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Resumen !

La operacion de las empresas estd directamente
relacionada con los productos o servicios que éstas
ofrecen, y son los gerentes de linea, los encargados
de esa operacion. Este estudio presenta resultados de
la existencia de relaciones significativas positivas entre
las précticas compartidas de administracion de recursos
humanos (ARH) de los gerentes de linea y su relacion
con el contexto organizacional, en una muestra de 20
pequenas y medianas empresas (PYMES) de servicios,
en Ixtapa - Zihuatanejo, Guerrero.

Entre los principales resultados se identificaron
relaciones significativas positivas  del contexto
organizacional, en sus dimensiones, tamafio y edad:
el tamaio, con las practicas compartidas de ARH de
entrada en reclutamiento, seleccion y adiestramiento;
y la edad de la empresa, con las practicas compartidas
de: contratacion, administracion de sueldos y salarios,
y registros y controles administrativos. Ademads, en
contra de lo esperado, se identifica el hallazgo de
relaciones significativas negativas, entre esas practicas
y el contexto, en su dimension unidad estratégica del
negocio, lo que implica que cuando las empresas cuentan
con una oficina general, una matriz o un corporativo,
disminuye la aplicacion de las practicas compartidas de
reclutamiento y seleccion (entrada) de ARH.

Palabras  clave:  Practicas  compartidas de
administracion de recursos humanos, gerente de linea
y contexto organizacional.

'Basado en el proyecto “Practicas de gestion de recursos
humanos, las funciones compartidas con el personal de linea y su
relacion con el contexto organizacional” autorizado para realizar en
afio sabatico 2008 — dictamen AS-1-089&2008 por la DGEST del
SNEST, a realizarse en el Instituto Tecnoldgico de la Costa Grande.
Derivado de la Ponencia presentada en la 3era. Catedra CUMEX
“Agustin Reyes Ponce”, en San Luis Potosi, en Julio de 2008.

Abstract

The operation of the companies is directly related
with the products or services that these offer, and they
are the line managers, those in charge of that operation.
This study presents results of the existence of positive
significant relationships among the shared practices
of human resources management (HRM) of the line
managers and its relationship with the organizational
context, in a sample of 20 small and medium companies
(SMC) of services, in Ixtapa - Zihuatanejo, Guerrero.

Among the main results positive significant
relationships were identified among the organizational
context, in their dimensions, size and age: the size,
with the shared practices of entrance of HRM in
recruitment, selection and training; and the age of
the company, with the shared practices of: recruiting,
administration of salaries and wages, and registrations
and administrative controls. Also, against that waited,
the discovery of negative significant relationships is
identified, among this practices and the context, in its
dimension strategic unit of the business, what implies
that when the companies have a main office, a Matrix
or a corporate one, it diminishes the application of the
shared practices of recruitment and selection (entrance)
of HRM.

Keywords: Shared Practices of Human Resources
Management, Line Managers and Organizational
Context.

Introduccion

Ante la globalizacion de los mercados, las empresas
tienen que adaptarse rapidamente a los cambios que se
estan generando, y evolucionar en todas sus practicas
administrativas, particularmente en una de las mas
importantes, que es la administracion de su personal.

Los autores Tyson & York [1], consideran que la
actividad de “personal” o administracion de recursos
humanos, estd ligada a cualquier parte del sistema, ya
que como afirman, estas actividades no son exclusivas
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del administrador de personal sino que comparten los
administradores de toda la organizacion. Para ellos,
los administradores en general desempefian el papel
principal en la administracion de la gente, mientras
que la funcién de apoyo la realiza el departamento
de personal. Para Werther & Davis [2], sostienen que
la responsabilidad del gerente de cada departamento
o unidad de la empresa es administrar con eficiencia
a los recursos humanos y, que si no acepta esta
responsabilidad, el éxito de las actividades de personal
de la empresa sera parcial o sencillamente no se llevaran
a cabo.

Los individuos conocidos como Gerentes de Linea,
[3], estan encargados de un aspecto de la operacion
directamente relacionado a los productos o servicios de
la organizacion, como por ejemplo: los gerentes de hotel,
directores de cuidados del paciente, gerentes de tienda
de menudeo, gerentes de producciéon y ventas, entre
otros. La gerencia de linea [4], es una caracteristica de
organizaciones grandes. El término estd asociado con
el Fayolismo, implica una cadena escalar de autoridad:
desde los Gerentes Senior (o la alta gerencia) a través
de lineas de autoridad, a los gerentes de nivel medio, y
los gerentes de primera linea hasta los empleados.

Lateoriadelaorganizacion, clasificaalasestructuras
organizacionales en: organizaciones lineales, integradas
por los drganos de linea, con autoridad basada en el
principio de unidad de mando o supervision Unica; y
en organizaciones de staff o de asesoria, compuestas
por los encargados de prestar servicios especializados,
que brindan consejos, recomendaciones, asesorias
y consultorias a los oJrganos de linea, y tienen
autoridad de especialista. Sin embargo, con base en
las caracteristicas que se han retomado en el 4rea que
administra los recursos humanos, ésta es considerada
como funcion basica en las empresas, y no sélo un
organo de staff, ya que es tanto un 6rgano de linea con
respecto a sus subordinados, como uno de staff con
relacion a todas las partes de la empresa, en lo que se
refiere a las funciones o précticas de administracion de
recursos humanos.

Fundamentos teoricos

Entre los estudios encontrados sobre las relaciones
que se generan entre los gerentes de linea y los
administradores de recursos humanos, se encuentra el
de Currie & Procter [5] quienes estudiaron la relacion
entre varios niveles de gerentes o administradores de
linea para analizar si ésta mejora la relacion con los
gerentes de recursos humanos. Otros, como Thornhill
& Saunders [6], Whittaker & Marchington [7], han
explorado las practicas compartidas, como el “retorno
de las responsabilidades de recursos humanos” a los

gerentes de linea y han encontrado impactos negativos
en algunos casos. Ademds los autores Mc Govern,
Gratton, Hope-Hailey, Stiles & Truss [8], evidenciaron
la inconsistencia y desnivelada calidad de las practicas
de ARH de los gerentes de linea que pueden distorsionar
el impacto de las politicas de recursos humanos (RH).

Con la finalidad de conocer la responsabilidad de
los gerentes de linea en la administracion de recursos
humanos, los autores Poole & Glenville [9] analizaron
una serie de practicas y encontraron que los gerentes de
linea tienen mayor responsabilidad en la mayor parte de
las practicas, que los departamentos de administracion
de recursos humanos. En el ambito de las empresas
mexicanas, no se encontraron estudios que analicen en
forma especifica estas situaciones, ni las practicas que
comparten los gerentes de recursos humanos con los
gerentes de linea. Se tienen antecedentes en el trabajo
desarrollado por Liquidano [10], en el que identifico
que quien ejerce la funcién de administrar los recursos
humanos es el duefio del negocio (43.4%), areas distintas
de recursos humanos con funciones de ARH (19.6%) y
el 36.98% un area especifica de RH (direccion, gerencia,
departamento o persona encargada) en una muestra de
219 empresas; por lo que se tomd como referencia
para este estudio, ademas de la investigacion de Poole
& Glenville [9], quienes, como ya se menciond,
encontraron que los gerentes de linea tienen mayor
responsabilidad en la mayor parte de las practicas,
que los departamentos de administracion de recursos
humanos. Estos autores tomaron como pregunta de
investigacion ;Cual de los cinco grupos principales en
sus organizaciones tiene mayor responsabilidad para las
practicas de ARH? Considerando como alternativas
de respuesta, las siguientes: (1) Departamento de RH/
personal, (2) Otro departamento de Staff, (3) Funcion
compartida entre ARH/personal y otro departamento
de Staff, (4) Funcion compartida ARH / personal y el
gerente de linea y (5) Gerente de linea.

Para identificar las practicas de administracion
de recursos humanos (ARH), que comparten los
administradores de personal, se consider6é en primer
término el concepto de practicas de ARH como “las
funciones y practicas que realizan los responsables o
encargados de la gestion de RH para atraer, integrar,
mantener y retener al personal talentoso que reune
rasgos y competencias necesarias para mejorar la
competitividad, mantener la ventaja competitiva de
la empresa...”[11], en segundo lugar, se tomaron en
cuenta las 28 practicas de ARH consideradas en el
estudio previo de Liquidano [10], compuestas por seis
dimensiones; y como tercer elemento, a los drganos
que las aplican [9], [10].

Ademas, se identificaron, como practicas
compartidas de ARH, las que realiza el gerente de linea
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ademas de las funciones propias de su puesto; las que
lleva a cabo unicamente el administrador de RH; las
que realiza inicamente el duefio del negocio.

En cuanto al contexto organizacional y las practicas
de ARH en las PYMES, se retomd el enfoque de
contingencias como una de las bases teoricas, que de
acuerdo con Melbourne & Cyr [12] ha sido usada en la
literatura de la administracion estratégica de recursos
humanos para explicar el tipo de practicas de ARH que
son mejores para cualquier tipo de organizaciones; y otro
enfoque adoptado, fue la teoria institucional de tamaiio,
que sugiere que a mayor tamafio de la organizacion,
mayor grado de sofisticacion en las practicas de ARH,
lo cual ha sido probado por De KoK & Uhlaner [13],
Liquidano [10], Liquidano, Carlos y Feria [14].

La vision basada en recursos soporta la relacion
entre el tamano de la empresa y la complejidad
organizacional, por un lado, y por otro, las practicas
profesionales de la ARH.  La especializacion, la
planeacion formal, y la exportacion de la estrategia son
usados como indicadores especificos de complejidad
organizacional. [13].

El contexto organizacional ha sido analizado
como perfil, tomando en cuenta factores cuantitativos
y cualitativos, identificando dimensiones como el
tamafio, origen de capital, mercado que atienden,
giro, complejidad del producto, posicién del mercado,
enfoque competitivo y enfoque organizativo [15].

Una de las clasificaciones que se hacen a las
empresas mercantiles es en funcion de su tamafio. Los
indicadores de tamafo son principalmente: el numero
de trabajadores y el monto de ventas o de activos; pero
no hay uniformidad de criterios entre paises e inclusive
en México, existen variaciones de clasificacion de
empresas. En este documento se utiliza la clasificacion
por nimero de trabajadores de acuerdo con el sector
o giro con base en el Diario Oficial de la Federacion
publicado el 30 de marzo de 2002, en empresas de
servicios, considerando: empresas pequefas, aquellas
que tienen >10 y hasta 50 empleados, y medianas
empresas, aquellas que tienen > 50 y hasta 100
empleados.

Con lo antes expuesto surgi6 el cuestionamiento
(Existe una relacion significativa positiva de las
practicas compartidas de ARH entre los gerentes de
linea y los administradores de RH con el contexto
organizacional en las pequefias y medianas empresas
de servicios de Ixtapa - Zihuatanejo?

Materiales y métodos

Se definieron tres objetivos para este estudio:
describir el contexto organizacional de las PYMES de
servicios en Ixtapa — Zihuatanejo; identificar y describir
las practicas compartidas de la ARH, e identificar la

existencia de relacion significativa positiva de las
practicas compartidas de ARH de los gerentes de
linea y los departamentos de ARH con el contexto
organizacional.

El disefio planteado fue no experimental, descriptivo
y correlacional, con muestreo no probabilistico, dirigido
por dos criterios: empresas con un niimero mayor de 10
y hasta 100 empleados, y lugar geografico de Ixtapa
— Zihuatanejo, donde hubiera un mayor nimero de
empresas.

Para la operacionalizacion de la variable prdcticas
compartidas de administracion de recursos humanos
se consideraron los tres aspectos mencionados
previamente, tomando como valor tedrico seis
dimensiones: de entrada o integracion, de permanencia,
de controles administrativos, planeacion estratégica, de
direccion y de ARH ante la globalizacion, obtenidas
con la aplicacion del analisis factorial exploratorio de
la variable practicas de administracion de recursos
humanos compuesta por 28 practicas de ARH[11] y
[14]; la forma de plantear la funcion compartida de
ARH de Poole & Glenville [9], y el resultado de la
prueba piloto realizada, obteniendo 14 indicadores que
reflejan seis tipos de practicas: las que realiza el gerente
de linea ademas de las funciones propias de su puesto;
las que lleva a cabo inicamente el administrador de RH;
las que ambos comparten con organismos externos,
duefios, otros departamentos de linea, departamentos de
ARH, oficinas generales, matriz o corporativo; las que
realiza el duefio del negocio; las que aplica el organismo
externo y por ultimo las que lleva a cabo solamente
el corporativo, matriz u oficina general, por lo que se
definié como constructo de practicas compartidas de
ARH, “a todas aquellas practicas de administracion de
recursos humanos que son desarrolladas tanto por el area
de recursos humanos como por cualquiera de las areas
internas de la organizacion e inclusive por organismos
externos” [16], como se muestra en la Tabla 1.

Variable: Prictica o funcién | Indicadores de la variable Tipo de
compartida de la variable y
administracion de recursos nivel de
humanos (ARH) medicion

Definicion operacional: Todas
aquellas précticas de
administracion de recursos
humanos que son desarrolladas
tanto por el area de recursos
humanos como por cualquiera
de las areas internas de la
organizacion e inclusive por
organismos externos.

Que en este trabajo incluyen 28
practicas de ARH distribuidas
como practicas de entrada, de
permanencia, de planeacion, de
direccion, de control y
practicas de RH ante la
globalizacion (Liquidano,
2006; Liquidano, 2007;
Liquidano, Carlos y Feria, 2008
y Liquidano, Feria y Carlos,
2008)

0 =No aplica practica

1 =Practica ARH Org. Ext.

2 = Practica ARH Dueio

3 =PC Org. Ext/ Dueiio

4 = Practica ARH Depto.
Linea

5 =PC Duefio / Depto. Linea

6 =PC Depto. Linea / Org.
Ext.
7 = Practica ARH Depto.
ARH

8 = PC Depto. ARH / Org.
Ext.

9 =PC Depto. ARH / Dueflo

10 = PC Depto. ARH /
Depto. Linea

11 =PC Depto. Linea / Depto.

Linea

Categorica
Ordinal

Conciencia Tecnolégica No. 37, Enero - Junio 2009
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12 = PC Depto. Linea /
Corporativo, matriz,
oficina general

13 = Practica ARH
Corporativo matriz,
oficina general

14=PC Depto. ARH /
Corporativo, matriz,
oficina general

Para efectos de presentacion se
abreviaron los datos:

ARH = administracion de
recursos humanos
PC=Practica compartida
Depto. = Departamento (Que se
refiere a la persona,
departamento o gerencia)

El guion “-“ esta indicando
“queaplicael”

La diagonal “/” esta indicando
la “funcién que comparte un
areaconotra”.

Fuente: Liquidano (2008) [16]. Adaptado por Liquidano en el
2008 de Liquidano (2006), Liquidano (2007), Liquidano, Carlos y
Feria, 2008 y Liquidano, Feria y Carlos (2008).

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable “Practicas
compartidas de ARH”

Las28practicas delavariableprdcticas compartidas
de ARH, fueron reducidas a su menor nimero posible,
mediante la técnica de analisis factorial exploratorio.
En el proceso se eliminaron ocho y se obtuvo como
resultado una agrupacion de las 20 practicas restantes
en una estructura subyacente de cinco factores o
dimensiones, que fueron denominados a posteriori
por la autora, en razén de la combinacion de practicas
compartidas resultantes, como se detallan en la Tabla
2. La confiabilidad se realizo a través del método de
Alpha de Cronbach, obteniendo coeficientes de .844 a
.926.

Dimensiones de las Practicas compartidas que No.
Practicas compartidas la integran Practicas
de ARH
*Reclutamiento, * Seleccion 3

De entrada . .
y * Adiestramiento

*Contratacion, 3
*Administracion de sueldos y
salarios y * Registros y
controles administrativos.

De entrada, formalidad y
control

*Planeacion estratégica de RH, 4

De planeacion estratégica
y relaciones
laborales

*Planeacion tactica de RH,
*Relaciones laborales y
negociaciones colectivas y

Procedimiento de quejas *

*Diseno, analisis y descripcion de
puestos, *Capacitacion,
*Formacion y desarrollo de
personal, *Higiene y seguridad,
*Graficas y estadisticas de control
y *Evaluacion del

desempenio.

De permanencia para
la productividad y
competitividad

*Controles estratégicos, *Etica, 4
*Motivacion y comunicacion,
*Administracion internacional de

De permanencia para clima y
cultura
organizacional

Total 20

Fuente: Aportacion de la autora.
Tabla 2. Factores o dimensiones de las practicas
compartidas de ARH

La muestra estuvo conformada por 20 PYMES de
servicios ubicadas en Ixtapa — Zihuatanejo. E1 70% de
la muestra fueron pequefias y el 30% medianas.

Resultados y discusion

Para cubrir el objetivo de describir el contexto
organizacional de las PYMES de servicios de Ixtapa
— Zihuatanejo, de la muestra, se realizo un analisis de
frecuencias, obteniendo como resultado que el 60% de
la muestra son empresas, el 35%, sucursales y el 5% son
empresas Matriz. La edad predominante de las mismas
es de 21 a 30 afos (35%), siguiendo en importancia las
de 6 a 10 afos de antigiiedad (30%); el 40% atiende
mercado internacional y regional.

Predomina entre esas empresas una posicion de
mercado sostenible (50%), seguida de una fuerte (35%),
y dominante (16%). Son empresas que compiten por la
calidad de sus servicios (45%), eficiencia operacional
y precio (60%), y se adaptan y son flexibles con sus
clientes (45%). Su enfoque organizativo predominante
es centralizado (60%) y descentralizado (30%). La
relacion del gerente, es familiar (45%) e Institucional
(55%). Participan en el mercado como retadores (50%),
como lideres (25%) y en nichos de mercado (15%).

El 6rgano que administra los recursos humanos tiene
nivel jerdrquico intermedio (60%), y nivel directivo
(40%); autoridad lineal — asesora (45%), lineal —
funcional (35%) y lineal so6lo el 20%. Quien realiza las
funciones es un departamento distinto de RH (45%),
un departamento especifico de RH (45%), una persona
especifica de RH (5%) y el duefio de la empresa (5%).

Los puestos de linea de esta muestra fueron:
gerente general (15%), administrador (5%), director
administrativo (5%), contador (5%), gerente operativo
(5%, jefe de oficina (5%) y coordinador general (5%).
Y por las areas de recursos humanos: gerente de RH
(20%), jefe de departamento de RH (20%), coordinador
de RH (5%) y recursos humanos (5%).

En el analisis de datos y obtencion de resultados de
las practicas compartidas de ARH, se consideraron las
cinco dimensiones obtenidas en la Tabla 2, y se realizo
un analisis de frecuencias, obteniendo los resultados
que se describen en las Figuras 1, 2, 3.

EnlaFigura 1, se presentan dos factores de practicas
compartidas: 1. Practicas de entrada y 2. Practicas de
entrada, formalidad y control. En esta figura se puede
observar que las seis practicas que se muestran, las lleva
a cabo el gerente de linea, asi como los departamentos
especificos de ARH, predominando el gerente de
linea en las practicas de reclutamiento y seleccion, asi
como en registros y controles administrativos, y en
igualdad, llevan a cabo las practicas de contratacion,
administracion de sueldos y salarios y adiestramiento.
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Andlisis descriptivo
de las prdcticas compartidas de ARH en las
PYMES de Servicio en Zihuatanejo

PCPP-Capacitacién
P-ARH-D.Linea 30%
P-ARH-D.ARH 30%
P-ARH-Org.Ext. 16%
FC-ARH D.Linea/OE 109

PCPP-Disefio puestos
P-ARH-D.Linea 25%

PCPP-Crificas y estadisticas |~
P-ARH-D. ARH 16% e

No aplica 60%
P-ARH-D.Linea 15%
P-ARH-Org.Ext. 16%

PCPP-Formacién
P-ARH-D.ARH 30%
P-ARH-D. Linea 20%
No aplica 25%

PCPP-Evaluacién Desempefio
P-ARH-D.Linea 256%
P-ARH-D.ARH 20%
FC-ARH-Duefio/D. Linea 20%

P-ARH-D. ARH 26%
FC-ARH-Duefio/D. Linea 10%
P-ARH/Org.Ext.10%

Figura 1
PC-ARH de Entrada y de Entrada, formalidad y control.
Claves:P=Practicas. PC=Practicascompartidas. ARH=Administracion
de recursos humanos. PCEF=Practicas compartidas de entrada y
formalidad. PCE=Practicas compartidas de entrada. FC = Funcion
compartida.

Andlisis descriptivo
de las practicas compartidas de ARH en las
PYMES de Servicio en Zihuatanejo

i PC -ARH PCE - Reclutamiento
PP—_CA%%E:;‘:?:DZ > ENTRADAY P-ARH-D. Linea 40%
P-ARH-D. ARH 40% FORMALIDAD P-ARH-D. ARH 30%

_ . FC-ARH-DuefioD. Linea 10% |

FC-ARH-D.ARH/Org Ext.10% }

PCEF-Reg.Controles admtvos.
P-ARH-D. Linea 25%
P-ARH-D. ARH 45%

FC-ARH-D. Linea/Org.Ext 10%
P-ARH/Org.Ext.10%

PCE-Seleccion i
P-ARH-D Linea 40%
P-ARH-D.ARH 20%

FC-ARH-D.ARH/D. Linea 15%

PCEF-Admén.Sueldosy S.
P-ARH-D.Linea 30%
P-ARH-D.ARH 30%

FC-ARH-D.ARH/D Linea 10%

PCE-Adi q
P-ARH-D.Linea 30%

P-ARH-D.ARH 30%
Noaplican 15%

FC-ARH-D.ARH/Corporativo 10%

Figura 2
PC-ARH de Permanencia para la productividad.
Claves: P=Practicas. PC=Practicascompartidas. ARH=Administracion
de recursos humanos. FC= Funcion compartida. PCPP — Practicas
compartidas de permanencia para la productividad.

En esta misma figura 1, se detectan practicas
compartidasdel gerente delineaconel dueiiodelnegocio,
el departamento de RH, con organismos externos y con
el Corporativo. En la Figura 2, los resultados muestran
practicas de registros y controles administrativos, se
muestra el factor 3. Practicas compartidas de ARH de
permanencia para la productividad, se observa que los
gerentes de linea realizan practicas de capacitacion,
formacion, evaluaciéon de desempeflo, andlisis y
descripcion de puestos e higiene y seguridad, al
igual que los administradores de RH, a excepcion de
graficas y estadisticas para el seguimiento y control del
personal.

7

Andlisis descriptivo
de las prdcticas compartidas de ARH en las
PYMES de Servicio en Zihuatanejo

PCPL-Planeacion tactica RH
H 46% P-ARH-D.ARH 30%
P-ARH-D.Linea 20%

FC-ARH-Duefol/D.Linea16%

P-ARH-D.Linea 15% |
P-ARH-Duefio 15%
No aplica 15%

PC|
P-ARH. H 30%

5. PERMANENCIA PCPL-Planeacién

P-ARH-D. Linea 20% L Estratégica RH
FC-ARH-D.ARHID.Linea 15%) ——— P-ARH-D.ARH 30%
FC-ARH-Duefio/D.Linea 10% P-ARH-D.Linea 30%

No aplica 10% No aplica 20%

PCPC-Controles estratégicos
P-ARH-D.ARH 10%

PCPL-Rels. Lab.

PCPL-Procedimiento Quejas P-ARH-D.Linea 15%

P-ARH-D.ARH 40%

P-ARH-Org.Ext. 16% i P-ARH-D.ARH 15%
FC-ARH-Duefio/D.Linea 10%|| P-ARH-D.Linea 25% | |zc ARH.D.ARH/Corpo 15%
No aplica 40% P-ARH-Duefio 10% No aplican 15%

No aplica 10%

Figura 3
PC-ARH de 4. Planeacion estratégica de RH y 5.
Permanencia para el clima y cultura organizacional.
Claves: P=Practicas. PC=Practicascompartidas. ARH=Administracién

de recursos humanos. FC=Funcion compartida. PCPC=Practica
compartida de permanencia para clima y cultura organizacional.
PCPL=Practica compartida de planeacion estratégica.

En la figura 3, se observa que las practicas tanto el
gerente de linea como el de recursos humanos aplican
la planeacion tactica, planeacion estratégica, relaciones
laborales, procedimientos de quejas, motivacion y
comunicacion y ética en su desempeiio, a excepcion del
gerente de linea que no aplica controles estratégicos.
Se identifican funciones compartidas con el duefio,
organismos externos, gerentes de linea y el corporativo,
oficinas generales u oficina matriz.

Para probar la hipotesis de trabajo: Existe una
relacion estadisticamente significativa positiva entre
las prdcticas compartidas de administracion de
recursos humanos de los gerentes de linea y el contexto
organizacional de las PYMES de servicios de Ixtapa
—Zihuatanejo, se procedio a la integracion de indices
por promedio de practicas compartidas con base en los
cinco factores o dimensiones obtenidos en la Tabla 2, y
se realizo un analisis de correlacion aplicando la prueba
Rho de Spearman con las dimensiones ordinales de la
variable contexto organizacional: tamafio, edad, unidad
estratégica, mercado que atiende, posicion del mercado,
participacion en el mercado, uso de tecnologia,
capacidad tecnologica, incertidumbre ambiental, nivel
jerarquico, denominaciones de los departamentos que
administran los RH, ;quién realiza las funciones? y
el programa o sistema de calidad que aplican en las
PYMES de servicio de Ixtapa—Zihuatanejo, obteniendo
los resultados que se presentan en la Tabla 3.
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Variable PC- PC-ARH PC-ARH PC-ARH
Contexto ARH Entrada, Pl i6 Per i
Organizacio |Entrada | formalidad y |Estratégica y[Para producti-
nal control relaciones la- vidad/ cultura
borales. competiti- | organizacio-
vidad nal

PC-ARH
Perm i
para clima y

Tamafio S16*

Edad .398%* .585%

Unidad -453*
estratégica del
negocio

-.510% -.655%*

Mercado que 381*

atiende

Posicion del -.465% 496*

mercado

Enf.Compe- | -431* - 584 452%
titivo por
innovacion de
servicios

A458% -403*

Enf.Compe-
itivo por
flexibilidad
con el
cliente

Enf.Compe-
titivo por
eficiencia oper.
y precio

Uso de

tecnologia

Generaci6n de | -.443%
capacidad

tecnolaogica

Programa o
sistema de
calidad

590%* 469* T10%*

Incertidumbre
ambiental

448%

Nivel -.404*

jerarquico
ARH

-.572%% -470% -.595%

Denomina- 790%* 463* 578%*

ciones ARH

752%* 580%*

(Quién realiza | .755%* | -754** 516%* 412* 530%*

la funcion?

Fuente: Aportacion de la autora.
Tabla 3. Resultados de la prueba Rho
de Spearman

Se cuenta con resultados que permiten aportar
evidenciaempiricadecorrelacionsignificativapositivade
la variable contexto organizacional en sus dimensiones:
tamafio, edad, mercado que atiende, posicion del
mercado, enfoque competitivo de innovacion, enfoque
competitivo de eficiencia operacional y precio, programa
de calidad, e incertidumbre ambiental, tnicamente con
las variables detalladas en la Tabla 3. El tamafio con las
PC-ARH de entrada en el reclutamiento, seleccion y
adiestramiento de personal; la edad, con las PC-ARH de
entrada, formalidad y control, de contratacion, registros
y controles administrativos y administracion de sueldos
y salarios asi como las de planeacion estratégica y
relaciones laborales; mercado que atiende con las PC-
ARH de permanencia para el clima y la cultura; posicion
del mercado y enfoque competitivo de innovacion con
las PC-ARH de permanencia para el clima y cultura;
enfoque competitivo de eficiencia operacional y precio
con la PC-ARH de entrada, formalidad y control;
el programa o sistema de calidad con la PC-ARH de
planeacion estratégica, las PC-ARH de permanencia
para la productividad y de permanencia para el clima y

cultura organizacional; por ultimo las denominaciones
de ARH y quién realiza la funcién de administrar los
recursos humanos con las cinco practicas compartidas
de ARH planteadas en la Tabla 3.

Se identifico el hallazgo de relaciones significativas
negativas en la dimension de caracteristicas del contexto
organizacional interno, sub-dimensiéon: unidad
estratégica del negocio, en tres practicas compartidas
de ARH. Esto se puede interpretar que cuando las
empresas cuentan con una oficina general, una matriz
0 un corporativo, disminuye la aplicacion de practicas
compartidas de entrada (reclutamiento, seleccion y
adiestramiento), de permanencia de recursos humanos
para la productividad y competitividad (diseflo, analisis
y descripcion de puestos, capacitacion, formacion y
desarrollo de personal, higiene y seguridad, graficas y
estadisticas de control y evaluacion del desempefio),
y por ultimo, las practicas de permanencia para el
clima y cultura organizacional (controles estratégicos,
ética, motivacion y comunicacién y administracion
internacional de RH).

En comparacion con la investigacion de Poole
& Glenville [9], este estudio estda enfocado a las
empresas de servicios por lo que no cuentan con areas
de manufactura /produccioén, y lo que ellos analizaron
en cinco indicadores, en este trabajo se aportaron 14
indicadores, donde se detallan desde las practicas que
realizan los organismos externos, duefos, gerentes
de linea, departamentos de ARH, oficinas generales,
matriz o corporativos y las practicas compartidas de
ARH que se dan en las diferentes combinaciones de
estas areas

Analizando el estudio desarrollado por De Kok &
Uhlaner [14], se aporta evidencia empirica de que el
tamafio de la organizacion tiene una relacion estadistica
significativa positiva con las practicas compartidas
de ARH de entrada: reclutamiento, seleccion y
adiestramiento del personal, donde a mayor tamafio,
mayores practicas compartidas de los departamentos de
ARH con la oficina matriz, el corporativo o la oficina
general.

Se aporta evidencia empirica de que a
denominaciones de areas especificas de RH y que
quien realice la funcion sea un departamento, direccion
o gerencia especifica de RH, mayores practicas
compartidas de esos departamentos con el corporativo,
la oficina matriz o la oficina general en este tipo de
PYMES de servicios.

Conclusiones
En este trabajo el departamento de ARH se

considera parte de las funciones basicas de la empresa
y por consecuencia es un departamento de linea.
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Una de las aportaciones de este estudio, es la
operacionalizacion, validez y confiabilidad de la
variable practicas compartidas de ARH; sin embargo, se
seguira analizando para mejorar la escala y dar mayor
claridad a las funciones que se comparten en futuros
estudios.

El valor tedrico de este trabajo es que aporta
conocimientos de que la administraciéon de recursos
humanos esta ligada a cualquier parte del sistema y
comparten los administradores de toda la organizacion,
como afirman Tyson & York [1]. Sin embargo, las
areas de administracién de recursos humanos, no sélo
son una funcién de apoyo, sino que son departamentos
funcionales de linea, con autoridad lineal — asesora y
autoridad lineal — funcional, ademas de la lineal de
mando, lo que contradice en esta muestra, la conclusion
de Tyson & York [1], de que s6lo son organismos de
apoyo. Ademads se aporta conocimiento en el ambito de
la administracion de recursos humanos de las practicas
que se comparten con organismos internos y externos en
lasempresasy sientaun precedente de que enlasPYMES
de servicios se comparten practicas de administracion
de recursos humanos con los gerentes de linea, por lo
que hace necesario que se fortalezca el conocimiento y
competencias técnicas sobre administracion de recursos
humanos en todas las profesiones.

De la misma forma, se aporta evidencia empirica
de las relaciones significativas positivas entre la edad
de la empresa y las practicas compartidas de entrada,
formalidad y control, las de planeacion estratégica y las
de relaciones laborales, entre otros.

Es importante reflexionar, que aunque se comparten
funciones con los gerentes de linea, duefios de la
empresa, departamentos de ARH, se aporta evidencia
empirica de que cuando son areas especificas de ARH,
las que realizan las practicas, se comparten en todas sus
dimensiones con el corporativo, la oficina matriz y la
oficina general.
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