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RESUMEN

RELACION DE LAS PRACTICAS COMPARTIDAS DE ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS Y EL CONTEXTO ORGANIZACIONAL. CASO: PYMES DE LA ZONA CENTRO
DEL ESTADO DE TLAXCALA

Area de investigacién: Administraciéon de recursos humanos y comportamiento organizacional

Las actividades referentes a la administracion de recursos humanos se realizan

independientemente del tamafio de la empresa y segun el contexto particular de cada empresa.

En esta investigacion se analizé la informacion recabada mediante un cuestionario de
Autodiagndstico, en el cual se midié el perfil del administrador respecto a sus caracteristicas
demograficas, el contexto organizacional y las practicas compartidas de administracién de
recursos humanos (ARH) referentes a las de entrada, integracion, permanencia, desarrollo,

satisfaccion laboral, direccion, control y la administracion del talento humano en la globalizacion.

El instrumento de recolecciéon de informacion se aplic6 en 32 PYMES de diferentes sectores

ubicadas en el centro del estado de Tlaxcala.

Su procesamiento estadistico se efectué mediante el método de extraccion de componentes
mediante la rotacion de Normalizacion Varimax con Kaiser para dar paso al coeficiente de
correlacion de Pearson el cual describe la intensidad de la relacion entre dos conjuntos de
variables (Lind, Marchal, & Mason, 2004) que permiti6 afirmar la influencia entre algunos
factores de las practicas compartidas de administracion de recursos humanos.y del contexto

organizacional.

Palabras clave: Contexto Organizacional. Recursos Humanos
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PONENCIA

RELACION DE LAS PRACTICAS COMPARTIDAS DE ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS Y EL CONTEXTO ORGANIZACIONAL. CASO: PYMES DE LA ZONA CENTRO
DEL ESTADO DE TLAXCALA

Area de investigacién: Administraciéon de recursos humanos y comportamiento organizacional

INTRODUCCION

La economia del pais ha ido evolucionando generando diferentes fuentes de ingresos,
pequefias empresas poco a poco han crecido y han pasado de ser negocios meramente
familiares a empresas que generan empleos 0 a mayor escala (Medianas empresas), dando pie
a diferentes requerimientos tanto operacionales como administrativos y el area de recursos
humanos no ha sido la excepcion, en las Pequefias y Medianas Empresas (PYMES) la persona
que desempefia la funcion de administrar el area de recursos humanos (RH) no es
especificamente el encargado de la misma en muchos casos es efectuada por un gerente de
linea o en otras por el mismo duefio, originando el interés de conocer como se da esta

situacion.

Como antecedentes se tienen las investigaciones: “Impacto del perfil del administrador de
recursos humanos en la evolucion de la gestién de recursos y su relacion en el desempeno
organizacional” (Liquidano R. M., 2006), “La influencia del contexto organizacional en las
practicas de gestion por competencias del capital humano y su relacion con el desempefio
organizacional: un estudio comparativo de cuatro regiones del pais” (Liquidano, Reynoso,
Hernandez, Borjas, Hernandez, & Rosa, 2007) y “Practicas de gestion de recursos humanos,
las funciones compartidas con el personal de linea y su relacién con el contexto organizacional’
(Liquidano R. M., 2008).

JUSTIFICACION
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El 4rea de accién de la administracibn de los recursos humanos, no es responsabilidad
exclusiva de un departamento especializado, sino atafie a todos los ejecutivos con personal a
su cargo. El area de personal cumple dentro de la organizacién la funcion de asesorar a
ejecutivos y empleados mediante sus conocimientos especializados. En Ultima instancia, el
desempefio y el bienestar de cada empleado dependen tanto de su supervisor o jefe inmediato

como del departamento de personal en la organizacion.

OBJETIVO GENERAL:

“Identificar la relacién de las practicas de ARH en los diferentes niveles de mando y el contexto

organizacional dentro de las PYMES ubicadas en la zona centro del Estado de Tlaxcala”.

HIPOTESIS

e Las practicas compartidas de ARH tienen relacion con el contexto organizacional en las

PYMES de la zona centro del estado de Tlaxcala.

MARCO TEORICO

DEFINICION DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS:

“Es el proceso de administrar el talento humano para lograr los objetivos de una organizacion”
(Bohlander & Snell, 2007).

La administracion de recursos humanos es llevada a cabo por diferentes actividades propias;
mismas que permiten su desempefio de manera eficiente y sostenible para la organizacion;

estas las podemos concebir como practicas ya que se ejercen de manera continua, en la Tabla

1.1 se mencionan cada una de ellas.
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GRUPOS DE PRACTICAS DE ARH
DE:

ENTRADA E INTEGRACION DEL
TALENTO HUMANO EN LA
EMPRESA

PERMANENCIA, DESARROLLO Y
SATISFACCION LABORAL DEL
TALENTO HUMANO EN LA
EMPRESA

CONTROL DEL TALENTO HUMANO
EN LA EMPRESA

DIRECCION DEL TALENTO
HUMANO EN LA EMPRESA
ADMINISTRACION DEL TALENTO
HUMANO EN LA GLOBALIZACION
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Tabla 1.1 Practicas de administracion de recursos humanos.

Fuente: Elaborado en base a la tesis doctoral (Liqguidano, 2006)

ELEMENTOS QUE COMPONEN LAS
PRACTICA DE RECURSOS HUMANOS

1.Reclutamiento,

2.Selecciodn,

3.Contratacion y despido,

4.Induccion o integracion,

5.Analisis y descripcion de puestos
1.Adiestramiento,

2.Capacitacion y desarrollo,

3.Formacién de personal,

4.Higiene y seguridad industrial,

5.Evaluacion del desempefio,

6.Administracion de sueldos y salarios,
7.Criterios de promocion y prestaciones,
8.Relaciones laborales y negociaciones colectivas,
9.Procedimiento de quejas,

10.Responsabilidad social,

11.Programa de calidad,

12.Planeacion de recursos humanos,
13.Planeacion estratégica de recursos humanos
1.Registros y controles administrativos,

2.Indices de rotacion y ausentismo,

3.Graficas y estadisticas para seguimiento y control,
4.Controles estratégicos,

5.Auditoria de recursos humanos,

6.Computadora como herramienta de control
1.Motivacion y comunicacion del personal,
2.Etica

1.Planeacion de vida y carrera,

2.Administracién Internacional de recursos
humanos
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DEFINICION DEL CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Para el andlisis del contexto organizacional una de las bases tedricas que se retomd fue el
enfoque de contingencias, que ha sido usado en la literatura de la administracion estratégica de
recursos humanos para explicar cualquier tipo de practicas de recursos humanos que son
mejores para cualquier tipo de organizaciones (Welbourne & Cyr, 1999), y que se fundamenta
en que “no todas las reglas funcionan en todas las situaciones”, por lo que las organizaciones
han dirigido esfuerzos para identificar las principales variables de contingencia que influyen en
su desarrollo. (Robbins, 1987) argumenta que se han encontrado variables, de las cuales, las
mas trascendentes fueron y a la fecha son vigentes:

Giro de la empresa
Rama de la empresa
Tamario de la empresa
Numero total de empleados
Edad de la empresa
Clasificacién por unidad estratégica del negocio
Tipo de relacion del gerente de la empresa
Mercado/ Servicios que atiende / proporciona
Origen del capital
. Complejidad del producto / servicio
. Posicién del mercado
. Enfoque competitivo
. Mercado en el que participa
. Uso de tecnologia de la empresa
. Generacion de capacidad tecnolégica
. Ambiente en que se desarrolla en el mercado que participa
. Grado de incertidumbre que predomina en el mercado que participa
. Enfoque organizativo de la empresa
. Nivel jerarquico del area que realiza funciones de RH
. Autoridad del area que realiza funciones de RH
. Denominaciones del Departamento o area que realiza las funciones de ARH
. ¢, Quién realiza las funciones de administrar los RH?
. Tipos de programas o sistemas de calidad implementados.

©CoNoG kWD E
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Para (Oliveira, 2002) el contexto organizacional estd conformado por elementos que emergen
del entorno externo e interno; dentro del primero encontramos el general y de las tareas donde
se encuentran los competidores, clientes, proveedores, socios estratégicos y reguladores.
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DISENO DE LA INVESTIGACION

El enfoque de este estudio fue cuantitativo, no experimental ya que no se manipulan las
variables y transaccional correlacional puesto que se lleva a cabo en un tiempo determinado y
se analizara la relacion que existe entre ellas.

VARIABLES
Para observar e identificar qué es lo que estd ocurriendo es necesario tener en claro que se

medira, asi como las caracteristicas que las componen; para esta investigacion se cuenta con
las variables que se muestran en la tabla 1.2

Figura 1.1 Variable dependiente e independiente
Fuente: Elaboracion propia

FRACTIC A5
COMPARTIDAS

ARH

INDEPEMOIERTE DEFEMDIEMTE

INSTRUMENTO

Se aplicé un cuestionario de Autodiagnéstico elaborado por la Doctora en Administracion Maria
del Carmen Liquidano Rodriguez del Instituto Tecnologico de Aguascalientes; quien probo su
valides al realizar la tesis doctoral titulada “El impacto del perfil del administrador de RH en la
evolucion de la gestiéon de recursos humanos y su relacion en el desempefio organizacional en
empresas de Aguascalientes”. (Liquidano M. d., 2006). Su estructura recolecta informacion
respecto a las caracteristicas demograficas de la persona que realiza la actividad referente a las
practicas de ARH dentro de la empresa asi como la necesaria para medir el perfil del
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administrador de recursos humanos; la realizacién de las 32 practicas de ARH, considerando
para su medicién la escala de Likert.

TIPO Y SELECCION DE LA MUESTRA

En base al directorio proporcionado por COPLADET vy el SIEM, se identificaron 79 PYMES
ubicadas en la zona centro del estado, que corresponden a los municipios de Apizaco, Santa
Ana, Tlaxcala y Huamantla, los parametros establecidos para la construccion de la muestra
fueron los siguientes:

e Empresas manufactureras de 11 hasta 250 empleados.

e Empresas comerciales y de servicios de 11 hasta 100 empleados.

El tipo de muestreo utilizado para la investigacion fue no probabilistico por conveniencia
(Méndez, 2001), en virtud a que la gran mayoria de las empresas no tan facilmente
proporcionan informacion, aunando al tiempo de aplicacién del instrumento. Debido a esto se
determin6 un tamafio de muestra de 32 PYMES que representan el 40.5% de la poblacién de
estudio como se muestra en la gréfica 1.1.

Grafica 1.1 Seleccion de la muestra.
Fuente: Elaboracién propia.

SELECCION DE LA MUESTRA

¥ Apizaco 44% ™ Huamantla 9.4% ™ Santa Ana 6% ™ Tlaxcala 40.6%

9%
| I
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RECOLECCION DE LOS DATOS
El método de recoleccion de datos fue mediante el cuestionario auto-administrado,

proporcionado directamente a los participantes quienes lo contestaron y no hubo intermediarios,
la duracién aproximada de respuesta fue de 25 a 30 minutos.

ANALISIS DE LA INFORMACION

El tratamiento de la informacién se efectudé en cinco pasos como lo establecen Hernandez,
Fernandez, & Baptista (2006) mismos que se representa en la figura 1.2

Paso 1
Seleccion de

programa
estadistico en
computadora

Paso 3

Exploracion de
datos

Figura 1.2 Pasos para realizar analisis de los datos con software estadistico
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006)

PASOS
I.  Seleccion de programa estadistico en computadora. Existen diversos programas con
aplicaciones estadisticas tales como el MINITAB, ESTARGRAFICS, SPSS entre otros
gue realizan el analisis estadistico en bases de datos demasiado extensas o complejas
de manejar.
El Paquete estadistico para las ciencias sociales o Statiscal Package for the Social
Sciences (SPSS) es un sistema amplio y flexible de andlisis estadistico y de gestién de
datos en un entorno grafico, constantemente se actualiza con versiones nuevas tanto en
inglés como en espafiol, haciéndolo un software demasiado amigable para el
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investigador; por lo que considerando el tamafio muestral y la magnitud de los factores
de las variables se opta por utilizar este software en su version 17.0.

II.  Ejecucion del programa
Antes de poner en marcha el programa SPSS es indispensable contar con las claves
necesarias para cada factor de las variables posteriormente ingresarlas al sistema una
por una indicando el nombre o identificacion del factor, la escala de medicién y el tipo de
variables que es.

[ll.  Andlisis estadistico inferencial
Se realizan los estudios de manera sencilla, expresando la moda, la mediana y la
probabilidad, para poder determinar la confiabilidad del instrumento.

IV.  Preparacion de los resultados
Al contar con el analisis inferencial de los datos y siendo estos ya capturados en el
programa, la manipulacion de los resultados manifiesta las conclusiones fundamentales
para tomar decisiones y o conclusiones.

RESULTADOS

Inicialmente la informacion recolectada se analiz6 bajo el enfoque descriptivo de frecuencias
relativas, obteniendo el porcentaje y numero total de observaciones que presento cada uno de
los factores de las variables reflejandose los resultados en la tabla 1.2

Tabla 1.2 Distribucion de frecuencias relativas. Fuente: Elaboracion Propia.
TABLA DE FRECUENCIAS RELATIVAS

FACTOR RESPUESTA FRECUENCIA %
Reclutamiento de candidatos a ocupar un  Practica ARH-Gerente de linea 12 37,5
puesto vacante.
Seleccién del personal idoneo para el Practica ARH-Gerente de linea 10 31,3
puesto vacante.
Contratacion del nuevo personal. Practica ARH-Duefio del 10 31,3
negocio.
Practica ARH-Gerente de linea 10 31,3
Induccidn al puesto e induccién a la Practica ARH-Gerente de linea 11 34,4
empresa.
Disefio y proceso de trabajo (Analisis y Practica ARH-Gerente de linea 6 18,8

descripcion de puestos para
reclutamiento, seleccién e induccion).

Adiestramiento. Practica ARH-Gerente de linea 13 40,6
Capacitacion y desarrollo del personal. Préctica ARH-Gerente de linea 13 40,6
Formacién de personal. Préctica ARH-Gerente de linea 11 34,4

Higiene y seguridad industrial. PC ARH Gerente de linea / 5 15,6
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Evaluacion del desempefio del personal.
Administracion de sueldos y salarios.

Criterios de promocién y prestaciones

Relaciones laborales y negociaciones
colectivas

Procedimiento de quejas.
Responsabilidad social.

Programa de calidad.

Planeacion tactica de recursos humanos.

Planeacion estratégica de recursos
humanos.

Registros y controles administrativos de
personal.

Indices de rotacion y ausentismo.
Graficas y estadisticas para seguimiento y
control del personal.

Controles estratégicos de recursos
humanos.

Auditoria de recursos humanos.

La computadora como herramienta de
control de registros de recursos humanos.
Motivacion y comunicacion con el
personal de la empresa.

Etica en las relaciones laborales con el
personal de la empresa.

Planeacion de vida y carrera del personal
de la empresa.

Administracion internacional de recursos
humanos.

Giro de la empresa

«A/ANFECA
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Duefio del negocio.

Préactica ARH Gerente de RH.
Practica ARH-Gerente de linea
Préactica ARH-Duefio del
negocio.

Practica ARH-Duefio del
negocio.

Préctica ARH-Duefio del
negocio.

PC ARH Gerente de linea /
Duefio del negocio.

No aplica

Practica ARH-Duefio del
negocio.

Préactica ARH-Duefio del
negocio.

No aplica

PC ARH Gerente de linea /
Duefio del negocio.

No aplica

Practica ARH-Gerente de linea

Practica ARH-Gerente de linea
Practica ARH-Gerente de linea

No aplica

PC ARH Gerente de
linea/organismo externo.
Practica ARH-Gerente de linea
Practica ARH-Gerente de linea
Practica ARH-Gerente de linea
PC ARH Gerente de linea /
Duefio del negocio.

No aplica

No aplica

Servicios

o o1
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~

12

11
10

10

10

14

24

15

15,6
25,0
21,9
34,4
18,8
18,8

21,9
28,1

25,0

21,9
21,9

37,5
25,0

34,4
31,3

28,1
15,6
31,3
31,3
21,9
21,9
43,8
75,0

46,9
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Nombre del giro o rama de la empresa Gasolinera

Tamario de la empresa Pequefia

Edad de la empresa 6 - 10 afios

Numero total de empleados De 11 a 30 empleados

Clasificacion por unidad estratégica del Empresa

negocio

Tipo de relacion del gerente de la empresa | Institucional

Mercado/servicios que Regional

atiende/proporciona

Origen de capital Nacional

Complejidad del producto / servicio Varios productos / servicios con
multiples variedades

Enfoque competitivo Diferenciacion por eficiencia
operacional y precio

Posicion del mercado Fuerte

En el mercado que participa su empresa Retador o principal competidor

es

Uso de tecnologia de la empresa Media
Usan alta o tecnologia de punta

Generacion de capacidad tecnoldgica No genera capacidad tecnoldgica

Ambiente en que se desarrolla en el Mixto (combinado con algunas

mercado que participa épocas de estabilidad y algunas

muy dinamicas e impredecibles)

Grado de incertidumbre que predomina Mediano grado de incertidumbre

en el mercado que participa

Enfoque organizativo de la empresa Decisiones centralizadas, con
niveles jerarquicos, control
externo por funciones

Nivel jerarquico del area que realiza Nivel directivo

funciones de RH

Denominaciones del departamento o area = Denominacion de areas distintas

que realiza las funciones de ARH de RH con funciones de ARH
Denominaciones de areas
especificas de RH

Autoridad del area que realiza funciones  Autoridad lineal-asesora

de RH

Indique el nombre completo del area Duefio

Quién realiza las funciones de administrar Duefio del negocio
los RH

Numero total de empleados en el area de 1 empleado

RH

Numero total de areas que dependen de 1 érea

RH

17
11
18
13

26
12

29
11

10

20
14

15
15
22
19
17

26

20

12,5
53,1
34,4
56,3
40,6

81,3
37,5

90,6
34,4

31,3

62,5
43,8

46,9
46,9
68,8
59,4
53,1

81,3

62,5
28,1
28,1
50,0

28,1
34,4

15,6

15,6
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Denominaciones de las areas que Auxiliar 5 15,6
dependen de RH
Tipos de programas o sistemas de calidad | Aplica programa de calidad 17 53,1
implementados propio de la empresa y para toda

la empresa

Asi por ejemplo en la variable origen de capital del contexto organizacional expresa que en el
90.6% de la PYMES de la zona centro del estado de Tlaxcala es nacional.

Para examinar las relaciones que existen entre las variables se utilizo, el método de extraccion
de Componentes Principales asi como el método de Rotacién de Normalizaciéon Varimax con
Kaiser para identificar solo los datos relevantes y su relacion, ademés se realiz6 un analisis de
correlaciones Bivariadas de Pearson.

El primer paso para el andlisis factorial es determinar las correlaciones entre los 62 factores que
componen las variables. (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 1999).

El segundo paso fue analizar los factores por el método de componentes principales para poder
reducirlos.

Para esto se realiz6 el siguiente procedimiento:

a. Se inicia identificando la comunaliedad de los factores mediante el Método de
extraccion: Andlisis de Componentes Principales

b. Posteriormente en la tabla de la varianza total explicada se identifica el grado de
varianza que se puede explicar mediante el numero de componentes. (Pardo & Ruiz,
2002) En este caso con extraer 6 componentes se consigue explicar el 93.32% de la
varianza de los datos originales.

c. Después de extraer los factores, se construyo la matriz de componentes la cual contiene
las correlaciones entre los factores originales (o saturaciones).

d. Para determinar el numero Optimo de componentes, se utilizo el grafico de
sedimentacion que coincide con la matriz de componentes.

e. Se observan los factores procediéndose a analizar aquellos que contengan mayores
cargas factoriales significativas que influyen en mayor medida para representar un
componente (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 1999) Al analizar las mayores cargas
significativas se visualizo las iteraciones donde la rotacion converge, que en este caso
fueron 20.

f. En base a lo anterior se determinaron los factores de los componentes siguiendo el

parametro de que solo los factores que integren los componentes seran aquellos que
reflejen como minimo el 80% de la variabilidad, asi como las 20 iteraciones que han
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convergido segun el analisis de los componentes principales y el Método de rotacién,
esto se puede ver en la tabla 1.3.

Tabla 1.3 Factores integrantes de los componentes.
Fuente: Elaboracion propia.

Evaluacién del desempefio del personal

Controles estratégicos de recursos humanos.

Motivacién y comunicacion con el personal de la empresa.

Etica en las relaciones laborales con el personal de la

empresa.

e Disefio y proceso de trabajo (Analisis y descripcion de
puestos para reclutamiento, seleccién e induccion).

¢ Relaciones laborales y negociaciones colectivas

e Procedimiento de quejas.

NUmero total de empleados

Induccion al puesto e induccién a la empresa
Indices de rotacion y ausentismo.
Uso de tecnologia de la empresa
Numero total de empleados en el area de RH

Administracion de sueldos y salarios.

e Generacion de capacidad tecnol6gica

¢ Indique el nombre completo del area

e En el mercado que participa su empresa es ...

e Ambiente en que se desarrolla en el mercado que participa
e Tipos de programas o sistemas de calidad implementados
e Giro de la empresa

e Origen de capital

Con respecto al analisis de correlaciones Bivariadas de Pearson, ya identificados los factores
de los componentes, se tomaron en cuenta solo los que contienen mayor significancia de
bilateralidad y con mayor coeficiente de correlacion. (Pardo & Ruiz, 2002), como lo muestra la
Tabla 1.4 (por cuestion de espacio solo se muestra la relacion de 4 factores de los 20)

Tabla 1.4 Ejemplo de tabla de correlacion.
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Elaboracion propia.

COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

Evaluacion Controles
del estratégicos
desempefio  de recursos
del personal. ~ humanos.
Correlacion 1 628"
de Pearson
Sig. ,000
(bilateral)
N 32 32
Correlacion 628" 1
de Pearson
Sig. ,000
(bilateral)
N 32 32
Correlacion 397" 563"
de Pearson
Sig. ,025 ,001
(bilateral)
N 32 32
Correlacion 397" 658"
de Pearson
Sig. ,025 ,000
(bilateral)
N 32 32

bilateral de 0.025 referente al 0.05

CONCLUSIONES
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Motivacion y
comunicacion
con el personal
de la empresa.

397
,025

32

,563
,001

32
1

32
917

,000

32

16

Etica en las
relaciones
laborales con
el personal de
la empresa.

397"
025

32

,658
,000

32

917
,000

32
1

32

Esta tabla reducida NOS muestra que el factor de Evaluacion del desempefio del personal
ubicado en el primer renglén en cuanto a la columna tres presenta relacion (POSITIVA) con la
Motivacion y comunicacion con el personal de la empresa lo que nos indica que cuando el uso
de una aumenta la otra igual, teniendo un coeficiente de correlacion de ,397" Y una significancia
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Después de realizar los analisis estadisticos antes mencionados se observa que en las
practicas de ARH presentan relacion (positiva), lo que nos indica que cuando una variable
aumenta la otra también, esto se muestra en la tabla 1.5.

Tabla 1.5 Tabla de correlaciones positivas.
Elaboracién propia.

CORRELACION DE PEARSON (POSITIVAS)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Evaluacion del desempefio | ,628
del personal.
Controles estratégicos de 737
recursos humanos.
Motivacion y 917"

comunicacion con el

personal de la empresa.

Etica en las relaciones 917
laborales con el personal

de la empresa.

Disefio y proceso de 6437
trabajo (Analisis y

descripcion de puestos

para reclutamiento,

seleccion e induccion).

£T3

EZ3

Relaciones laborales y ,630
negociaciones colectivas

Procedimiento de quejas. 694"
Numero total de 556
empleados

Induccion al puesto e 6717 661"

induccidn a la empresa.

EZ3

Indices de rotacion y 762
ausentismo.

Uso de tecnologia de la 435 435
empresa

Numero total de ,642

empleados en el &rea de

RH

Administracion de sueldos 7627

y salarios.

‘(VA/ANFECA
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En el mercado que 4
participa su empresa es 49
Tipos de programas o 440

sistemas de calidad
implementados
Origen de capital 438" 3

** |_a correlacion es significativa al nivel 0.01(bilateral)
* La correlacion es significativa al nivel 0.05 (bilateral)
1. Controles estratégicos de 4. Disefio y proceso de 8. Administracion de sueldos

recursos humanos trabajo (Analisis y y salarios.

2. Motivacién y comunicacion descripcion de puestos para 9. En el mercado que
con el personal de Ila reclutamiento, seleccion e participa su empresa es
empresa. induccion). 10. Tipos de programas o

3. Etica en las relaciones 5. Procedimiento de quejas. sistemas de calidad
laborales con el personal de 6. Induccion al puesto e implementados
la empresa. induccion a la empresa.

7. Indices de rotacion 'y
ausentismo

Las practicas de ARH presentan relacion (negativa) con el contexto organizacional lo que nos
indica que cuando una aumenta, la otra disminuye o viceversa, en la tabla 1.6 se muestran los
coeficientes de correlacién de los factores.

Tabla 1.6 Tabla de correlaciones negativas.
Elaboracién propia.

CORRELACION DE PEARSON (NEGATIVAS)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Controles - -
estratégicos de 368" 530
recursos
humanos.
Motivacion y - -
comunicacion 489 361"

con el personal
de la empresa.
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Etica en las
relaciones
laborales con el
personal de la
empresa.
Relaciones
laborales y
negociaciones
colectivas
Procedimiento
de quejas.
Numero total de
empleados
induccion al
puesto e
induccion a la
empresa.
indices de
rotacion y
ausentismo.
Indique el
nombre
completo del
area

Girode la - - - - -

empresa 5307 361" 435 391" 386"

-,368" 5 5

489 499™

* La correlacion es significativa al nivel 0.05 (bilateral)

Hk

507
** |_a correlacion es significativa al nivel 0.01(bilateral)

*k

499

,402

*k

,505

402"

19

435

;391

,386

Kk

,507

475

1. Controles estratégicos de 4. Relaciones
recursos humanos

2. Motivacién y comunicacion 5.
con el personal de Ila 6.
empresa. 7.

3. Etica en las relaciones
laborales con el personal de
la empresa.

Induccion al

laborales

negociaciones colectivas
Procedimiento de quejas.
Numero total de empleados
puesto
induccion a la empresa.

indices de
ausentismo.
9. Administracion de
y salarios.
e 10. Indique el
completo del area.
11. Giro de la empresa

y 8.

rotacion vy

sueldos

nombre

En base a la hipotesis planteada, se puede decir que las practicas compartidas de ARH poseen

una influencia (positiva) con el contexto organizacional en las PYMES de la zona centro del

AA
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estado de Tlaxcala verificandolo en el contenido de la tabla 1.5 en la cual se puede observar la
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relaciébn entre mayor nimero de factores diferentes que en la tabla 1.6 la cual muestra las

relaciones negativas.
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