0 | Criterios de 0.000000* 2.888889"* 1.702899**
promocion Qur g
Practi11 | Disefio y proceso 0.000000* 2.679012™ |  1.652174*"
de trabajo Dwan =
Practil2 | Relaciones 0.000004* 2.876543" 1.942029*
laborales y Neg. Duan R
Practi13 | Procedimiento de 0.000000" 3.444444* 2.028986™*
quejas Pk ;i
EractiM Higiene y seguridad | 0.000000* 3.530864™ 2137681
Dw Y
Practi15 | Evaluacion del 0.000000* 3.382716™ 2.072464™
desempefio Quan P
Practil6 |Planeacion de RH 0.065705 2.814815* 2.471014™
Practi17 | Planeacion 0.117066 2.938272** 2.586957™*
estratégica RH )
Practi1i8 | Registros y 0.000000* 3.197531™* 1.768116*
controles admtvos. DEEH B
Practi1i9 | Controles 0.000045* 2.679012* 1.775362**
| estratégicos Qrxx I
Practi20 | indices de rotacion 0.000152* 2.91358** 2.166667**
owes e
"Practi21 | Graficas y 0.000000* 2.45679™ 1.442029** ]
estadisticas P qonn
Practi22 | Motivacion y 0.000002* 3.148148*" 2.217391*
comunicacion e PRT
Practi23 | Auditoria RH 0.001202* 3411111 2.485507**
ore e
Practi24 | Computadora como | __0.000000* 3.271605** 1.985507**
herramienta control 2% B A ‘
Practi25 | Administracion 0.047260~ 1.765432** _1.405797** __J
Internacional de RH i ] Rk -
Practi26 | Etica 0.000000* 3.481482** | 2248175
orue PP
Practi27 | Responsabilidad 0.000020* 3.777778** 2.942029™*
social D T
Practi28 | Programa de 0.149557 3.839506** 3.514493*"
calidad

* Significativa a alpha = 0.05

** Media por Género del Ejecutivo - Administrador de RH de la Empresa, con base en la practica de ARH

*** |ndica con que practica de ARH de la empresa es significativamente diferente el género.

Continuacién Tabla 6 — 42, Fuente: Aportacién de la autora
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Los resultados de la Tabla 6 - 42, muestran diferencias significativas entre el género
femenino y el masculino, observandose, que entre mayor promedio del género,
mayor nivel de la practica de Administracion de RH, y a menor promedio, menor
aplicacion de la préactica, obteniendo similares resultados que en el analisis Cross-
Tabs, realizado previamente. Predominando el género masculino en mayor
promedio de aplicacion de las practicas. Las unicas practicas que no tuvieron
diferencias significativas de grupos fueron: planeacion de RH, planeacion estratégica
de RH y programas de calidad en la empresa, es decir que no hay diferencia de

género en la aplicacion de estas tres ultimas practicas.

Se realizo el analisis de varianza por carrera o area de especialidad (Demog41),
del perfil demografico del administrador de RH, con relacion a las 28 practicas de
ARH, en donde se observa que la practica 28 de Programas de calidad, no tiene
diferencia significativa de grupos, por lo que tiene diferencia significativa con 27

practicas de administracion de RH.

Se puede observar que a menor promedio menor aplicacion de las practicas y a
mayor promedio, mayor aplicacion, por lo que se detecta que hay mayor promedio
cuando el Ejecutivo tiene carrera de administracion, siguiendo en importancia
cuando son carreras afines a la administracion y menor promedio de aplicacion
cuando el Ejecutivo no tiene especialidad o tiene otras profesiones distintas a
administracion. Existe diferencias significativas de grupos en la mayoria de las
practicas, de los que tienen carreras de administracion con los que no tienen es-
pecialidad, los que tienen otros estudios profesionales y técnicos, y s6lo en algunas
practicas con los que tienen carreras de Ingenierias; también se observan diferencias
significativas de los que tienen carreras afines a administraciéon, con los que no
tienen especialidad, y los que tienen otros estudios profesionales y técnicos, y so6lo
en algunas practicas tienen diferencias significativas con los que tienen carreras de
administracion. Este analisis confirma el analisis Cross-Tabs realizado previamente
donde se argumenta que si el Ejecutivo tiene carrera de administracion o areas

afines, aplica mayor numero de practicas de administracion de RH en una
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mayor fase de evolucion como son la gestion estratégica, por competencias y del
ronocimiento, y de no tener escolaridad, carreras técnicas u otras profesiones, las
practicas recaen en la menor fase de evolucion que es la administrativa, e inclusive

gestion y desarrollo, principalmente.

Se realizd el ANOVA de la variable: ocupacion previa (Demog5) con relacion a las
28 practicas de ARH. Se puede argumentar que hay diferencias significativas de la
ocupacion previa con 26 practicas de la ARH, excepto: higiene y seguridad, y
responsabilidad social, que o hay diferencias de grupos en el ejercicio de estas
practicas. En los resultados obtenidos, se observa un menor promedio de
aplicacion de practicas de administracion de RH cuando el Ejecutivo, en ocu-
pacién previa, era duefio de negocio, empleado, trabajador calificado o
desempleado al igual que en el analisis Cross — Tabs, realizado previamente. Y se
refleja un mayor promedio de aplicacion de practicas de administracion de RH,
cuando la ocupacion previa del Ejecutivo fue de Gerente, Jefe de Departamento
o Jefe de Oficina o Seccion. Ademas en la ocupacion previa de Gerente y Jefe de
Departamento, se presenta diferencia significativa de grupos con el grupo uno
(duefio), grupo cinco (empleado) y grupo ocho (otra ocupacién), que obtuvieron

menor promedio de aplicacion.

Se realizo el ANOVA de puesto (Demog6), con relacion a las 28 practicas de ARH,
obteniendo diferencias significativas del puesto con relacion a 27 practicas, excepto
la practica de programas de calidad, que se aplica independientemente del puesto.
Cuando el puesto del Ejecutivo administrador de RH fue de Director (1), Gerente de
RH (2), Jefe de RH (3) y Jefe de relaciones industriales (5), fue mayor el
promedio de realizacion de practicas de RH, y fue menor el promedio de
aplicacion de practicas de RH cuando recayé en otro puesto, siguiendo en
importancia el puesto de asistente de RH. No se observaron diferencias significativas
de grupos cuando el Ejecutivo contaba con el puesto de Jefe de Relaciones
Industriales, Coordinador de Capacitacion, ni el puesto de Director; en cambio el

puesto de Gerente de RH, muestra diferencias significativas de grupos con el grupo
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ocho (otros), al igual que el Jefe de RH, y es menor el promedio de practicas en un
asistente de RH, a un Gerente o Jefe de area de RH. Esta informacion se confirma

con los resultados previos obtenidos en el analisis Cross — Tabs o Tablas Cruzadas.

+ Analisis de correlaciones (Matriz de correlacion) H5 (edad, escolaridad,
antigiiedad en la empresa y antigiiedad en el puesto)

La correlacion es la asociacion entre las variaciones de los valores de dos variables.
Esta asociacion puede ser positiva (directa o del mismo sentido) o negativa (inversa
o en sentido contrario). Se realizd el analisis de correlacion a las variables
demogréficas edad (Demog2), escolaridad maxima (Demog3), antigiedad en la
empresa (Demog7) y antigiedad en el puesto (Demog8), en relacion con las 28

practicas de ARH, que se presentan en la Tabla 6 — 43.

Tabla 6 -43
Matriz de correlacién perfil demografico del administrador de RH con las
practicas de la ARH (H5)

Perfil demografico del administrador de RH con las practicas de ARH \
Demog?2 | Demog3 |Demog41 |Demog? |Demog8
VARIABLE N |Edad Escolari |Carrera |Ant.Emp |AntPue
Practi1 Rectutamiento 219 0.3967 0.5273 0.2428 0.1370
Practi2 Seleccion 219 0.3889 0.5182 0.2235 0.1232
Contratacion y
Practi3 | despido 219 | 0.1483 | 0.3975 0.5379 0.2560 | 0.1411
Induccién o ]
Practi4 Integracién 219 | 0.1280 | 0.4257 0.5628 0.2480 0.1205
Practid Adiestramiento 219 0.3963 0.5113 | 0.2945 | 0.2031
Capacitacion y B
Practi6 | desarrollo 219 0.3831 0.4917 0.2484 0.1118
Formacion de N
Practi7 personal 219 0.4502 0.5295 0.2129 0.1109
Planeacion vida y
Practi8 carrera 219 0.3023 0.3190
Administracion -
Practi9 | sueldos 219 | 0.1143 0.3815 0.4958 0.3146 0.2026
Criterios de
Practi10 | promocion 219 0.3921 0.4806 | 0.2192
Disefio y proceso de
Practii1 | trab 219 0.4295 0.5298 0.1919
Relaciones laborales
Practii2 |yn 219 0.3788 04186 | 0.2128 |
Procedimiento de |
Practii3 | quejas 219 | 0.1508 | 0.3333 0.3688 0.2291 | 0.1477 |
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Perfil demografico del administrador de RH con las practicas de ARH
Demog4
Demog | Demog3 1 Demog7 | Demog8
VARIABLE N | 2Edad | Escolari | Carrera | Ant.Emp | Ant Pue
Practi14 | Higiene y seguridad | 219 | 0.1199 0.2846 0.4302 0.2382 0.1188
Evaluacién del
Practi15 desempefio 219 0.3896 0.4642 0.1857
Practii6 | Planeacion de RH 219 0.2837 0.3922
Planeacion
Practi17 estratégica RH 219 0.2077 - -
Registros y controles
Practi18 ad 219 0.4558 0.5624 0.2548
Practi19 | Controles estratégicos | 219 0.3914 | 0.4881 02343 | 0.1344 |
Practi20 | indices de rotacién | 219 0.1449 0.2268 0.1208
Graficas y
Practi21 estadisticas 219 0.3556 0.5018
Motivacion y
Practi22 comunicacion 219 0.3249 0.3807 0.2213 0.1289
Practi23 Auditoria RH 219 0.2052 0.2672 0.1168
Computadora como
Practi24 herra 219 0.3813 0.4783 0.2210
Practi25 | Administracion Interna | 219 0.2407 0.3224 0.1100
Practi26 Etica 219 | 0.1814 0.4323 0.4719 0.2318 0.1368
Responsabilidad
Practi27 social 219 0.2799 0.3646 0.1516 i
Practi28 | Programa de calidad | 219 0.1561 0.2231 0.1693
Correlaciones significativas a nivel 0.05 Continuacién Tabla 6 - 43

Continuacién de la Tabla 6 — 43. Fuente: Aportacion de la autora

En la Tabla 6 — 43, se presentan los resultados de coeficientes de correlacion de
Spearman, en donde se observa que las variables que tienen mayor correlacion con
un mayor numero de practicas de administracion de RH, fueron: escolaridad
maxima con 27 practicas correlacionadas, y antigiiedad en la empresa con 24
practicas correlacionadas; sin embargo, en la antigiedad en el puesto solo se
puede observar correlacion con 13 practicas, y la edad del Ejecutivo de RH, sdlo se
correlaciona con seis practicas. La practica de Planeacion Estratégica de RH, es la

practica que no se correlaciona con ninguna de las variables mencionadas.

En relacion a los rasgos personales, competencias cognitivas, conductuales y
técnicas, previamente se sometieron a un analisis factorial para garantizar la
confiabilidad del instrumento asi como identificar los factores que explicaban el total

de las dimensiones medidas, obteniendo una estructura factorial (Véase Tablas 5-12
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a la 5-18 en el capitulo cinco). A continuacion se presenta el analisis de correlaciéon
de los rasgos personales, competencias cognitivas, conductuales y técnicas,

integradas en la variable Ejecutivo que se reflejan en la Tabla 6 — 44

Tabla6 -44
Matriz de correlacién perfil del administrador de RH “variable Ejecutivo” (que
integra rasgos personales, competencias cognitivas, conductuales y técnicas)
con las practicas de la ARH (H5)

]7 VARIABLE Nivel de Ejecutivo
Clave Nombre N | Significacion

Practi1 | Reclutamiento 219 | 0.000006 0.2995
Practi2 | Seleccién 219 | 0.000000 0.3445
Practi3 | Contratacion y despido 219 | 0.000010 | 0.2934
Practi4 Induccién o Integracion 219 | 0.000000 0.3920
Practi5 | Adiestramiento 219 | 0.000059 | 0.2680 |
Practi6 | Capacitacion y desarrollo 219 | 0.000033 0.2766
Practi7 | Formacién de personal 219 | 0.000000 0.3463
Practi8 | Planeacion vida y carrera | 219 | 0.000058 0.2682
Practi9 | Administracion sueldos 219 | 0.000003 0.3115
Practi10 | Criterios de promocién 219 | 0.000000 0.3526

Practi11 | Disefio y proceso de trab 219 0.000000 | 0.3692
Practi12 | Relaciones laborales y n 219 | 0.000307 0.2416
Practi13 | Procedimiento de quejas 219 | 0.000011 0.2927

Practi1t4 | Higiene y seguridad 219 | 0.000102 0.2596 i
Practi15 | Evaluacion del desempefio | 219 | 0.000002 0.3163 |
Practi16 | Planeacion de RH 219 | 0.000017 0.2861

Practi17 | Planeacién estratégica RH | 219 | 0.002550 0.2029
Practi18 | Registros y controles ad 219 | 0.000000 0.3602

Practii9 | Controles estratégicos 219 | 0.000032 0.2769
Practi20 | indices de rotacién 219 | 0.004631 0.1907
Practi21 | Graficas y estadisticas 219 | 0.000000 0.3453
Practi22 | Motivacién y comunicacion | 219 | 0.000133 0.2554
Practi23 | Auditoria RH 219 | 0.003374 0.1973
Practi24 | Computadora como herra 219 | 0.000108 0.2587
Practi25 | Administracién Interna 219 | 0.001745 | 0.2104
Practi26 | Etica 219 | 0.001347 | 0.2158
Practi27 | Responsabilidad social 219 | 0.001336 0.2155
Practi28 | Programa de calidad 219 | 0.000470 0.2344

Correlaciones significativas a nivel 0.05
Continuacién Tabla 6-44. Fuente: Aportacion de la autora

Con base en los resultados obtenidos en la dimensidn Ejecutivo que se muestra en la
Tabla 6 — 44, se puede argumentar que los rasgos personales, las com-
petencias cognitivas, conductuales y técnicas del perfil del administrador de

RH estan relacionadas significativa y positivamente con las practicas de
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administracion de RH, por lo que se puede concluir que existe relacion
estadisticamente significativa positiva entre el perfil del administrador con las

practicas de administracion de RH, como se muestra en la Figura 6 — 8.

ﬁ PERFIL DEL \ ( \
PRACTICAS DE

ADMINISTRADOR DE RH

ADMINISTRACION DE RH
Caracteristicas demograficas:
Puesto > oge 74
Carrera » 27 2 28
Ocupacion previa > 97 o6
Escolaridad maxima > Q7
Género > 2%6* D5
Antigliedad en la empresa > 24
Antigliedad en el puesto > 13
Edad de! Ejecutivo > g
Ejecutivo: > 2™+
Competencias técnicas Cross  Anova Correlacién
Competencias conductuales Tabs Spearman
Competencias cognitivas

Rasgos personales
- J \. /

Resultados Cross - Tabs *
Resultados Anova **
Resultados Correlacion ***

Fuente: Aportacién de la autora

Figura 6 - 8
Conclusion Hipotesis H5 Existe relacién estadisticamente significativa positiva

Nota: £/ numero es el indicador de la cantidad de variables que estan relacionadas entre cada dimension del contexto

organizacional y el perfil del administrador de RH, dependiendo de/ analisis realizado: Cross-Tabs, ANOVA, o correlacion de
rangos de Spearman.
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f) Anélisis y resultados de la Hipotesis 6 (H6)

H6 — Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre el

contexto organizacional con el perfil del administrador de RH.
4 Analisis Cross — Tabs o tabulacion cruzada (H6)

Se realizo el andlisis de tablas cruzadas o tablas de contingencia de las 10 variables
del contexto organizacional, para identificar la relacion de las mismas, obteniendo la
prueba X%, misma que se muestra en la Tabla 6 — 45, que incluye los resultados de
las pruebas efectuadas para las ocho variables demograficas del perfil del
administrador de RH. No se incluyen los esquemas tabulares, por ser demasiados;

sin embargo, se realizd un analisis de los mismos, que se detallan en los siguientes

parrafos.

Tabla 6 - 45
Resumen de resultados de la prueba X? del analisis Cross — Tabs de la variable

contexto organizacional en sus 10 dimensiones con el perfil demografico del
administrador de RH (H6)

i Contex1 - Giro de la empresa
Perfil demografico del T Prueba X? gl Nivel Hipotesis nula Conclusion
Administrador de RH probabilidad Ho
p Independencia
Demog1-Género 35.664980 4 0.000000 Rechaza Eslan relacionadas
Demog2-Edad 22.046082 16 0.141710 Acepla Independientes
Demog3-Escolaridad maxima 48.919156 24 0.001939 Rechaza Estan relacionadas
Demog41-Carrera 47529787 16 0.000056 Rechaza Estan relacionadas
Demog5-Ocupacion previa 84.036784 32 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog6-Puesto 95.017148 32 0.00000 Rechaza Estan relacionadas
Demog7-Antigiiedad en la 26.569288 24 0.324926 Acepta Independientes
empresa
Demog8-Antigiiedad en el puesto 19.515654 24 0.723960 Acepta Independientes
Contex2 - Tamaio de la empresa
Perfil demografico del Prueba X2 gl Nivel Hipétesis nula Conclusién
Administrador de RH probabilidad Ho
p Independencia

Demog1-Género 37.794315 3 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog2-Edad 16.556901 12 0.167039 Acepla Independientes
Demog3-Escolaridad maxima 74.178638 18 0.000000 Rechaza | Estan relacionadas
Demog41-Carrera 83.839850 12 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog5-Ocupacion previa 87.332625 24 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demogb-Puesto 130.022034 24 0.00000 Rechaza Eslan relacionadas
Demog7-Antigliedad en la 33.883639 18 0.013019 Rechaza Estan relacionadas
empresa
Demog8-Antigiiedad en el puesto 27.411096 18 0.071601 Acepta Independientes |
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Contex3 - Edad de la empresa

Perfil demografico del Prueba X2 gl Nivel Hipétesis nula Conclusion
Administrador de RH probabilidad Ho
p Independencia
Demog1-Género 19.538996 4 0.000616 Rechaza Estan relacionadas
Demog2-Edad 21.046090 16 0.176746 Acepta Independientes
Demog3-Escolaridad maxima 51.094577 24 0.001025 Rechaza Eslan relacionadas
Demog41-Carrera 22538953 16 0.126626 Acepta independientes
Demog5-Ocupacion previa 52.276081 32 0.013291 Rechaza Estan relacionadas
Demog6-Puesto 56.963535 32 0.004263 Rechaza Eslan relacionadas
Demog7-Antigliedad en la 91.730186 24 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
empresa
Demog8-Antigiiedad en el puesto 90.294101 24 0.00000 Rechaza Independientes
Contex4 — Mercado que atiende la empresa -
Perfil demografico del Prueba X2 gl Nivel Hipotesis nula Conclusion
Administrador de RH probabilidad Ho
p Independencia
Demog1-Género 59.191957 4 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog2-Edad 22.205246 16 0.136687 Acepla Independientes
Demog3-Escolaridad maxima 74.011157 24 0.000001 Rechaza Estan relacionadas
Demog41-Carrera 70.558823 16 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog5-Ocupacion previa 84.578236 32 0.000001 Rechaza Estan relacionadas
Demog6-Puesto 106.267030 32 0.00000 Rechaza Estan relacionadas
Demog7-Antigiiedad en la 36.671959 24 0.047169 Rechaza Estan relacionadas
empresa
Demog8-Antigiiedad en el puesto 28.194466 24 0.251923 Acepta Independientes
Contex5 - Origen de capital dela empresa
Perfil demogréfico del Prueba X2 gl Nivel Hipotesis nula Conclusién
Administrador de RH probabilidad Ho
p Independencia |
Demog1-Género 2.332891 0 0.3111472 Acepta Independientes
Demog2-Edad 7.209952 8 0.514159 Acepta Independientes
Demog3-Escolaridad maxima 21.243726 12 0.046923 Rechaza Estan relacionadas
Demog41-Carrera 25.790308 8 0.001141 Rechaza Estan relacionadas
Demog5-Ocupacién previa 49.594435 16 0.000027 Rechaza Estan relacionadas
Demog6-Puesto 81.563990 16 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog7-Antigtiedad en la 18.171576 12 0.110579 Acepta Independientes
empresa
Demog8-Antigliedad en el puesto 19.673426 12 0.073521 Acepta Independienles

Contex6 - Complejidad d

el producto de la empresa

Perfil demografico del Prueba X2 Gl Nivel Hipétesis nula Conclusion
Administrador de RH probabilidad Ho
p independencia
| Demog1-Género 5.405296 3 0.144414 Acepta Independientes
Demog2-Edad 18.775218 12 0.094099 Acepta Independientes
Demog3-Escolaridad maxima 9.609804 18 0.943901 Acepta Independientes
Demog41-Carrera 14.624046 12 0.262643 Acepta Independientes
Demog5-Ocupacion previa 20.877515 24 0.645940 Acepta Independientes
Demog6-Puesto 30.110538 24 0.181115 Acepta Independientes
Demog7-Antigiiedad en la 15.893084 18 0.600009 Acepla Independientes
empresa
| Demog8-Antigiiedad en el puesto 8.820435 18 0.963758 Acepta Independientes

Continuacién Tabla 6 - 45 Fuente: Aportacion de la autora
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Contex7 - Posicién del mercado de la empresa de la empresa
Perfil demograficodel | PruebaX? | Gl Nivel Hipétesis nula Conclusion
Administrador de RH probabilidad Ho
p Independencia
Demog1-Género 27.381931 3 0.000005 Rechaza Estan relacionadas
Demog?2-Edad 29.697870 12 0.003100 Rechaza Estan relacionadas
Demog3-Escolaridad maxima 38.109626 18 0.003746 Rechaza Estan relacionadas
Demog41-Carrera 25.065041 12 0.014518 Rechaza Estan relacionadas
Demog5-Ocupacion previa 56.636253 24 0.000188 Rechaza Estan relacionadas
Demog6-Puesto 45757584 24 0.004733 Rechaza Estan relacionadas
Demog7-Antigiiedad en la | 33.248943 18 0.015569 Rechaza Estan relacionadas
empresa
| Demog8-Antigiiedad en ef puesto 21273469 | 18 0.265841 Acepta ___Independientes
Contex8 - Enfoque competitivo de la empresa
Perfil demografico del Prueba X? Gl Nivel Hipétesis nula Conclusion
Administrador de RH probabilidad Ho
p Independencia
Demog1-Género 20979702 6 0.001850 Rechaza Estan relacionadas |
Demog2-Edad 31.332444 24 0.144427 Acepta Independientes
Demog3-Escolaridad méaxima 49.091743 36 0.071573 Acepla Independientes
Demog41-Carrera 31467822 24 0.140747 Acepta independientes
Demog5-Ocupacion previa 89.612021 48 0.000254 Rechaza Estan relacionadas
Demog6-Puesto 39.584979 48 0.801152 Acepta Independientes
Demog7-Antigliedad en la 59.691181 36 0.007457 Rechaza Estan relacionadas
empresa
DemogB-Antigliedad en el puesto 35.558134 36 0.489445 Acepta |  Independientes
Contex9 - Tecnologia de la empresa -
Perfil demografico del Prueba X? Gl Nivel Hipotesis nula Conclusién
Administrador de RH probabilidad Ho
p Independencia
Demog1-Género 45143573 3 0.000000 Rechaza Estén relacionadas
Demog2-Edad 25.528270 12 0.012509 Rechaza Estan relacionadas
Demog3-Escolaridad maxima 86.011041 18 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog41-Carrera 79.123744 12 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog5-Ocupacion previa 106.220308 24 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog6-Puesto 90.503035 24 0.000000 Rechaza Estan relacionadas
Demog7-Antigiiedad en la 18.997802 18 0.391959 Acepta Independientes
empresa
Demog8-Antigiiedad en el puesto 13.864684 18 0.737869 Acepta Independientes
Contex10 - Enfoque organizativo de la empresa )
Pertil demografico del Prueba X? Gl Nivel Hipétesis nula Conclusion
Administrador de RH probabilidad Ho
p Independencia
Demog1-Género 17.055697 2 0.000198 Rechaza Estan relacionadas
Demog2-Edad 4.054545 8 0.852169 Acepta Independientes
Demog3-Escolaridad maxima 23271839 12 0.025505 Rechaza Estan relacionadas
| Demog41-Carrera 33.725041 8 0.000046 Rechaza Estan relacionadas
| Demog5-Ocupacion previa 27.528717 16 0.035968 Rechaza Estan relacionadas
| Demog6-Puesto 27.796087 16 0.056966 Acepta independientes
Demog7-Antigiiedad en la 7.639480 12 0.812631 Acepta Independientes
empresa
Demog8-Antigiiedad en el puesto 10.103431 12 0.606887 Acepta Independientes

Continuacion Tabla Resumen 6- 45. Fuente: Aportacion de la autora

Con fundamento en la Tabla 6 - 45, se puede argumentar que el Giro de la em-

presa esta relacionada significativamente con cinco variables demograficas del
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perfil del administrador de RH: género, escolaridad, carrera, ocupacion previa y el
puesto. Asi encontramos diferencias significativas del perfil del administrador, si la

empresa es manufacturera, si es comercial o si es de servicios.

En relacion al tamafio de la empresa, tiene relacion estadistica significativa con seis
variables: género, escolaridad, carrera, ocupacion previa, puesto y antigliedad en la
empresa. Aqui podemos observar que hay diferencias significativas del perfil del

administrador de RH, si la empresa es micro, pequena, mediana o grande.

En la posicién del mercado, se observa la relacion estadistica significativa con las
variables demograficas: género, edad, escolaridad, carrera, ocupacion previa, puesto
y antigiedad de la empresa, por lo que se deduce que si la empresa tiene una
posicion del mercado débil, tendra diferencias significativas del perfil del

administrador de RH, que si la empresa es fuerte o dominante.

Otra de las variables que tiene mayor nimero de relaciones significativas con el perfil
del administrador es la tecnologia de la empresa, y esta relacionada con seis
variables demograficas: género, edad, escolaridad, carrera, ocupacion previa vy
puesto. Con ello podemos argumentar que si la empresa utiliza alta tecnologia el

perfil tendra diferencias significativas que si la empresa no usa tecnologia.

4+ Analisis de varianza (ANOVA) H6

Se realiz6 el andlisis de varianza con las variables del contexto organizacional giro
de la empresa (Contex1), origen de capital (Contex5), enfoque competitivo (Con-
tex8) y enfoque organizativo (Contex10) y su relacion con las variables resumen de
rasgos, competencias cognitivas, conductuales y técnicas asi como el resumen final
en la variable Ejecutivo del perfil del administrador de RH y las variables
demograficas del perfil del administrador de RH género (Demog1), area de

especialidad (Demog4), Ocupacion previa (Demogb) y puesto (Demog6).
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6. Anélisis de datos y resultados

En relacion a las competencias del Ejecutivo de RH, en |a Tabla 6 — 46 se observa
que existe menor promedio en la empresa comercial y mayor promedio en la
empresa manufacturera, por lo que se deduce que a menor promedio menor
aplicacion de sus rasgos y competencias y a mayor promedio, mayor aplicacién. Se
detecta diferencia significativa del grupo de empresas manufactureras con las
comerciales, y los rasgos y las competencias del Ejecutivo, tienen diferencias
significativas entre la empresa comercial y de servicios, en donde la empresa de

servicios tiene el mayor promedio y la empresa comercial, el menor promedio.

Tabla 6 - 46
Analisis de varianza entre competencias del perfil del administrador de RH con
el giro (Contex1) del contexto organizacional de la empresa (H6)

Nivel Prob Manufactura | Comercio(2) Servicios | Agroindus Otrof(5)
(1) (3) tria
(4)
Ejecutivo 0.001889* 4.094899 3.808829 4.002531 4225 3.945833
2*** 3'1iii 2*** i

* Significativa a alpha = 0.05

** Media por Giro de la Empresa

*** Indica con que Giro de la empresa es significativamente diferente

De los rasgos y las Competencias del perfil del administrador de RH.

En relacion con el origen de capital se observa en la Tabla 6 — 47, que el menor
promedio de origen de capital es el nacional y el mayor promedio es en el mixto; de
las diferencias significativas de los grupos se desprende la conclusion de que a

mayor aplicacion de rasgos y competencias del Ejecutivo, mayor origen de capital

mixto.
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Tabla 6 - 47

6. Andlisis de datos y resultados

Analisis de varianza entre competencias del perfil del
administrador de RH con origen del capital(Contex5)
del contexto organizacional de la empresa (H6)

Variable Nivel Prob. | Nacional (1) | Extranjero (2) | Mixto (3)
Ejecutivo | 0.000000° 3'8;?33 4'0%1:‘?1 4'?72?1

* Significativa a alpha = 0.05
** Media por Origen de Capital
“** Indica con que Origen de Capital es significativamente diferente

En la Tabla 6 - 48 se observa que es menor la diferencia significativa de los grupos

de enfoque competitivo de diferenciacion por calidad y de diferenciacion por

eficiencia operacional y precio, siendo mayor el promedio de diferenciacion por

calidad, por lo que se desprende la conclusion de que a mayor aplicacion de rasgos y

competencias del Ejecutivo, mayor enfoque competitivo de diferenciacion por calidad.

Tabla 6 -

48

Analisis de varianza entre competencias del perfil del administrador de RH con

el enfoque competitivo del contexto organizacional de la empresa (H6)

* Significativa a alpha = 0.05

Variable | Nivel Prob Dif Dif. Efic. Dif. Dif. Dif. dos | Dif. | Dif. |
calidad | Oper.Pre | Innova Adapta enf. (5) Tres Todos
(1) cio(2) cion(3) | Glente Enf. (7)
Enf. (6)
(4)
Ejecutivo | 0.109075 4011147 3741886 3.939583 3964174 | 3841546 | 3935417 | 4123611
’ 2"-. 12

| ** Media por Giro de la Empresa

| ***Indica con que Enfoque competitivo de la empresa es significativamente diferente

Fuente: Aportacién de la autora

En el enfoque organizativo, detallado en la Tabla 6 - 49, no se presentan

diferencias significativas de grupos, por lo que se concluye que los rasgos y

257




6. Analisis de datos y resultados

competencias del Ejecutivo no tienen diferencias significativas con el enfoque

organizativo de las empresas.

Tabla 6 - 49 Analisis de varianza entre competencias del perfil

del administrador de RH con enfoque organizativo (Contex10)
Variable Nivel Prob. | Centralizado | Descentralizado | En transicion a la
(1 (2) Descentralizaciéon
3)
3.91034 4.023611 3.877546

Ejecutivo | 0.389618

* Significativa a alpha = 0.05

** Media por Enfoque organizativo
*** Indica con que la variable Enfogque Organizativo es significativamente
diferente

Fuente: Aportacién de la autora

-4+ Analisis de correlaciones (Matriz de correlacion) H6

Se realiz6é analisis de correlacion de las variables del contexto organizacional tamafo
de la empresa (Contex2), edad de la empresa (Contex3), mercado que atiende
(Contex4), complejidad del producto (Contex6), posicion del mercado (Contex7),
tecnologia de la empresa (Contex9) y su relacion con las variables de las
caracteristicas demogréficas del Ejecutivo de RH: edad (Demog2), escolaridad
(Demog3), carrera (Demog41), Antigiedad en la empresa (Demog7), Antigiedad en
el puesto (Demog8) y el resumen de rasgos, competencias cognitivas, conductuales

y técnicas integrados en la variable Ejecutivo del perfil del administrador de RH.

En la Tabla 6 — 50, se observa correlacion significativa positiva entre las variables
tamario, edad, mercado que atiende, complejidad del producto, posicion del mercado
y tecnologia de la empresa, con las variables del perfil demogréafico del ejecutivo:
edad, escolaridad, carrera, antigledad en la empresa y Antigledad. Siendo mayor
el numero de correlaciones entre la edad y el mercado que atiende y el menor

numero la variable complejidad del producto.
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Tabla 6 — 50
Matriz de correlacién de caracteristicas demograficas del Ejecutivo de RH con
el contexto organizacional (H6)

VARIABLE N | Contex2 | Contex3 | Contex4 | Contex6 | Contex7 | Contex9 |
Edad del ]
Demog?2 Ejecutivo de RH 219 - 0.1629 | 0.1495 | 0.1830 - -
] Demog3 Escolaridad 219 | 0.4200 | 0.2858 | 0.3909 - |1 0.1676 | -0.4241
Carrera o area
Demog41 | de especialidad 219 | 0.5418 | 0.2496 | 0.4931 - 0.2181 | 0.5216
Antigledad en la
Demog7 empresa 219 | 0.2880 | 0.3577 | 0.2395 - -0.1601
Antigiiedad en el
Demog38 puesto 219 | 0.1544 | 0.3280 | 0.1788 - - -
Rasgos Rasgos person 219 - - - - - 0.1722
Cognitiva | Competencias 219 | 0.1904 - 0.1904 - |- | 02064
Conductual | Competencias 219 | 0.1604 - 0.1888 - e 0.1789
Técnicas | Competencias 219 | 0.3606 | 0.1570 | 0.3686 %, - 0.3677
Ejecutivo Integradora 219 | 0.2828 - 0.3144 - 0.1889 | 0.3165

Correlacion significativa alpha 0.05 Fuente: Aportacion de la autora

En la Tabla 6 - 50, también se analizaron los rasgos y competencias del perfil del
administrador de RH con las seis variables del contexto organizacional, de las cuales
se observa que tienen mayor correlacion el mercado que atiende y la tecnologia de la
empresa. Una vez identificadas las variables correlacionadas, se realizd un analisis
de correlacion por cada uno de los rasgos y competencias definidos en el capitulo 5,
Tabla 5 — 18, con el contexto donde se obtuvo la relacion en la Tabla 6 — 50,
obteniendo relacion significativa de los rasgos del Ejecutivo de RH: que toma en

cuenta los valores humanos con el uso de la tecnologia.

En las competencias cognitivas que tienen relacion con el tamano de la empresa y
el mercado que atiende, se identifican: que tiene iniciativa, tiene conocimiento de la
cultura organizacional, es eficiente en el uso de informacion y anélisis de datos, tiene
habilidades como creador de entornos de sociabilidad, tiene habilidades como

organizador de eventos y procesos de intercambio de conocimientos.
En las competencias conductuales, tienen relacion significativa con el tamario vy el

uso de la tecnologia en la empresa, el conocimiento de la cultura organizacional,

habilidades como creador de entornos de sociabilidad y que coopera con el personal;
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6. Analisis de datos y resultados

en relacion con el mercado que atiende, genera un ambiente de entusiasmo vy
compromiso de las personas y es reconocido como lider, guia a sus compaferos y
subordinados, motiva al personal, coopera con el personal, es tolerante ante
situaciones criticas y tiene un alto grado de realizacion; en relacion a la posicién del
mercado, genera un ambiente de entusiasmo y compromiso de las personas y es

reconocido como lider y coopera con el personal.

Y tienen relacion significativa las competencias técnicas con el tamafo de la
empresa, la edad, el mercado que atiende y el uso de la tecnologia de la empresa,
en: que tiene conocimiento de las leyes laborales, tiene conocimiento de las
novedades informaticas, tiene conocimiento de administracion general, se mantiene
actualizado, tiene habilidades para reaccionar y adaptarse a los cambios del
ambiente, mantiene un alto involucramiento de la funcion de recursos humanos a la
estrategia del negocio y tiene conocimiento de administracion internacional y
conocimiento de varias culturas. Y en relacion al tamafio y la edad, tiene habilidades
técnicas y estratégicas de su area. Con fundamento en los analisis realizados se
concluye que existe relacion estadisticamente significativa entre el contexto
organizacional con el perfil del administrador de RH, pero sélo en las variables

previamente detalladas, como se presentan en la Figura 6 -9.
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Fuente: Aportacion de la autora

Figura6-9

Conclusion Hipotesis H6

( PERFIL DEL
ADMINISTRADOR DE RH ORGANIZACIONAL ADMINISTRADOR DE RH
Demogréficas:
5 < Giro de la empresa > 5 G
< Tamano > 6* 4
1hi Edad 5‘ 5!“
o Mercado que atiende 6 Eass
5 o Origen de capital | 4 5
Posicion del mercado £ 7 gaes
g g « Enfoque competitivo » 3 qe
Tecnologia de la empresa > qem
™ Enfoque organizativo b4 e
b Complejidad del producto b ges
Ejecutivo: Género, edad, escolaridad
Competencias técnicas *Resultados Cross - Tabs Maxima, carrera,
Conductuales, cognitivas “Resultados Anova ocupacion previa
**Resultados Correlacion
Y Rasgos personales (5) Puesto, Antigliedad en la

\el puesto (8) /

empresa, Antigliedad en

Existe relacion estadisticamente significativa positiva

Nota: £/ numero es el indicador de la cantidad de variables que estan relacionadas entre cada dimension del contexto
organizacional y el perfil del administrador de RH, dependiendo del anélisis realizado: Cross-Tabs, ANOVA, o correlacion de

rangos de Spearman.

g) Analisis y resultados de la Hipotesis 7 (H7)

H7 - Las practicas de la ARH tienen una relacion estadisticamente significativa
positiva con el desempeno organizacional.

En este caso, se utilizé Unicamente el analisis de correlacion simple, en virtud de que

las variables tienen escala ordinal, tanto las practicas de la ARH, como el

desempeno organizacional.

Es importante aclarar que en las dimensiones de las
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6. Analisis de datos y resultados

variables de desempefio organizacional, los indicadores tienen escala inversa: el
numero menor tiene el mayor valor y el numero mayor tiene el menor valor. Y en
relacion a los indicadores de las practicas de la ARH, el nimero menor indica el
menor valor y el numero mas alto el mayor valor, motivo por el cual, las correla-

ciones aparecen con signo negativo.
< Analisis de correlacion (Matriz de Correlacién) H7

Se realizé anadlisis de correlacion de las variables de las 28 practicas de ARH
(Practi1-Practi28), y su relaciéon con las variables de desempefio organizacional
crecimiento en ventas, volumen de produccidon, Imagen publica, participacion en el
mercado, calidad de sus productos, rentabilidad y costos de inventario, detallando los

resultados en la Tabla 6 — 51.

Tabla 6 - 51
Matriz de correlacion de las practicas de la ARH con el desempefio
organizacional de la empresa (H7)

VARIABLE Desemp1 | Desemp?2 | Desemp3 Desemp4
Clave Nombre N |Crec.Vtas | Vol. Prod |Imagen | Part. Mercado

Practi1 Reclutamiento 219 ] -0.3322 -0.3463 | -0.2473 -0.2459
Practi2 | Seleccion 219 -0.4025 | -0.3910 | -0.2043 -0.2942
Practi3 Contratacion y despido 219 | -03261 -031.75 | -0.1524 -0.1889
Practi4 | Induccion o Integracion 219 | -0.3993 @ -0.3875 | -0.1760 | -0.2055
Practi5 | Adiestramiento 219 | -0.2704 | -0.2819 | -0.1201 -0.1304
Practi6 Capacitacion y desarrollio 219 | -0.2982 -0.3215 | -0.1782 -0.2375
Practi7 | Formacion de personal 219 | -0.3665 | -0.3729 | -0.2497 |  -0.2093
Practi8 Planeacion vida y carrera 219 ] -0.2402 -0.2674 | -0.1479 -0.1480
Practi9 | Administracién sueldos 219 | -0.3416 -0.3764 | -0.1948 -0.2133
Practi1Q0 | Criterios de promocién 219 ] -0.3517 -0.3821 -0.2388 -0.2076
Practii1 | Disefio y proceso de trab 219 ] -0.3468 | -0.3640 | -0.1566 -0.16565
Practi12 | Relaciones laborales y n 219 | -0.3315 -0.3200 | -0.1796 -0.2112
Practi13 | Procedimiento de quejas 219 | -0.3337 | -0.3938 | -0.1647 -0.2077 |
Practi14 | Higiene y seguridad 219 | -0.3422 | -0.3707 | -0.1519 -0.1873 |
Practi1i5 | Evaluacion del desempefio | 219 | -0.3640 -0.3771 | -0.2156 -02478
Practi16 | Planeacion de RH 219 | -0.2401 | -0.2722 | -0.1547 -0.2418 |
Practi17 | Planeacion estratégica RH | 219 -0.1528 -0.1609 |
Practi18 | Registros y controles ad 1219 -0.4107 | -0.4236 | -0.1776 -0.2104
Practi1l9 | Controles estrategicos 219 | -0.2471 -02846 -01482 ]
Practi20 \ indices de rotacion 219 | -0.2116 | -0.2083 _
Practi21 | Graficas y estadisticas 219| -0.3581 | -0.3484 | -0.2176 -0.1528
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Practi22 | Motivacion y comunicacion | 219 | -0.2524 | -0.2661 -0.1698 -0.2469
Practi23 | Auditoria RH 219 | -0.1291 | -0.1478 | -0.1291 -0.1672
Practi24 | Computadora como herra 219 ] -0.3740 | -0.3728 | -0.1498 -0.2076
Practi25 | Administracion Interna 219 | 0.2274 -0.2635 0.1645

Practi26 | Etica 218 | -0.2660 | -0.2620 /3

Practi27 | Responsabilidad social 219 | -0.2658 | -0.2865 -0.1807 |
Practi28 | Programa de calidad 219 | -0.2073 | -0.2458 | -0.1331 -0.1766

Correlaciones significativas a nivel 0.05
Continuacién de la Tabla 6 - 51.  Fuente: Aportacion de la autora

| VARIABLE DesempS | Desemp6 | Desemp?
Clave Nombre N | Calidad P | Rentabilidad | Costos Inv.
Practi1 Reclutamiento 219 | -0.1643 -0.1430 |
Practi2 Seleccion 219 | -0.1271 -0.1509 -
Practi3 Contratacién y despido 219 B
Practi4 Induccidn o Integracion 219
Practis Adiestramiento 219
Practi6 Capacitacidn y desarrollo 219 | -0.1210
Practi7 Formacién de personal 219 | -0.1533 -0.1370
Practi8 Planeacién vida y carrera 219 -0.1967
Practi9 Administracion sueldos 219
Practii0 | Criterios de promocidn 219 -0.1323
Practii1 | Disefio y proceso de trab 219 | -0.1455
Practii2 | Relaciones laborales y n 219
Practii3 | Procedimiento de quejas 219 -0.1288
Practii4 | Higiene y seguridad 219 ]
Practii5 | Evaluacion del desempeno | 219 -0.1456
Practii6 | Planeacién de RH 219 -0.1555
Practii7 | Planeacién estratégica RH | 219
Practii8 | Registros y controles ad 219 -0.1461
Practii9 | Controles estratégicos 219
Practi20 | indices de rotacion 219 -0.1203
Practi21 | Graficas y estadisticas 219 -0.1420
Practi22 | Motivacién y comunicacion | 219
Practi23 | Auditoria RH 219
Practi24 | Computadora como herra 219
Practi25 | Administracién Interna 219
Practi26 | Etica 218 -0.1127
Practi27 | Responsabilidad social 219 o
Practi28 | Programa de calidad 219 -0.1813

Correlaciones significativas a nivel 0.05
Continuacién de la Tabla 6 - 51.Fuente: Aportacion de la autora

Con base en los resultados de matriz de correlacion detallados en la Tabla 6 — 51, se
puede observar que existe relacion estadisticamente significativa de las practicas de

administracion de recursos humanos y el desempefio organizacional, sélo que no en
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todas sus dimensiones. En el desempefo organizacional se integraron siete
dimensiones, de las cuales con las que se tiene una relacion estadisticamente
significativa son principalmente: crecimiento en ventas, volumen de
produccion, imagen publica y participacién en el mercado; y las que no tienen
correlacion en la mayoria de las practicas son: calidad de los productos,

rentabilidad y costos de inventario.

La practica que tiene menos correlacion con el desempeno organizacional es la
planeacion estratégica de RH, y las practicas que tienen mayor correlacion con

el desempefio organizacional son: reclutamiento, seleccién y formaciéon del

personal.
De los resultados previamente explicados, se puede argumentar que de la hipétesis:

H7 - Las practicas de la ARH tienen una relacién estadisticamente significativa
positiva con el desempefio organizacional.

Se concluye que existe relacion estadisticamente significativa entre las practicas de
la administraciéon de RH vy el desempefio organizacional, pero en las dimensiones

que se detallan en la Figura 6 — 10.

En el Capitulo siete se presentan los hallazgos encontrados vy las conclusiones de
este capitulo, que aportan relevancia tedrica y practica en el conocimiento de la
evolucion de la gestion de recursos humanos, el perfil del administrador de RH y su

relacion con el desemperfio organizacional.
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ﬂ’RACTICAS DE ADMINISTRACION DE RH\ / DESEMPENO N

ORGANIZACIONAL
> 6

1-Reclutamiento

2- Seleccion

3-Contratacion y despido

4-Induccion o integracion

» 5-Adiestramiento

B-Capacitacion y desarrollo

7-Formacién de personal

8-Planeacién de vida y carrera

9-Administracion de sueldos y salanos

10-Criterios de promocion

11-Disefio y proceso de Trabajo (analisis)

12-Relaciones laborales y negociaciones

13-Procedimiento de quejas

14-Higiene y seguridad

15-Evaluacion del desempeiio
16-Planeacion de RH

17-Planeacién Estratégica de RH

18-Registros y controles administrativos

19-Controles estratégicos

20-Indices de rotacion

21-Graficas y estadisticas

22-Motivacion y comunicacion
23-Auditoria de RH

24-Computadora como herramienta de control

25-Administracién internacional de RH
26-Etica
27-Responsabilidad social
28-Programa de Calidad

VL ‘L \L VL v VL VL VL VL *L VL v ‘L VL VL v VL v VL ‘L VL VL v 1L VL VL v ¥

Analisis de Correlacion de

Spearman (7)

N / N Y,

Fuente: Aportacion de la autora

Figura 6 — 10
Conclusion Hipétesis H7 - Existe relacion estadisticamente significativa
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7. Conclusiones y aportaciones

En el capitulo dos, se planted el problema de investigacion que fue el fundamento
para la realizacion de este estudio, donde se reconocio la necesidad de identificar la
o las fases de evolucion de la gestidon de recursos humanos en que se encuentran
las empresas y conocer el impacto del perfil del administrador en su evoluciéon y su

relacion en el desempefio de la organizacion en empresas de Aguascalientes.

Cada uno de los capitulos de este documento, guian al lector a partir del plan-
teamiento del problema, a conocer el fundamento teodrico y empirico del estudio para
ubicarlo en el estado del arte de la evolucion de la gestion, del perfil del
administrador de RH, del érgano especializado de la gestion asi como estudios sobre
desempefio organizacional, que le permitan relacionar el modelo particular
conceptual que se tomd para el disefio metodoldgico del estudio, el analisis de datos

y resultados obtenidos, hasta llegar a las conclusiones que se plantean en este

capitulo.

En este capitulo se presentan las conclusiones a las que se llegd, las principales
aportaciones, las limitaciones de la investigacion, las implicaciones practicas asi
como las recomendaciones para futuros estudios que pueden realizarse a partir de

esta investigacion.
7.1. Conclusiones

Las conclusiones que se presentan se fundamentan en el andlisis descriptivo y
andlisis multivariado realizado en el capitulo seis, y responden al cumplimiento de
los objetivos, las preguntas y las hipoOtesis de investigacion, con base al plan-
teamiento del problema de este estudio, y se integraron en cinco incisos: con-

clusiones en relacion a las fases de evolucion de la gestion de recursos humanos

266



7. Conclusiones y aportaciones

(RH), en relacion al perfil del administrador de RH, al contexto organizacional, al

desempeno organizacional y al organo especializado de la gestion de RH.

a) Conclusiones en relacion a las fases de evolucién de la gestion de

RH

Con relacion a la parte del enunciado del problema de que se desconoce si en las
empresas mexicanas se esta viviendo la transicion de gestion estratégica, gestion
por competencias y gestion del conocimiento, o si aun se realizan practicas de
administracion de RH, con base en la fase administrativa, de gestion, y de desarrollo
y en qué medida se estan aplicando, analizando todas las fases a la vez; a los
objetivos descriptivos de: identificar y describir las fases de evolucién de la gestion
de RH, y en respuesta a las preguntas de investigacion: ;cuales son las fases de
evolucion de la gestion de RH que predominan en las empresas?, y si ;es mejor el
desempefio organizacional en las empresas que se identifican en las fases de
gestion estratégica, por competencias y gestion del conocimiento de RH?, asi como
a la hipotesis H3 — las organizaciones identificadas en las fases: estratégica, por
competencias y gestion del conocimiento tienen una relacion estadisticamente

significativa con el desempefio organizacional, se concluye lo siguiente:

+ Se puede argumentar que en Aguascalientes se identifican empresas en las
seis fases de evolucion: administrativa (1.4%), gestion (31.5%), desarrollo

(32.4%), estratégica (26%), competencias (7.8%) y del conocimiento (0.9%).
4 Las seis fases de evolucion tienen las siguientes caracteristicas:
a) Fase administrativa. En la fase administrativa la concepcién que se tiene
del hombre es que es un ser racional y econdmico, donde el elemento motivador

son los incentivos economicos, el individuo se concibe como un ser perezoso,

pasivo, que solo reacciona ante el dinero y no tiene autocontrol. Esta fase se
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caracteriza por su orientacién predominante hacia la producciéon, con abundante
mano de obra, donde la situacion del “personal” no es relevante. La percepcion
del administrador de recursos humanos es que el personal es un costo a
minimizar, su relacién laboral esta orientada al control y al estimulo de los
rendimientos, centrada en la observacion de las normas y las reglas. Sus ejes de
apoyo son las remuneraciones de los empleados. Las funciones basicas
predominantes de la gestion de RH son: seleccion, contratacion, adiestramiento,
despido, estudio de férmulas salariales ligadas al rendimiento y analisis de

puestos.

b) Fase de gestion. En esta fase, la concepcion que se tiene del hombre es
la de un "hombre social’, motivado fundamentalmente por sus necesidades
sociales y las relaciones o interacciones, que responde mas a las fuerzas de los
grupos a los que pertenece. Se orienta hacia la satisfaccion de las necesidades
sociales y psicologicas del personal. El administrador de RH considera al
personal como un costo a minimizar pero con acciones de caracter proactivo, es
decir, que el personal toma la iniciativa, es responsable de su propia vida,
reconoce su responsabilidad y su fuerza reside en los valores. Entre las
funciones basicas de esta fase se identifican: reclutamiento, contratacion,
administracion de salarios, motivacion y comunicaciéon al personal, y formacion
del personal, relaciones laborales, analisis y valuacién de puestos. Se consideran
las necesidades de tipo social y psicologica de las personas y buscan la
adaptacion del hombre a la organizacion. La relaciéon laboral se extiende a

factores retributivos y psicolégicos.

c) En la Fase de desarrollo, la concepcién del hombre es que se
“‘autorrealiza”, donde el elemento motivador del individuo es desplegar en su
trabajo las capacidades que posee, deseo de cierto grado de autonomia y
autocontrol que se ven limitados por la formalizacion, especializacion y
especificacion de las actividades de la organizacion. Su orientacion es hacia la

eficiencia de la empresa. El administrador de RH considera al personal como
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elemento determinante para el desarrollo de la empresa, como recurso que se
tiene que optimizar. Las funciones que se destacan en esta fase son: planeacion
de recursos humanos, reclutamiento, seleccion, contratacion, integracion,
evaluacion del desempefio, planeacion de carreras, compensacion, capacitacion
y desarrollo. Se comprende que la eficiencia de la empresa es mas tributaria de la
eficiencia de la gestion social. La relaciéon laboral se realiza a través de la

motivacion al personal y se toma en cuenta como recurso a optimizar.

d) En la Fase estratégica, |a orientacion predominante es hacia la estrategia del
negocio, donde toma en cuenta la visidn, mision, propdsitos y valores de la
empresa para la formulacion de objetivos y estrategias sociales congruentes. El
administrador de RH considera al personal como un recurso a optimizar y un
factor determinante en la mejora de la posicion competitiva de la empresa, su
vision es de medio y largo plazo y esta dirigida al conjunto de los componentes
humanos de las organizaciones. Las funciones que sobresalen en esta fase
son: planeacidén estrategica, reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion,
capacitacion, adiestramiento, formacion, desarrollo del personal, planeaciéon de
carreras, evaluacion del desempefio, relaciones laborales, sueldos y salarios,
negociaciones colectivas, disefio y proceso de trabajo (analisis y valuacion de
puestos), procedimientos de quejas, criterios de promocion, seguridad e higiene
industrial, motivacion al personal y comunicacion, auditoria de recursos
humanos, registros y controles administrativos y controles estratégicos. La
concepcién del hombre es de “hombre complejo”, donde reconoce la
importancia de las concepciones anteriores, asi como que ninguna concepcion
anterior es capaz de explicar al individuo. Toma en cuenta las diferencias
individuales. La complejidad del individuo se refleja en su dinamismo, su
capacidad de evolucion a través de la adquisicion de nuevos conocimientos vy
experiencias pasadas que lo desarrollan personalmente. Y la relacién laboral es
hacia el cumplimiento de objetivos con base en la estrategia del negocio, se
busca satisfacer los objetivos individuales adecuados a los obijetivos

organizacionales.
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e) En la Fase de gestion por competencias, el hombre se concibe como
aquel que posee caracteristicas de desemperio superior. Estas caracteristicas
constituyen sus conocimientos, habilidades y capacidades para manejar la
ventaja competitiva del negocio y su alineacion con las necesidades estratégicas
de la organizacion. Es una fuente de ventaja competitiva para la empresa. En
esta fase la orientacion de la empresa es hacia la identificacion, descripcion y
desarrollo de competencias individuales para impulsar a nivel de excelencia, las
competencias individuales hacia los resultados. El administrador de RH percibe
al personal como el capital humano para el mantenimiento de la ventaja
competitiva de la empresa. La relacion laboral es hacia el desarrollo, evaluacion
y certificacion de las competencias en el trabajo y para el trabajo, y las funciones
o practicas de la ARH que predominan son: proceso de identificacion,
clasificacion y descripcion de las competencias de los trabajadores, generacion
de modelos de competencias: a) gubernamental “CONOCER” o de certificacion
de competencias laborales, b) Modelo de la fuerza del mercado, generado por las
propias empresas y ¢) modelo de los actores sociales; direccion estratégica de
RH, analisis y descripcion de puestos, atraccion o reclutamiento, seleccion,
contratacion, desarrollo de planes de carrera, desarrollo de planes de sucesion,
capacitacion y entrenamiento, evaluacion del desempefio, remuneraciones y
beneficios, sistemas de estimulos y recompensas, procesos de evaluacion y

certificacion de competencias.

f) Y por ultimo, en la Fase de gestion del conocimiento, la concepciéon del
hombre es el talento clave para la empresa, es inquisitivo, participativo, con
facilidad de aprendizaje, que requiere menos direccion y control para actuar. La
orientacién de la empresa es hacia el aprendizaje, retencion y motivaciéon del
conocimiento de los trabajadores, hacia la generacion del conocimiento, ligandolo
a los objetivos del negocio. La percepcién del personal es como capital humano
y social. Las funciones basicas predominantes en esta fase son: proceso de
administracion del conocimiento (knowledge management KM), adquisicién,

documentacion, transferencia, creacion y aplicacion del conocimiento.

270



7. Conclusiones y aportaciones

Entrenamiento, toma de decisiones, evaluacion del desempefio, premios vy
compensaciones, ademas de las mencionadas en la fase de gestion por
competencias. En la relacién laboral se adoptan las mejores practicas de la

ARH para retener y motivar el conocimiento de los trabajadores.

& En relacion a si las empresas estan viviendo una transicion de la gestién
estratégica, gestion por competencias y gestion del conocimiento, como esta
sucediendo en otros paises, se argumenta que en empresas de
Aguascalientes se esta viviendo una transicion de la fase de gestion, a las
fases de desarrollo y estratégica, y que solo algunas empresas estan
inmersas en la gestion por competencias y se esta incursionando en la gestion
del conocimiento, pero es muy incipiente. Lo importante de este hallazgo es
que se puede argumentar que en las empresas de Aguascalientes, se estan
dando las fases de gestion estratégica, por competencias e incursionando en
la gestion del conocimiento y que permanecen la fase administrativa, la de
gestion y la de desarrollo, con una tendencia a la disminucion de la fase
administrativa. Lo que permite concluir que las fases de evolucion no tienen
una conclusién determinante, sino que se siguen manifestando, aunque en
menor medida en las practicas de la administracion de RH, estas practicas,
como se vera mas adelante, tienen relacion directa con el perfil del

administrador de RH y con el contexto organizacional.

4+ Con fundamento en el analisis realizado en el capitulo seis, se puede concluir
que las fases de evolucion de la gestion de RH, tienen relacion
estadisticamente significativa, con el desempeno organizacional, prin-
cipalmente con la variable: crecimiento en ventas, debido a que a menor fase
de evolucion (administrativa, gestion), las empresas tienen ventas ligeramente
menores O permanecen igual o solo algunas, tienen ventas ligeramente
mayores; sin embargo aquellas empresas que manifestaron su crecimiento en
ventas ligeramente mayor a mayor, se encuentran en la fase estratégica, la

fase de gestidon por competencias y las de gestion del conocimiento. Otras
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variables del desempefno organizacional que tienen relacion con las fases de
evolucion son: volumen de produccion, imagen publica y participacion en el

mercado.

b) Conclusiones en relacion al perfil del administrador de RH

En respuesta a parte del planteamiento del problema de integrar un perfil del
administrador de RH que contemple: caracteristicas demograficas, rasgos
personales, competencias congnitivas, conductuales y técnicas y conocer su impacto
en la fase de evolucion de la gestion de RH, asi como su relacién con el desempeino
de la organizacion; y de dar respuesta a los objetivos de describir el perfil del
administrador de RH e identificar la correlacion entre el perfil del administrador de RH
con las fases de evolucion, las practicas de la administracion de RH y el
desempeno organizacional; y de dar respuesta a las preguntas: ;cual es el perfil del
administrador de RH que esta dirigiendo las empresas de Aguascalientes? y ;cual es
la relacion del perfil del administrador de RH con las fases de evolucion, el
desempeno de la organizacién y las practicas de la administracion de RH del érgano
especializado de la funcion, asi como a las hipotesis: H1- Existe una relacion
estadisticamente significativa positiva entre las caracteristicas demograficas, los
rasgos personales, las competencias cognitivas, conductuales y técnicas del perfil
del administrador de RH con las fases de evolucion de la gestion de RH, la hipotesis
H4 - Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre las
caracteristicas demogréaficas, los rasgos personales y las competencias cognitivas,
conductuales y técnicas del perfil del administrador de RH, con el desempefio
organizacional, y la H5 - de que existe una relacion estadisticamente significativa
positiva entre los rasgos personales, las competencias cognitivas, conductuales,
técnicas y las caracteristicas demograficas del perfil del administrador de RH con las
practicas de la administracion de RH; la H6 — Existe una relacion estadisticamente
significativa positiva entre el contexto organizacional con el perfil del administrador de

RH, se concluye lo siguiente:
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4+ Se integro el constructo del perfil del administrador de RH con las

caracteristicas demograficas, los rasgos personales, las competencias

cognitivas, conductuales y tecnicas, como se detalla en la Tabla 7 - 1.

Tabla 7- 1

Integracion del constructo del perfil de administrador de RH

CARACTERISTICAS RASGOS COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS
DEMOGRAFICAS PERSONALES COGNITIVAS CONDUCTUALES TECNICAS

* Género 6.Tiene 1.Pensamiento 3.Planeacion de 3.Conocimiento de
autoconfianza analitico. funciones a leyes laborales

* Edad del ARH

* Escolaridad

* Ocupacion previa
* Puesto

* Antigiedad en la
empresa.

* Antigiedad en el
pueso.

7.Competente
8.Valores humanos
9.Paciente

10.Preciso y firme
en sus decisiones

3.Pensamiento
critico

4 Habilidades para
solucionar
problemas.

5.Habilidades
directivas

6.Conocimiento de
la cultura
organizacional

7.Uso de
informacién y
analisis de datos

8.Creador de
entornos de
sociabilidad

9.Conocimiento de
la estrategia del
negocio

10.Habilidades de
organizacion de
eventos y procesos
de intercambio de
conocimientos

mediano y largo
plazos

4.Comunicacién
hacia el personal

6.Trabajo en
equipo

7.Ambiente de
entusiasmo y
compromiso

8.Lider — guia de
companeros y
subordinados

9.Motivacion al
personal

10.Delegando
11.Cooperando
12.Tolerante

14.Alto grado de
realizacion

4 .Conocimiento de
informatica

5.Conocimiento del
inglés
6.Conocimiento de

administracion
general

7 Habilidades
técnicas y
estratégicas de su
area

8.Actualizaciéon

9.Habilidades para
reaccionary
adaptarse a los
cambios.

10.Involucramiento
de la funcién de
ARH a la estrategia
del negocio.

11.Conocimiento
de administracion
internacional y
varias culturas.

+ En los resultados generales descriptivos del perfil del administrador de RH, en
empresas de Aguascalientes destaca el género femenino, con edades de 18 a
30 anos, con estudios de licenciatura, ocupacion previa de empleado, y puesto
preponderante como duefio de la empresa, con una antigiedad en la empresa
de cinco anos o0 menos y una antigiedad en el puesto de cinco afios 0 menos,
como se pudo apreciar en los resultados descriptivos del capitulo seis, en un
analisis general de sus caracteristicas demograficas. En relacion a los rasgos

personales predomina que es competente, paciente, preciso y firme en sus
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decisiones. En sus competencias cognitivas sobresale el pensamiento
analitico, pensamiento critico, habilidades para solucionar problemas,
habilidades directivas, conocimiento de la cultura organizacional y
conocimiento de la estrategia del negocio. Destacan las competencias
conductuales de que generan un ambiente de entusiasmo y compromiso,
reconocido como lider, asi como guia de sus companeros y subordinados,
delegando funciones, cooperando con el personal y tolerante ante situaciones
criticas. En relacion a los rasgos y las competencias cognitivas, conductuales
y técnicas, se puede concluir que son independientes del género del Ejecutivo
de RH.

4+ En relacion al perfil demografico que se identifica por género del Ejecutivo de

RH, se pueden argumentar en la Tabla 7 - 2.

Tabla7 -2
Identificacion del perfil demografico por género, del Ejecutivo de RH
Criterio Género masculino Geénero femenino
Identificacion
Edad 31a40 anos (35.8%) 18 & 30 anos {53.3%)
Escolaridad Licenciatura (70.4%) Licenciatura  (37.7%), preparatoria
(26.8%) y secundaria (20.3%)
Carreras Relacionadas con la  administracion | Sin carrera ni estudios profesionaies
(33.3%), afines a la administracion (18.5%) | (39.9%)
y de ingenieria (14.5%) Relacionadas con la administracion
(16.7%), con otros estudios profesionales
o técnicos (30.4%)
Ocupacion Jefe de Departamento (23.5%) Empleado  (42.0%) y desempleado
previa Empleado (21.0%) (23.9%), solo el 101% Jefe de
Duerio y gerente (19.8%) departamento.
Puesto Otro puesto (42.0%) Gerente de RH y Jefe | Con otro puesto (79.7%), como Gerente
de personal (22.2%) de RH el 7.2%, como Jefe de RH el 8.0%
'y como jefe de personal (4.3%).

Fuente: aportacion de la autora

+ Se puede soportar que los rasgos personales, las competencias cognitivas,
conductuales y técnicas, la mayoria de ellas son independientes del género
del Ejecutivo de RH, y solo estan relacionadas con el género, los rasgos:

que toma en cuenta los valores humanos y es paciente; las competencias
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cognitivas, el conocimiento de la estrategia del negocio; de las
competencias conductuales: la motivacion hacia el personal, la cooperacion
con el personal y por ultimo, de las competencias técnicas, estan
relacionadas: que tiene conocimiento de administracion general, que tiene
habilidades técnicas y estratégicas de su area, se mantiene actualizado y que

tiene habilidades para reaccionar y adaptarse a los cambios del ambiente.

En cuanto a la identificacion de la relacion entre el perfil del administrador
de RH y las fases de evolucion de la gestion de RH, en este documento se
argumentd que para identificar las fases de evolucion, es necesario conocer
las concepciones del hombre, la orientacion del personal de la empresa, la
percepcion del personal y la relacion laboral, asi como las préacticas de la
administracion de RH, a través de las formas predominantes de administrar
del Ejecutivo de RH, de alli el primer impacto del perfil en la evolucion de la
gestion; pues una vez analizada su forma de pensar se concluye que se
identifica una separacion entre lo que el Ejecutivo piensa y realiza, pues en el
pensar, concibe al hombre como talento clave para la empresa y percibe y
valora al personal como que su talento y conocimiento integran el capital
humano de la misma; pero en su forma de conducir al personal, la orientacion
que predomina es hacia la eficiencia del negocio, no hacia el desarrollo de
habilidades ni la adquisicion y transferencia del conocimiento, y en la relaciéon
laboral es hacia e: cumplimiento de objetivos y estrategia del negocio, no hacia
el desarrollo de competencias clave en los empleados para generar el
conocimiento de la empresa. Un hallazgo importante es que al analizar las
formas de administrar los RH: sus concepciones del hombre, la orientacion de
la empresa, la percepcion del personal y la relacion laboral con los rasgos y
competencias del perfil del administrador de RH, se puede observar que la
competencia técnica de que tiene habilidades para reaccionar y adaptarse a
los cambios del ambiente es crucial. Ademas se identifican dos competencias
técnicas que tienen relaciéon con la orientacion, la percepcion y la relacion

laboral: que tiene conocimiento de las leyes laborales y que se mantiene
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actualizado; que para la orientacion de la empresa, se relaciona con su
pensamiento analitico, conocimiento de la cultura organizacional, eficiencia en
el uso de informacion y analisis de datos, planeacién de sus funciones a
mediano y largo plazos, generacion de un ambiente de entusiasmo y
compromiso de las personas y reconocimiento como lider, cooperando con el
personal, conocirniento de las leyes laborales, de las novedades informaticas,
de administracion general, de habilidades tecnicas y estratégicas de su area,
de mantenerse actualizado, habilidades para reaccionar y adaptarse a los
cambios del ambiente, y un alto involucramiento de la funcién de RH a la
estrategia del negocio. Por lo que se concluye que es necesario que el
Ejecutivo de RH, mejore sus rasgos y competencias personales que
tienen mayor relacion con la orientacién y con la relacion laboral que les

da al personal, que se describen enla Tabla7 -3

Tabla7-3
Relacion Rasgos y competencias del Ejecutivo de RH formas de administrar
los RH: concepciones del hombre, orientacion de la empresa, percepcion del
personal y relacién laboral

[ Formas de
Rasgos y competencias del Ejecutivo de RH administrar los RH
1 2 3|4
Rasg8 Toma en cuenta los valores humanos X
Cog1 Un pensamiento analitico X | X
Cogb Conocimiento de la cultura organizacional X -
Es eficiente en el uso de informacién y X X
Cog7 analisis de datos
Cog9 Conocimiento de |a estrategia del negocio X
Planeando sus funciones a mediano y largo X X
Cond3 | plazos
Generando un ambiente de entusiasmo y X
Cond7 compromiso de las personas, reconocido
como lider del personal
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Formas de
Rasgos y competencias del Ejecutivo de RH administrar los RH
1 2 34
Cond11 | Cooperando con el personal X
Tec3 Tiene conocimiento de leyes laborales X | X | X
Tec4 Tiene conocimiento de novedades X
informaticas ]
Tecb Tiene conocimiento de administracion X
general ~
Tec7 Tiene habilidades técnicas y estratégicas de X
Su area i
Tec8 Se mantiene actualizado X | X | X
Tiene habilidades para reaccionar y X X | X | X
Tec9 adaptarse a los cambios del ambiente
Mantiene un alto involucramiento de la X X
Tec10 funcion de RH a la estrategia del negocio.

1 =Concepciones del hombre, 2 = orientacion de la empresa, 3 = percepcion del personal, y 4 =relacion laboral
Continuacion de la Tabla 7 -3. Nivel de significacion p = 0.05 Fuente: Aportacion de la autora

+ Aunque la mayoria de las veces, los ejecutivos de RH toman decisiones,
gjercen sus funciones, actian y administran a través de sus rasgos
personales, competencias cognitivas, conductuales y técnicas, como se
menciona en el capitulo seis y en Tabla 7 — 1 de este capitulo, y con base en
los resultados obtenidos en la Tabla 6 - 23, se puede soportar que el rasgo
que mas impacta en la fase de evolucién es que toma en cuenta los valores
humanos; de sus competencias cognitivas, las que tienen relacién son: su
pensamiento analitico, el conocimiento de la cultura organizacional, la
eficiencia en el uso de la informacién y analisis de datos. Respecto a su
quehacer cotidiano, las competencias conductuales que tienen relacién con
las fases de evolucion son: que planea funciones a mediano y largo plazos,
su buena comunicacién hacia el personal, que hace equipos de trabajo y
trabaja en equipo, que motiva y coopera con el personal. Y por ultimo, las
competencias técnicas que tienen mayor correlacion son: que tiene
conocimiento de las leyes laborales, conocimiento de novedades informaticas,
conocimientos del inglés, conocimientos de administracion en general,
habilidades técnicas y estratégicas de su area, se mantiene actualizado, tiene
habilidades para reaccionar y adaptarse a los cambios del ambiente, que

en este caso, al igual que en las formas de administrar del Ejecutivo de
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RH, tuvo la mas alta correlacion, y por ultimo, mantiene un alto

involucramiento de la funcion de RH hacia la estrategia del negocio.

De los rasgos y competencias del Ejecutivo de RH, los que mas impactan
a la fase de evolucion, con base en el coeficiente de correlacion de la Tabla
6 — 23, son: Toma en cuenta los valores humanos, un pensamiento analitico,
tiene conocimiento de las leyes laborales, tiene habilidades técnicas vy
estratégicas de su area, tiene habilidades para reaccionar y adaptarse al
entorno, mantiene un alto involucramiento de la funcién de RH a la estrategia

del negocio y se mantiene actualizado.

Se identificd que las competencias técnicas y conductuales, mencionadas en
el parrafo previo, son de las que realiza la mayoria de las veces, pero en el
analisis de frecuencias, en menor porcentaje, sin embargo son las que mas
requiere para desarrollar sus funciones y para el cambio de evolucion de su

gestion.

Se concluyd en relacion a la identificacion de la relacion del perfil del
administrador de RH y el desempefiio organizacional, que en relacién a las
caracteristicas demograficas, el puesto esta relacionado con todas las
dimensiones del desempefio organizacional; el género, la ocupacién previa y
la carrera, estan relacionadas con las variables de crecimiento en ventas,
volumen de produccion, imagen publica y solo el género y la ocupacion previa
estan también relacionadas con la participacion en el mercado. Se pudo
observar que cuando los administradores de RH son de género masculino, el
desempefio de la organizacion tiene un mayor crecimiento en ventas, el
volumen de produccion incremento y la imagen publica mejord, que cuando lo
administré el género femenino, que se observa un menor crecimiento en
ventas, menor volumen de produccion; sin ernbargo mejora la imagen puablica
y ligeramente mejora la participacion en el mercado. En relacion con la

carrera del Ejecutivo de RH, se observa que aquellos que tienen carreras de
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administracion o carreras afines a las administracion y carreras de ingenieria,
incrementaron el crecimiento en ventas, el volumen de produccion y la imagen
publica a diferencia de los que tienen otras profesiones, son técnicos o no
tienen carrera que fue menor el crecimiento en ventas y el volumen de
produccion, aunque la imagen publica fue mejor o permanece igual. Cuando la
ocupacion previa fue de duefio, gerente o jefe de oficina, se observa que el
crecimiento en ventas fue mayor o ligeramente mayor, el volumen de
produccion, ligeramente ha incrementado y la participacion del mercado
ligeramente ha incrementado. Uno de los principales hallazgos de la
informacion, es que cuando el Ejecutivo es gerente de RH, o Jefe de RH, el
crecimiento en ventas, el volumen de produccion, la imagen publica y la
participacion en el mercado es mayor. La edad del Ejecutivo, sdlo tiene
relacion con la rentabilidad y los costos de inventario y la antigiedad en la
empresa y la antigledad en el puesto, no tienen relacion con el desempefio

organizacional.

De los rasgos y competencias del Ejecutivo de RH en relaciéon con el
desempefo organizacional se puede argumentar que las que se relacionan
con seis variables de desemperio, son: el eficiente uso de informacion y
analisis de datos, habilidades como creador de entornos de sociabilidad,
habilidades como organizador de eventos y procesos de intercambio de
conocimientos, tiene habilidades técnicas y estratégicas de su area, y tiene
habilidades para reaccionar y adaptarse a los cambios del ambiente, como se

puede apreciar en la Tabla 7 — 4.
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Relacién Rasgos y competencias del Ejecutivo de RH
con el desempeio organizacional

Desempefio organizacional
Rasgos y competencias del Ejecutivo de RH )
1 2 | 3 4 5 6

Rasg8 Toma en cuenta los valores humanos X X | |
Rasg9 | Es paciente X B
Cog1 Un pensamiento analitico X X |
Cog3 Un pensamiento critico en sus funciones X _
Cog4 Habilidades para solucionar problemas X X | X |
Cog5 Sus habilidades directivas X X i N
Cogb Conocimiento de la cultura organizacional X X e X

Es eficiente en el uso de informacion y X X | X X X X
Cog7 andlisis de datos L |

Habilidades como creador de entornos de X X | X |X X X
Cog8 sociabilidad N L
Cogf Conocimiento de la estrategia del negocio X X XX

Habilidades como organizador de eventos y X X | X X X | X
Cog10 procesos de intercambio de conocimientos 1

Planeando sus funciones a mediano y largo X 1
Cond3 plazos B
Cond4 | Con buena comunicacion hacia el personal X X | X | X |
Condb Haciendo y trabajando en equipo X X X

Generando un ambiente de entusiasmo y X | X o
Cond7 compromiso de las personas, reconocido

como lider del personal |
Cond8 | Guiando a sus companeros y subordinados X X ]
Cond9 | Motivando al personal X X | X | X |
Cond10 | Delegando funciones X | X X
Cond11 | Cooperando con el personal X X |
Cond14 | Con alto grado de realizacién X X | X X |
Tec3 Tiene conocimiento de leyes laborales X X
Tec4 Tiene conocimiento de novedades X X

informaticas
Tecb Tiene conocimiento del inglés X | X
Tecbt Tiene conocimiento de administracion X X | X X

general )
Tec7 Tiene habilidades técnicas y estratégicas de X X X X X X

Su area
Tec8 Se mantiene actualizado X X | i

Tiene habilidades para reaccionar y X X | X X X X
Tec9 adaptarse al entorno

Mantiene un alto involucramiento de la X X | X X X
Tec10 funcion de RH a la estrategia del negocio.

Tiene conocimiento de administracion X X X X
Tec11 internacional y conocimiento de varias

culturas L

1 = Crecimiento en venlas, 2= volumen de produccion, 3 = imagen publica, 4 = parlicipac?én del mercado
5 = calidad de sus productos y 6 = rentabilidad.
Continuacién de la Tabla 7 — 4. Nivel de significacién p = 0.05 Fuente: Aportacion de la autora
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<+ En relacion a la identificacion de la relacion entre el perfil del administrador
de RH y las practicas de administracién de RH, con los resultados
obtenidos en el capitulo seis, se puede argumentar que en la medida en que
las caracteristicas demograficas del administrador: que tiene carrera en el
area de administracion, en su ocupacion previa fue jefe de departamento,
gerente o jefe de oficina, las practicas de administracion de RH seran mas
sofisticadas y en mayor fase de evolucion: estratégica, gestién por

competencias y gestion del conocimiento.

4 Cuando se analizan las practicas de la administracion de RH para identificar la
fase de evolucion de la gestion, donde la mayor parte recaen en la fase de
desarrollo se observa que coincide con la orientacion hacia la eficiencia del
negocio, y en orden de importancia, en practicas ubicadas en la fase
estratégica se detecta la coincidencia en la relacién laboral predominante
hacia el cumplimiento de objetivos y estrategia del negocio, que se

identificaron en las formas de administrar los RH.

4+ Con respecto a los rasgos personales, las competencias cognitivas,
conductuales y técnicas, las que tienen relacion con las practicas de

administracion de RH se describen enla Tabla—7 -5 son:

Tabla7 -5
Relacion de rasgos y competencias del Ejecutivo de RH con las practicas de
administracion de RH

Rasgos y competencias del Ejecutivo de RH Practicas
28 ARH
Rasg6 | Tiene auto — confianza X
Rasg8 Toma en cuenta los valores humanos X
Cog1 Un pensamiento analitico X
] Cogb Conocimiento de la cultura organizacional X
Es eficiente en el uso de informacion y X
Cog7 analisis de datos
Habilidades como creador de entornos de X
Cog8 sociabilidad
Habilidades como organizador de eventos y X
Cog10 | procesos de intercambio de conocimientos
Cond4 Con buena comunicacién hacia el personal X
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Rasgos y competencias del Ejecutivo de RH Practicas
28 ARH
Cond6 Haciendo y trabajando en equipo X
Generando un ambiente de entusiasmo y X
Cond7 | compromiso de las personas, reconocido
como lider del personal
Cond8 | Guiando a sus comparneros y subordinados X
Cond9 | Motivando al personal X
Cond11 | Cooperando con el personal X
Cond12 | Tolerante ante situaciones criticas X
Cond14 | Con alto grado de realizacion X
Tec3 Tiene conocimiento de leyes laborales X
Tec4 Tiene conocimiento de novedades X
informaticas o
Tech Tiene conocimiento del inglés X
Tec6 Tiene conocimiento de administracion X
general
Tec7 Tiene habilidades técnicas y estratégicas de X
su area
Tec8 Se mantiene actualizado X
Tiene habilidades para reaccionar y X
Tec9 adaptarse al entorno
Mantiene un alto involucramiento de la X
Tec10 funcién de RH a la estrategia del negocio.
Tiene conocimiento de administracion X
Tec11 internacional y conocimiento de varias
culturas

Continuacion de la Tabla 7 - 5. Nivel de significacion p = 0.05 Fuente: Aportacion de la autora

4 Las practicas que se ejercen en la fase estratégica son principalmente:
induccion, capacitacion, sueldos y salarios, relaciones laborales, procedi-
mientos de quejas, higiene y seguridad, evaluacion del desemperio, registros y
controles administrativos, planeacion estratégica, motivacion y comunicacion,
uso de la computadora como herramienta de control y los programas de

calidad.

+ Y la respuesta a la identificacion de la relacion entre el perfil del
administrador de RH y el contexto organizacional, se concluye que se
tiene relacion significativa con las caracteristicas demograficas de: género,
escolaridad, carrera, ocupacion previa y el puesto del Ejecutivo de RH por lo
gue se pueden identificar diferentes perfiles de los administradores de RH,

dependiendo del giro, tamano, edad de la empresa, mercado que atiende,
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ejemplo, de ello, se integra en |la Tabla 7 — 6.

Tabla7-6
Identificacién de perfil demografico del Ejecutivo de RH
Por tamafo de empresa

Un

| empleado vy

Microempresa

Pequena empresa

Mediana empresa

Gran empresa

*Género femenino
*Escolaridad
Licenciatura y
preparatoria

*Otros estudios
profesionales y técnicos
y en menor proporcion
sin carrera ni estudios
profesionales.
*Ocupacién previa de
desem-

' pleado.
*Con puesto actual de

dueno del negocio. Y 5
anos o menos de
antigliedad en el puesto.

*Masculino
*Licenciatura
*Carreras afines a la
administracion y sin
carrera.

*Ocupacion previa de
empleado.

*Puesto actual de
duefo del negocio y
€en menor proporcion
gerente de RH.

*Masculino
*Licenciatura
*Carreras del darea
de administraciéon
*Ocupacion  previa
de empleado.
*Puesto actual de
duefio y en menor
proporcion  gerente
de RH.

*Masculino
*Licenciatura
*Carreras del area de
administracion.
*Ocupacion previa de
jefe de departamento
*Puesto  actual de
gerente de RH, y en
menor proporcion de
jefe de departamento.

+ Con respecto a los rasgos y las competencias, después de un analisis de

correlacion, se puede observar que la mayoria de ellas, son independientes

del género del Ejecutivo de RH, y las que tienen relacion estadisticamente

significativa con el contexto, se presentan como conclusion, la Tabla 7 - 7

Tabla7 -7
Relaciéon Rasgos y competencias del Ejecutivo de RH
con el contexto organizacional

Rasgos y competencias del Ejecutivo de RH Contexto organizacional
2 3[4 7 [91
Rasgb Tiene auto — confianza i X
Rasg8 Toma en cuenta los valores humanos X
Cog1 Un pensamiento analitico X X | X | X
Cogb Conocimiento de la cultura organizacional X X | X X
Es eficiente en el uso de informacion y X X X
Cog7 | analisis de datos )
| Habilidades como creador de entornos de X X X :
Cog8 ‘ sociabilidad s ‘
Habilidades como organizador de eventos y X X X | ]
Cog10 | procesos de intercambio de conocimientos
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Rasgos y competencias del Ejecutivo de RH Contexto organizacional
2 3| 4 7 91
Cond4 | Con buena comunicacién hacia el personal X
Cond6 Haciendo y trabajando en equipo X
Generando un ambiente de entusiasmo y X X ]
Cond7 compromiso de las personas, reconocido
como lider del personal
Cond8 Guiando a sus companeros y subordinados X X | X
CondS Motivando al personal X | j
Cond11 | Cooperando con el personal X X | X | X
Cond12 | Tolerante ante situaciones criticas X
Cond14 | Con alto grado de realizacion X X
Tec3 Tiene conocimiento de leyes laborales X | X[ X]| X | X
Tec4 Tiene conocimiento de novedades X X[ X | x
informaticas
Tec5 Tiene conocimiento del inglés X | X X
Tec6 Tiene conocimiento de administracion X X | X | x|
general )
Tec7 Tiene habilidades técnicas y estratégicas de X X X
Su area | |
Tec8 Se mantiene actualizado X X | X | X X
Tiene habilidades para reaccionar y X [ X | X | x| x|
Tec9 adaptarse al entorno
Mantiene un alto involucramiento de la X X | X X
Tec10 | funciéon de RH a la estrategia del negocio.
Tiene conocimiento de administracién X | XX X
Tec11 internacional y conocimiento de varias
culturas

2 = Tamano de la empresa, 3 = edad de la empresa, 4 = mercado que aliende 7 = posicion del mercado
y 91=uso de la tecnologia en la empresa., Nivel de significacion p = 0.05
Continuacion de la Tabla 7-7. Fuente: Aportacion de la autora

4 Con fundamento en las conclusiones previas, se identifican los hallazgos que
de los rasgos y competencias del Ejecutivo de RH, las competencias técnicas
son las que tienen mayor impacto tanto en las formas de administrar
(concepciones del hombre, orientacion, percepcion y relacion laboral), como
en la evolucion de las fases de gestion de RH, el desempefio organizacional,
las practicas de administracion de RH y el contexto organizacional, siguiendo
en orden proporcional, las competencias conductuales, las competencias

cognitivas y por ultimo los rasgos personales.
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c) Conclusiones en relacién al contexto organizacional

En respuesta a una parte del problema de que se desconoce si el contexto
organizacional en empresas mexicanas, las variables origen de capital, mercado
atendido, giro, complejidad del producto / servicio ofrecido, entre otros, con el grado
de evolucién de la gestion de RH; y en respuesta a las preguntas: ;cual es el
contexto organizacional de las empresas de Aguascalientes? ;y cual es la relacion
del contexto organizacional con las fases de evolucion? Y a los resultados obtenidos
de las hipotesis: H2 — Existe una relacion estadisticamente significativa entre el
contexto organizacional con las fases de evolucion de la gestion de RH, se puede

concluir lo siguiente:

+ En el anadlisis descriptivo general predomina en las empresas de
Aguascalientes, el giro comercial, destacando la microempresa, con edades
de cinco afios 0 menos, con atencidn preponderante del mercado local, origen
de capital nacional, ofreciendo varios productos en multiples variedades, con
una posicion de mercado de fuerte a sostenible, predominando un enfoque

competitivo de diferenciacion por calidad de sus productos.

+ En la relacion entre el contexto organizacional con las fases de
evoluciéon, se puede soportar de que existe una relacion estadisticamente
significativa del contexto en relacidén con el giro, tamano, edad de la empresa,
mercado que atiende, origen de capital, posicion del mercado, enfoque
competitivo, tecnologia y enfoque organizativo a excepcion de la complejidad

del producto que es independiente de las fases de evolucion.

4 Con respecto al tamano, la pequena, mediana y gran empresa, realizan
practicas preponderantes en la fase estratégica y en la micro — empresa en la
fase de gestion, que es la mas alta correlacion. Por giro, predomina la fase
estratégica en la empresa manufacturera, siguiendo en importancia la de

servicios, y en la fase de gestion, la empresa comercial. En cuanto a la edad
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de la empresa, se observa que a menor edad de la empresa, la fase es de
gestion y a mayor edad, la fase es estratégica preponderantemente, y en
edades medias se nota la transicion de la fase de gestion a la de desarrollo y
estratégica. Los que atienden el mercado local se identifican en la fase de
gestion, los que atienden mercados regional, nacional, internacional y global
se ubican en la fase estratégica. En el origen de capital nacional hay similar
proporcion en las fases de gestion y desarrollo; y las que tienen origen de
capital extranjero y mixto se identifican en la fase de gestion estrategica con
una incipiente evolucion hacia la gestion por competencias; en relacion al
enfoque competitivo, las que compiten por calidad y porque se adaptan al
cliente y son flexibles, se identifican en la fase estratégica y las que compiten
por eficiencia operacional y precio y por innovacion, se identifican en la fase
de gestion. Las empresas que utilizan alta y media tecnologia, se ubican en
la fase estratégica vy en relacion al enfoque organizativo, cuando es

centralizado es menor la fase de gestidon que cuando es descentralizado.

d) Conclusiones en relacion al desempefio organizacional

En respuesta al objetivo de describir el desempefio organizacional y a la pregunta
;cual es el desempefio organizacional en las empresas de Aguascalientes?, se

concluye:

+ El desempefio organizacional en general, en crecimiento en ventas fue
ligeramente mayor a mayor, el volumen de produccion ligeramente ha
incrementa a ha incrementado, la imagen publica ha sido mejor a ligeramente
mejor; la participacion en el mercado ha incrementado ligeramente a ha
incrementado; la calidad de los productos fue mayor; la rentabilidad
ligeramente ha incrementado y en algunos casos permanece igual; y por
ultimo, los costos de inventario permanecen igual y ligeramente han

disminuido.
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e) Conclusiones en relacion al érgano especializado de la gestion de
RH (Organizacion, formas de administrar y practicas de ARH)

En respuesta al objetivo de describir la organizacion del area de RH, y a las
preguntas: ¢cual y como es el érgano especializado de la gestion de RH en las
empresas? Y ;cual es la relacion de las practicas de la administracion de RH del
6rgano especializado con el desempefio organizacional? se argumentan las

siguientes conclusiones:

+ En un andlisis general se puede argumentar que en Aguascalientes, en la
organizacion del area de RH, hay un mayor porcentaje de empresas que no
cuentan con area de RH, y es el duefio de la empresa el que realiza la funcion,
hay empresas con departamentos o areas especificas de RH, con muy
diversas denominaciones, y ademas se pueden encontrar empresas con
areas distintas de RH que realizan las practicas de RH ademas de otras

funciones.

+ Cuando el nivel jerarquico es operativo se identifican las empresas en menor
fase de evolucién: gestion, desarrollo y en algunos casos estratégica, pero
cuando el nivel jerarquico del area es intermedio o ejecutivo predomina la fase
estratégica. Sin embargo, cuando son los duefios quienes realizan la funcion

de administrar los RH, la fase predominante es la de gestion.

+ Los administradores de RH que ejercen autoridad lineal-asesora y lineal-
funcional, se identifican preponderantemente en la fase estratégica, mientras
los que solo ejercen autoridad lineal, se identifican preponderantemente en la

fase de desarrollo.
4+ Cuando las areas no tienen denominacion especifica de RH, se identifican en

la fase de desarrollo, si es el duefo del negocio, recaen en la fase de gestion,

si los que realizan la funcion son areas distintas de RH que ademas tienen a

287



7.2

7. Conclusiones y aportaciones

su cargo otras funciones, se ubican en la fase de desarrollo, pero aquellos
departamentos con funciones especificas y denominaciones de RH, se
identifican en la fase estratégica y hay una tendencia hacia la gestidon por

competencias.

En el analisis de 28 practicas de administracion de RH, a pesar de que se
concibe al hombre como el talento clave, que su talento y conocimiento
integran el capital humano, que corresponden a la gestion por competencias y
gestion del conocimiento; en las practicas se identifican preponderantemente
en las fases gestion, en la de desarrollo, y en menor cantidad en la fases

administrativa y estratégica.

El analisis realizado en el capitulo seis sobre la relacion de las practicas de la
administracién de RH con el desempeno organizacional, permite
argumentar que es mayor la relacion con cuatro dimensiones del desempefio:
crecimiento en ventas, volumen de produccion, imagen publica y participacion
en el mercado; y en menor proporcion o casi sin relacion, la calidad de sus

productos, la rentabilidad y los costos de inventario.

Aportaciones mas importantes de este estudio

En virtud de las caracteristicas del modelo particular conceptual, planteado, es un

estudio que propone analizar el perfil del administrador de RH, la organizacion y las

funciones o practicas de RH, y que al mismo tiempo permitio identificar la o las

fases de evolucion de la gestion de recursos humanos, por lo que se enfocan las

principales aportaciones en dos ramificaciones: aportaciones al conocimiento vy

aportaciones a la practica, que a continuacion se indican:
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a) Aportaciones al conocimiento

4 Propone un enfoque de estudio original en relacion al perfil del
administrador RH integrando ademas de las caracteristicas
demograficas, sus rasgos personales, competencias cognitivas,
conductuales y técnicas; las practicas de la administracion de RH que
se realizan en la empresa, las principales formas de administrar los
recursos humanos, a través de la concepcion del hombre, la
orientacion, la percepcion del personal y la relacion laboral, que
permiten identificar las fases de evolucion de la gestion de recursos
humanos, en que se encuentra el area de RH en las empresas, asi
como su relacidn con el desempefio y la importancia del contexto

organizacional.

4+ Se hace la propuesta de las seis fases de evolucion de la gestion de
recursos humanos y las aportaciones en este documento son: que se
agregan como fases de evolucién de la gestion de RH, la gestion
por competencias y la gestiéon del conocimiento y se hace una
descripcion de cada una de las seis fases de evolucion, tomando en
cuenta las concepciones del hombre, la orientacidn del personal, la
percepcion que tiene el administrador de su personal, la relacién
laboral, ademas de las practicas de la administracion de RH como se
detalla en el punto 7.1, inciso a) de este documento, y la propuesta para
analizar por fases de evolucion de la gestion de RH, la organizacion del

area de RH.

+ La aportacion inicial de este trabajo es que presenta un estudio en
donde se analizan todas las fases de evolucion de la gestion de
recursos humanos: administrativa, gestion, desarrollo, estratégica,
por competencias y del conocimiento y la relacion que tiene con

el perfil del administrador de RH.
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4+ La elaboracion de dos instrumentos: el cuestionario y la entrevista semi
— estructurada, que podran ser utilizados como instrumentos de
investigacion o para realizar diagnosticos en el area de consultoria.
Que se sugiere que si pretenden identificar las fases de evolucion, los

utilicen ambos a la vez.

<+ Los hallazgos del impacto de los rasgos y las competencias del
Ejecutivo de RH en las fases de evolucion, las formas de administrar los
RH, el desempefio organizacional, las practicas de administracion de

los RH y por ultimo en el contexto organizacional.

4 Este estudio proporciona informacion descriptiva, confiable y vélida, del
perfii del administrador de RH, del contexto organizacional, del
desempefio organizacional, y de la organizacion del area de RH en
empresas de Aguascalientes, que puede ser de suma importancia para

otras investigaciones que se realicen sobre esta area.

+ Se pueden conocer 28 practicas de la administracion de recursos
humanos, desde reclutamiento, seleccién, capacitacion, adiestra-
miento, hasta los programas de calidad de las empresas, por tamano,

giro, edad de la organizacion entre otros resultados.
4+ Se presenta la propuesta de criterios para identificar la fase de

evolucion de la gestion de RH, a traves del 6érgano especializado de
RH, enlas Tablas 7-8y 7 - 9.
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Tabla7 -8

Propuesta de criterios para identificar las fases de evolucién: administrativa,
de gestion y de desarrollo de RH, con base al érgano especializado de la
gestion de RH

Fase de Desarrollo

|—0rgano especializado de Fase Administrativa Fase de Gestion
la gestion de RH
Nivel Jerarquico Empleado *Operativo

*Directivo — dueno de!
negocio.

*Operativo de un area distinta
de RH

*Intermedio / ejecutivo de un
area distinta de RH

Autoridad

Sin autoridad

*Autoridad lineal

*Autoridad lineal del Duefio
del negocio

*Autoridad Lineal del
Departamento distinto de RH

Encargado de la funcién

*Empleado que realiza
ademas otras funciones.

*Dueio que realiza funciones
de RH

*Departamento distinto de RH
que realiza funciones.

Denominaciones

*Sin denominacion, porque
no tiene departamento
especifico.

*Sin denominacién porque es
el duefio de la empresa

*Denominaciones de areas
distintas de RH, que realizan
funciones especificas de RH

Tabla7-9

Propuesta de criterios para identificar las fases de evolucion: administrativa,
de gestion y de desarrollo de RH, con base al 6rgano especializado de la
gestion de RH

Organo especializado de
la gestion de RH

Fase Estratégica

Fase de Gestion por
competencias

Fase de Gestion del
conocimiento

Nivel Jerarquico

*Intermedio o Ejecutivo del
Departamento especifico
de RH

*Directivo. Sub-gerencia o
Sub-direccién especifica de
RH

*Directivo. Gerencia o
Direccion especifica de RH

Autoridad

*Lineal — Asesora del
Departamento especifico
de RH

*Lineal — Asesora de la Sub-
direccion o Sub-gerencia
especifica de RH

*Lineal - funcional de la

Direccion o Gerencia
especifica de RH

Encargado de la funcion

*Departamento especifico
de RH.

*Sub-direccion o Sub-
gerencia especifica de RH

*Direccion o Gerencia
especifica de RH

Denominaciones

*Denominaciones del
Departamento especifico
de RH, (relacionada con
gestion estratégica)

*Denominaciones de la Sub-
direccion o Sub-gerencia
especifica (relacionada con
competencias)

*Denominacion de la Direccién
o Gerencia especifica de RH
{relacicnada con gestion del
talento o del capital humano
0 del conocimiento)
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b) Aportaciones practicas

Los instrumentos de recoleccion de datos aqui utilizados, podran utilizarse tanto para
proyectos de investigacion del area de RH, como para generar diagnosticos para el
desarrollo de la organizacion como para consultoria de empresas, a partir de
conocer la fase de evolucion de la gestion de RH, y las principales practicas de la
funcion, que se realizan en la organizacion, si lo que se pretende es evolucionar
hacia las fases de gestion estratégica, por competencias y gestion del conocimiento.
También son indicadores, de lo que tienen que hacer las areas si ya estan trabajando
sobre un enfoque particular, les ayudara a conocer a los responsables de recursos
humanos, qué les falta por hacer y que otras empresas hacen, si se encuentran en

una fase de evolucion especifica y si quieren llegar a ella.

Se pueden generar cursos de capacitacion adecuados al giro, o tamafo de la
empresa. Esto permitira con base en los resultados obtenidos, capacitar al personal
directivo, de mandos medios y duenos responsables de la gestion, sobre el impacto e
importancia de mejorar el perfil del administrador de recursos humanos, en las
caracteristicas demograficas, rasgos personales y competencias cognitivas,
conductuales y técnicas para incrementar el grado de sofisticacion de las practicas
de administracion de RH que realizan, lo que redunda en la fase de evolucion. Asi

como la necesidad de contar con un area especifica de RH.

Dentro de los cursos, se puede aplicar el cuestionario autoadministrado para analizar
las formas predominantes de los Ejecutivos de RH, o dar un enfoque hacia los
directivos, para conocer como piensan para administrar los recursos humanos con
base en su concepcion del hombre, la orientacion que le dan al personal, la

percepcion y la relacion laboral.

También se puede capacitar a los empresarios y directivos tomando en cuenta las
fases de gestion estratégica, gestion por competencias y gestion del conocimiento de

RH, relacionadas con las practicas de ARH, para analizar ias diferencias al gestionar

292



7. Conclusiones y aportaciones

por una fase en particular, ya que dependiendo de la fase, seran las diferencias
entre las practicas a desarrollar en la empresa, pero sera necesario conocer
previamente las principales formas de administrar, ya que ello indicara la manera
como piensan los Ejecutivos de RH, para poder dirigir la capacitacion hacia las

practicas que pudieran mejorar para desarroliar las fases siguientes.

En relacion a la docencia es necesario que se genere conocimiento en el alumno
sobre las fases de evolucién asi como las diferencias que existen al gestionar al
personal en la fase de gestion, la de desarroilo, la estratégica, la gestion por
competencias y la gestion del conocimiento. Lo que implica la actualizacion de
programas de estudio en este campo. Asi como los que se estén formando en el
ambito de RH, que identifiquen su perfil, para que también tomen en cuenta lo que

requieren para mejorar su desempeno en el area.

Enfocar algunos de los apoyos de los gobiernos Municipal y Estatal, a la capaci-
tacion del micro, pequefno y mediano empresario, en la gestion de recursos huma-
nos y las practicas de la ARH, lo que puede mejorar el desempefio de las empresas.
Y en el caso de la Asociacion de Mujeres Empresarias en Aguascalientes, fomentar
la capacitacion en la administracion de los recursos humanos, a fin de mejorar el

desempefio de las empresas de sus agremiadas.

7.3. Limitaciones de la investigacion

Todo trabajo que se inicia es susceptible de mejora porque lleva implicito la
experiencia del que lo desarrollé previamente. Asi, este trabajo sera mejorado en la
medida en que el numero de investigadores lo retome y haga una réplica como
proyecto de investigacion en su region. Lo importante de esta experiencia vivida es
tomar en cuenta las aportaciones al conocimiento de este trabajo, las limitaciones
que se tuvieron, para que esas limitaciones se resuelvan y se conviertan en
aportaciones de las siguientes asi como las recomendaciones para estudios

posteriores. Las limitaciones que se tuvieron en este estudio fueron:
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¢+« En el modelo particular conceptual, aqui propuesto, se identifican las
relaciones encontradas por otros investigadores, sobre el area de RH, sin

embargo, con base en los resultados de las hipotesis, se sugiere:

a) El modelo en si, es complejo en sus relaciones, pero eso mismo lo convierte
en una fuente para investigaciones muy provechosas a estudiarse por separado.
Una limitante para realizar un analisis con herramientas multivariantes mas
sofisticadas del modelo particular conceptual en su conjunto, fue la medicion de
las variables categodricas nominales y ordinales. Sin embargo esas mismas
categorias integradas son una fuente valiosa de informacion para futuras
investigaciones, ya que permiten la descripcion de las variables y conocer la

relacion inicial de dependencia.

b) En relacion a los instrumentos de medicion, el de entrevista semi -
estructurada podra mejorarse, con base a los avances que se realicen en otras
investigaciones que tomen como modelo este instrumento, ya que cada
investigacion podra ir incrementando sus aportaciones que seran punto de
partida para otras investigaciones. Se sugiere que si desean conocer la
organizacion del area de RH, retomen las modificaciones a posteriori realizadas
en el analisis de resultados de este documento, principalmente en relacion al nivel
jerarquico, a las denominaciones del area que realiza la funcion, y a quién realiza
la funcidén. Si van a utilizar de-nominaciones, es importante que tomen de base el

contexto organizacional, el giro y tamafio de la organizacion.

c) En cuanto a la operacionalizacion de las variables una limitante de error de
medicion fue en la dimension ‘“especialidad” del perfil demografico del
administrador de RH. Este error de medicién pudo ser causado por la palabra
“‘especialidad” que tiene dos acepciones: un nivel de estudios superior al de
licenciatura y por el otro como denominacién de la carrera, se sugiere que para

futuras investigaciones se considere como “carrera” del ejecutivo de RH, que es
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lo que se pretendia medir en esta dimension y que no se logro detectar en la

prueba piloto.

d) En cuanto al muestreo no probabilistico por conveniencia del investigador,
limita la generalidad de los datos; ya que no existe una representatividad de la
poblacién porque los resultados de este estudio se circunscriben a la muestra
representada y a empresas con caracteristicas similares de la region estudiada,
que en este caso es Aguascalientes. Sin embargo el documento tiene validez y
confiabilidad de los instrumentos, por lo que permite realizar y utilizar
herramientas estadisticas descriptivas como Cross — Tabs, y multivariantes como
analisis factorial, analisis de varianza y analisis de correlacion simple, entre otros,
que fundamentan la validez y confiabilidad de los resultados. Pero ello también
es fuente para que se realicen otras investigaciones similares en cualquier parte

de la republica mexicana.

7.4. Recomendaciones para futuros estudios

El modelo particular conceptual, aqui propuesto, identifica las relaciones encon-
tradas por otros investigadores, y que cada una de las relaciones aporta sugeren-
cias de otros estudios que pueden realizarse en otras ciudades o Estados de la
Republica Mexicana, también se pueden adaptar para incursionar en investiga-
ciones en el ambito internacional, estudiando cada una de ellas, por separado,
dependiendo del nivel de profundidad y de la poblacion que deseen estudiar. Asi se
pueden recomendar repetir el estudio utilizando el modelo, los instrumentos, pero
con sus respectivas aportaciones, con base en los resultados obtenidos, los

hallazgos, las aportaciones y las limitaciones de este estudio.

También se sugieren los siguientes estudios que se podran realizar: “La relacion
entre el perfil del administrador de RH y las practicas de la ARH”, ya que se
detectd una relacion significativa positiva en la mayoria de las variables demo-

graficas del perfil, ademas de los rasgos personales, las competencias cognitivas,
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conductuales y técnicas con las 28 practicas de administracion de RH. “El impacto
c’el contexto organizacional en el perfil del administrador de RH”, “El perfil del
administrador de RH y su relacién con el desempeno organizacional”, que se le
puede dar ademas, un enfoque de género, para obtener resultados trascendentes y
de mayor profundidad, que pueden ser utiles en relacién al puesto que ocupa, asi
como al tamafio de la organizacion. “La influencia del contexto organizacional en
la fase de evolucion de la gestion de recursos humanos”, por ser uno de los

hallazgos mas significativos de este estudio.

Con la revision de la literatura, destaca en el Estado del Arte del capitulo tres, la
necesidad de analizar el desempeno del area de RH, como sefiala Sorensen (1995),
asi como Leandri (2002), quien sugiere en los resultados de su estudio, la necesidad
de analizar a los gerentes clave, el desempefio del area de RH y su relacion en el
desempeno de la firma, en esta ocasion se analizaron los gerentes clave, seria
conveniente realizar un estudio que relacionara las tres variables, “el impacto del
perfil del administrador de RH en el desempeno del area de RH y su relacion
con el desempeno de la firma”, donde podrian utilizar como Instrumento
diagnostico, la entrevista semi — estructurada de practicas de la gestion para
identificar las fases de evolucion de las empresas, pero se requerira llegar a
conocer el Estado del Arte en relacidon a la medicion del desemperio del area de RH,
ya que las conclusiones de este estudio les proporciona un instrumento para conocer
el perfil del administrador de RH, dependiendo del contexto organizacional donde se

requiera estudiar
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Administracion Internacional

Es la aplicacion de conceptos administrativos en
diversos paises del mundo donde existen factores
especificos que tienden a vanar entre naciones y que
estas diferencias requieren de modificaciones en las
précticas administrativas. (en Liquidano, 1999:503)
Administracion  Internacional de  Recursos
Humanos

Se fundamenta en las funciones conocidas englobadas
en la planeacion, organizacidn, direccion y control de
los recursos humanos, aplicando lécnicas de:
reclutamiento, seleccidn, contratacidn, induccion u
orientacion, capacitacion y adiestramiento, desarrolio,
cuidando las relaciones laborales, de las prestaciones y
servicios sociales, de los sueldos y salanos, de la
higiene y segundad para los trabajadores de la
empresa, del érea a lravés de la auditoria de recursos
humanos y crear sistemas de informacion
computarizados para su mejor desempeiio y la
eficiencia y eficacia de sus funciones asi como medios
de control que permitan mejorar sus actividades en un
ambito macroeconomico, en lugares distintos al pais de
origen, de alli el caracter internacional (en Liquidano,
1999.503)

Analisis de datos

Un analisis de datos es objetivo porque el analista
revisa los datos y descnbe los resultados obtenidos. Y
es subjetivo cuando el analista interpreta los datos
obtenidos formando diferentes conclusiones.

Aprendizaje organizacional

Es el proceso que emplea el conocimiento y el
entendimiento orientado al mejoramiento de las
acciones (Fiol y Lyles)

Asimetria (Skewness

indice que expresa el grado de asimetria de la
distribucion.  La asimetria positiva indica que Ios
valores mas extremos se encuentran por encima de la
media. La asimetria negativa indica que los valores
mas extremos se encuentran por debajo de la media.
Los indices de asimetria proximos a cero indican
simetria. (Pardo y Ruiz, 2002, p. 192)

Calidad

Es hacer las cosas bien desde la primera vez,
adquinendo un habito de mejora continua para
satisfacer necesidades del cliente.

Anexo 1- Glosano de términos

Capital intelectual

Se refiere a los conocimientos, habilidades e informacion
que poseen las personas y su aplicacion en el trabajo,
transformando e innovando la manera de hacer las cosas,
buscando una mayor productividad y efectividad (Orozco,
Jorge Pi, 1999)

Capital humano

Es el aumento en la capacidad de la produccién del trabajo
alcanzada con mejoras en las capacidades de
trabajadores. Estas capacidades realzadas se adquieren
con el entrenamiento, la educacion y la expenencia.  Se
refiere al conocimiento préctico, las habilidades adquiridas
y las capacidades aprendidas de un individuo que lo hacen
potencialmente.

Es el conocimiento y las habilidades que forman parte de
las personas, su salud y la calidad de sus héabitos de
trabajo, ademas de su importancia para la productividad
de las economias modernas (Becker)

Son los conocimientos combinados, talento, inclinacion
hacia la innovacién y habilidad de los empleados para
cumplir con las tareas asignadas.  También incluye los
valores de la empresa en cuanto a cullura y ética.  El
capital humano no puede ser propiedad de ninguna
empresa. (Zamorano en Colegio de Contadores Publico de
México, 2002)

Es el reconocer que el recurso humanc es el mas valioso
de toda la organizacion, ofreciéndoles oportunidades de
educar mujeres y hombres con las habilidades necesarias
que les permitan convertirse en ejecutivos eficientes con
alto nivel de preparacion y con la capacidad de lomar
decisiones informadas con base en conocimientos de
diversas disciplinas, para asi lograr una formacion integral
armoénica. Se denomina capital porque proporciona un flujo
de ingresos u otros servicios durante largos periodos de
tiempo y dicha inversion tiene un costo. Puede aumentar
la productividad pero también es una inversion riesgosa.
El “dueno” del capital lo alquila a un tercero a condicién de
una renla (salario). Tiene un rasgo que lo caracteriza. el
duefio no puede desprenderse de él ni utilizarlo como
deposito liquido de riqueza. (Funes Cataio, Yolanda,
1999:18-19)

Capital humano desde una perspectiva social

El capital social consiste en el ‘pegamento” que une a una
sociedad. Se trata de los factores sociales, culturales,
nacionales, elc., que dan identidad a una sociedad y le dan
solidez frente al extenor (Funes Cataio, Yolanda,
1999:20).



Caracteristicas

Dicese de la cualidad peculiar o distintiva de algo.
Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacion (Spencer & Spencer, 1993 en
Alles, 2000)

Casos atipicos

Aquellos casos que por su singularidad pueden
distorsionar las relaciones sobre una o mas variables
estudiadas. (Hair, et al, 1999).

Causa
Es lo que produce un efecto o resultado.

Certificacién de competencia laboral

Proceso para reconocer de manera institucional la
capacidad productiva de aquellos empleados que son
eficaces y eficientes y que, sin embargo, carecen de
documentos escolares, a través de la certificacion
mediante un proceso de evaluacion a través de
evidencias de resultados tangibles y de certificacion,
mediante el reconocimiento que se oforga a los
trabajadores que han demostrado ser competentes

Certificacion de competencia profesional
Es la que se obtiene a través de un proceso de
evaluacion, después de que se concluye una profesion.

Ciencia

Anstoteles y la tradicion clésica, identificaron la ciencia
con su demostracion: la ciencia valia tanto cuanto era
capaz de probar.  Einstein, en cambio, dice que la
ciencia consiste en crear teorias.  Kant la expresa
como un Sistema o totalidad de conocimientos
ordenados segun principios (1978, cap. V) Estos tres
procesos son complementarios y pueden darse en
cualquier disciplina. (Martinez Miguélez, Miguel, 2004)

Competencia

Aptitud, cualidad que hace que la persona sea apta
para un fin. Suficiencia o idoneidad para obtener y
gjercer un empleo. ldoneo, capaz, habil o proposito
para una cosa. Capacidad y disposicion para el buen
desempeiio.  (Cruz, Peggy, et al, 2002) Conjunto de
conocimientos, habilidades, capacidades y ofras
caracteristicas en el desempeno actual del individuo en
una situacion particular y especifica.

La capacidad de desarrollar eficazmente un trabajo,
utilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y
comprension necesaros, asi como los atributos que
faciliten  solucionar  situaciones  contingentes
problemas. (Quezada, 2002) Corriente conductista.

Se constituye con conocimientos, habilidades y
capacidades (KSAs) (Sandberg, 2000)
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En la corriente funcionalista, la competencia se define
como la combinacién de atributos subyacentes del
desemperio exitoso. Las competencias son establecidas
por trabajadores expertos.

Caracteristica de una persona, ya sea innata o adquirida,
que esta relacionada con una actuacion de éxito en un
puesto de trabajo (Ernst & Young, 1998 en Alles, 2000)

Competencia vs competente

Idioma anglosajon

1. Competency. Se relaciona con aspectos del trabajo que
deben ser realizados completamente.

2. Competence. Lo que la gente necesita aportar al
trabajo para realizar lo requerido acorde con el grado de
delegacion. (Benavides, 2002)

En el idioma espariol

1. Competente, es una cualificacion personal establecida
con el fin de afirmar que el individuo es capaz de lograr las
metas establecidas para un empleo.

2. Competencia. Se ha generalizado en la jerga
organizacional como un término que puede asociarse e
interpretarse con los significados siguientes: relacion de
competicion o rivalidad entre compadia o productos.
Usualmente se asocia con especificidades de la
delegacion, tiene una relacion directa con el anélisis de
cargos, en cuanto determina las responsabilidades
delegadas.  Puede relacionarse con autoridad cuando el
término se utiliza con relacién a otro sujeto o con un nivel
de cargo.

3. Asociaciones comunes desde los profesionales de la
psicologia, se encuentran dificultades en deslindar las
diferencias y las limitaciones de los términos
tradicionalmente usados en la psicologia. Se parte de la
idea de que la competencia laboral es un comportamiento
productivo observable.  (Benavides, 2002)

Competitividad

Capacidad de las empresas o industrias de competir y
posicionarse en los mercadoS y los contextos de manera
sostenible y a largo plazo.

Capacidad de las organizaciones publicas de responder a
las demandas ciudadanas y legitimarse en la nacibn y su
sociedad civii de manera eficaz y a largo plazo.
(Benavides, 2002)

Comunalidades

Son estimaciones de la varianza compartida o comun entre
vanables. Los factores que resultan del anélisis factorial
comun se basan solamente en la vananza comun.

Conceptos
Son abstracciones que representan fenémenos empiricos.
Para pasar de la etapa conceptual de fa investigacion



(marco conceptual) a la etapa empirica, los conceptos
se convertirén en vanables.(Namakforoosh, 2003)

Confiabilidad de un instrumento de medicion

Se refiere al grado en que su aplicacion repetida al
mismo sujeto u objeto produce resultados iguales.
(Hemandez, 2003)

Congruencia

Grado en el cual las necesidades, demandas, metas,
objetivos y/o estructura de un componente Sson
consistentes con las necesidades, demandas, metas,
objetivos y/o estructura de otro componente (Nadler
and Tushman, 1980.40)

Conocimiento

Es el conjunto de expectativas que un observador
mantiene con respecto a un evento o fenomeno. Esas
expectativas pueden cambiar a fraves de un
aprendizaje del individuo. el conocimiento es
modificado por la llegada de nueva informacion, la cual,
a su vez, ha sido extraida de los datos. (Boisot &
Griffiths, 1999; Zack, 1999)

La informacion que una persona posee sobre é&reas
especificas. (Spencer & Spencer, 1993, en Alles, 2000)

Todo conocimiento tiene un sujeto, pues se da siempre
en un sujeto activo, y por tanto, todo conocimiento sera
también y siempre “subjetivo”, “personal’, aun cuando
tenga componentes que vienen del objeto extenor.
Estos componentes exteriores tienen mayor fuerza en
el conocimiento de cosas maleriales (ciencias
naturales), pero, i la realidad que se va a conocer es
més bien en gran medida.  En todo caso, el
conocimiento sera siempre el resultado o fruto de una
interaccion dialéctica, de un didlogo entre ambos
componentes: imagen o estimulo fisicos de la realidad
extenior y contexto personal interior, objeto y sujeto.
(Martinez Miguélez, Miguel, 2004).

Constructo o concepto

Es una variable medida y que tiene lugar dentro de una
teoria 0 un esquema teorico. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2003)

Constructo endégeno

Son los que se predicen mediante uno o mas
constructos. Y pueden predecir otros constructos
endogenos. (Hair, et al, 1999 p.623)

Constructo exégeno

También conocidos como variables origen o vanables
independientes, no estan ‘causados” o son explicados
por ninguna de las variables del modelo, esto es, no
existen flechas apuntando a estos constructos. (Harr,
etal 1999 p. 623)
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Contraste de hipotesis

Puede ser entendido como un método de toma de
decisiones, también es llamado prueba de significacion o
prueba estadistica, es un procedimiento que permite
decidir si una proposicion acerca de una poblacion puede
ser mantenida o0 debe ser rechazada. En la investigacion
empirica es frecuente encontrarse con problemas de
conocimientos surgidos a partir de conocimientos ya
existentes 0 a partir de la observacibn de nuevas
situaciones. Las interrogantes que se plantean surgen en
el seno de una teoria que intenta dar cuenta de alguna
parcela de la realidad y se plantean con la intencion de
cubnr alguna laguna concreta de conocimiento que esa
teoria no cubre o para corroborar una parte o el total de
esa feoria.(Pardo y Ruiz, 2002, p. 177)

Cualidad

Tiene su onigen en la palabra latina “qualitas”, y ésta, a su
vez, denva de "qualis” (cudl, que). De modo que a la
pregunta por la naturaleza o esencia de un ser' ;qué es?,
£€0mo es?, se da la respuesta sefnalando o descnbiendo
su conjunto de cualidades o la calidad del mismo.
“Cualidad es la diferencia o caracteristica que distingue
una sustancia o esencia de las otras” (Aristoteles, Metaf .,
Lib. V, cap. 14, De la cualidad). El Diccionano de la Real
Academia define cualidad como la manera de ser de una
persona o cosa” (Martinez Miguelez, Miguel, 2004).

Cultura organizativa u organizacional

Los sistemas de valores, creencias, normas, dispositivos o
artefactos y simbolos creados por una organizacion o
sociedad y que sus miembros comparten. (Leal, A., 1991,
en Valle, 1995).

Los patrones distintivos de conducta y las creencias
subyacentes, los valores, normas y premisas, la cultura es
aprendida y compartida por los miembros de una sociedad,
lo cual los compele en sus conductas.. " /Terpstra-Kenneth,
19895, en Rivas, 2002).

Curtosis

Indice que expresa el grado en que una distnbucion
acumula casos en sus colas en comparacion con los casos
acumulados en las colas de una distribucion normal con la
misma varnanza. La curtosis positiva indica que las colas
de la distribucion hay acumulados mas casos que en las
colas de una distribucion normal (lo cual suele coincidir con
distribuciones més puntiagudas que una distribucion
normal). Los indices de curlosis proximos a cero indican
semejanza con la curva normal. Los resultados de indices
mayores que 1.96 en valor absoluto permiten afirmar que la
distribucion se aleja de la distribucion normal (Pardo y Ruiz,
2002, p. 193).



Datos continuos
Son respuestas numéricas que surgen de un proceso

de medicion.

Datos discretos
Son respuestas numéncas que surgen de un proceso
de conteo

Datos numéricos

Las tres mejores propiedades que describe una serie
numérica de datos son: 1. Tendencia central, 2.
Vanacion y 3. Forma.

Dialéctica (Aristoteles, Metaf. Lib. [V)

Capacidad de investigar lo contrario, trata de sopesar
su verdadero valor y fuerza, y, para ello, se sirve del
arte de preguntar, de entablar un verdadero dialogo, lo
cual implica una gran apertura y poner en suspenso el
asunto con todas sus posibilidades. (Martinez
Miguélez, Miguel, 2004)

Distribucion de frecuencias

Una distribucion de frecuencias informa sobre los
valores concretos que adopta una vanable y sobre el
niimero {y porcentaje) de veces que se repite cada uno
de esos valores. (Pardo y Ruiz, 2002, p. 189)

Distribucion muestral

Se refiere precisamente al comportamiento de un
estadistico, y puede quedar definida como una
distnbucion teérica que asigna una probabilidad
concrela a cada uno de los valores que puede tomar un
estadistico en todas las muestras del mismo tamaio
que es posible extraer de una determinada poblacion
(Parado y Ruiz 2002, p.173).

Eficiencia de la empresa

Logro de los fines con la menor cantidad de recursos,
el logro de objetivos al menor costo u otras
consecuencias no deseadas.

Eficacia

Fuerza o virtud para producir un efecto deseado. Que
logra hacer efectivo un intento o proposito.
Consecucion de objetivos.

Efectividad Organizacional

Se refiere a los juicios humanos acerca de la
conveniencia de los resultados de desempefio
organizacional desde el punto de vista de ventaja de la
variedad electoral directamente e indirectamente
afectada por la organizacion (Zammuto, 1984:614)

La efectividad organizacional es definida en el estudio
de Zellars & Fiorito (1999), como percepciones de
efectividad subjetivas de los gerentes, permitiendo al
gerente usar preferencias o criterios de su eleccion.
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Empatia

Conforme a su sentido etimologico - empathés,
introducirse en el sentimiento del ofro-, a la cualidad,
poseida raramente por algunas personas, de sentir dentro
de si mismas lo que sienten aquellos con los que se
encuentran en comunicacion.  Consiste en ponerse en
lugar de las personas. (Llano Cifuentes, Carlos, 1994)

Enfoque cualitativo

El término cualitativo se usa bajo dos acepciones: como
cualidad, y la segunda cuando nos referimos al “control de
calidad”, donde la calidad representa, primordialmente, la
naturaleza y la esencia completa, total, de un producto.
(Martinez Miguélez, Miguel, 2004)

Entrevista estructurada

Es un método similar al cuestionario en la que el
entrevistador ~ simplemente  hace  las  preguntas
preestablecidas y registra las respuestas. Normalmente
casi todas las preguntas son de la modalidad en que se
elige entre varias alternativas.
(http-/www2. uiah.fi/proyects/metodi/252 htm

Entrevista personal

Entrevista cara a cara, en donde el entrevistador pregunta
al entrevistado y recibe de éste las respuestas pertinentes
a las hipotesis de la investigacion. Las preguntas y su
secuencia demuestran el grado de estructuracion de la
entrevista.

Sus  ventajas. el entrevistador puede dirigir el
comportamiento del entrevistado, aumenta la posibilidad de
participacion de un mayor numero de personas, en el
proceso de la entrevista personal intervienen tres
personas, el investigador, el entrevistador y el entrevistado,
0 sea que el investigador encarga a alguien la realizacion
de la entrevista, pero manteniendo el control y la
supervision  del proceso de ésta, ofra ventaja es la
profundidad y el detalle de informacion que se puede
obtener, ademas el investigador tiene mas control sobre el
entrevistado respecto a otros métodos, ademas de que
puede cambiar el lenguaje o aclarar las dudas que surjan
para el entrevistado.

Sus desventajas. el costo es relativamente alto, dificultades
de colaboracién y cooperacion de la gente, hay personas a
quienes les desagrada revelar sus asuntos personales, o
cualquier otra informacion. (Namakforoosh, 2003)

Error estadistico

Error de Tipo |, también conocido como alfa (ac ) El error
tipo | es la probabilidad de rechazar la hipbtesis nula
cuando es cierta, 0 expresada en términos mas sencillo, la
posibifidad de que la prueba muestra significacidn
estadistica cuando en realidad no esté presente. (Caso de
un positivo “falso”). Especificando el nivel alfa, el



investigador fija los margenes admisibles de error. Al
especificar el error tipo |, el investigador también
determina un error asociado, denominado Tipo Il o
beta (B). Elerror tipo Il es la probabilidad de fallar en
rechazar la hipbtesis nula cuando es realmente falsa.
A medida que el error tipo | se hace mas restrictivo (se
acerca a cero), el error de tipo Il aumenta. Al disminuir
el error de tipo | también se reduce el poder de la
prueba estadistica. ~ Se tiene que conseguir un
equilibrio entre el nivel de alfa y la potencia resultante.
(Hair. et al, 1999) (véase: Polencia estadistica).

Error de medida en las técnicas multivariantes

Es el grado en que los valores observados no son
representativos de los valores ‘verdaderos’. Sus
fuentes pueden ser errores en la entrada de datcs, en
escalas de puntuacion, incapacidad de los encuestados
de proporcionar informacion precisa.  Todas las
variables usadas en las lécnicas multivariantes tienen
algun grado de error.  El error de medicion también se
produce cuando utilizamos conceptos lebricos o mas
abstractos, tales como la actitud hacia un producto, o
las motivaciones del comportamiento. (Hair,et al,
1999).  También denominado error de medicion y se
refiere a las inexactitudes en las respuestas registradas
que ocurren debido a una mala formulacion de las
preguntas, el efecto de un entrevistador sobre el
encuestado o el esfuerzo hecho por el encuestado.

Escala de Likert

Conjunto de items que se presentan en forma de
afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en tres,
cinco o Siete cateqorias. (Hemandez, Femandez y
Baptista, 2003)

Escalas de medicion

Nominal. (Categérica) Consiste en clasificar en
categorias a los sujetos u objetos que se desea medir,
de modo que todos lo sujetos u objetos clasificados
dentro de la misma categoria sean equivalentes
respecto a la variable o propiedad que se esta
midiendo. También denominada no meélrica o0
cualitativa.  “Es la mas basica de todas, sélo cualifica,
enuncia Si estd o no presente la variable que se
investiga (o con mas exactitud: el indicador de esa
variable). Por es las opciones, en el registro de datos
de un posible instrumento, suelen ser mutuamente
excluyentes. Estos indicadores sblo  pueden
clasificarse, no medirse. Las operaciones
matematicas que se aplican en el analisis de estos
datos son: razones, proporciones y porcentajes”.
(Castaiieda, De la Torre, Moran y Lara, 2003).

Ordinal. (Categorica) Consiste en asignar a los
sujetos u objetos medidos un numerc que permita
ordenarlos, segun la cantidad de variable que poseen.
Ademés de estar presente la relacion de iqualdad -
desigualdad propia de la escala nominal, los numeros
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asignados permiten afirmar si la cantidad de vanable que
posee un sujelo u objeto es “mayor que” o “‘menor” que la
cantidad de vanable que posee otro sujeto u objeto
cualquiera. También denominada no métrica o cualitativa.
“En este tipo de escala, ademas de ser clasificables como
los nominales, pueden ordenarse unos con respecto de
otros, y se pueden usar los signos l6gicos: mayor que (>) y
menor que (<) para ordenarlos. En el anélisis de dalos se
puede usar el porcentaje, la proporcion o la razén’
(Castarieda, De la Torre, Moran y Lara, 2003).

Intervalo (Numérica) Se define una unidad de medicion, y
tras ello, se asigna a cada objeto medido un ntumero
indicativo de la cantidad de vanable que posee en términos
de las unidades de medida definidas. En esta escala no
existe el cero absoluto. El valor numénco 0 es un punto
mas de la escala, un punto arbitrario. Ejemplo de esta
medida. temperatura. También denominada métrica o
cuantitativa.

Razon (Numérica) Se ariade a la de intervalo la presencia
del cero absoluto: en la escala de razon el cero indica
ausencia total de cantidad de variable. Aqui el cero no es
un punto arbitrano de la escala, sino un punto fijo: ef punto
que indica que no existe cantidad alguna de vanable.
Ejemplos de esta medida: tiempo, extension, el peso.
(Pardo y Ruiz, 2002). También denominada métrica o
cuantitativa.  También se le denomina escala de cociente
(Berenson & Levine, 1996)

Espiritu inquisitivo

Disposicion de aceptar como legitimos los puntos de vista
de otra persona

Estadistica descriptiva

Consta de una serie de procedimientos disenados para
organizar y resumir la informacion contenida en un conjunto
(muestra) de datos empiricos; es lo que se corresponde
con Io que se ha llamado, descripcion de Jos datos. (Pardoy
Ruiz,, 2002)

Estadistica inferencial o inductiva

Engloba una serie de estrategias que permiten generalizar
(inferir, inducir) las propiedades de ese conjunto de datos
empiricos (muestra) al conjunto total de datos (poblacién) a
los que representan; se corresponde con lo que se ha
llamado extraccion de conclusiones. (Pardo y Ruiz, 2002).

Estrategia

Se hace referencia a su acepcion dinamica pues busca el
ajuste de la organizacion con su ambiente, y se alude a ella
como modelo de decision del que derivan las misiones,
objetivos 0 metas de la empresa (Valle, 19995)

Estrategia de recursos humanos

Un modelo de decision referente al area de personal, que
se plasma en unas estrategias realizadas en el ambito
social, del que se derivan unos objetivos y metas de forma
que se produzca el ajuste entre la organizacion y el



ambiente, formulandose para ello las correspondientes
politicas y practicas de gestion de recursos humanos.
Y debe emanar de la estralegia formulada a nivel
corporativo y depender de ella.  Pero donde la
estrategia de RH adquiere su maxima expresion es a
nivel de unidad de negocio o de empresa. (Valle,
1995).

Evolucion

Al desarrollo gradual de las cosas y de los seres vivos
independientemente de la voluntad de los sujetos.
(Diccionario Anaya de la Lengua Espafiola, 1981)

Factor

Factor es un condicionante.  (Fundacion Cultural
Televisa, A.C., 1981). Un factor es un constructo
latente, definido por las cargas de todas las vanables
que lo integran (Hair, et al, 1999 p. 625)

Fiabilidad de la medida

Es el grado en que la variable observada mide el valor
“verdadero” y esta “libre de error”.  Las medidas mas
fiables mostraran una mayor consistencia que las
medidas menos fiables. (Hair, et al, 1999)

Flexibilidad

Habilidad de! a firma para responder a varias
demandas de ambientes compelilivos y dinamicos
{Sanchez, 1995:138)

Gestion
Efectuar acciones para el logro de objetivos (Cruz,
Peggy et al, 2002)

Basicamente en este estudio al ulilizar la palabra
“gestion” se hace referencia a las funciones 'y
actividades que realiza el rea de recursos humanos al
administrar al personal en la empresa, y se relaciona
con el area, sus funciones o roles, y el responsable de
llevarlas a cabo (Liquidano, 2004).

Gestion por competencias

Herramienta estratégica indispensable para enfrentar
los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar
a nivel de excelencia las competencias individuales, de
acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza el
desarrollo 'y administracion del potencial de las
personas, ‘de lo que saben hacer” o podrian hacer.
(Cruz, Peggy et al, 2002)

Gestion del conocimiento

Es un proceso que ayuda a las organizaciones a
encontrar, seleccionar, organizar, diseminar y transferir
la informacion y las experiencias necesarias para
desarrollar actividades tales como el aprendizaje
dindmico, la resolucion de problemas, la planeacion
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estratégica y la toma de decisiones. (Lopez. Carlos, 2002)

Es la capacidad de una organizacion para identificar,
agrupar, ordenar y compartir el conocimiento adquindo por
sus infegrantes creando un foro virtual donde las
expenencias individuales y los conocimientos se suman en
un espacio que puede ser accesible a todos sus miembros
(Rivas, 2002).

Globalizacion

No se refiere s6lo al mercado de venta, alude también al
mercado de adquisicidn.  El radio de nuestra proveeduria
es ahora el Planeta mismo, y este es un fenémeno ngurosa
y estrictamente contemporaneo, porque no se refiere solo a
las materias primas que componen nuestro producto, Sino
a las partes mismas de cualquier naturaleza que lo
infegran. Implica también la internacionalizacion del
producto - producto para el mundo, y la globalizacion del
personal que elabora el producto, que es una misma
comunidad laboral con personas de raza, nacionalidad y
cullura diversa y aun dispar, asi el management de la
globalizacion se convierte se convierte en el management
de la complejidad en todos los niveles: produccion, venta,
financiamiento y factor humano. (Llano Cifuentes, Carlos,
1994)

Habilidad
Capacidad de desempefiar cierta tarea fisica o mental.
{Spencer & Spencer, 1993 en Alles, 2000)

Hipotesis estadistica

Es una afirmacion sobre una o mas distribuciones de
probabilidad, mas concretamente, sobre la forma de una o
mas distribuciones de probabilidad, o sobre el valor de uno
0 mas parametros de esas distribuciones. Las hipbtesis
estadisticas se pueden representar por la letra H seguida
de una afirmacién que da contenido a la hipotesis: H. la

variable X se distribuye normalmente con =100 vy

o =15, y se refiere a algin aspecto de una distribucion
de probabilidad. Existen varias formas de expresar una
hipotesis.  Todo conlraste de hipotesis se basa en la
formulacion de dos hipdtesis: la hipétesis nula (Ho) y la
hipotesis alternativa (H1). La hipotesis nula es la
hipétesis que se somete a conlraste, es la que siempre se
va a probar, consiste generalmente en una afirmacion
concreta sobre la forma de una distnbucion de probabilidad
0 sobre el valor de alguno de los pardmetros de esa
distribucion.  La hipbtesis alternativa es la negacion de la
nula e incluye todo lo que Ho excluye. Mientras Ho es una
hipbtesis exacta, H1 es inexacta (lal cosa es distinta,
mayor 0 menor que tal otra); H1p %0 Cuando H1
aparece con signo distinto # se dice que el contraste es
bilateral o bidireccional. Cuando aparece con signo menor
que (<) o mayor que (>) se dice que el contraste es
unilateral o unidireccional. (Pardo y Ruiz, 2002)



La hipotesis alternativa representa la conclusion a la
que se llegaria si hubiera suficiente evidencia de la
informacion de la muestra para decidir que es
improbable que la hipbtesis nula sea verdadera y, por
tanto rechazarla. El rechaza a la hipotesis nula debe
estar basado en evidencias aportadas por la muestra,
de que es mas probable que nuestra hipbtesis
alternativa sea verdadera.  Si no rechazamos la
hipotesis nula, lo tnico que podemos decir es que Ia
evidencia fue insuficiente para garantizar su rechazo.

Histograma

Es una representacion grafica de los datos que
muestra la frecuencia de los casos (valores de los
datos) en categorias de datos. Las frecuencias se
presentan para examinar la forma de la distribucion de
respuestas. (Hair, et al, 1999 p. 33)

Hombre complejo

Concepcion del hombre donde se reconoce la
importancia del mismo y toma en cuenta las diferencias
individuales y su complejidad radica en su dinamismo,
su capacidad de evolucion a través de la adquisicion de
nuevos conocimientos y experiencias pasadas que lo
desarrollan personalmente.

Hombre que es talento clave para la empresa.

Es inquisitivo, participativo, con facilidad de
aprendizaje, que requiere menos direccion y control
para actuar.

Hombre que posee caracteristicas de desempeno
superior

Esas caracteristicas la constituyen sus conocimientos,
habilidades y capacidades (KSAs) para mantener la
ventaja competitiva del negocio y su alineacion con las
necesidades estratégicas de la organizacion.

Es ur.a fuente de ventaja competitiva para la empresa

Hombre que se autorrealiza.

Donde el elemento molivador del individuo es
desplegar en su trabajo, las capacidades que poseia,
deseo de cierto grado de autonomia y autocontrol, que
se veian limitados por la formalizacion, especializacion
y especificacion de las actividades de la organizacion

Hombre racional - econémico

Percepcion de que el hombre actua en razén a los
incentivos econémicos, que el hombre es perezoso,
pasivo, que sblo reacciona ante el dinero y no tiene
autocontrol.

Hombre social
Que era motivado fundamentalmente por sus
necesidades sociales y las relaciones o interacciones,

310

Anexo 1 - Glosano de términos

respondia mas a las fuerzas de los grupos a los que
pertenecia.

Instrumento de medicion

Un instrumento de recoleccion de datos, es, en principio,
cualquier recurso de que Sse vale el investigador para
acercarse a los fendmenos y extraer de ellos informacion.
Dentro de cada instrumento pueden distinguirse dos
aspectos diferentes. forma y contenido. La forma del
instrumento se refiere al tipo de aproximacibn que
establecemos con lo empinco, a las técnicas que utilizamos
para esta tarea.  En cuanto al contenido, éste queda
expresado en la especificacion de los datos que
necesitamos consequir; se concreta en una sene de items
que son los indicadores que permiten medir las variables,
pero que asumen la forma de pregunta, puntos a observar,
elementos a registrar.  El instrumento resume los aportes
del marco tedrico al seleccionar datos que corresponden a
los indicadores, y por lo tanto, a las vanables o concepltos
utilizados, y sintetiza el disefio concreto escogido para el
trabajo. (Fernandez, Evelin, 2004)

Liderazgo

Es una actitud carente de egoismo que no especula ni
oculta conocimientos ni experiencias a sus subordinados, y
cuando logra que destaquen mas que él, lo disfruta y no
impide su progreso, aunque con ello pierda a sus mejores
elementos.  Ser lider consiste en practicar y ejercer un
aprendizaje continuo, aceptando lo no conocido como una
rutina, considerando pequenos errores como algo natural,
buscando respuestas positivas a lo dificil, teniendo como
premisa que continuamente hay que aprender a aprender.
{IDC-Informacién Dinamica de Consulta- Laboral, 15 mayo
de 2003, p.8)

Se puede entender al liderazqo gerencial como el proceso
de dirigir las actividades laborales de los miembros de un
grupo y de influir en ellas. (Stogdill, Rallph M., en IDC-
Laboral 15 de mayo de 2003, p. 8)

Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, dingida a través del proceso de comunicacion
humana a la consecucién de uno o diversos objetivos
especificos. (Chiavenato, idalberto, en IDC-Laboral 15 de
mayo de 2003, p. 8)

Medicion

El proceso de vincular conceptos abstractos con
indicadores empiricos, el cual se realiza mediante un plan
explicito 'y organizado para clasificar { y frecuentemente
cuantificar) los datos disponibles (los indicadores), en
términos del concepto que el investigador tiene en mente
(Carmines y séller, 1998:10 en Hernandez Sampien, 2003)



Medir

Significa asignar numeros a objetos y eventos de
acuerdo con reglas (Stevens, 2001 en Hemandez
Sampien, 2003); consiste en hacer corresponder dos
sistemas de relaciones: uno empirico (el de las
propiedades que se desea medir) y ofro formal (el de
los rumeros que se asignan en la medici6n) (Pardo y
Ruiz, 2002)

Método

Es el camino que se sigue para lograr una meta u
objetivo; es el procedimiento que se recorre en la
investigacion para oblener conocimientos. (Cataneda,
De la Torre, Moran y Lara, 2003).

Metodologia Cualitativa

Es e' estudio de un todo integrado que forma o
constituye primordialmente una unidad de analisis y
que hace que algo sea lo que es, una persona, una
entidad étnica, social, empresanal, un producto
determinado, elc.; aunque también cabe la posibilidad
de estudiar una cualidad especifica, siempre que se
tengan en cuenta los nexos y las relaciones que tienen
con el lodo, los cuales contribuyen a darle Ssu
significacion propia.

La irvestigacion cualitativa lrata de identificar,
basicamente, la naturaleza profunda de las realidades,
su estructura dinamica, aquella que da razon plena de
su comportamiento y manifestaciones.  De aqui que lo
cualitalivo (que es el todo integrado) no se opone de
ninguna forma a lo cuantitativo (que es solamente un
aspectn), sino que lo implica e integra, especiaimente
donde sea importante. (Martinez Miguélez, Miguel,
2004).

Modelo

El modelo es el conjunto de decisiones tomadas en la
produccion o creacién de una cosa,(Pardinas) de un
objeto, el modelo general de una investigacion incluye
una armadura teonca y diversas posibilidades de
representacion de esa armadura.

Modelo dialéctico {dialdgico)

Sustituye al modelo especular. El modelo dialéctico
nos obliga, a su vez, a una revision general de las
metodologias empleadas en la adquisicion de nuevos
conocimientos, es decir en sus enfoques, estrategias,
técnicas e instrumentos. En efeclo, el “sentido o
significado de toda realidad sera muy diferente” de
acuerdo con el ‘mundo interno personal” y con la
respectiva estructura en que se ubica. valores,
actitudes, creencias, necesidades, intereses, ideales,
temores, efc., de cada uno. (Martinez Miguélez, Miguel,
2004)
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Modelo de ecuaciones estructurales (SEM)

Abarca una familia entera de modelos conocidos, entre
ellos andlisis de la estructura de la covarianza, anélisis de
variable latente, analisis de factor confirmatorio y a menudo
simplemente andlisis LISREL (el nombre de uno de los
programas de software mas populares). Producto de una
evolucion de la modelizacion multiecuacional desarrollada
principalmente en la economelria y fusionada con los
principios de medicion de la psicologia y la sociologia.
Puede utilizarse también como medio de eslimacion de
olros modelos multivariantes, incluyendo la regresion,
compenenlies principales, correlacién canonica, e incluso
MANOVA. (Hair, et al, 1999).

Modelo especular
(Véase: teoria del conocimiento del positivismo logico).
(Martinez Miguélez, Miguel, 2004)

Motivacion

El conjunto de fuerzas que originan la conducta y
determinan su forma, direccion, intensidad y duracion.
(Ivancevich, Lorenzi & Skinner, 2000.438)

Multicolinealidad

Representa el grado en el que cualquier efecto de una
vanable puede ser prevista o explicada por las otras
vanables del andlisis. A medida que aumenta la
multicolinealidad, la capacidad para definir el efecto de
cualquier vaniable disminuye.

Nivel de significacion

La probabilidad de cometer un error del tipo | (cuando la
hipotesis nula es rechazada, cuando es verdadera y debia
ser aceptada), denominada con la letra alfa ¢ . se conoce
como nivel de significacidon de la prueba estadistica.
Pueslo que alfa @ es la probabilidad de un rechazo de la
hipélesis nula.

Normas técnicas de competencia laboral

Son documentos elaborados por Jos Comités de
Normalizacion de Competencia Laboral en consulta con el
seclor productivo, correspondiente, aprobadas por el
CONOCER y sancionadas por los Secretanos de
Educacién Publica y del Trabajo y Prevision Social, que
establecen se para uso comun y repetido en todo el
territorio nacional.

Observacion

Es por excelencia, la técnica en la investigacion de
cualquier ciencia. La observacion cientifica se define como:
‘La percepcion dirigida de los objetos y fenémenos de la
realidad. En el acto de la observacion se pueden distinguir;
1) el objeto de la observacion; 2) el sujeto de la
observacion, 3) los medios para la observacion; 4) las
condiciones de la observacion, y 5 el sistema de



conocimientos a partir del cual se formula la finalidad
de le observacion y se interpretan los resultados de
ésta [Arbstegui et al. 1985, p.233, en Castafieda, De la
Torre, Morén y Lara, 2003 p.166).

Outsourcing

Se refiere cada vez mas a. contratos a largo plazo para
actividades que podrian realizarse dentro de la
empresa. Con frecuencia el proceso conlleva un nivel
de asociacién con el proveedor del servicio, y en Su
forma mas desarrollada supone una redefinicion basica
de la corporacion con respecto a los propios talentos
meduiares y las relaciones externas.

Para la Asociacion Mexicana de Ejecutivos en
Relaciones Industriales (AMERI), el Outsourcing debe
observarse como: una manera de oblener personal
expenmentado temporalmente y de pnmer nivel, a
cargo de otro organizacion empresanal especializada.
Para IDC - Informacion Dinamica de Consufta -
Laboral, el Outsourcing constituye: un procedimiento
altemativo por virtud del cual una empresa puede ser
asesorada y auxiliada por otra en el desempefio y
desarrollo  de  actividades, eliminando  cargas
administrativas y sociales inherentes al ejercicio de una
actividad laboral.  (IDC-Informacion  Dinamica de
Consuita - Seccion Laboral, 12 de febrero 2000, Afio
Xlll, 2% Epoca, No. 99, pp. 1083).

Paradigma

Se consideran as,i las representaciones mentales o
premisas que dan fundamenlo y soporte a la forma
particular de percibir, pensar, construir o intervenir en
una realidad especifica, como determinantes de
posiciones y criterios de las personas que la enfrentan.
(Benavides, 2002)

Perfil
Conjunio de las caracteristicas generales de una cosa
0 persona o caractenzacion de algo o alguien.

Potenc:a estadistica

Es la probabilidad de rechazar correctamente la
hipoétesis nula cuando debe ser rechazada. Es la
probabilidad de que la inferencia estadistica se indique
cuando esté presente. (1- ). Este nivel de potencia
es el que dicta la probabilidad de “éxito” en la
busqueda de las diferencias si es que realmente
existen. La poltencia estad determinada por lres
factores. 1 El efecto tamafio. El efecto tamario de 0,5
indica que la diferencia respecto de la media es la
mitad de la desviacion estandar. Para las
correlaciones el efecto tamafio se basa en la
correlacion efectiva entre las variables. 2. Alfa (a) A
medida que alfa se vuelve mas restrictivo, la potencia
decrece. A medida en que el analista reduce la
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oportunidad de encontrar un efecto incorrecto significativo,
la probabilidad de encontrar correctamente un efecto
también disminuye, las directrices convencionales sugieren
niveles de alfa de 0,5 0 0,01. 3. Tamaro de la muestra.
Para cualquier nivel de alfa dado, el aumento de la muestra
siempre produce una mayor potencia del test estadistico.
Pero aumentar el tamafio de la muestra, también puede
producir “demasiada potencia”. Y puede afectar la prueba
estadistica, tanto por hacerlo insensible (para muestras
muy pequerias), o demasiado sensible (para muestras muy
grandes). (Hair, et al, 1999). (Véase: error estadistico)

Proactividad

Significa  tomar iniciativa, significa que como seres
humanos, somos responsables de nuestras propias vidas.
Las personas muy proactivas reconocen su habilidad para
elegir la respuesta (responsabilidad), su conducta es un
producto de su propia eleccion consciente;, se basa en
valores, y no es producto de las condiciones ni esta
fundada en el sentimiento. Las personas proactivas llevan
consigo su propio clima. £l hecho de que llueva o brille el
sol no supone ninguna diferencia para ellas. Su fuerza
impulsiva reside en los valores. Se mueven por valores
cuidadosamente meditados, seleccionados e
internalizados, se ven influidos por los estimulos externos,
sean fisicos, sociales o psicolégicos. Pero su respuesta a
los estimulos, consciente o inconsciente, es una eleccion o
respuesta basada en valores. (Covey, Stephen R., 2001)

Procedimientos no paramétricos

Pueden definirse como aquellos que no tienen que ver con
los parametros de una poblacion. Asi como los
procedimientos sin distribucion tienen cinco ventajas
basicas:

1. Pueden utilizarse en todo tipo de datos:
categéricos {escalados nominalmente), en forma
de rangos (escalados ordinalmente), asi como en
datos que han sido medidos con mas precision
(escalados de intervalo o de cociente).

2. Porlo general son faciles de aplicar y répidos de
calcular, cuando los tamafos de muestra son
pequefios. En algunas ocasiones son tan
sencillos como el hecho de contar qué tan a
menudo aparece alguna caracteristica en los
datos.

3. Implican un menor numero de suposiciones
menos limitantes (que se pueden cumplir con
mas facilidad) que los métodos paramétnicos. En
consecuencia, tienen una mayor aplicabilidad y
producen un conjunto de conclusiones mas
general y con una base mas amplia.

4. Los métodos no paramétricos permiten la
resolucion de problemas que no implican la
prueba de parametros de la poblacion.

5. Dependiendo del procedimiento  particular
elegido, los métodos sin distribucion pueden ser



igualmente (o casi) poderosos que el
procedimiento paramétrico correspondiente
cuando las suposiciones del ultimo se
cumplen, y cuando no se cumplen pueden
ser bastante més poderosos.
Estos procedimientos no paramétncos tienen tres
desventajas principales:

1. Resulta desventajoso utilizar métodos libres
de distribucion cuando se pueden cumplir
fodas las suposiciones del procedimiento
paramétnco.

2. Conforme aumenta el tamario de la muestra,
la manipulacion de datos requenda para
efectuar los procedimientos sin distribucion y
no paramétricos es, a menudo, labonosa, a
menos que se disponga de un paquete de
software adecuado.

3. Con frecuencia se necesitan tablas
especiales de valores criticos para las
estadisticas de prueba obtenidas mediante el
uso de procedimientos sin distnbucién o de
procedimientos no paramélricos, y no es tan
facil disponer de tales tablas como en el caso
de las requeridad para obtener los valores
criticos para las estadisticas de prueba de los
procedimientos paramétncos (Z, t y X2).
(Berenson & Levine, 1999, pp. 423-424)

Procedimientos sin distribucion

Pueden definirse ampliamente como (1) aquellos cuya
estadistica de prueba no depende de la forma de
distribucién de la poblacion subyacente de la cual se
tomo la muestra de datos o como (2) aquellos para los
cuales los datos no tienen fuerza suficiente (es decrr,
estan escalados nominalmente u ordinalmente) para
garantizar  operaciones  aritméticas  significativas.
(Berenson & Levine, 1999, p. 423)

Productividad

Razoén produccidon - insumos en un periodo, tomando
en cuenta debidamente la calidad. Segun la OIT, es la
relacton entre lo producido y lo que se consume para
lograrlo. Esta relacion se expresa  Productividad =
Producto. Insumos.

Regla de decision

Es el criterio que se va a utilizar para decidir si la
hipotesis nula planteada debe o no ser rechazada. Se
basa en la distribucion muestral del estadisticc de
contraste en dos zonas exclusivas y exhaustivas: la
zona de rechazo y la zona de aceptacion. La regla de
decision consiste en rechazar Ho, si el estadistico de
contraste toma un valor perteneciente a la zona de
rechazo o critica, y se mantiene Ho, si el estadistico de
conlraste toma un valor perteneciente a la zona de
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aceptacion. Se rechaza una hipotesis nula cuando el
valor del estadistico de contraste cae en la zona critica

La zona de rechazo, también llamada zona critica, es el
drea de la distnbucion muestral (distribucién del
estadistico) que corresponde a los valores del estadistico
de contraste que se encuentran alejados de la
afirmacién establecida en Ho, que es muy poco
probable que ocurran si Ho como se supone es
verdadera.  Su probabilidad se denomina nivel de
significancia o nivel de riesgo y se presenta con la letra
griega « .

La zona de aceptacion es el area de la distribucion
muestral que corresponde a los valores del estadistico de
contraste proximos a la afirmacion establecida en Ho. Es
el érea correspondiente a los valores del estadistico de
contraste que es probable que ocurran si Ho, como se
supone es verdadera.  Su probabilidad se denomina
nivel de confianza y se representa por 1-« (Pardo y
Ruiz, 2002). También al nivel de confianza se le denomina
coeficiente de confianza (1- « ). (Berenson & Levine,
1999).

Ser humano

Es la estructura dindmica o sistema integrado mas
complejo de todo cuanto existe en el universo. Y cualquier
area que nosotros cultivemos debiera tener en cuenta y ser
respaldada por un paradigma que las integre a todas.
(Martinez Miguélez, Mguel, 2004).

Socializacion
Proceso mediante el cual los individuos son inducidos a
aprender una cultura y esta integrado por tres niveles:
socializacion primana (seno familiar), segundo nivel
(colegio a través de la educacion) y el tercer nivel (en la
organizacion)

Tablas de contingencia

Son tablas de doble entrada en las que cada entrada
representa un cnteno de clasificacion (una variable
categorica). Como resultado de esta clasificacion, las
frecuencias (el namero o porcentaje de casos) aparecen
organizadas en casillas que contienen informacion sobre la
relacion existente entre ambos cnterios. Pueden generarse
tablas de contingencia bidimensionales, de dos cntenos o
de tres o mas criterios, lo que llevaria a obtener tablas
tridimensionales, cuatridimensionales, etc. Para
determinar si dos variables se encuentran relacionadas

debe d e

preferiblemente  acompaiiada de su correspondiente
prueba de significacion.  En las tablas de contingencia, se
pueden utilizar dos medidas de asociacion basicas: Chi -
cuadrado y correlaciones.  Para evaluar el grado de
asociagcion existente entre dos variables categoricas el
estadistico X2 Chi - cuadrado, o ji — cuadrado propuesto
por Pearson (1911), que permite contrastar la hipotesis de

utilizarse  alguna medida asociacion,



que los dos criterios de clasificacién utilizados (las dos
vanables calegbnicas) son independientes. El
estadistico  X? compara las frecuencias que
teéricamente deberia haber en cada casilla si los dos
criterios de clasificacion fueran independientes.  El
estadistico X2 valdré cero cuando las vanables sean
completamente independientes (pues las frecuencias
observadas y las esperadas seran iguales), y que el
valor del estadistico X? sera tanto mayor cuanto mayor
sea la discrepancia entre las frecuencias observadas y
las esperadas, y seré tanto mayor cuanto mayor sea la
relacion entre las variables.  El estadistico X? sigue el
modelo de distnbucion de probabilidad X? para
establecer el grado de compatibilidad existente entre el
valor del estadistico y la hipotesis de independencia.
Si los datos son compatibles con la hipotesis de
independencia, la probabilidad asociada al estadistico
X? seré alta (mayor de 0.05). Si esa probabilidad es
muy pequeiia (menor que 0.05), se considerara que los
datos son incompatibles con Ja hipotesis de
independencia y se concluird que /as vanables
estudiadas estan relacionadas. (Pardo y Ruiz, 2002,
pp. 223-229).

Teoria del conocimiento del positivismo l6gico

La orientacion tradicional del conocimiento es la que ha
venido a llamarse “modelo especular”. Su idea central
expresa que fuera de nosotros existe una realidad
totalmente hecha, acabada y plenamente externa y
objetiva, y que nuestro aparato cognoscitivo es como
un espejo que la refleja dentro de si, o como una”
pasiva” camara oscura o fotografica (analogia de
Locke: “Ensayo sobre el intelecto humano”, 1690, vol. |
final del cap. XI) que copia pequefia imégenes de esa
realidad extenor, al estilo, por ejemplo, del ojo, que
formaria una pequefia imagen del objeto exterior en la
retina y el nervio dptico se encargaria de transmitirla al
cerebro. De esta forma, “ser objetivo” es copiar bien
esa realidad sin deformaria, y la "verdad” consistiria en
la fidelidad o correspondencia de nuestra imagen
interior con la realidad que representa.

Este modelo es el que ha sido adoptado por los autores
de orientacion positivista. Para lograr plena objetividad,
absoluta certeza y verdad incuestionable, los
positivistas de Jos ultimos tres siglos (Locke, Hume,
J.S. Mill, Comte, Mach y otros) se apoyaron en el
analisis de la “sensacion” como en piedra segura (epi-
steme), tratando de establecer un “origen sensorial’
para todos nuestros conocimientos, creando el
*aforismo. nada se da en el intelecto que antes no haya
estado en los sentidos”.

El modelo especular ha sido aplicado prevalentemente
y en forma exitosa en la ciencia y tecnologia de los
cuerpos de tamario intermedio, a él se debe el avance

314

Anexo 1- Glosario de términos

tecnologico de los ultimos siglos. Se ha demostrado, en
cambio, inadecuado para el estudio del mundo
submicroscépico (estudio del &tomo), el mundo de la vida y
el mucho macroscépico (estudio astronémico). El modelo
especular se apoya, fundamentalmente, y asume como
cierto el “supuesto” de nuestro aparato cognoscitivo es
basicamente ‘pasivo”, como insinia la metafora de la
cémara oscura y fotogréfica, o la “aparente” mecénica de
la vision ocular.  Este enfoque constituyé el paradigma
conceptual de Ja ciencia durante casi tres siglos, pero se
radicaliz, sobre todo, durante la sequnda parte del siglo
XIX 'y primera del XX con el “positivismo légico”.  Este
modelo valora, privilegia y propugna la objetividad del
conocimiento, el determinismo de los fenémenos, Ia
expenencia sensible, la cuantificacion aleatona de las
medidas, la l6gica formal y la "verificacion empinca”
(Martinez Miguélez, Miguel, 2004).

Validez
Se refiere al grado en que un instrumento realmente mide
la variable que pretende medir. (Hernéandez, 2003)

Validez relacionada con el contenido
Es el grado en que la medicion representa al concepto
medido (Borhrnstedt, 1976 en Hemandez, 2003)

Validez relacionada con el criterio

Establece Ja validez de un instrumento de medicion
comparéandola con algun criterio externo.  Este criteno es
un estandar con el que se juzga la validez del instrumento.
Si el criteno se fya en el presente se habla de validez
concurrente (Wiersma, 1999 en Hernandez, 2003)

Valor critico de la estadistica de prueba

Es el que separa la regién de no rechazo de la de rechazo.
El tamafio de la region de rechazo estad relacionado
directamente con el riesqo implicado en el uso de una
evidencia de muestra para tomar decisiones con respecto a
un parametro de la poblacion. (Berenson & Levine, 1996).

Valor teérico en el analisis multivariante

Es el elemento esencial, y es una combinacion lineal de
vanables con ponderaciones determinadas empiricamente.
Las variables son determinadas por el investigador y las
ponderaciones son objeto especifico determinadas por la
técnica multivariante. (Hair, et al, 1999),

Variables

Son representaciones de los conceptos de la investigacion
que deben expresarse en forma de hipotesis.
(Namakforoosh, 2003)

Variable dependiente o variable criterio
Es la variable que va a ser explicada por otras variables
conocidas como vanables independientes. Se la denomina



también, variable a explicar o criterio y suele
representarse por la letra Y.

Variable ficticia
Tipo de vanable métrica especial

Variable independiente o variable predictor
{Predictora) Es una variable que se utiliza para
explicar el comportamiento de otra dependiente. Se la
denomina también variable explicativa o predictora y se
presenta por la letra X.

Variable latente

Es un concepto supuesto y no observado que soélo
puede ser aproximado mediante variables medibles u
observables. (Hair, et al, 1999)

Variable manifiesta

Es la variable observaba que recogemos a través de
vanos métodos de obtencion de daltos. (Hair,et al,
1999)

Varianza

De una muestra, es aproximadamente el promedio de
las diferencias cuadradas entre cada una de las
observaciones en una serie de datos y la media.

Ventaja competitiva

Hace referencia a las caracleristicas y las condiciones
propias de la organizacibn que a diferencia de las
ventajas comparativas, tienen muy bajas posibilidades
de plagio o adquisicion por parte de la competencia al
menos a mediano plazo. Un ejemplo tipico es el Know
how (saber hacer) desarrollado por las personas que
conforman el sistema (Benavides, 2002)

Constituye aquellos conocimientos y capacidades de
los recursos humanos que nos diferencia del resto de
nuestros competidores, 'y nos permite obtener
margenes superiores a los de ellos (Valle, 1995).

Verdad

Consiste en la fidelidad o correspondencia de nuestra
imagen interior con la realidad que representa.
(Martinez Miguélez, Miguel, 2004).
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Anexo 2 - Bitacora de actividades
del proyecto

a) Proyecto — enero 2003

Evolucion de la gestion de recursos humanos

Para fundamentar la evolucion de la gestidn, se hizo un
analisis tedrico y un andlisis de varios estudios
empiricos; en su aspecto tedrico se tomd como
referencia inicial al autor Valle {1995), desarrollando un
modelo conceptual tedrico y este modelo se
complementé con estudios tedricos de otros autores y
las investigaciones empiricas encontradas, creando un
modelo conceptual tedrico — préctico, que enmarca la
evolucion actual de la gestién de recursos humanos.

Se hizo una revision de la literatura , para fortalecer la
informacion de las causas y los factores de evolucion
definidos por Valle (1995).

Meétodo de analisis de la informacién e hipdtesis
estadisticas:

Para elegir el método de andlisis de la informacién
multivariada, fue necesario hacer lo siguiente:

1 Revisar los objetivos, las hipotesis, el
modelo conceptual, y la operacionalizacion
de las hipdtesis.

2. Una vez operacionalizadas las hipotesis se
pudieron identificar 18 variables no
métricas y 3 variables métricas.

3. La primera intencion fue utilizar un metodo
general que me permitiera analizar los
datos, e identifiqué lo siguiente:

a) La técnica de correlacion
canénica, es un  modelo
estadistico  mullivariante  que
faciita el estudio de las
interrelaciones  entre  multiples
variables criterio  (dependientes)
que en el proyecto de estudio para
la hipotesis H1 seria evolucién de
la gestion de recursos humanos,
integrada por las variables: X9,
X10, X11, X12, X13 Y X14, que
son variables no metricas
ordinales y por multiples variables
predictoras (independientes) que
pueden ser también métricas y no
métricas, que para la hipotesis H1
que son X1(metrica) y X2 (no
metrica). Esta técnica la podria
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utilizar para la Hipotesis 1 y la

Hipotesis 4
b) Latécnica de regresion multiple No
la elegi porque las variables

dependientes son mélricas y en mi
modelo la mayoria son no métricas y
no es adecuado su uso.

c) Latécnica de disefo factorial No la
elegi porque analiza variables métricas
y mi modelo la mayoria es no
métricas. Ademas que analiza
factores,

d) Latécnica de regresion logistica No
la elegi porque se basa en una
variable dependiente dicotbmica y un
conjunto de una o mas variables
independientes. Y en mi modelo en
cada hipotesis estan planteadas varias
variables dependientes no métricas y
variables independientes métricas y no
métricas. Y el objelivo de esta
técnica es la pertenencia al grupo con
combinaciones lineales.

e) Latécnica de andlisis discriminante
No la elegi porque considera las
medidas métricas de dos o mas
variables.

f) Podria utilizarse la técnica de
ecuaciones estructurales. Yaquela
variable dependiente (evolucion de |a
gestion de recursos humanos) se
toma como independiente en la
hipotesis 4.

Como las técnicas de andlisis identificadas que cubrian las
caracteristicas de las hipotesis consideré elegir técnicas
que me permitieran analizar los datos con base
principalmente al objetivo a cubrir y tipos de variables que
se analizarian.

b) Proyecto - junio 2003.

Revision de Ja literatura

Recibi asesorias del Dr. Ricardo Flores Zambada, y las
sesiones se realizaron en Monterrey.

Recibi varios articulos adicionales para lectura, por parte
de mi asesor, la dificultad de estos, fue la traduccién del
inglés al espanol.

El trabajo que realicé fue el siguiente:
1. Revisidn de cada articulo.
2. Clasificacion por tema.



3. Elaboracion de la ficha analitica con detalle
de titulo, autor, bibliografia, palabras clave,
resumen, y contenido.

4. Para la eleccién del contenido realicé una
lectura previa, seleccioné la informacién y
tomé en cuenta el background, o revision de
literatura de los autores, objetivos o
propositos, tipo de estudio, hipdtesis o
preguntas de investigacion, resultados,
conclusiones y discusion en su caso.

5. Seleccioné el material con base al desarrollo
de mi proyecto, ya que fue necesario
modificar la redaccién de! mismo, asi como el
modelo.

6. Mientras realizaba la revision de la literatura,
me di cuenta que me hacian falta articulos
para fundamentar los temas: administracion
del conocimiento, perfil del administrador y
desempefo organizacional, por lo que fue
necesario consultar la base de datos de
EBSCO y fortalecer mi literatura.

7  Elaboré un cuadro analitico de las fases de
evolucion de recursos humanos, con los
criterios de identificacién por fases, con base
en la asesoria recibida.

8. Elaboré el modelo y revisé el planteamiento
del problema, los objetivos, las preguntas de
investigacion, las hipotesis...

Correcciones con base a mis revisores

1. Lei el material recibido de mis
revisores.

2. Le tumné copia al Dr. Ricardo
Flores.

3. Revisé cada una de las
observaciones y lo que era
correccion  mecanografica se
realizé inmediatamente.

4. Las observaciones que eran
de fondo, se tuvo primero que
realizar el andlisis de |la
literatura para poder decidir la
manera de considerarlas para
mi proyecto.

¢) Proyecto —~ noviembre 2003

Revision de la literatura

Se revisé literatura que habla localizado previamente
en las bases de datos de EBSCO, ProQuesty Bivitec
- Infotrac.

También revisé literatura de varios articulos obtenidos
en Canada: Montreal y Québec, asi como de libros
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que adquiri.  Mejorando algunos subtitulos de mi
documento,

Asesorias del Director de Tesis

Se realizaron en Monterrey, por internet y telefonicamente.

Durante la primera asesoria se revisaron las observaciones
tanto de mi trabajo escrito como de la presentacion oral
que hicieron mis revisores y mi asesor.  Se analizd el
avance obtenido y se hizo una valoracién en tiempo de
trabajo realizando el cronograma respectivo para esle
periodo.

Con base en el programa de trabajo se me indicaron las
observaciones que debia realizar al proyecto, asi como la
elaboracion de los instrumentos de medicién, la lectura de
material y articulos para complementar la revision de la
literatura y para la elaboracién de los instrumentos.

Realicé cuatro instrumentos de medicion que fueron
revisados en tres ocasiones por mi Director de tesis, dos
ocasiones como borrader y una ultima para realizar la
prueba piloto.

Comenté con el asesor los problemas que estaba teniendo
para recabar los datos en empresas grandes y medianas y
voy a continuar durante noviembre realizando la prueba
piloto para validar los instrumentos, considerando
empresas pequenas, pero por el momento voy a plasmar
en mi documento los avances obtenidos.

Revisores de Tesis

Me puse en contacto con mis revisores via internet, para
darles a conocer que eslaba trabajando en los
instrumentos de medicion, y en el avance del proyecto,
con base a sus observaciones y a las indicaciones de mi
asesor de tesis.

Elaboracion de instrumentos de medicion

Para realizar estos instrumentos nuevamente se revisé
literatura relacionada por estadistica, metodologia de la
investigacion, elaboracién de cuestionarios, asi como
articulos de las formas en que se habian medido las
variables propuestas en mi proyecto.

Y se realizaron cuatro instrumentos,  que fueron
clasificados como a continuacion detallo:

No. Nombre de! Método Vanables Fuente de Clav
Ins Instrumento Informacin e
t Fl*
1 | Perfil  del | Cuestona | Pedfil del | Fjecutvo de | A
administrad no ARH RH
or de -Rasgos “Autodiagnast
recursos rsonales co”
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["humanos - - Jefe Inmediato | B
Escala de Competenci | Colaborador(1 C
Likert as )
cognitvas, | Lateral(1) D
conductuale
s b
lécnicas.
2 Contexto, Entrevista | Contexto Ejecutivo  de A
organizacid estructura | organizacio RH
nde ARHy da nal
desempefio Organo
organizacio especializa
nal do -
Organtzacié
nde ARH
Perfil ARH
Demografic
0
Desempedo
organizacio
| nal
3 Matiz de | Entrevista | Organo Ejecutivo  de A
clasificacion | estruclura | especializa RH
de las da do
fases  de -Practicas
evolucion de la ARH
de la y su
gestion de relacion con
recursos fases  de
humanos evolucton
4 Test de | Cuestiona | Organo Ejecutivo  de A
formas en | no especializa RH
la do “Autodiagnosti
administract - co”
on de Concepcion | Jefe Inmediato B
recursos es del | Colaborador(1 [
humanos hombre
-Orientacion | ateral(1) D
-Percepcion
del ARH
-Relacion
laboral
y su
relacion con
fases  de
evolucion

*F.I. Fuente de informacion.

Al ejecutivo o responsable de RH se le van a aplicar
los cuatro instrumentos, al Jefe inmediato dos, al
colaboradores dos, y al lateral (mismo nivel jerarquico)
dos.

Prueba piloto de instrumentos de medicion y validacion

Para realizar la prueba piloto tuve algunas demoras
tanto para obtener la carta de presentacion como para
obtener entrevistas con los gerentes de recursos
humanos. Me pude dar cuenta que en octubre y
noviembre realizan contrataciones y estan muy
ocupados con el fin del periodo.

Hasta el momento llevo cuatro empresas, de las
cuales solo he recibido respuesta de una, y no
completa, ya que a uno de los colaboradores lo podré
ver hasta el martes 11 de noviembre.

Los principales inconvenientes presentados:
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1. Desconfianza de los gerentes de
recursos humanos.

2. Disponibilidad de tiempo para realizar
las entrevistas.

3. Tendré que hacer dos o tres visitas por
empresa.

a) Lla primera para presentacion vy
explicacion  de  objetivos y de
instrumentos de medicién, a fin de
obtener la cita o citas para la entrevista
estructura a RH y Jefe Inmediato.

b) La segunda para las entrevistas al
responsable de RH y jefe inmediato.

c) La tercera para colaborador y lateral.
(dependiendo  si  tengan  tiempo
disponible el mismo dia).

d) Ademas de estar llamando por teléfono
para la solicitud de apoyo.

Se hicieron las modificaciones a los instrumentos con base
a las revisiones de mi Asesor de Tesis y a la prueba piloto
que se esta desarrollando, después de los resultados
obtenidos en las dos primeras empresas.

d) Proyecto - Mayo 2004

1. Se establecieron objetivos de trabajo con el
Director de tesis, analizando las observaciones
del trabajo escrito y la exposicion oral de los
revisores, tomando como base lo presentado en
diciembre de 2003, dando especial énfasis en la
recoleccion de datos.

2. Se hizo un planteamiento de modificacion de
instrumentos  de  medicion por fuente de
informacién.  Seleccionando Unicamente dos
fuentes por empresa: el ejecutivo de RH o el que
realice la funcion de ARH, y un colaborador de
RH o del area donde se realiza la funcion de
ARH, y se disei6 la propuesta en una matriz.

3. Se disefaron tres instrumentos de medicion.
Dos para el ejecutivo de RH (un cuestionario y
una entrevista estructurada) y un cuestionario
para el Colaborador.

4. Se presentaron los cuestionarios al Director de
tesis, realizando algunas modificaciones  con
base a las observaciones de diciembre,
sugeridas por los revisores y por el Director de
tesis.

5. Se obtuvieron los direclorios de varios
organismos, para la recoleccion de datos.

6. Se solicitaron alumnos residentes del Instituto
Tecnologico de Aguascalientes, obteniendo tres



10.

1.

13.

14,

candidatos, y solo uno aceptado, con apoyo
econdmico personal para el residente.

Se capacitb a la alumpa Residente en
relacion al proyecto, los instrumentos, la
recoleccion de datos y se orientd sobre la
captura de datos, ya que la especialidad del
residente es de Licenciatura en Informética.
Se obtuvo el apoyo de la Division de Estudios
de Posgrado e Investigacién del Instituto
Tecnologico de Aguascalientes, en cuanto a
la carta de presentacion para las empresas,
las copias para los instrumentos de
recoleccion de datos, el uso del teléfono
para obtener las citas a las empresas.

Se recurrié al Consejo Nacional de Ciencia y
Tecnologia del Estado de Aguascalientes
para obtener directorios mas actualizados,
consiguiendo el del Cluster del mueble.

En virtud de requerir apoyo para el estudio
de campo en las empresas, se realizd un
aviso y se propusc el pago por entrevista
realizada dependiendo del lamafo de
empresa, al que acudieron dos personas, que
después de la explicacion del trabajo a
realizar decidieron no participar.

La residente del Proyecto se dedico
principalmente af apoyo para la generacién
de la base de datos de la muestra, asi como
a la realizacion de algunas entrevistas, y a la
captura de los datos por empresa, con base
en la clave de la empresa.

Se realizd una revisidn exhaustiva del
documento, integrando las observaciones de
los revisores y completando la redaccion con
el avance realizado en este periodo.  Se
corrigieron los subtitulos y se agregd el de
Resultados preliminares.

Se asisti6 a la reunion de avances
organizada por el Dr. Betancourt en el mes
de abril, en donde se hizo una presentacion
del  avance  del proyecto  para
retroalimentacion de los asesores y revisores
que participaron. En este liempo, obtuve
retroalimentacién del Director de Tesis y mis
dos revisores, comentando principalmente las
observaciones recibidas en diciembre de
2003.

Se realizd  un  analisis  preliminar,
preponderantemente  descriptivo de  los
instrumentos 1.0 y 2.0, y solo algunas partes
del instrumento 1.1., como se explica en el
capitulo siete.  Para ello, fue necesario, la
impresiébn de: definicion, descripcion  y
medicion de las variables, la codificacion de
las variables el libro de codigos de captura y
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los diferentes analisis que se obtuvieron, antes
de asentar los resultados.

Se envi6 el documento corregido a revision del
Director de Tesis, para sus observaciones y
correccion final de este avance.

Seminario de Investigacion Aplicada IV

Proyecto a Diciembre de 2004.

Dr. Ricardo Flores Zambada
Asesor de Tesis

Dr. Carlos Gonzalez Loépez
Huergo
Revisores

y Dr. Jorge Meléndez

Durante este seminario se avanzd en el Proyecto de Tesis
Doctoral en las siguientes actividades, con base en los
objetivos planteados por el asesor de tesis y las
observaciones realizadas por los revisores en el periodo

anterior.
Objetivos
1. Continuar con la recoleccion de datos hasta
completar el tamano de la muestra.
2. Realizar analisis de datos cuantitativo de toda
la muestra.
3. Aprender nuevo software para analisis de
datos multivariado.
4. Mejorar la redaccion y afinar el documento del
Proyecto con base en las observaciones del
Director de Tesis.
5. Preparar la presentacion del Avance de Tesis

a diciembre 2004.

Observaciones al Avance de junio de 2004, por
revisores y asesor de Tesis:

1. Del disefio metodolagico. Tipo de estudio
a) Justificar el uso de los enfoques
cualitativo y cuantitativo. (incluir Ia
discusion  actual  sobre  ambas
metodologias. Describir y analizar
escalas de medicion)

2. Expresion productos/servicios, referirse a
bienes y servicios y reposo del texto. Ha
sido un avance de trabajo sobresaliente.

Soluciones
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e Se consulto bibliografia de los enfoques
cualitativos y cuantitativos y se incluyé



dentro del texto del disefo
metodol6gico.

e Se corrigié Unicamente en el texto
de la tesis, ya que en los
cuestionarios, asi se tomo la
recoleccion de datos.

o Se dejo reposar el texto, y se volvio
a leer para mejorar la redaccién y el
estilo.

SEGUIMIENTO DE OBJETIVOS A DICIEMBRE 2004

Se establecieron objetivos de trabajo con el Director de
tesis, analizando las observaciones del trabajo escrito y
la exposicion oral de los revisores, lomando como base
lo presentado en junio de 2004.

Objetivos para el 6°. Semestre. Seminario de
Investigacion Aplicada IV

1. Continuar con la recoleccion de datos
hasta completar el tamano de la muestra.
Se realiz6 la recoleccion de datos primero en
el municipio de Aguascalientes, y en sequndo
término se consideraron algunos municipios,
mas cercanos que tuvieran mayor numero de
empresas, principalmente parques
industriales, por las limitantes de tiempo y
costo, tomando en cuenta micro, pequena,
mediana y gran empresa.  Siguiendo el
acuerdo con mi Asesor, de completar por lo
menos 30 empresas grandes, 30 medianas y
30 pequefas. Revisando el avance por
tamafio y cantidad de empresas donde se
entrevistd al Ejecutivo de RH y al
colaborador, en su caso.

2. Realizar anélisis de datos cuantitativo de

toda la muestra.

Durante los meses de julio, agosto,
septiembre y las dos primeras semanas de
octubre, se recolectaron y capturaron los
datos para el proceso y andlisis estadistico,
la primera parte fue un analisis descriptivo,
de “crosstabs™ y posteriormente el analisis
multivariado de los datos.  Se analizd
nuevamente toda la tesis para elaborar el
Anexo 6, Tabla analitica de evolucion de la
gestion de recursos humanos, haciendo
énfasis en las fases y las praclicas de gestion
de recursos humanos. Iniciando la captura y
analisis de la entrevista estructurada, para
analisis cualitativo ya que se concluy6 la
captura de datos para analisis cuantitativo.
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Aprender nuevo software para analisis de
datos multivariado.

Se procedié al aprendizaje de nuevo software
para proceder a realizar el anéalisis multivariado,
del que se tuvieron que hacer varias corridas de
ensayo y error, para poder obtener una
informacion confiable, de los cuestionarios y
entrevistas realizadas, pero se retomé el SPSS
por el tiempo de aprendizaje.

Mejorar la redaccion y afinar et documento del
Proyecto con base en las observaciones del
Director de Tesis y de los revisores. Se dio
lectura total al proyecto de tesis, notando
algunos errores y se realiz6 la modificacion,
también se mejord la redaccion y se integraron al
documento tanto la justificacion de los enfoques
cualitativo y cuantitativo, asi como la discusion
actual sobre ambas metodologias. Y se
describieron y analizaron las escalas de medicion
utilizadas, elaborando como resultado *La labla
analitica de movimientos y fases de evolucion de
la gestién de recursos humanos” Lo que
permite evaluar la fase o fases de evolucion en la
que se encuentran las empresas de la muestra.

Preparar fa presentacion del Avance de Tesis
a diciembre 2004.

Se obtuvieron varias conferencias telefénicas con
mi asesor de tesis, y se remilieron via correo
electrénico, las propuestas tanto para mi trabajo
final escrito, asi como la de presentacion,
obteniendo  observaciones  que  fueron
modificadas y elaborado el documento final en
cuatro ejemplares, asi como disco para los
revisores y para la presentacion oral en diciembre
de 2004.

Proyecto a Junio de 2005.

Con base a las observaciones recibidas, se plantearon
los siguientes objetivos para enero - junio de 2005:

1.
2.

Concluir el analisis de la entrevista estruclurada.
Revisar y analizar los resultados para obtener las
conclusiones y analizar los resultados con base
al modelo particular conceptual asi como las
hipétesis planteadas. Aplicando software
especifico para ello.

Redactar el documento final de Ia tesis, con sus
revisiones y modificaciones de estilo, ortografia y
anexos.  Obteniendo la aprobacion final del
Asesor de Tesis y de los revisores para la
impresion final de la tesis.

Llevar a cabo el procedimiento y pago de
derechos para el examen de grado de acuerdo al
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Reglamento del Doctorado Interinstitucional
en administracion.

5. Presentar examen para obtener el grado en
junio de 2005. 1.

Proceso de revisién y liberacion de Tesis doctoral:

Se hizo entrega del borrador final al Asesor de
tesis para su revisién y autorizacidn para entrega
Los objetivos 1y 2 a revisores del Sinodo asignado por la
Se estan realizando en forma simultanea. Coordinacion del Doctorado Interinstitucional en
Administracion de la 3% Generacién de la

En el analisis de datos: Universidad Autonoma de San Luis Potosi.

Se recibid autorizacion, se elaboraron cuatro

1. Se procedié a realizar el analisis de fiabilidad impresiones y se enviaron con el CD a la
de los instrumentos, principalmente el Coordinacion de Posgrado en la UASLP.
cuestionario en relacion al perfil del Se hizo al mismo tiempo, entrega del borrador a
administrador rasgos personales, través de correo electronico, a los revisores del
competencias cognitivas, conductuales vy Sinodo.
técnicas, utilizando el andlisis factorial Se recibieron observaciones y aprobaciones del
usando como valor significativo cargas de * documento, se atendieron las observaciones,
0.40, obteniendo una estructura factorial de emitiendo el segundo borrador final de la Tesis
4 factores mas simple, y esa estructura se para entrega al Asesor de Tesis y autorizacion
retomod para realizar la validez del para enviar las impresiones al Sinodo a través de
instrumento nuevamente utilizando el alpha la Coordinacién en UASLP.
de Cronbanch, como se detalla en el capitulo Se recibieron 1as cinco cartas de aprobacion para
sobre Diseflo metodoldgico de este impresion de Tesis.
documento. Los programas utilizados fueron
NCSSy SPSS. Tesis autorizada y actividades a Diciembre de 2005.

2. Se realizd un anélisis de normalidad en
todas las variables y sus dimensiones. Proceso de publicacion de revista arbitrada:

3. Se realizd anélisis univariado y bivariado de
cada una de las variables.  Se utilizo el Se elaboraron dos articulos, y se remitio uno a la
analisis Cross Tabs, la prueba X2, el anélisis Universidad de Sonora, a la revista Vértice, y otro
de varianza, el analisis de correlacion simple. a la UNAM, a la revista de Contaduria y
Se hicieron pruebas de anélisis de Administracién. Sin embargo, la redaccién de los
correlacion candnica. articulos se realizo hasta que se concluy6 la

4. Se aprendi6 el manejo del Software NCSS, tesis.
asi como algunas aplicaciones del Excel. Se desconocia el proceso de arbitraje y el tiempo

5. Se revis6 bibliografia especializada en estmado en cada Instituciéon, de emision de
andlisis estadistico univariado, bivariado y resultados, asi como la forma de correccion de
multivariado. los articulos una vez recibido el arbitraje, sin

6. Se tuvieron asesorias presenciales en embargo, se espera respuesta para poder
Monterrey, via telefénica, via Internet con el acreditar este requisito y obtener la fecha de
Director de Tesis. examen.

7. Se acudid a especialistas del &rea ds Se estan procesando otros articulos e inves-
estadistica para algunas dudas de tigando otras revistas arbitradas para obtener
interpretacion de resultados. otras alternativas de publicacion.

8. Se tuvo cuidado en la redaccion de las Se modifico el formato de la tesis, 0o mas

conclusiones y el resumen de la Tesis.

Redaccion de la Tesis:

adecuado posible a las nuevas normas emitidas
por el Consejo de Posgrado del Doctorado,
porque fueron posteriores a la autorizacion de
impresion de mis sinodales.

1 Se consultaron tesis doctorales para la Se espera que las Instituciones que integran este
presentacion del documento final y los Doctorado, generen entre todas ellas, una revista
detalles de redaccion y estilo. arbitrada, a fin de que sus egresados tengan una

2. Se establecieron los criterios de estilo de alternativa mas cercana, que les permita tener
presentacion del documento final, cuidando mayor seguridad en el cumplimiento de este
los detalles ortograficos y de redaccion. requisito.

3. Seopto por la impresion anverso y reverso.
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Anexo 3

Anexo 3 -

Instrumento 1.0 - Autodiagnostico

Instituto Tecnoldgico de Aguascalientes
Instrumento 1.0 -“Autodiagn()stico”

‘.—h-&. et e

_n......u**

Doctorado Interlnstltu0|onal en Admlnlstramon de la UASLP
Estudio descriptivo - correlacional

El objetivo de la investigacion es identificar y explicar el impacto del perfil del administrador de recursos
humanos en las fases de evolucion de la gestion de RH y su relacion con el desempefio organizacional en
empresas de Aguascalientes.

A. Perfil del administrador de recursos humanos

“Autodiagnostico”

La informacion recabada es confidencial

HOJA1 DE 5

Objetivo: Identificar como se considera a si mismo como responsable de recursos
humanos de la empresa en la que forma parte.

Sefale con una “X” la respuesta que corresponda.

1. Perfil demografico del administrador de Recursos Humanos

1.1.Género Masculino Femenino
1.2. Edad del Ejecutivo RH
1.3. Sin educa- | Primaria Secundaria Preparatoria | Licenciatura | Maestria Doctorado | Otra
Escolaridad cién formal O técnico
Maxima
14.Area  de | Sin Ingeniero | Contador | Licenciado LAE. Licenciado [ Licenciado | LRI. | Otra |
Especialidad especia- | Industrial en Admoén. En Inf. En
Lidad Derecho
1.5. Ocupacion | Dueno Gerente Jefe de | Jefe Ofna. o | Empleado Trabaja- Primer Desemplea- |
previa Departamento | seccion dor empleo do
Otro calificado
1.6. Puesto Director Gerente de | Jefe de RH Jefe de | Jefe de | Coordinador | Asistente Otro
de RH RH Personal Relaciones de de RH
Industriales | Capacitacion
1.7 Antigiiedad | 5 afos o 6-10anos | 11-15afos | 16 - 20| 21 — 25| 26 — 30 | 31 — 35 ] 36 afos o
en la empresa menos anos anos anos anos mas
1.8.Antigiiedad | 5anos o 6 - 10 aflos 11 - 15 anos 16 - 20|21 - 25|26 - 30 |31 — 35| 36 afos o
en el puesto menos anos anos anos anos mas
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Cada pregunta de este cuestionario se integra de cinco alternativas de las que debera elegir aquella que
mejor describe la frecuencia en que se comporta asi, indicando el “namero” (5, 4, 3, 2, 1) de

respuesta de la columna respectiva

2. Cuando usted toma decisiones y requiere que se implementen, usted...

Siempre | La mayoria | Regularmente Muy Nunca |
(5) de las (3) pocas (1)
veces veces
) (2)

2.1.Es flexible en la toma de decisiones

| 2.2.Se adapta a las circunstancias
2.3.Toma buenas decisiones

2.4 Es dinamico cuando toma decisiones

2.5.Es visionario al tomar una decisiéon

2.6.Tiene autoconfianza

2.7.Es competente

2.8.Toma en cuenta los valores humanos

| 2.9. Es paciente

2.10. Es preciso y firme en sus decisiones

3. Cuando usted ejerce sus funciones, usted proyecta...

3.1.Un pensamiento analitico

3.2. Su capacidad de aprender

3.3.Un pensamiento critico en sus
Funciones

3.4 Habilidades para solucionar problemas

3.5.Sus habilidades directivas

3.6.Conocimiento de la cultura organizacional

3.7 Eficiencia en el uso de informacién y analisis
de datos.

3.8.Habilidades como creador de entornos de
sociabilidad.

3.9.Conocimiento de la estrategia del negocio

3.10 Habilidades de organizador de eventos y
procesos de intercambio de conocimientos.

4. En su actuar cotidiano usted se desempena...

' 4.1.Con iniciativa

4.2.Con orientacion hacia la satisfaccion del
Cliente

4.3.Planeando sus funciones, a mediano y largo
Plazo

4.4.Con buena comunicacién hacia el personal

4.5.Aplicando habilidades interpersonales

4.6.Haciendo y trabajando en equipo

4.7. Generando un ambiente de entusiasmo y
compromiso de las personas. Reconocido como
lider por el personal.

4.8 Guiando a sus compaferos y subordinados

| 4.9.Motivando al personal

4.10.Delegando funciones

4.11.Cooperando con el personal

4 .12 .Tolerante a las situaciones criticas

4.13.Recompensando el buen desempeio

| 4.14.Con alto grado de realizacion
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5. Cuando reflexiona sobre su manera de administrar los RH, usted opina que:

5.1.Administra y tiene visibn de cambio

5.2.Tiene habilidades para los negocios.

5.3. Tiene conocimiento de las leyes laborales.

54 Tiene conocimiento de las novedades
informaticas.

5.5. Tiene conocimiento del idioma inglés

5.6. Tiene conocimiento de administracion
general

5.7. Tiene habilidades técnicas y estratégicas de
su area.

5.8.Se mantiene actualizado

5.9.Tiene habilidades para reaccionar y
adaptarse alos cambios del ambiente.

5.10.Mantiene un alto involucramiento de la

funcibn  de recursos humanos a la estrategia
del negocio
5.11.Tiene conocimiento de administracion

internacional y conocimiento de varias culturas.

B. Test de formas de administracion de los recursos humanos

Objetivo: Identificar las formas predominantes al administrar a sus colaboradores y
empleados de la empresa en la que forma parte.

Cada pregunta de este cuestionario se integra de seis alternativas de

respuesta a las que usted

debera asignar una calificacion del 1 al 6, asigne 6 a aquella alternativa que usted considera que

mejor describe su forma de pensar y dirigir al personal
que le sigue en sus preferencias, y asi sucesivamente, hasta asignar el valorde 1 a

de su empresa, asigne 5 ala
la que

menos describe su forma de pensar o dirigir. (NO SE REPITE NINGUN NUMERO)

6. Cuando comenta sobre lo que son los trabajadores de su empresa,

opina que:

usted

6.1.Poseen caracteristicas de desemperio superior.

6.2. Son dinamicos y capaces de evolucionar a través de
nuevos conocimientos y experiencias pasadas

6.3.5on racionales y economicos

6.4.Son el talento clave para la empresa.

6.5.Son seres sociales.
6.6.Se autorrealizan.

7. Cuando toma decisiones sobre cémo van al

enfoca hacia:

7.1.La eficiencia de la empresa.

7.2.El aprendizaje, retencién y motivacion del conocimiento del personal.
7.3.La produccion del personal de la empresa.
7.4.La satisfaccion de las necesidades sociales y psicolégicas del personal.

7.5.La estrategia del negocio.

7.6.La identificacion, descripcién y desarrollo de competencias individuales

i

dirigir al personal de la empresa, usted las

I

para impulsar el nivel de excelencia hacia los resultados.
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8. Cuando realiza las practicas de administracion de recursos humanos, usted valora al
personal de su empresa como:

8.1. El talento y conocimiento del personal que integra el capital humano de la
Empresa
8.2. Un costo que se necesita minimizar
8.3. El que da mantenimiento a la ventaja competitiva de la empresa por las
competencias que posee
8.4. Recurso a optimizar y factor determinante para la mejora de la posicién
competitiva de la empresa.
8.5 .El elemento determinante para el desarrollo de la empresa y un recurso a
optimizar.
8.6 Un costo a minimizar pero con acciones de caracter proactivo para la
empresa.

9. En la relacion laboral que tiene usted con los trabajadores de su empresa, usted
interactuaa....

9.1. A través de la motivacioén y estimulos al rendimiento

9.2. A través de controles de recompensas y castigos

9.3. Hacia los factores retributivos y psicolégicos

9.4. Hacia el desarrollo, evaluacion y certificacién de las competencias
en el trabajo y para el trabajo.

9.5. Adoptando mejores précticas de ARH para retener y motivar el
conocimiento de los trabajadores

9.6. Hacia el cumplimiento de los objetivos, con base en la estrategia
del negocio

C. Desempeno organizacional
Objetivo: Conocer su opinién de los resultados del desempeno organizacional
de la empresa u organismo que representa.

Cada pregunta de este cuestionario se integra de cinco alternativas de las que debera elegir aquella que
mejor describe la frecuencia en que se desempefa la empresa u organismo que representa,

senalando con una “X” la columna respectiva.

| 10.En su opinion las ventas de productos / servicios de la empresa de este afio, con
respecto a los afos anteriores, son:

Mayores Ligeramente Iguales Ligeramente Menores
mayores menores

11. En su opinion el volumen de produccién / servicios de este afio con respecto a los anos
anteriores, ha:

Incrementado Ligeramente ha Permanecido Ligeramente Ha disminuido
incrementado Igual ha disminuido

12. La imagen publica de la empresa, en este afio, comparada con sus competidores es:

Mejor Ligeramente Igual que los Ligeramente Peor
Mejor competidores Peor

13. En su opinion la participacion en el mercado de su empresal servicios de este afo, con
respecto a los anos anteriores ha:
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Incrementado

Ligeramente ha

incrementado

Permanece

Igual

Ligeramente
ha disminuido

Ha disminuido

14. La calidad de sus productos / servicios comparados con sus principales competidores es

de:

Mayor calidad

Ligeramente

mayor calidad

Igual calidad

Ligeramente
menor calidad

Menor calidad

SOLO CONTESTE SI APLICA A SU EMPRESA U ORGANISMO

15. En su opinion la rentabilidad de la empresa / servicios de este afio con respecto a los anos

Anteriores ha:

Incrementado

Ligeramente ha
incrementado

Permanece
Igual

Ligeramente
ha disminuido

Ha disminuido

16. En su opinion los costos de inventario de su empresa u organismo de
respecto a los ainos anteriores ha:

este ano con

incrementado

Ligeramente ha
incrementado

Permanece
Igual

Ligeramente
ha disminuido

Ha disminuido

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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ANEXO 4

INSTRUMENTO 1.1 — ENTREVISTA SEMI - ESTRUCTURADA
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Indicaciones:

Instituto Tecnolodgico de Aguascalientes

nexo 4 - Instrumento 1.1 - Entrevista semi - estructurada

Anexo 4 - Instrumento 1.1- Entrevista Estructurada
Doctorado Interinstitucional en Administracion de la UASLP

_ Estdio sci

ptivo - correlacional — Entrevista estructurada
ey B T S n s Y el

1) Lainformacion que se recabe es estrictamente confidencial, cuyos datos seran usados con fines de investigacion empirica.

2) Favor de escuchar previamente cada pregunta o afirmacion antes de emitir su respuesta. Recuerde que no son respuestas correctas o incorrectas
s6lo son manifestaciones de las opiniones y practicas de la gestion de recursos humanos en su empresa.

respuestas, dependera el éxito de esta investigacion.

De la confiabilidad y validez de sus

D. Practicas de ARH - Matriz de clasificacion de las fases de evolucion de la gestion de recursos humanos

indicaciones:

e El entrevistador ira seialando con

lo que usted mencione en respuesta a las preguntas o afirmaciones planteadas.

o El entrevistador escribira el niumero de practica que realiza otro 6rgano dentro de la empresa, o en su caso el organismo
externo. Y en el rectangulo, indicara el nombre del 6rgano que realiza la practica.

17. Mencione las practicas de ARH que realizan en esta empresa que representa.

18. Indique si hay alguna (s) practica (s) que realiza (n) otro (s) o6rgano (s) de la empresa

19.Indique si hay al

una (s) practica (s) que realiza un organismo externo.

Fase Fase A FaseG | Fase D Fase E Fase C Fase K ]
evolucion
Criterio
17.1.Reclutamien- | A través del | *Ultiliza aviso en *Cualquiera de los an- *Objelivos estratégicos del *El modelo de competencias *El proceso de KM
to personal y | periodico local. teriores. negocio y de recursos humanos. | *Anélisis y descripcion de *Objetivos estratégicos del
familiares *Personal y fami- *Solicitud a escuelas. *Agencia de empleos competencias a cubrir. negocio y de recursos humanos.
*Conocidos | liares (choferes, (CBTIS, CONALEP, ITA) | *Egresados de instituciones *Recurre a organismos *Por outsourcing, personal
dela operadores *Servicio Estatal de educativas. (Bolsa de trabajo) | certificadores y evaluadores. operativo, vigitancia, mandos
. empresa maquinas) Empleo. *Avisos en periodicos y revistas | *Certificaciones internas de medios y directivos.
Medios *Clientes *Aviso en la *Analisis y descripcion locales, regionales y nacionales | competencias *Certificados de competencia.
empresa-operativos | de pueslos. *Por outsourcing, personal *Avisos en periodicos y revistas *Experiencia previa documentada.
y produccién. *Requisitos solicitados | operativo. especializadas, locales, regionales | *Avisos en revistas especializadas
*Servicio Estatal de | por el Jefe donde surgié | “Aviso en el transporte de la y nacionales. Locales, regionales y nacionales.
empleo. la vacante. empresa *Por outsourcing, personal *Health Hounters (Reclutador de
*Radio *Bolsa de Trabajo de operativo y mandos medios puestos gerenciales)

Asociaciones Prof /
*Camara delaind. Dela
Construccion CNIC)
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17.2.Seleccion

Documentos
Técnicas

*Solicitud de
empleo

*Solicitud de
empleo
*Curriculum Vitae
*Cartilla liberada
*Carta no
antecedentes
*Carta
recomendacion
donde laboro.

*Entrevista de
seleccion.
*Evaluacién
practica de
habilidad en manejo
de maguinas.

*Solicitud de empleo
*Curriculum Vitae (altos
niveles)

*Documentos de
escolaridad y
experiencia.
*Comprobante domicilio,
RFC, Fotografias, CURP

*Entrevista de seleccion.
*Pruebas de
conocimientos y
habilidades,
dependiendo del puesto.
*Examen médico

*Inv. Antecedentes y
aspectos socioecono-
micos (cuando lo cree
necesario)

*Solicitud de empleo
*Curriculum Vitae
*Organigrama de puestos y
plazas.

*Titulo y cédula Profesional y

experiencia.

*Entrevista de seleccion

*Pruebas de conocimientos y

habilidades
*Pruebas psicométricas

*Examen médico e investigacion

aspectos socioeonomicos..
*Por outsourcing, personal
operativo.

*Solicitud de empleo

*Curriculum Vitae

*Certificados de competencias con
base a normas de CCL, o
certificaciones profesionales
“Titulo y cédula profesional y
comprobantes de experiencia
*Diagramas de reemplazo.
*Organigrama de puestos y
plazas.

*Entrevista de seleccion.

*Examen medico.

*Modelo propio de Competencias
*Por outsourcing, personal
operativo y mandos medios

*Solicitud de empleo
*Certificaciones Profesionales
*Certificaciones de CL
*Curriculum Vitae

*Organigrama de puestos y plazas
*Titulo y cédula profesional y
comprobantes de experiencia

*Entrevista con Jefe Inmediato e
Inmediato Superior.

*Prueba en el puesto.

*Examen médico.

*Diagramas de reemplazo,
*Proceso de KM en algunas areas
*Por outsourcing personal
operativo, mandos medios y Dir.

17.3.Contratacion
y despido

Tipos

*Contrato
verbal

*Despido
verbal.
*No hay
despidos.

*Conlrato por
escrito individual o
*Nombramiento de
trabajo.

*Paquete de
contratacion.

*Despido por
escrito.

*A veces por escrito
*Renuncia
voluntaria por
escrito

*Contrato colectivo y/ o
individual corto plazo
*Contrato individual
*Nombramiento de
trabajo.

*Honorarios
*Orientacién previa
*Entrevista contratacion
**Despido con entrevista
y por escrito.

*Renuncia voluntaria por
escrito

*Renuncia masiva

*Contrato colectivo y/ o

individual de trabajo a largo

plazo.
*Contrato individual

*Nombramientos de trabajo

*Honorarios

*Despido con entrevista y por

escrito.

*Renuncia voluntaria por escrito

*Renuncia masiva
*Rescision de Contrato

*Contrato colectivo y/ o individual
de trabajo a largo plazo,
*Compromiso psicologico
*Nombramientos de trabajo
*Honorarios

*Despido con entrevista y por
escrito.

*Renuncia voluntaria por escrito
*Renuncia masiva

*Rescision de Contrato

*Contrato colectivo y/ o individual
de trabajo a largo plazo,
*Nobramiento de T,
*Compromiso psicoldgico,
*Sovereign commitment
(Compromiso supremo)
*Honorarios

*Despido con entrevista y por
escrito.

*Renuncia voluntaria por escrito
*Renuncia masiva

*Rescision de Contrato

17.4.Induccion o
integracion

¢ Qué aplica?

*Le muestra
su fugar de
trabajo.

*No aplica

*Le muestra su
lugar de trabajo y
*Areas de mayor
relacion
*Presentacion de
sus Jefes

*Su lugar de trabajo.
*Lugares de mayor
relacion

*Areas comunes
*Funciones del puesto.
*Compromisos laborales
*Horario de trabajo.
*Dos semanas de
capagitacion en el
puesto.

*Persona experta
capacita en el pueslo.

*Recorrido general por la
empresa.

*Presentacion de los principales

ejecutivos
*Presentacion ante su Jefe
inmediato.

*Lugares de mayor relacién,

lugares comunes
*Funciones de! puesto y
companeros de trabajo:
superiores y subordinados.

| *Manual de induccidn

**Uso de videos de la filosofia y
actividades principales.

*Uso del Power Point, caiion, CPU
*Recorrido general por la empresa.
*Presentacién de los principales
gjecutivos, en reuniones

*Lugares de mayor relacion,
lugares comunes

*Funciones del puesto y
companeros de trabajo: superiores
| y subordinados.

| *Manual de induccion

*Uso de videos, Recorrido general |
por la empresa. '
*Presentacién de los principales
ejecutivos, clientes, proveedores
*Entrevista con el Gerente general

o Gerente de Area, Jefe de Depto.
*Lugares de mayor relacion,

lugares comunes

*Funciones del puesto y
companeros de trabajo: superiores
y subordinados

*Manual de induccion |
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17.5.AdiestramieT‘ *Personal de | *Personal de *Personal de produccion | *Personal de produccion y/o *Personal de produccion y/o *Personal de produccién ylo
to produccion o | produccion, o 0 Servicios o ventas, y servicios Y Mandos medios. Servicios servicios
SErvicios. servicios, o ventas, | Mandos medios. * Personal mandos medios. * Personal Mandos medios.
—, o del almacén. *Programa de adiestramiento *Personal Directivo * Personal Directivo
*Curso de induccion *Cualquiera de los anteriores.
4 A quién aplica? ;Eu(so practico . *Programa de adiestramiento *Programa de adiestramiento
. nciones Proveedores por productos a
¢Qué aplica? *Curso de manejo y través de la Camara
manual de ventas
17.6.Capacitacion | *No aplica | *Personal de * Personal de produccion | *Todo el personal del a *Todo el personal del a empresa, | *Todo el personal del a empresa.
y desarrollo produccion, 0 y lo servicios o ventas y | empresa, hacia la estrategia del | hacia el desarrollo de Hacia el aprendizaje y retencion
servicios, o ventas | Mandos Medios. negocio. competencias. del conocimiento.
*Capacitacion en *Planes de sucesion *Planes de sucesién por *Planes de sucesion por aplicacion
;A quién aplica? relacion al negocio . ' competencias. del conocimiento.
C o A través de Depto. de
¢Qu.e’ apllc.::! ! *A través de las *A través de las camaras | Capacitacion. *Por outsourcing *Por outsourcing.
¢Quién aplica? camaras (CANACO, | (CANACO,
¢Cuentan con? CANCINTRA) CANACINTRA, CNIC) | *Programa de Capacitacion *Programa de capacitacion *Programa de capacitacion
*Comisiones Mixtas de *Comisiones Mixtas de *Comisiones Mixtas de
Capacitacion. Capacitacion, Capacitacion.
17.7.Formacion *No aplica | *Personal de * Personal de produccion | * Personal més destacado *Personal mas competente dela | *Personal mas talentoso de la
de personal produccion y /o ylo Mandos Medios *Mandos medios empresa hacia la descripcion y empresa, hacia el aprendizaje,
servicios. *Personal de reparto *Direclivos. desarrollo de competencias retencion y motivacion del
* Todo el personal individuales conocimiento
*Funciones de las areas
) . . *Manufacturay manejo | *Politicas de formacion *Politicas de formacion *Politicas de formacion
¢A_qUIen aplica? de alimentos. *Enfoque de calidad
¢ Tipos de *Inglés *Irla formando para niveles
formacion? gﬂencimes_
17.8.Planeacion |’Noaplica |*No aplica *Personal de produccién | * Personal mas destacado *Personal mas competente del a | *Personal mas talentoso de la

de vida y carrera

| ¢A quién aplica?
¢Cuentan con?

ylo mandos medios,
hacia el desarrollo de la
organizacion.

*Becas para estudios
formales, secundaria,
preparatoria.

*Mandos medios y directivos,
hacia |a estrategia del negocio
* A todo el personal.

*Politicas de planeacién de vida
y carrera.

*Becas para estudios formales
profesionales en México.

empresa, hacia la descripcion y
desarrollo de competencias
individuales y organizacionales.

*Politicas de planeacion de vida y
carrera

*Becas para estudios formales

| especializacion y posgradoe

‘ (Maestrias) en el extranjero.

i

empresa, hacia el aprendizaje,
retencion y motivacion del
conocimiento del personal.

*Politicas de planeacion de viday

| carrera

*Becas para estudios formales
especializacion y posgrados en el
extranjero.

(]
S
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17.9.Administra- | *Estudio de | *Nomina, Impuestos | *Nomina, impuestos *Noémina, impuestos IMSS, *Némina, impuestos IMSS, *Némina, impuestos IMSS,
cion de sueldos y | formulas IMSS, INFONAVIT, |IMSS, INFONAVIT, INFONAVIT, SUA, SAR, STPS, | INFONAVIT, SUA, SAR, STPS, INFONAVIT, SUA, SAR, STPS,
salarios. salariales. | SUA, SAR. SUA, SAR, STPS, *Bonos de puntualidad *Bonos de puntualidad *Bonos de puntualidad
* Honorarios | *Honorarios *Bonos de puntualidad | *Bonos de productividad *Bonos de productividad y *Bonos de produc.vidad y
*Solamente *Honorarios *Pago de prestaciones competitividad. competitividad.
sueldos. adicionales y compensaciones. | *Pago de prestaciones *Pago de prestaciones adicionales
. *Seguro de vida adicionales y compensaciones. y compensaciones.
¢Que aplica? *Vales o ayuda de despensa *Honorarios *Honorarios
*Premio adicional por volumen
de ventas.
*Bono por puntos por agencia.
*Honorarios
17.10.Criterios de | *No aplica *No aplica *Evaluacién del *Evaluacion del desempeio, *Evaluacién del desempefio, *Evaluacién del desempeiio,
promocion *No conoce desempefio, capacitacion, adiestramiento y | capacitacion, adiestramiento y capacitacién, adiestramiento y
capacitacion, formacion, plan de vida y formacion de competencias, plan | formacion de competencias, plan
adiestramiento y carrera. de vida y carrera. de vida y carrera.
formacion. *Analisis y descripcion de *Anélisis y descripcion de puestos. | *Analisis y descripcion de puestos.
. , . puestos. *Certificacion de competencias. *Certificacion de competencias.
"Pa'ta que aplica? *A través de entrevista *Competencias del empleado *Aplicacion de conocirpinientos.
Me(lilos.('ie con el personal *Transferencia de conocimientos.
aplicacion
*Con base en desarrollo
del personal en la
empresa.
17.11.Diseno y *No aplica *Analisis y *Para evaluacion del *Para evaluacion del *Para evaluacion de! desempefio, | *Para evaluacién del desempenio,
proceso de *Solo valuacion de desempefio, desempeno, capacitacion y capacitacién y adiestramiento, capacitacion y adiestramiento,
trabajo (Analisis analisis de | puestos para capacitacion y adiestramiento, formacién del formacion de compgtencia del formaciQn del person_al.‘
y descripcion de puestos sueldos y adiestramiento, personal,l personal, p_lgn de vrda'y carrera, *Apllcaac')n.de conocmentos,
puestos para realizar | capacitacion y formacion del personal. | plan de vida y carrera. *Idenhﬁcac!on y descripcion de transferencia de conocimientos.
: el pago. adiestramiento. *Repercusion e impacto competencias.
*Solo cumpli | *Describir perfil, dentro del area. *Manual de analisis y *Manual de analisis y descripcion
miento de la | funcionesy *Conocer la interrelacién | descripcién de puestos? *Manual de analisis y descripcién | de puestos?
norma STPS | objetivos del areayla de puestos?
¢ Para qué aplica? | *Son bases organizacion
¢Cuentan con? | deinicio.
| 17.12.Relaciones | *Por *Relaciones por *Parala satisfaccion de | *Relaciones para cumplimiento | *Relaciones para el desarrollo de | *Relaciones para la adopcion de
| laborales y castigos, o | factores retributivos | necesidades del de objetivos con bases a la competencias en el trabajo y para | mejores practicas de RH para |
' negociaciones sanciones, |y psicolgicos. personal. estrategia del negocio. el trabajo retenery mc_)tivar el conacimiento |
| colectivas controles y *Sanciones establecidas . ' . del os trabajadores. ‘
estimulos al | *Negociaciones en reglamento *Negociaciones colectivas para | *Negociaciones colectivas hacia el
{ rendimiento | para servicios cumplimiento de objetivos desarrollo de competencias *Negociaciones para retener y \
1 *Sanciones | sociales. *Negociaciones para estratégicos del negocio. individuales y organizacionales, motivar el conocimiento de los '
 por faltas *Negociaciones prestaciones y servicios | *Mejora de prestaciones y | *mejora de prestaciones y trabajadores. !
| injustificadas | para condiciones sociales. (vales de | servicios al personal | servicios al personal “Mejora de prestaciones y
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Tipos de generales de despensa, aguinaldo, *Negociacianes para *Incremento de sueldos. servicios al personal }
relaciones *No aplica | trabajo, permisos. | primas vacacionales, condiciones generales de *Incremento de sueldos
sanciones beneficios por Bodas, trabajo, permisos
Tipos de *No aplicg serviciols fgnerarios)
negociaciones Negociacio- *Negociaciones para
nes con sueldos.
sindicato o *Negociaciones por
colectivas formalidad para evitar
huelgas
*Logros sindicales
17.13.Procedi- *No aplica | *No aplica *No aplica *Solo atencion de quejas *Persona especifica y *Area especifica de atencion al
miento de quejas esporadicas por el Ejecutivo de | procedimiento para quejas, personal para la solucion de
RH, o el duefio del negocio, o el | sugerencias y métodos y técnicas quejas y sugerencias, con
gerente, o el Contader General | de solucién. seguimiento
*Regulares quejas a través de | *Soluciones en relacion al servicio
¢ Qué aplica? reporte. médico, comedores, néminas,

ambiente laboral,

17.14 Higiene y *No aplica | *No aplica *Comisiones mixtas de | *Medidas preventivas y *Medidas preventivas y *Medidas preventivas y

seguridad *Por establecerse | seguridad e higiene correctivas. correctivas. correctivas.

i ; *Comisiones mixtas de *Comisiones mixtas de seguridad | *Comisiones mixtas de seguridad
seguridad e higiene. e higiene. e higiene.
*Cumplimiento de Normas *Cumplimiento de Normas *Cumplimiento de Normas
Mexicanas Mexicanas. Adopcion de normas | Mexicanas.

L *Medidas de seguridad del por México. *Cumplimiento de Normas de
¢Queé aplica? personal *Cumplimiento de Normas de seguridad Intemnacionales.
¢Certificaciones seguridad Internacionales.
de Higiene y 1509002, * ISO 14000
seguridad? ! *1S09002, 1SO 14000

. | :
17.15.Evaluacion | *Noaplica |*Noaplica | *Evaluacion para *Evaluacion para detectar *Evaluacién para detectar *Evaluacion para detectar
del desempefio *Por observacion | detectar necesidades de | necesidades de capacitacion, | necesidades de capacitacion, nacesidades de capacitacion,
del trabajo realizado | capacitacion., ascensos, | ascensos, promociones, ascensos, promociones, ascensos, promociones, transfe-
‘ promaciones, sueldos transferencias, premios y transferencias, premios y rencias, premios y estimulos,
*Para renovar el estimulos, analizar y describir estimulos, analizar y describir analizar y describir puestos,
. '1 contrato. puestos, planear recursos puestas, planear recursos planear recursos huma-nos,
, ) , | * Actualizacion de huma-nos. humanos reorganizar la empresa, | reorganizar la empresa,
| ¢Para que aplica? . | expedientes de personal. | *Para conocer el desarrollo del | incrementar salarios. | incrementar salarios, bonos de
¢Métodos que *Para el desarrollode | personal *Elevar la productividad | productividad.
| aplica? _ habilidades | | *Métodos de escalas,
| ¢ Técnicas que ’ | “Para conocer su | "Métodos de escaias, | *Propio sistema de evaluacién. *Métodos de escalas,
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aplica? produccion y ventas “Propio sistema de evaluacion. *Propio sistema de evaluacién
*Prueba fisica *Evaluacion de actitudes. *Técnica de evaluacion por *Autoevaluacion
* Método de *Evaluacion por objetivos resultados. *Consenso comuin
comparacion del *Entrevista de calificacion de
personal. “Técnica de evaluacion por meritos. *Técnica de evaluacion por
* Métodos visuales de resultados. resultados.
operacion de equipo. *Entrevista de calificacion de *Manual de evaluacion *Entrevista de calificacion de
méritos. méritos.
*Entrevista de *Grupos de calidad o circulos de
calificacion de méritos | calidad. *Manual de evaluacion
* Platicas *Rendimiento de su proyecto
*Evaluacion de especificacion
en el puesto.
17.16.Planeacion |*Noaplica |*No aplica *Objetivos del negocio | *Aplica la planeacion de RH y *Aplica la planeacion de RH *Aplica la planeacion de RH
de RH *Planeacion verbal | U organismo. con base alos objetivos del aplicada ala atraccién de aplicada a la adquisicion,
en una reunion de | *Organizacion negocio y del Departamento de | candidatos competentes y/ o mantenimiento y transferencia del
analisis de la *Pronosticos generales | RH, valores de [a empresa. certificados en alguna conocimiento del Talento humano.
empresa. ylo por temporada *Prondstico de RH, interno /Ext | competencia o profesion.
Aplica? *Informalmente, *Auditoria de RH anual y | *Prondstico de ventas
¢AP !ca. , solo para reposicion | seguimiento mensual *Presupuestos y necesidades
¢Que aplica? del personal. de personal de toda la
*Programacién de organizacion.
vacaciones.
17.17.Planeacion | *Noaplica | No aplica *No aplica *Vision, mision, propositos y * La planeacion estratégica * La planeacion estratégica
estratégica de RH objetivos def negocio u aplicada a la atraccion de aplicada a la adquisicion, de
organismo y del Departamento | candidatos competentes y talento humano con conocimientos
de RH, certificados multicompetentes. documentados.
*Valores de la empresa.
*Analisis interno / externo
L (FODA)
¢ Qué aplica? *Pronostico de RH, mercado de
trabajo en México.
"Presupuestos y necesidades
de personal de toda la
organizacion
*Revision semanal con direccién
17.18.Registros y | *Asistencia | *Asistencia de *Asistencia de personal | *Asistencia de personal *Asistencia de personal *Asistencia de personal
controles de personal | personal con tarjeta | con tarjeta de control y/ | automatizada y / o tarjeta de automatizada. digitalizada (huella) (Palma de la
administrativos | por relacion | de control o relacion | control. *Expedientt_es de pe_rsonal y mano) .
*Expedientes de *Expedientes de *Expedientes de personal y manejo de incidencias *Expedientes de personal y
*Checan personal personal. manejo de incidencias automatizados manejo de incidencias
personall- *Clasificacion de *Clasificacion de automatizados *Inventano de RH | automatizados
mente en un | expedientes en expedientes en orden *Inventario de RH *Archivo de RH | *Inventario de RH
libro o activos y baja o alfabético, por agencia, | “Archivo de RH ; *Indices de rotacién y ausentismo, | *Archivo de RH

¢ Qué aplica?

| cuademo, la | inactivos.; por

por division y por region.

' *indices de rotacion y

| automatizados

Indices de rotacion y ausentismo
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Tipos
Usos

accidentes en
cuanto a seguridad
*Escala de sueldos.

*Graficas de barras
*Graficas de lineas de
| ventas por empleado

I .
| *Uso como resultados de |
| la empresa.

*Graficas de pastel
*Diagramas de Pareto
*Graficas de barras

*Diagramas de Pareto
‘Diagramas de Pescado
| *Graficas de barras

\
" *Graficas de pastel
|

hora de departamentos, *Inventario de RH / hoja | ausentismo. *Indemnizaciones (semanal y/o quincenal)
entrada. sindicalizadoy no | de personal. *Indemnizaciones *Tiempo extra automatizados.
sindicalizado. *Tiempo extra *Tiempo extra. *Indemnizaciones
Orden alfabetico de *Pases de salida o justificantes *Tiempo extra
expedientes. *Premios y castigos.
*Supervision *Contratacion y modificaciones
continua durante los salanales.
Cursos. *Compensacion por la
regularidad de trabajo
17.19.Controles | *Noaplica | *No aplica *No aplica *Entrevistas de seleccion de *Clima organizacional *Clima organizacional
estratégicos personal. *Entrevistas des eleccion de *Comunicaciones
*Desarrollo de personal personal por competencias *Entrevistas de seleccién de
*Desemperio del personal *Desarrollo de personal por personal, por adquisicion y
*Andlisis de puestos competencias. transferencia del conocimiento.
 Qué aplica? *Renovacion y negociacion de | *Desempefio del personal por *Desarrollo de personal,
¢Que aplica? contratos de trabajo. competencias *Desempeiio del personal, por
*Plan de vida y carrera *Analisis de puestos adquisicion y transferencia del
*Proyeccion de sueldos. *Renovacion y negociacion de conocimiento.
*Higiene y seguridad contratos de trabajo. *Andlisis de puestos
*Control de manuales *Plan de vida y carrera por *Renovacion y negociacion de
competencias. contratos de trabajo.
*Proyeccion de sueldos por *Plan de vida y carrera
competencias. *Proyeccion de sueldos.
*Higiene y seguridad *Higiene y seguridad
17.20.indices de | *Noaplica | *No aplica *Aptica a empleados de | *Aplica a empleados de *Aplica a toda la empresa *Aplica a toda la empresa.
rotacion y * No hay rotacién. | produccion y/o servicios. | produccion y/ o servicios y , '
ausentismo * Poco ausentismo | *Mucha rotacion Mandos medios. *Indices de permanencia en %
*Cumplimiento de
solicitud del INEGI
¢A quién aplica?
Usos
| 17.21.Graficasy | "Noaplica | "Hojas de *Hojas de verificacion "Hojas de verificacion *Hojas de verificacion *Hojas de verificacion
estadisticas. - verificacion. *Uliliza grafica de Gantt | *Histogramas *Histogramas "Histogramas
*Graficas de *Graficas de pastel *Gréfica de Gantt *Grafica de Gantt *Grafica de Gantt

*Graficas de pastel
*Diagramas de Pareto
*Diagramas de Pescado
*Campana de Gauss

* Diagramas de Pert
*Graficas de barras

[O¥]
[O%}
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17.22.Motivacion | *Castigos. O | *Motivacion verbal | *Motivacion con base en | *Motivacion con base en la *Motivacion con base en las *Motivacion con base enla
y comunicaciéon | sanciones | con recompensas, | la satisfaccion de percepcion del Gerente del necesidades de logro, poder y situacion, las necesidades de
de! personal verbales bonificaciones necesidades del desempefio de los empleados. | afiliacion de los empleados, asi logro, poder y afiliacion.
*Sanciones | econémica, personal. como de sus necesidades
por *Comisiones por *Uso de la psicologia *Comunicacion formal vertical individuales. *Comunicacién formal vertical
puntualidad | ventas para escuchar los descendente / ascendente, descendente / ascendente,
p— ——— | *Comunica- | *y casligos 0 problemas del personal. | horizontal, diagonal. *Comunicacion formal vertical honzontal, diagonal y total
' !pos Motivacion | ion vertical | sanciones escritas | “Cursos *Comunicacién informal descendente / ascendente, *Comunicacién informai
Tipos d.e N descendente | *Motivacion en horizontal, diagonal y total
Comunicacion juntas o reuniones. | *Comunicacion formal *Comunicacion informal
*No aplica. | *Trabajo en su casa | vertical descendente /
*Comunicacion ascendente, horizontal
Vertical *Comunicacion informal.
descendente /
Ascendente.
17.23.Auditoria “No aplica | *Fiscal *Fiscal *Fiscal *Fiscal *Fiscal
de RH *Laboral *Laboral *Laboral *Laboral *Laboral
*Operacional *Operacional *Operacional *Operacional
Auditores internos | *Contable *Contable “Administrativa *Administrativa
*Servicios *Servicios *Conlable *Social
Tipos *Servicios *Contable
N ) Auditores Internos Auditores Internos / Externos *Servicios
¢ Quién la aplica? Auditores Internos / Externos
| Periodicidad Auditores Internos / Externos
Anual
. 17.24.Computado | *No aplica *Uso de software *Uso de software del *Uso de software del Office *Uso de software del Office Word, | *Uso de software del Office Word,
ra como del Office Word, Office Word, Excel, Word, Excel, Power Point, SUA, | Excel, Power Point, SUA, Excel, Power Point, SUA,
herramienta de Excel, Power Point, | Power Point, SUA, Nomipack Nomipack [\Jomipack
control { SUA, Nomipack Nomipack * Foxpro, * Foxpro, Foxpro,
| Programa que le | *Foxpro *Software elaborado por la *Software elaborado por la *Software elaborado por la
' elaboraron a la *Macro - Pro empresa u organismo empresa u organismo empresa u organismo
| empresa. *Software Solomon ‘
| *Teos | * Controles estadisticos | (Contabilidad}
| “Compag *Registros *Citrix (Nomina)
¢Software que *Autocad para *Minidisefio de tarjetas | “Microsift {facturacién,
aplica? disenos. para checar | inventario, compras.
Usos *Credenciales | *Accionar de 'a empresa,
‘ *Presupuesto personal de ventas, por ruta, por
: | produccion. ) _
’ 17. 25.Admon. *No aplica | *No aplica *No aplica [ *Practicas de ARH, enfocada al | Practicas de  ARH, enfocado al *Practicas de ARH enfocadas a 1a

| Internacional de

ldesarrollo de estrategias

desarrollo de Competencias

| adquisicion, desarrolio y
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RH globales y obtencion de globales de RH. transferencia dei conocimiento del
ventajas competitivas. personal
¢ Aplica?
17.26.Etica *Valores *Principios y valores | *Principios y valores *Principios y valores personales: | *Principios y valores personales: | *Principios y valores personales:
personales: | personales: personales y de la honestidad, responsabilidad, honestidad, responsabilidad, honestidad, responsabilidad,
honestidad | responsahilidad, organizacion: justicia, lealtad, discrecion, justicia, lealtad, discrecion, lealtad, originalidad, imparcia-
‘ Responsabili | honestidad, justicia | honestidad, originalidad, imparcialidad, originalidad, imparcialidad, actitud | lidad, actitud de servicio, espiritu
dad responsabilidad, justicia, | actitud de servicio y de la de servicio, honradez, y de la de busqueda y de la organizacion:
; Apli imparcialidad, actitud de | organizacion: calidad, organizacion: calidad, calidad, productividad, creatividad.
¢Aplica? “No apli " o - = -
g 0 aplica servicio. productividad, creatividad, para | productividad, creatividad.
¢T.|po.s.de desarrollo de proyectos. *Conocimiento y aplicacion y
principios y *Conocimiento y aplicacion del respeto del Cédigo de ética de
valores? *Conocimiento y aplicacion del | Cadigo de ética de L.A. LA,
Codigo de ética de L.A.
17.27. *No aplica | *No aplica *Discrecional *Cumplimiento de los principios | *Contribuir al desarrollo integral de | *Contribuyen al desarrolio integral
Responsabilidad generosidad entre y compromisos como empresa | la sociedad a la que sirven. del a sociedad a la que sirven. Y a
Social. seclores menos internos y externos. *Previenen las expectativas del las expectativas de sus
favorecidos de la *Cumplimiento de leyes del pais | publico. empleados.
sociedad. y cumplen con las expectativas | *Colaboran con programas de *Crean nuevas expectativas de!
*Sirven a la sociedad del publico. renovacion urbana, social, contra | publico, estableciendo y
\ mientras obedezcan las | *Apoyo al CRIT {Centro de la contaminacion. obteniendo normas idealistas de
iApl'??? leyes. rehabilitacion infantil Teleton) | *Futbolito, apoyo al deporte responsabilidad social.
(Certificaciones? *Con apoyo de la *Programa de limpieza externa | *Apoyo a la salud — campanas
direccion, contra drogas.
*1S0O 14000
17.28. Programa | No aplica No aplica No aplica *Desarrolia programa de calidad | *Desarrolla programa de calidad *Desarrolla programa de

de Calidad

¢ Aplica?

¢ Para qué aplica?

;Tipos de
certificacion?

para la mejora competitiva del
negocio
*Programa Six Sigma,
*Seguridad y medio ambiente
(Evaluacion diaria)
*Calidad interna en Produccion.
*Filosofia de hacerlo bien.
*Normas de calidad evaluadas
por laboratorios externos
-| *Controles de calidad.
*Desde la compra hasta el
| producto final.

|

para la mejora competitiva y
desarrollo de competencias del

personal
*Beneficios al personal

*Seguridad y medio ambiente de
cada departamento.(mensual)

*Manual y politica de Calidad

calidad para la mejora compelitiva
y desarrollo del conocimiento del
personal.

*Manual y politica de Calidad.

*Norma internacional de sanidad — |
grado alimenticio para elevar la
calidad del producto y optimizar el
mercado

*Certificado de calidad produccion
y alimentos 9002.

E. Organizacion del area de administracion de Recursos Humanos

Objetivo: Conocer la organizacion del area de administracion de recursos humanos de la empresa u organismo que representa.
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20. ¢Cual es el tipo de organizacién que tiene el area de ARH o el Departamento que realiza funciones de RH en esta

empresa?
r20.1. Nivel jerarquico | Empleado Nivel operativo Nivel intermedio o Nivel directivo Duerio de la Otro
Del Depto. De RH o ejecutivo empresa
del area que realiza
funciones.
20.2. Autoridad del Sin autoridad Autoridad lineal Autoridad lineal Autoridad lineal Otro
departamento RH o asesora (staff) funcional
del area que realiza
funciones.
20.3. Edad del 5 aflos o menos | 6 - 10 afos 11 -15 afos 16 - 20 afos 21 -25 afios 26 afos o mas
departamento RH o
del area que realiza
funciones.
20.4.Denominaciones | Sin deno- | Personal Departamento Departamento Direccion | Direccion de Direccion de | Otra denominacion
Del Depto. de RH o minacion Relaciones de RH estratégi- | gestion por gestion del
del area que realiza industriales ca de RH | competencias | conocimiento
funciones.
20.5.;Quién realiza la | Departamento Persona Coordinaciéon | Departamento ! Direccion Gerencia Consultor o Otro
funcion? distinto que rea- | especifica de RH Especifico de | especifica especifica de RH | asesor
liza funciones de | que reali RH de RH externo
RH za funcignes
RH

20.6. Numero total de 20.7. Numero 20.8.
empleados en RH total de areas Denominaciones a)

que dependen de las areas que b)

de RH dependen de c)

RH d)

F. Contexto Organizacional
Objetivo: Conocer el contexto organizacional de la empresa donde administra los recursos humanos.
21. ;Cual es el contexto organizacional de la empresa donde administra los recursos humanos? ‘
21.1. Giro de la [Manufactura Servicios | Agroindustria Otro

empresa

!:‘ \ Comercio

H
i
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capital

| 21.2.Tamafo Micro | Pequena Mediana Gran empresa 21.11 Numero total de
) Empleados
21.3. Edad de la 5 afnos 0 menos 6 — 10 afos 11 - 20 afos 21 - 30 afios 31 aflos o mas
empresa
21.4. Mercado/ Local Regional Nacional Internacional Global
servicios que atiende
! properciona
21.5.0rigen del Nacional Extranjero Mixto

21.6.Complejidad del
producto / servicio
{Puede elegir mas de

Un producto / servicio

en una variedad

Un producto / servicio
con multiples

Varios productos /

servicios en una

Varios productos / servicios con
multiples variedades

variedades variedad
una)
21.7. Posicion del Débil Sostenible Fuerte Dominante
mercado

21.8. Enfoque

Diferenciacion por

Diferenciacion por eficiencia

Diferenciacion por innovacion

Diferenciacién por adaptabilidad al

competitivo calidad operacional (nuevos productos / cliente — flexibilidad
servicios)
21.9.Tecnologia de Alta Media Baja Sin uso

la empresa

21.10. Enfoque
organizativo

por funciones

Descentralizado, esbelta, autocontrol por
resultados y procesos criticos

En transicién hacia
descentralizacion,
Esbelta

21.12. Ambiente en
que se desarrolla

Dindmico

Centralizado, jerarquico, control externo \

Estatico

Mixto

21.13. Grado de
incertidumbre

Alto grado de incertidumbre

|

| Mediano grado de incertidumbre

| Bajo grado de incertidumbre

iGRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 5 - Instrumento 2.0 - Colaborador

Instituto Tecnolégico de Aguascalientes

Instrumento 2.0

Clave de unidad de analisis

Doctorado Interinstitucional en Administracion de la UASLP

E! objetivo de la investigacion es identificar y explicar el impacto del perfil
del administrador de recursos humanos en las fases de evolucién de la gestion de RH y su
relacién con el desempefo organizacional en empresas de Aguascalientes

La informacién recabada es confidencial HOJA 1 DE6
Sefale con una “X" la respuesta que corresponda

1. Perfil demografico del Colaborador de Recursos Humanos

1.1.Género Masculino Femenino
1.2. Edad del Colaborador de RH

1.3. Sin educa- | Primaria Secundaria Preparatoria | Licenciatura | Maestria | Doctorado | Otra
Escolaridad cion formal O técnico
Maxima
1.4.Area de | Sin Ingeniero | Contador | Licenciado LAE. Licenciado | Licenciado | L.R.I. Otra
Especialidad especia- | Industrial en Admon. En Inf. En

Lidad Derecho
1.5. Ocupacion | Duefo Gerente Jefe de | Jefe Ofna. o | Empleado Trabaja- | Primer Desemplea- |
previa Departamento | seccion dor empleo do
Otro calificado
1.6. Puesto Director Gerente de | Jefe de RH Jefe de | Jefe de | Coordinador | Asistente Otro |

de RH RH Personal Relaciones | de de RH

Industriales | Capacitacion

1.7.Antigliedad | 5 afios 0 6 - 10 anos 11 - 15 aflos 16 - 20 r21 - 25|26 - 30|31 - 35| 36 aflos o
en la empresa menos anos anos anos anos mas
1.8.Antigiiedad | 5 afos o 6 - 10 afos 11 - 15 aflos 16 - 20|21 - 25|26 - 30| 31 - 35| 36 afos o
en el puesto menos anos anos afios afos mas

A. Perfil del administrador de recursos humanos

Responda individualmente
Objetivo: Conocer la opinion que usted tiene sobre algunas caracteristicas y
comportamientos del responsable de recursos humanos de la
empresa uorganismo en el que forma parte.
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Cada pregunta de este cuestionario se integra de cinco alternativas de las que debera elegir aquella que mejor describe Ia
frecuencia en que se comporta asi el responsable de recursos humanos, indicando el “nimero” (5,
4, 3,2, 1) de respuesta de la columna respectiva.

2. Cuando el responsable de recursos humanos toma decisiones y requiere que se
implementen, generalmente ...

Siempre | La mayoria Regularmente Muy Nunca
(5) de las veces (3) pocas (1)
(4) veces

@)

2.1.Es flexible en la toma de decisiones
2.2.Se adapta a |as circunstancias
2.3.Toma buenas decisiones

2.4 Es dinamico cuando toma decisiones
2.5.Es visionario al tomar una decisién
2.6.Tiene autoconfianza

2.7.Es competente

2.8.Toma en cuenta los valores humanos

2.9. Es paciente
2.10. Es preciso vy firme en sus decisiones

3. Cuando el responsable de recursos humanos ejerce sus funciones, proyecta...
3.1.Un pensamiento analitico
3.2.Su capacidad de aprender
3.3.Un pensamiento critico en sus funciones
3.4 Habilidades para solucionar problemas
3.5.Sus habilidades directivas
3.6.Conocimiento de la cultura organizacional
3.7.Eficiencia en el uso de informacion y
Andlisis de datos.
3.8.Habilidades como creador de entornos de
sociabilidad.
3.9.Conocimiento de la estrategia del negocio
3.10.Habilidades de organizador de eventos y
procesos de intercambio de conocimientos.

4. Elresponsable de recursos humanos en su actuar cotidiano se desempena...

' 4.1.Con iniciativa
4 .2.Con orientacion hacia la satisfaccion del -
Cliente
4 .3.Planeando sus funciones, a mediano y
largo Plazos
4.4 Con buena comunicacion hacia el personal
4 5 Aplicando habilidades interpersonales
4 .6.Haciendo y trabajando en equipo
4.7. Generando un ambiente de entusiasmo y
Compromiso de las personas. Reconocido
Como lider por el personal.
4 8. Guiando a sus compaferos y
Subordinados
4.9 Motivando al personal
4.10.Delegandc funciones
4.11.Cooperando con el personal
4 .12 Tolerante a las situaciones criticas
4 13 .Recompensando el buen desempefio
| 4.14.Con alto grado de realizacion
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5. Cuando reflexiona sobre la manera en que administra el responsable de RH,
usted opina que:

5.1.Administra y tiene vision de cambio
5.2.Tiene habilidades para los negocios.
5.3.Tiene conocimiento de las leyes laborales.
5.4.Tiene conocimiento de las novedades
informaticas.
5.5. Tiene conocimiento del idioma inglés
[ 5.6.Tiene conocimiento de administracion
General
5.7.Tiene habilidades técnicas y estratégicas
de su area.
5.8.Se mantiene actualizado
5.9.Tiene habilidades para reaccionar y
adaptarse a los cambios del ambiente.
5.10.Mantiene un alto involucramiento de la
funcidbn de recursos humanos ala
estrategia del negocio
5.11. Tiene conocimiento de administracion
internacional y conocimiento de varias
culturas.

B. Test de formas de administrar los recursos humanos

Objetivo: Identificar las formas de administrar los recursos humanos que
predominan en la empresa que representa.

Cada pregunta de este cuestionario se integra de seis alternativas de respuesta a las que usted
debera asignar una calificacion del 1 al 6, asigne 6 a aquella alternativa que usted
considera que mejor describe la forma que predomina al administrar los recursos
humanos de su empresa, asigne 5 ala que sigue en las preferencias, y asi sucesivamente,
hasta asignar la calificacion 1 a la que menos describe la forma de administrar
al personal. (NO SE REPITE NINGUN NUMERO)

6. Cuando se comenta sobre lo que son los trabajadores de su empresa, generalmente,
se afirma que:
6.1. Foseen caracteristicas de desempefio superior.
6.2. Son dinamicos y capaces de evolucionar a través de
nuevos conocimientos y experiencias pasadas
6.3. Son racionales y econdémicos
6.4. Son el talento clave para la empresa.
6.5. Son seres sociales.
6.6. Se autorrealizan.

7. Cuando se toman decisiones sobre como van a dirigir al personal de la empresa, se
enfocan hacia:
7.1. La eficiencia de la empresa.
7.2 El aprendizaje, retencién y motivacion del conocimiento del personal.
7.3 .La produccién del personal de la empresa.
7.4.La satisfaccion de las necesidades sociales y psicologicas del personal.
7.5. La estrategia del negocio.
7.6. La identificacion, descripcion y desarrollo de competencias individuales
para impulsar el nivel de excelencia hacia los resultados.
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8. Cuando se realizan practicas de gestion de recursos humanos, se valora al personal
de la empresa como:

8.1. El talento y conocimiento del personal que integra el capital humano de la
Empresa

8.2 Un costo que se necesita minimizar

8.3. El que da mantenimiento a la ventaja competitiva de la empresa por las
competencias que posee

8.4. Recurso a optimizar y factor determinante para la mejora de la posicion
competitiva de la empresa.

8.5. El elemento determinante para el desarrollo de la empresa y un recurso a
optimizar.

8.6. Un costo a minimizar pero con acciones de caréacter proactivo para la
emgresa.

NN

9. En larelacion laboral que se tiene con los trabajadores de su empresa, generalmente
interactuan:

9.1. Através de la motivacion y estimulos al rendimiento

9.2. A través de controles de recompensas y castigos

9.3 Hacia los factores retributivos y psicolégicos

9.4. Hacia el desarrollo, evaluacion y certificacién de las competencias en el

trabajo y para el trabajo.

9 5 Adoptando mejores préacticas de ARH para retener y motivar el
conocimiento de los trabajadores

9.6 Hacia el cumplimiento de los objetivos, con base en la estrategia del
Negocio

C. Desempeiio organizacional

Objetivo: Conocer su opinion de los resultados del desempefio organizacional
de la empresa u organismo que representa.

Cada pregunta de este cuestionario se integra de cinco alternativas de las que debera elegir aquella
que mejor describe la frecuencia en que se desempefia la empresa u organismo que representa,

sefialando con una “X” la columna respectiva.

10. En su opinion las ventas de productos / servicios de la empresa de este afo, con respecto |
a los afios anteriores, son:

Mayores Ligeramente lquales Ligeramente Menores
mayores menores

11. En su opinion el volumen de produccion / servicios de este afio con respecto a los anos
anteriores, ha:

Incrementado Ligeramente ha Permanecido Ligeramente Ha disminuido
incrementado lqual ha disminuido

12. La imagen publica de la empresa/ servicios, en este ano, comparada con sus
competidores es:

Mejor Ligeramente fqual que los Ligeramente Peor
Mejor competidores Peor
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13.En su opinién la participacion en el mercado de su empresal servicios de este afio, con

respecto a los anos anteriores ha:

Incrementado

Ligeramente ha Permanece
incrementado Igual

Ligeramente
ha disminuido

Ha disminuido

14.La calidad de sus productos / servicios comparados con sus principales competidores es |

de:

Ligeramente
mayor calidad

Mayor calidad

Igual calidad

Ligeramente
menor calidad

Menor calidad

SGLO CONTESTE SI APLICA A SU EMPRESA U ORGANISMO

15. En su opinion la rentabilidad de la empresa / servicios de este afo con respecto a los afios

Anteriores ha:

Incrementado

Ligeramente ha Permanece
incrementado Igual

Ligeramente
ha disminuido

Ha disminuido

16. En su opinion los costos de inventario de su empresa u organismo de

respecto a los anos anteriores ha:

este afio con

Incrementado

Ligeramente ha Permanece
incrementado lgual

Ligeramente
ha disminuido

Ha disminuido

D. Practicas de ARH — Escala de Likert

Objetivo: Conocer su opiniéon de la frecuencia en que se realizan las practicas
de administracién de recursos humanos en la empresa u organismo

que representa.

En este cuestionario se enumeraron 28 practicas de ARH, cada una se integra de cinco alternativas de
las que debera elegir aquella que mejor describe la frecuencia en que se aplican en la
empresa que representa, indicando el “namero” (5, 4, 3, 2, 1) de frecuencia en la

columna respectiva

17. ;Cuadles son las practicas de ARH que realizan en la empresa que representa y

con qué frecuencia la realizan?

Siempre | La Regularmente Muy Nunca
(5) mayoria (3) pocas (1)
de las veces
veces (2)

(4)

17.1. Reclutamiento

17.2. Seleccion

17.3. Contratacion y despido

17.4. Induccion o integracion del personal

17.5. Adiestramiento

17.6. Capacitacion y desarrollo del personal

17 7. Formacion del personal

17.8. Planeacioén de vida y carrera

| 17.9.Administracion de sueldos y salarios
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17.10.Criterios d2 promocion

17.11. Disefio y proceso de trabajo (analisis y
descripcién de puestos)

17.12 Relaciones laborales y negociaciones
colectivas.

17.13.Procedimiento de quejas

17.14. Higiene y seguridad

17.15.Evaluacion del desempeno

17.16. Planeacion de RH

17.17. Planeacién estrategica de RH

17.18. Registros y controles administrativos

17.19.Controles estratégicos

17.20.Indices de rotacién y ausentismo

17.21. Gréficas y estadisticas de control

17.22. Motivacién y comunicacién al personal

17.23. Auditoria de RH

17.24. Computadora como herramienta de
control

17.25.Administracion Internacional de RH

17.26. Etica

17.27. Responsabilidad social.

17.28. Programa de calidad

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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atnz de cnte

1108 de clasiicacion de fases de evolucion de la gestion de recursos humanos

Matriz de criterios de identificacion de fases de evolucion de la gestion de recursos humanos
Variable: 6rgano especializado de la gestion de RH en sus dimensiones: concepciones del hombre, orientacién, percepcion
del personal, relacion laboral y las practicas de administracién de RH

MOVIMIENTOS
DE EVOLUCION

ADMINISTRACION D

NG TAU VY W

PERSONAL

(FINALES DE 1800 - 1935,

Losey, 1998); (1850-1915,

E RELACION

Plane,

VES HUMANAS
(1920 - 1947, Losey, 1998);

RECURSOS HUMANOS
(1947- 2004, Losey, 1998); O
GESTION ESTRATEGICA, 80 -
90, Plane, 2003)

COMPETENCIAS
(FINALES DE 1960 - 2004,
Brundrett, 2000, Admas,

BASADO EN

(A

BASADO EN LA ECONOMIA

DEL CONOCIMIENTO
PARTIR DE LA DECADA

DE LOS NOVENTA - 2004,

2003) 1996); O POTENCIAL Mcgaughey, 2002); O
HUMANO, 1995-2003, Plane, GESTION DE
2003) COMPETITIVIDAD Y
EMPLEO (Plane, 2003)
FASE DE FASE FASE DE GESTION FASE DE FASE ESTRATEGICA FASE GESTION POR FASE DE GESTION
EVOLUCION ADMINISTRATIVA (1920 - 1947) Bosquet, DESARROLLO (1947- 2003) Valie, 1995. COMPETENCIAS DEL CONOCIMIENTO.
(FINALES DE 1800 - 1982 en Valle, 1995. (1930 - 1970) Bosquet, (1960 - 2003) Brundrett, (1992 - 2003)
CRITERIOS DE 1935) Bosquet , 1982 en 1982 en Valle, 1995. 2000, Boyatzis, 1982 Buckman, 2003
IDENTIFICACION Valle, 1995.
* *RACIONAL - “HOMBRE SOCIAL * HOMBRE QUE SE * HOMBRE COMPLEJO (Valle, | *POSEE * TALENTO HUMANO ,
CONCEPCIONES | ECONOMICO (Valle, {(Motivado por sus REALIZA (Motivado en 1995) (Se reconoce la CARACTERISTICAS DE | CLAVE DE LA
DEL HOMBRE. 1995) necesidades sociales y el despliegue de su importancia de las DESEMPENO EMPRESA.(Chiavenato,
(E. Chein, 1978, (Elemento motivador era | las relaciones o trabajo por las concepciones anteriores, asi SUPERIOR (Boyatzis, 2002)
en Valle, 1995) el incentivo econdmico, interacciones, respondia | capacidades gue posee, | como que ninguna concepcion | 1982)

individuo percibido como
perezoso que solo
reacciona ante el dinero,
Sus ejes de apoyo son
las remuneraciones).

mas a las fuerzas de los
grupos a los que
pertenecia).

deseo de cierto grado de

anterior es capaz de explicar al

autonomia y individuo totalmente. Toma en
autocrontrol, que se veia | cuenta las diferencias
limitado por la individuales. La complejidad

formalizacion,
especializacion de las
aclividades de la
organizacion).

del individuo se refleja en su
dinamismo, su capacidad de
evolucién a través de la
adquisicidn de nuevos

conocimientos y experiencias

pasadas que lo desarrollan
personalmente.
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- Matniz de criterios de clasificacidn de fases de evolucién de la gestion de recursos humanos

* ORIENTACION | *HACIA LA "HACIA LA *HACIA LAEFICIENCIA | *HACIA LAESTRATEGIADEL | *HACIA LA “JACIA EL
(Liquidano, 1998) | PRODUCCION SATISFACCION DE LAS | DE LA EMPRESA. (La NEGOCIO. (Liquidano, 1998) Y | IDENTIFICACION, APRENDIZAJE,
(Centrada en observacién | NECESIDADES eficiencia de la empresa OBTENER MAYORES DESCRIPCION Y RETENCION Y
de normas y reglas, sin SOCIALES Y es mas tributaria de la VENTAJAS COMPETITIVAS. DESARROLLO DE MOTIVACION
considerar factores PSICOLOGICAS DEL eficiencia de la gestion (Huselid & Jackson, 1997) COMPETENCIAS DEL
humanos) Es orientacion | PERSONAL (Buscan la social) (Vinculacion directa a la INDIVIDUALES PARA CONOCIMIENTO
reactiva. (Valle, 1995) adaptacién del hombre a estrategia empresarial, Dolan, IMPULSAR ANIVELDE | DELOS
la organizacion).(Valle, Schuler y Valle en Ramirez, EXCELENCIA LAS TRABAJADORES.
1995) 20000). COMPETENCIAS HACIA LA
INDIVIDUALES HACIA | GENERACION
LOS RESULTADOS. DEL
CONOCIMIENTO
LIGANDOLO A
LOS OBJETIVOS
) DEL NEGOCIO.
* PERCEPCION *EL PERSONAL ES UN *EL PERSONALESUN | *EL PERSONAL ESUN | * EL PERSONAL ES UN *EL PERSONAL ES EL *EL PERSONAL
DEL PERSONAL | COSTO A MINIMIZAR O | COSTO A MINIMIZAR RECURSC A RECURSOC A OPTIMIZAR Y CAPITAL HUMANO ES EL CAPITAL
ADMINISTRADOR | UNFACTOR DE PERO CON ACCIONES | OPTIMIZAR, COMO FACTOR DETERMINANTE EN | PARAEL HUMANQ Y
DE RH (Liguidano, | PRODUCCION Y UN DE CARACTER ELEMENTO LA MEJORA DE LA POSICION MANTENIMIENTO DE SOCIAL.
1998) GASTO.(Valle, 1995). PROACTIVO. (Toma DETERMINANTE PARA | COMPETITIVA DE LA LA VENTAJA
iniciativa, es responsable, | EL DESARROLLO DE LA | EMPRESA COMPETITIVA. (Alles?
habiles para elegir EMPRESA. Se analiza al personal de manera
respuestas a sus proactiva (iniciativa,
conductas, basado en responsabilidad, valores), y
valores). evitan los problemas.
* RELACION *ORIENTADA AL *SE EXTIENDE A *ATRAVES DE LA * CUMPLIMIENTO DE *HACIA EL *SE ADOPTAN
LABORAL CONTROL Y ESTIMULO | FACTORES MOTIVACION DEL OBJETIVOS CON BASE EN LA | DESARROLLO, LAS MEJORES
(Liguidano, 1998) DE LOS RENDIMIENTOS | RETRIBUTIVOS Y PERSONAL COMO ESTRATEGIA DEL NEGOCIO, EVALUACION Y PRACTICAS DE
*OBSERVACION DE PSICOLOGICOS. (Valle, | RECURSO A SE BUSCA SATISFACER LOS CERTIFICACION DELS | LA ARHPARA
NORMAS Y REGLAS. 1995) OPTIMIZAR. SE OBJETIVOS INDIVIDUALES COMPETENCIASENEL | RETENERY
{Prioridad en los BUSCA CONCILIARLAS | ADECUADOS ALCS TRABAJO Y PARA EL MOTIVAR EL
problemas de fabricacion NECESIDADES OBJETIVOS TRABAJO. CONOCIMIENTO
o produccion) ECONOMICAS DE LAS | ORGANIZACIONALES. DE LOS
EMPRESA Y LAS TRABAJADORES.

NECESIDADES DEL
PERSONAL. (Valle,
1995)
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Practicas de la administracion de RH

- Matrz de criterios de clasificacion de fases de evolucion de la gestion de recursos humanos

w Fase A Fase G Fase D Fase E Fase C Fase K
evolucion
Criterio
17.1.Reclutamien- | A través del | *Utiliza aviso en *Cualquiera de los an- *Objetivos estratégicos del *El modelo de competencias *El proceso de KM
to personal y | periddico local. teriores. negocio y de recursos humanos. | *Analisis y descripcion de *Objetivos estratégicos del
familiares *Personal y fami- *Solicitud a escuelas, *Agencia de empleos competencias a cubrir. negocio y de recursos humanos.
*Conocidos | liares (choferes, (CBTIS, CONALEP, ITA) | *Egresados de instituciones *Recurre a organismos *Por outsourcing, personal
de la operadores *Servicio Estatal de educativas. (Bolsa de trabajo) certificadores y evaluadores. operativo, vigilancia, mandos
Medios empresa méquinas) Emplgc_). _ *Avisos en periodicos y revistas | *Certificaciones internas de medios y directivos.
*Clientes *Aviso en la *Analisis y descripcion | locales, regionales y nacionales | competencias *Certificados de competencia.
empresa-operativos | de puestos. *Por outsourcing, personal *Avisos en periodicos y revistas | *Experiencia previa documentada.
y produccion. *Requisitos solicitados | operalivo. especializadas, locales, regionales | *Avisos en revistas especializadas
*Servicio Estatal de | por el Jefe donde surgio | *Aviso en el transporte de la y nacionales. Locales, regionales y nacionales.
empleo. la vacante. empresa *Por outsourcing, personal *Health Hounters (Reclutador de
*Radio *Bolsa de Trabajo de operativo y mandos medios puestos gerenciales)
Asociaciones Prof /
*Cémara de la Ind. De la
Construccion CNIC)
17.2.Seleccion *Solicitud de | *Solicitud de *Solicitud de empleo *Solicitud de empleo *Solicitud de empleo *Solicitud de empleo
empleo empleo *Curnculum Vitae (altos | *Curriculum Vitae *Curriculum Vitae *Certificaciones Profesionales

Documentos
Técnicas

*Curriculum Vitae
*Cartilla liberada
*Carta no
antecedentes
*Carta
recomendacion
donde laboro.

*Entrevista de
seleccion.
*Evaluacién
practica de
habilidad en manejo

| de maquinas.

niveles)
*Documentos de
escolaridad y
experiencia.

*Comprobante domicilio,
RFC, Fotografias, CURP

*Entrevista de seleccion.

*Pruebas de
conocimientos y
habilidades,

dependiendo del puesto.

*Examen médico
*Inv. Antecedentes y

| aspectos socioecond-

micos {cuando lo cree
necesario)

*Organigrama de puestos y
plazas.

*Titulo y cédula Profesional y

experiencia.

*Entrevista de seleccion

*Pruebas de conocimientos y

habilidades

| *Pruebas psicométricas
*Examen médico e investigacion

aspectos sociceonomicos..
*Por outsourcing, personal
operativo.

*Certificados de competencias con
base a normas de CCL, o
certificaciones profesionales
“Titulo 'y cédula profesional vy
comprobantes de experiencia
*Diagramas de reemplazo.
*Organigrama de puestos vy
plazas.

*Entrevista de seleccion.
*Examen médico.

*Modelo propio de Competencias
*Por outsourcing, personal ‘
operativo y mandos medios

*Certificaciones de CL
*Curriculum Vitae

*Organigrama de pueslos y plazas
“Titulo y cédula profesional y
comprobantes de experiencia

*Entrevista con Jefe Inmedialo e
Inmediato Superior

*Prueba en el puesto.

*Examen médico.

*Diagramas de reemplazo,
*Proceso de KM en algunas areas |
*Por outsourcing personal
operativo, mandos medios y Dir
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Anexo 6 - Matriz de criterios de clasificacion de fases de evolucion de fa gestion de recursos humanos

17.3.Contratacion
y despido

Tipos

*Contrato
verbal

*Despido
verbal.
*No hay
despidos.

*Contrato por
escrito individual o
*Nombramiento de
trabajo.

*Paquete de
contratacion.

*Despido por
escrito.

*A veces por escrito
*Renuncia
voluntaria por
escrito

*Contrato colectivo y/ o
individual corto plazo
*Contrato individual
*Nombramiento de
trabajo.

*Honorarios

*QOrientacion previa
*Entrevista contratacion
**Despido con entrevista
y por escrito.

*Renuncia voluntaria por
escrito

*Renuncia masiva

*Contrato colectivo y/ o
individual de frabajo a largo
nlazo

*Contrato individual
*Nombramientos de trabajo
*Honorarios

*Despido con entrevista y por
escrito.

*Renuncia voluntaria por escrito
*Renuncia masiva

*Rescision de Contrato

*Contrato colectivo y/ o individual
de trabajo a largo plazo,
*Comnromiso psicoldgico
*Nombramientos de trabajo
*Honorarios

*Despido con entrevista y por
escrito.

*Renuncia voluntaria por escrito
*Renuncia masiva

*Rescision de Contrato

*Contrato colectivo y/ o individual
de trabajo a largo plazo,
*Nobramientc de T,
*Compromiso psicolégico,
*Sovereign commitment
(Compromiso supremo)

*Honorarios

*Despido con entrevista y por
escrito.

*Renuncia voluntaria por escrito
*Renuncia masiva

*Rescision de Contrato

17.4.Induccién o

*Le muestra

*Le muestra su

*Su lugar de trabajo.

*Recorrido general por la

“*Uso de videos de la filosofia y

*Uso de videos, Recorrido general

| ¢A quién aplica?
| ¢Qué aplica?

|
|
|
\
i
|

Servicios.

servicios, 0 ventas,
o del almacen.

Mandos medios.

*Curso de induccion
*Curso préctico
funciones

*Curso de manejo y
manual de ventas

*Programa de adiestramiento
*Cualquiera de los anteriores.

*Proveedores por productos a
| través de la Camara

L

* Personal mandos medios.
*Personal Directivo

*Programa de adiestramiento por
competencias especificas

integracion sulugarde |lugardetrabajoy | *Lugares de mayor empresa. actividades principales, historia por la empresa. Uso de
trabajo. *Areas de mayor relacién “Presentacién de los principales | general y de desarrollo. computadora informacién intranet
relacion *Areas comunes ejecutivos *Uso del Power Point, caiién, CPU | *Presentacion de los principales
*No aplica | *Presentacion de *Funciones del puesto. | *Presentacion ante su Jefe *Recornido general por la empresa. | ejecutivos, clientes, proveedores
sus Jefes *Compromisos laborales | Inmediato. *Presentacion de los principales *Entrevista con el Gerente general
. *Horario de trabajo. *Lugares de mayor relacion, ejecutivos, en reuniones o Gerente de Area, Jefe de Depto.
¢Qué aplica? *Dos semanas de lugares comunes *Lugares de mayor relacion, *Lugares de mayor relacion,
capacitacion en el *Funciones del puesto y lugares comunes lugares comunes
puesto. companeros de trabajo: *Funciones del puesto y *Funciones del puesto y
*Persona experta superiores y subordinados. compafieros de trabajo: superiores | comparieros de trabajo: superiores
capacita en el puesto. | *Manual de induccién y subordinados. y subordinados
*Manual de induccion *Manual de induccion
“Reglamento interno de trabajo | *Reglamento Intemo de Trabajo
17.5.Adiestramien | *Personal de | *Personal de *Personal de produccion | *Personal de produccion y/o *Personal de produccion ylo *Personal de produccion y/o
to praduccion o | produccion, o o servicios o ventas, y | servicios y Mandos medios. servicios Servicios

* Personal Mandos medios.
* Personal Directivo

*Programa de adiestramiento
multihabilidades.
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Anexo 6 - Matniz de criterios de clasificacion de fases de evolucién de la gestion de recursos humanos

*Todo el personal del a empresa,
hacia el desarrolio de
competencias.

*Planes de sucesion por
competencias.

*Por outsourcing

*Programa de capacitacién
*Comisiones Mixtas de
Capacitacion,

* Instructores certificados
especializados.

*Todo el personal del a empresa.
Hacia el aprendizaje y retencion
del conocimiento.

*Planes de sucesion por aplicacion
del conocimiento.

*Por outsourcing.

*Programa de capacitacion
*Comisiones Mixtas de
Capacitacion,

*Instructores certificados
especializados y multihabilidades.

*Personal mas competente de la
empresa hacia la descripcion y
desarrollo de competencias
individuales

*Politicas de formacion

17.6.Capacitacion | *No aplica | *Personal de * Personal de produccion | *Todo el personal del a
y desarrollo produccion, o y lo servicios o ventas y | empresa, hacia la estrategia del
servicios, o ventas [ Mandos Medios. negocio.
*Capacitacién en
i - . relacién al negacio
"é qIUIenI.ap!’lca? *A través de Depto o 4rea de
¢ u?ap 'C? ‘ *A través de las *A través de las camaras | Capacitacion.
¢Quien aplica? camaras (CANACO, | (CANACO,
¢Cuentan con? CANCINTRA) CANACINTRA, CNIC) | *Programa de Capacitacion
*Comisiones Mixtas de
Capacitacion.
17.7.Formacion *No aplica | *Personal de * Personal de produccion | * Personal mas destacado
de personal producciény /o ylo Mandos Medios *Mandos medios
Servicios. *Personal de reparto *Directivos.
* Todo el personal
*Funciones de las areas
s . *Manufactura y manejo | *Politicas de formacion
g,A. quién aplica? de alimentos *Enfoque de calidad
éT'P°S,‘!e “Inglés *Irla formando para niveles
formacion? gerenciales.
17.8.Planeacion |*Noaplica | *No aplica *Personal de produccion | * Personal mas destacado

de vida y carrera

LA quién aplica?
¢Cuentan con?

ylo mandos medios,
hacia el desarrollo de la
organizacion.

*Becas para estudios
formales, secundaria,
preparatoria.

*Mandos medios y directivos,
hacia la estrategia del negocio
* A todo el personal.

*Politicas de planeacion de vida
y carrera,

*Becas para estudios formales
técnicos y profesionales en
México.

*Becas para estudios de
idiomas

*Personal mas talentoso de la
empresa, hacia el aprendizaje,
retencion y motivacidn del
conocimiento

“Politicas de formacion

*Personal mas competente del a
empresa, hacia la descripcion y
desarrollo de competencias
individuales y organizacionales.

*Politicas de planeacion de vida 'y
carrera

*Becas para estudios formales
especializacion y posgradoe
(Maestrias) en el extranjero.

*Personal mas talentoso de la
empresa, hacia el aprendizaje,
retenciéon y motivacion del
conocimiento del personal.

*Politicas de planeacion de vida y
carrera

*Becas para estudios formales
especializacion y posgrados en el
extranjero.
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Anexo 6 - Matriz de criterios de clasificacion de fases de evolucion de la gestion de recursos humanos

17.9.Administra- | *Estudio de | *Noémina, impuestos | *N6émina, impuestos *Nomina, impuestos IMSS, *Nomina, impuestos IMSS, *Nomina, impuestos IMSS,
cion de sueldos y | formulas IMSS, INFONAVIT, | IMSS, INFONAVIT, INFONAVIT, SUA, SAR, STPS, |INFONAVIT, SUA, SAR, STPS, INFONAVIT, SUA, SAR, STPS,
salarios. salariales. | SUA, SAR. SUA, SAR, STPS, *Bonos de puntualidad *Bonos de puntualidad *Bonos de puntualidad
* Honorarios | *Honorarios *Bonos de puntualidad | *Bonos de productividad *Bonos de productividad y *Bonos de productividad y
*Solamente *Honorarios *Pago de prestaciones competitividad. competitividad.
sueldos. adicionales y compensaciones. | *Pago de prestaciones *Pago de prestaciones adicionales
L Qué aplica? *Seguro de vida adicionales y compensaciones. y compensaciones.
*Vales o ayuda de despensa *Honorarios *Honorarios
*Premio adicional por volumen
de ventas.
*Bono por puntos por agencia.
*Honorarios
17.10.Criterios de | *No aplica *No aplica *Evaluacion del *Evaluacién del desempeiio, *Evaluacion del desempenio, *Evaluacion del desempeno,
promocion *No conoce desempenio, capacitacion, adiestramientoy | capacitacion, adiestramiento y capacitacion, adiestramiento y
capacitacion, formacion, plan de vida y formacion de competencias, plan | formacion de competencias, plan
adiestramiento y carrera. de vida y carrera. de vida y carrera.
formacion. *Analisis y descripcion de *Analisis y descripcion de puestos. | *Andlisis y descripcidn de puestos.
: Para qué aplica? puestos. *Certificacion de competencias. ‘Certiﬁcacién de compgtencias.
¢ 9 piic *A través de entrevista *Competencias del empleado *Aplicacion de conocimientos.
Mefhos'c'ie con el personal *Transferencia de conocimientos.
aplicacion
*Con base en desarrollo
del personal en la
empresa.
17.11.Diseno y *No aplica | “Andlisis y *Para evaluacion del *Para evaluacion del *Para evaluacion del desempeno, | *Para evaluacién del desemperio,
proceso de *Solo valuacién de desempeo, desempefio, capacitacion y capacitacion y adiestramiento, capacitgcién y adiestramiento,
trabajo (Analisis analisis de | puestos para capacitacion y adiestramiento, formacion del formacion de compgtencna del iormacuqrj del person'al,l
y descripcion de puestos sueldos y adiestramiento, personal, persorjal, p}gn de v:da'y carrera, Apllcamon.de conocmeptos,
t para realizar | capacitacion y formacion del personal. | plan de vida y carrera. *Identificacion y descripcion de transferencia de conocimientos.
| puestos. el pago. adiestramiento. *Repercusion e impacto competencias. o o
*Sélo cumpli | *Describir perfil, dentro del area. *Manual de analisis y *Manual de analisis y descripcidn
miento de la | funciones y *Conocer la interrelacion | descripcion de puestos? *Manual de analisis y descripcion | de puestas?
norma STPS | objetivos del dreayla de puestos?
¢Para qué aplica? | *Son bases organizacion
¢Cuentan con?  [deinicio. |
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Anexo 6 - Matriz de criterios de clasificacion de fases de evolucion de la gestion de recursos humanos

17.12.Relaciones | *Por *Relacianes por *Para la satisfaccion de | *Relaciones para cumplimiento | *Relaciones para el desarrollo de | *Relaciones para la adopcion de
laborales y castigos, o | factores retributivos | necesidades del de objetivos con bases a la competencias en el trabajo y para | mejores practicas de RH para
negociaciones sanciones, |y psicologicos. personal. estrategia del negocio. el trabajo retener y motivar el conocimiento
colectivas controles y *Sanciones establecidas del os trabajadores.
estimulos al | *Negociaciones en reglamento *Negociaciones colectivas para | *Negociaciones colectivas hacia el
rendimiente | para servicios cumplimiento de objetivos desarrollo de competencias *Negociaciones para retener y
*Sanciones | sociales. *Negociaciones para estratégicos del negocio. individuales y organizacionales, motivar el conocimiento de los
por faltas *Negociaciones prestaciones y servicios | *Mejora de prestaciones y *mejora de prestaciones y trabajadores.

) injustificadas | para condiciones sociales. (vales de servicios al personal servicios al personal *Mejora de prestaciones y
Tipos de generales de despensa, aguinaldo, *Negociaciones para *Incremento de sueldos. servicios al personal
relaciones *No aplica | trabajo, permisos. | primas vacacionales, condiciones generales de *Incremento de sueldos

sanciones beneficios por Bodas, trabajo, permisos
Tipos de *No aplica servicios funerarios)
negociaciones Negociacio- *Negociaciones para
nes con sueldos.
sindicato o *Negociaciones por
colectivas formalidad para evitar
huelgas
*Logros sindicales
17.13.Procedi- *No aplica | *No aplica *No aplica *Solo atencion de quejas *Persona especifica y *Area especifica de atencion al
miento de quejas esporadicas por el Ejecutivo de | procedimiento para quejas, personal para la solucién de
RH, o el duefio del negocio, 0 el | sugerencias y métodos y técnicas | quejas y sugerencias, con
gerente, o el Contador General | de solucién. seguimiento
*Regulares quejas a través de | *Soluciones en relacion al servicio

Qué aplica? reporte. medico, comedores, nominas,

¢ue aplica ambiente laboral,
17.14 Higiene y *No aplica | *No aplica *Comisiones mixtas de | *Medidas prevenlivas y *Medidas preventivas y *Medidas preventivas y
seguridad “Por establecerse | seguridad e higiene correctivas. correctivas. correctivas.
industrial *Comisiones mixtas de *Comisiones mixtas de seguridad | *Comisiones mixtas de seguridad
seguridad e higiene. e higiene. e higiene.
*Cumplimiento de Normas *Cumplimiento de Normas *Cumplimiento de Normas
| Mexicanas Mexicanas. Adopcion de normas | Mexicanas.

o | | *Medidas de seguridad del por México. *Cumplimiento de Normas de
¢Qué aplica? l ' personal *Cumplimiento de Normas de seguridad Internacionales.
¢Certificaciones | . seguridad Internacionales.
de Higiene y 3 : | *1S09002, * ISC 14000

| seguridad? : '

| 1509002, ISO 14000
|
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I —— —— !nexo (.) - Matriz de cnterios de clasificacion de fases de evolucion de Ja gestion de recursos humanos

17.15.Evaluacion
del desempeno

¢ Para qué aplica?
¢ Meétodos que
aplica?

¢ Técnicas que
aplica?

*No aplica

*No aplica
*Por observacion
del trabajo realizado

*Evaluacion para
detectar necesidades de
capacitacion., ascensos,
promociones, sueldos
*Para renovar el
contrato.

* Actualizacion de
expedientes de personal.
*Para el desarrollo de
habilidades

*Para conocer su
produccion y ventas
*Prueba fisica

* Método de
comparacion del
personal.

* Métodos visuales de
operacion de equipo.

*Entrevista de
calificacion de méritos
* Platicas

*Evaluacion para detectar
necesidades de capacitacion,
ascensos, promociones,
transferencias, premios y
estimulos, analizar y describir
puestos, planear recursos
huma-nos.

*Para conocer el desarrollo del
personal

*Métodos de escalas,

*Propio sistema de evaluacion.
*Evaluacién de actitudes.
*Evaluacion por objetivos

*Técnica de evaluacion por
resultados.

*Entrevista de calificacion de
meritos.

*Grupos de calidad o circulos de
calidad.

*Rendimiento de su proyecto
*Evaluacion de especificacion
en el puesto.

*Evaluacion para detectar
necesidades de capacitacion,
ascensos, promociones,
transferencias, premios y
estimulos, analizar y describir
puestos, planear recursos
humanos reorganizar la empresa,
incrementar salarios.

*Elevar la productividad
*Métodos de escalas,

*Propio sistema de evaluacion.

*Técnica de evaluacion por
resultados.

*Entrevista de calificacion de
méritos.

*Manual de evaluacion

*Evaluacion para detectar
necesidades de capacitacion,
ascensos, promociones, transfe-
rencias, premios y estimulos,
analizar y describir puestos,
planear recursos huma-nos,
reorganizar la empresa,
incrementar salarios, bonos de
productividad.

*Métodos de escalas,

*Propio sistema de evaluacion
*Autoevaluacion

*Consenso comun

*Técnica de evaluacion por
resultados.

*Entrevista de calificacion de
méritos.

*Manual de evaluacion

17.16.Planeacion
de RH

¢Aplica?
¢ Qué aplica?

*No aplica

*No aplica
*Planeacion verbal
en una reunién de
analisis de la
empresa
*Informalmente,
s0lo para reposicion
del personal.
*Programacion de
vacaciones.

*Objetivos del negocio

U organismo.
*Organizacion
*Pronosticos generales
y/o por temporada
*Auditoria de RH anual y
seguimiento mensual

*Aplica Ja planeacion de RH y
con base a los objetivos del
negocio y del Departamento de
RH, valores de la empresa.
*Pronostico de RH, interno /Ext
*Pronédstico de ventas
*Presupuestos y necesidades
de personal de toda la
organizacion.

*Aplica la planeacion de RH
aplicada ala atraccion de
candidatos competentes y/ o
certificados en alguna
competencia o profesion.

*Aplica la planeacion de RH
aplicada a la adquisicion,
mantenimiento y transferencia del
conocimiento del Talento humano.
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e clasificacion de fases de evolucién de la gestion de recursos humanos

17.17.Planeacion | *Noaplica |No aplica *No aplica *Vision, mision, propositos y * La planeacion estratégica * La planeacion estratégica
estratégica de RH objetivos del negocio u aplicada a la atraccién de aplicada a la adquisicion, de
organismo y del Departamento | candidatos competentes y talento humano con conocimientos
de RH, certificados muiticompetentes. documentados.
*Valores de la empresa,
*Analisis interno / externo
T (FODA)
¢Que aplica? *Prondstico de RH, mercado de
trabajo en México.
*Presupuestos y necesidades
de personal de toda la
organizacién
*Revision semanal con direccion
17.18.Registros y | "Asistencia | *Asistencia de *Asistencia de personal | *Asistencia de personal *Asistencia de personal *Asistencia de personal
controles de personal | personal con tarjeta | con tarjeta de control y/ | automatizada y / o tarjeta de automatizada. digitalizada (hueila) (Palma de la
administrativos | Por relacicn | de control o relacion control. *Expedientes de personal y mano)
*Expedientes de *Expedientes de *Expedientes de personal y manejo de incidencias *Expedientes de personal y
*Checan personal personal. manejo de incidencias automatizados manejo de incidencias
personall- *Clasificacion de *Clasificacion de automatizados *Inventario de RH automatizados
mente en un | expedientes en expedientes en orden *Inventario de RH *Archivo de RH *Inventario de RH
L libroo activos y baja o alfabético, por agencia, | *Archivo de RH *Indices de rotacion y ausentismo, | *Archivo de RH
¢Qué aplica? cuaderno, la | inactivos.; por por division y por region. | *indices de rotacion y automatizados *Indices de rotacion y ausentismo
hora de departamentos, *Inventario de RH / hoja | ausentismo. *Indemnizaciones (semanal y/o quincenal)
entrada. sindicalizado y no | de personal. *Indemnizaciones *Tiempo extra automatizados.
sindicalizado. *Tiempo extra “Tiempo extra. *Indemnizaciones
Orden alfabético de *Pases de salida o justificantes *Tiempo extra
expedientes. *Premios y castigos.
*Supervision *Contratacion y modificaciones
continua durante los salariales.
Ccursos. *Compensacion por la
regularidad de trabajo
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Anexo 6 - Matriz de criterios de clasificacion de fases de evolucién de la gestion de recursos humanos

17.19.Controles | *Noaplica | *No aplica *No aplica *Entrevistas de seleccion de *Clima organizacional *Clima organizacional
estratégicos personal. *Entrevistas des eleccién de *Comunicaciones
*Desarrollo de personal personal por competencias “Entrevistas de seleccion de
*Desempefo del personal *Desarrollo de personal por personal, por adquisicion y
*Analisis de puestos competencias. transferencia del conocimiento.
T *Renovacion y negociacion de | *Desempefio del personal por *Desarrollo de personal,
¢ Qué aplica? ; . . .
contratos de trabajo. competencias Desempefo del personal, por
*Plan de vida y carrera *Analisis de puestos adquisicién y transferencia del
*Proyeccion de sueldos. *Renovacién y negociacion de conocimiento.
*Higiene y seguridad contratos de trabajo. *Analisis de puestos
*Control de manuales *Plan de vida y carrera por *Renovacion y negociacién de
competencias. contratos de trabajo.
*Proyeccion de sueldos por *Plan de vida y carrera
competencias. *Proyeccién de sueldos.
*Higiene y seguridad *Higiene y seguridad
17.20.Indices de |*Noaplica | *No aplica *Aplica a empleados de | *Aplica a empleados de *Aplica a toda la empresa *Aplica a toda la empresa.
rotacion y * No hay rotacion. | produccién y/o servicios. | produccion y/ o servicios y
ausentismo * Poco ausentismo | *Mucha rotacion Mandos medios. *Indices de permanencia en %
*Cumplimiento de
solicitud del INEGI
¢A quién aplica?
Usos
17.21.Graficasy | *Noaplica | *Hojas de *Hojas de verificacion *Hojas de verificacion *Hojas de verificacion *Hojas de verificacién
estadisticas. verificacion. *Utiliza grafica de Gantt | *Histogramas *Histogramas *Histogramas
*Gréficas de *Graficas de pastel *Grafica de Gantt *Grafica de Gantt *Grafica de Gantt
accidentes en *Graficas de barras *Graficas de pastel *Graficas de pastel

Tipos
Usos

cuanto a seguridad

*Escala de sueldos.

*Graficas de lineas de
ventas por empleado

*Uso como resultados de

la empresa.

*Diagramas de Pareto
*Graficas de barras

*Diagramas de Pareto
*Diagramas de Pescado
*Graficas de barras

*Graficas de pastel
*Diagramas de Pareto
*Diagramas de Pescado
*Campana de Gauss

* Diagramas de Pert

| *Graficas de barras
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Anexo 6 - Matriz de criterios de clasificacion de fases de evolucion de la gestion de recursos humanos

17.22.Motivacion

*Castigos. O

*Motivacion verbal

*Motivacion con base en

*Motivacidn con base en la

*Motivacion con base en las

*Motivacion con base en la

y comunicacién | sanciones | conrecompensas, | la satisfaccion de percepcion del Gerente del necesidades de logro, poder y situacion, las necesidades de
del personal verbales bonificaciones necesidades del desempeiio de los empleados. | afiliacion de los empleados, asi logro, poder y afiliacion.
*Sanciones | economica, personal. como de sus necesidades
por *Comisiones por *Uso de la psicologia *Comunicacion formal vertical individuales. *Comunicacién formal vertical
puntualidad | ventas para escuchar los descendente / ascendente, descendente / ascendente,

; — | *Comunica- [y castigoso problemas del personal. | horizontal, diagonal. *Comunicacién formal vertical horizontal, diagonal y total
Tipos Motivacion | qion vertical | sanciones escritas | *Cursos *Comunicacién informal descendente / ascendente, *Comunicacion informal
Tipos de - descendente | *Motivacion en horizontal, diagonal y total
Comunicacion juntas o reuniones. | *Comunicacion formal *Comunicacién informal

*No aplica. | *Trabajo en su casa | vertical descendente /
*Comunicacion ascendente, horizontal
Vertical *Comunicacion informal.
descendente /
Ascendente.
17.23.Auditoria *No aplica *Fiscal *Fiscal *Fiscal *Fiscal *Fiscal
de RH *_aboral *Laboral *Laboral *Laboral *Laboral
*Operacional *Operacional *Operacional *Operacional
Auditores internos | *Contable *Contable *Administrativa *Administrativa
*Servicios *Servicios *Contable *Social
Tipos *Servicios 'Cont_at_)le
> . Auditores Internos Auditores Internos / Externos *Servicios
¢Quién la aplica? Auditores Internos / Externos
Periodicidad Auditores Internos / Externos
: Anual
[17.24.Computado | *No aplica | ‘Uso de software | *Uso de software del *Uso de software del Office “Uso de software del Office Word, | *Uso de software del Office Word,
ra como del Office Word, Office Word, Excel, Word, Excel, Power Point, SUA, | Excel, Power Point, SUA, Excel, Power Point, SUA,
herramienta de Excel, Power Point, | Power Point, SUA, Nomipack Nomipack Nomipack
control SUA, Nomipack Nomipack * Foxpro, * Foxpro, * Foxpro,
| *Programa que le | *Foxpro *Software elaborado por la *Software elaborado por la *Software elaborado por la
| elaboraron a la *Macro - Pro empresa u organismo empresa u organismo empresa u organismo
empresa, *Software Solomon
| *Teos * Controles estadisticos | (Contabilidad)
| | *Compagq *Registros *Citrix {Némina)
| {Software que *Autocad para *Minidisefio de tarietas | *Microsift (facturacion,
| aplica? disedos. para checar  inventario, compras. ‘
Usos | *Credenciales *Accionar de la empresa, !
*Presupuesto personal de ventas, por ruta, por |
|

\ produccion.
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Anexo 6 — Matriz de criterios de clasificacion de fases de evolucion de la gestion de recursos humanos

| *No aplica

[ *No aplica

*Practicas de ARH, enfocada al
desarrollo de estrategias
globales y obtencion de
ventajas competitivas.

Practicas de  ARH, enfocado al
desarrollo de Competencias
globales de RH.

[ *Praclicas de ARH enfocadas a la
adquisicion, desarrollo y
transferencia del conocimiento del
personal

*Principios y valores
personales:
responsabilidad,
honestidad, justicia

*Principios y valores
personales y de la
organizacion:
honestidad,

imparcialidad, actitud de
Servicio.

responsabilidad, justicia,

*Principios y valores personales:

honestidad, responsabilidad,
justicia, lealtad, discrecion,
originalidad, imparcialidad,
actitud de servicio y de la
organizacion: cafidad,
productividad, creatividad, para
desarrollo de proyectos.

*Conocimiento y aplicacién del
Codigo de ética de L.A.

*Principios y valores personales:
honestidad, responsabilidad,
justicia, lealtad, discrecién,
originalidad, imparcialidad, actitud
de servicio, honradez, y de la
arganizacion: calidad,
productividad, creatividad.

*Conocimiento y aplicacion del
Cdbdigo de éticade L.A.

*Principios y valores personales:
honestidad, responsabilidad,
lealtad, originalidad, imparcia-
lidad, actitud de servicio, espiritu
de blsqueda y de la organizacion:
calidad, productividad, creatividad.

*Conocimiento y apficacién y
respeto del Codigo de ética de
LA

17. 25.Admon. *No aplica
Internacional de
RH
| ¢Aplica?
17.26.Etica *Valores
personales:
honestidad.
Responsabili
dad
¢Aplica? “No apl
¢Tipos de 0 apica
principios y
valores?
17.27. *No aplica
Responsabilidad
Social.
¢Aplica?
¢Certificaciones? |
|

*No aplica

*Discrecional
generosidad enlre
sectores menos
favorecidos de la
sociedad.

| *Sirven a la sociedad
mientras obedezcan las
leyes.

*Con apoyo de la

| direccion.

*Cumplimiento de los principios
Yy COMpromisos como empresa
internos y externos.
*Cumplimiento de leyes del pais
y cumplen con las expectativas
del publico.

*Apoyo al CRIT {Centro de
rehabilitacién infantil Teleton)
*Programa de limpieza externa

*Contribuir al desarrolio integral de
la sociedad a la que sirven.
*Previenen las expectativas del
publico.

*Colaboran con programas de
renovacion urbana, social, contra
la contaminacion.

*Futbolito, apoyo al deporte
*Apoyo a la salud — campanas
contra drogas.

“1S0 14000

*Contribuyen al desarrollo integral
del a sociedad a la que sirven. Y a
las expectativas de sus
empleados.

*Crean nuevas expectativas del
publico, estableciendo y
obteniendo normas idealistas de

| responsabilidad social.




17.28. Programa
de Calidad

L Aplica?

¢ Para qué aplica?
tTipos de
certificacion?

No aplica

No aplica

No aplica




e IBTIE O Icn’enos 0t c’as:’zcac:on ge ,ases de evolucion de la gestion de recursos humanos

*Desarrolla programa de calidad
para la mejora competitiva del
negocio

*Programa Six Sigma,
*Seguridad y medio ambiente
(Evaluacion diaria)

*Calidad interna en Produccion.
*Filosofia de hacerlo bien.
*Normas de calidad evaluadas
por laboratorios externos
*Controles de calidad.

*Desde la compra hasta el
producto final.

*Desarrolla programa de calidad
para la mejora competitiva y
desarrollo de competencias del
personal

*Beneficios al personal
*Sequridad y medio ambiente de
cada departamento.(mensual)

*Manual y politica de Calidad

*Desarrolla programa de

calidad para la mejora competitiva
y desarrollo del conocimiento del
personal.

*Manual y politica de Calidad.

*Norma internacional de sanidad -
grado alimenticio para elevar la
calidad del producto y optimizar el
mercado

*Certificado de calidad produccién
y alimentos 9002,

361




VITA

Ma. del Carmen Liquidano Rodriguez

Calle Corregqudora No. 210, Fracc, Morelos 1,

(P 20298, Ayuascalientes, Ags. Teléfono / Tux 01449 9772917
E-mail- mancarmen_inv@yahoo.es, mcliquidano@yaheo.com. my,

Generales

Padres: Jesiis Liquidano Ramirez y Otilia Rodriguez Avilés.

Nacionalidad: Mexicana

Fecha de Nacimiento: 22 de junio de 1958

Estado Civil: Casada

Esposo: C.I Ricardo Aguilar Mercado — Hijas: Susana Aguilar Liquidano v Erika Agiitar Liquidane
CURP: LIRC380622MGRQODRIT RFC: LIRC3S06225F2

Ilscolaridad

Licenciatura: Licenciatura en archivonomia cgresada de la Escuela Nacional de Biblioteconomia v
Archivonomia. Tindlada en febrero de 1986

Maestria: Maestria en administracion egresada de la Universidad Adutonoma de Aguascalientes  Tiulada en
abril de 1993

Doctorado: Pasante del Doctorado huerinstitucional en Administracion, 3" Generacion 2002-2004, egresada
de la Universidad Antonoma de San Luis Potosi, en Diciembre de 2004,

Experiencia docente

1.T. de la Costa Grande en nivel Licencratura de 1988 a 1996

I.T. de Acapulco en nivel Licenciatura de 1996 a 1998.

L T. de Aguascalientes en nivel Licenciatura de 1999 a la fecha y en mivel Maestria de 2004 « la fecha

Experiencia en investigacion

Proyecto “Planeaciéon y organizacion de RH en empresas de Acapulco y Zihuatancjo™ /998 Dircctora
Proyecto “Practicas y beneficios de la gestion por competencias de recursos humanos, su relaciéon con ¢l
perfil del administrador de RH y el desempeiio organizacional” 2005 u lu fecha. Dircctora

Tesis dirigidas
“El impacto del contexto organizacional en el perfil del administrador de RH: ¢studio comparativo cn
empresas de Aguascalientes” Diciembre de 2005.

“El impacto del contexto organizacional en el perfil del administrador de RH en empresas de servicios de
Aguascalientes™ Diciembre de 2003,

Participaciones en eventos cientificos
Ponente Décima Primer Simposio de Investigacion y Desarrollo Teenoldgico Aguascalienies 2004, Sept 20044
Ponente LY Congreso Anual de Investigacion en Ciencias Administrativas. AMavo 2003

Publicaciones
Libro “Recursos Humanos: un enfoque de planeacion y control” 11 de Acapuleo y CLHDET, 1999,

Premios, distinciones v reconocimientos

Reconacintiento v felicitacion por haber sido la mejor alumna del programa de Doctorado butermstitucional on
Administracion durante el periodo dul 2003 — Jun 2004. UASLP - 37 Generacion

Cargos académicos o administrativos desempefados en la Institucion
Presidenta del Consejo de Posgrado en la Maestria en Ciencias en Administracion del Instituto Tecnologico de
Aguascalientes. Sept. 2003 a lu fecha,
Miembro de niniero de ACACLA a partir de niavo 2003
San Lins Patosi - Enerao 2000
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