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Resumen

Este articulo tiene como objetivo determinar la relacién
que existe entre las variables “contexto organizacional
de las empresas de contratacion de personal” y el
“perfil del administrador de recursos humanos”,
incluyendo la descripcién de ambas variables. Se aplico
un cuestionario autoadministrado a una muestra no
probabilistica de empresas de servicios de colocacion de
personal en Aguascalientes. La conclusion del trabajo
es que si existe asociacion entre dichas variables; en
este sentido, se pudo observar que los principales
factores que ejercen influencia especificamente sobre
el perfil del administrador de recursos humanos son:
el factor “complejidad del producto/servicio en las
competencias conductuales” y el de “plancando sus
funciones, a mediano y largo plazos”.

Palabras clave: Perfil del administrador de recursos
humanos, contexto organizacional, empresas de
colocacion de personal.

Abstract

The aim of this paper is to offer the results of a study
concerning the relationship between the organizational
context variables of the hiring personal enterprises and
the profile of the human resources administrator, with
both variables descriptions. A self-applied questionnaire
was made into a non sorted sample of hiring personal
enterprises in Aguascalientes. The results showed that
there is an association in both variables; the main factors
related are: “complexity of the manufactured goods/
service on performance competitions”, and “functions
planning in short and long term”.

Key words: Profile of the human resources
administrator, organizational context and hiring
personal enterprises.

Introduccién

Hoy en dia los constantes cambios demograficos,
sociales, economicos, tecnoldgicos y legislativos, llegan
a afectar el contexto organizacional de las empresas en
sus diferentes tamafios, por ello, es de gran relevancia
mostrar como influye en ellas el entorno, tanto interno
como externo, y el tipo de caracteristicas que asumen
las mismas. Estas caracteristicas impactan o sustentan
la toma de decisiones en los perfiles de cada puesto y en
las estrategias de administracion que se llevan a cabo, asf
como en la administracién de recursos humanos (RH),
por lo cual el trabajo tuvo como objetivo identificar la
relacion entre el perfil del administrador de RH y el
contexto organizacional de las empresas de servicios de
colocaci6n de personal de Aguascalientes. Este estudio
fue realizado en el sector de servicios en la rama de
colocacion de personal, incluyendo dentro de la muestra
a micro, pequefias, medianas y grandes empresas del
estado de Aguascalientes. Cabe hacer mencién que en
este ultimo la actividad econémica mas importante esta
representada por el sector servicios, que actualmente
integra el 63% del valor agregado en la entidad y una
quinta parte del Producto Interno Bruto (PIB) estatal,
de acuerdo con INEGI, [1]. De este modo, a partir de
la relacion entre el contexto organizacional y el perfil
del administrador de RH, se pretende aportar evidencia
de que este filtimo se manifiesta y es modificado de
acuerdo con el contexto organizacional especifico en el
que se desenvuelve. El presente articulo expone, pues,
los resultados y evidencias que apoyan el trabajo.
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Fundamentos teéricos

El desarrollo del perfil del administrador de RH ha
pasado por varias etapas: Sirianni 2] menciona que
en 1930 el perfil del administrador de RH estaba
orientado principalmente a la administracion de
personal; en 1950 a las relaciones humanas; en
1960 se desarrollaban roles entre el trabajador y la
compafiia, y en 1970 el administrador tenia el rol de
solucionador de problemas. A lo largo del tiempo el
desarrollo del administrador de recursos humanos se
orientd a generar habilidades tales como actitudes,
conocimientos y valores que permitieran a la gestion
del recurso humano tener una vision integral entre el
personal y la gerencia para lograr el trabajo en equipo y
la mejora continua en los procesos, cumpliendo con las
politicas y los objetivos estratégicos. Bae & Lawler [3]
proponen el perfil deseable del empresario de acuerdo a
las siguientes cualidades: innovador, administrador de
la tecnologia, lider empresarial, promotor de proyectos
y adaptable al medio y sus circunstancias. Con relacion
al perfil del administrador, Alles [4] incluye las
competencias técnicas: conocimientos; competencias
conductuales: habilidades y actitudes; competencias
clave del éxito; competencias mentales o cognitivas
y competencias universales para cuadros directivos,
Las competencias del gestor del conocimiento estin
integradas por: liderazgo, consultor, competencias de
disefio y competencias cognitivas. A su vez, Milkovichy
Boudreau [5] mencionan que el perfil del administrador
estd integrado por competencias de: conocimientos
técnicos, conocimientos del contexto organizacional
y habilidades de comunicacién y negociacién. Asi, al
analizar los cambios demograficos, sociales, culturales
y tecnolégicos, se refleja la necesidad de incorporar
con talento administrativo a gerentes con competencias
globales, con enfoque a las soluciones y orientacion
hacia la vision de negocio, capaces de administrar
procesos de gestion del personal bajo el concepto
de competencia laboral y enfocada al cliente. En lo
que respecta al contexto organizacional, dentro de
la empresa debe ser considerado como variable de
importancia vital, ya que de éste depende ¢l desempefio
del administrador de RH, y en el cual surgen las
dimensiones que pueden influir en ¢l perfil del personal
para desarrollar dicha actividad. Lo anteriormente
mencionado tiene alto impacto para el desarrollo de
cada uno de los procesos y subprocesos que integran
al sistema de recursos humanos. En relacion al tamafio
de la empresa, Drucker [6] define que una empresa es
demasiado grande cuando ya no puede adoptar decisiones
empresariales y administrativas. Huselid & Becker [7]
definen que las caracteristicas de la empresa son: total de
empleados, intensidad del capital, alcance sindical.

Las condiciones externas se clasifican en cambios
sociales y demograficos, condiciones del mercado
laboral; en este apartado Milkovich y Boudreau [5]
muestran que el administrador de RH debe considerar
también las caracteristicas externas que afectan al
contexto organizacional, para estar en posibilidades
de proveer y mantener al personal necesario e idéneo
para los procesos productivos de la empresa. Estas son
algunas condiciones de donde surgen las dimensiones
de la variable (dimensiones que integran el constructo
con el que se trabajo) que permiten al personal
desarrollar diversas actividades.

El contexto de empresas de colocacién de personal.
Hoy en dia al hablar de empresas de colocacion de
personal es comun referirse con ello al outsourcing;
Sanchez [8] comenta que “las empresas de colocacidén
de personal o llamadas también de terciarizacién que
trabajan bajo la nueva tendencia del outsourcing”, son
cada vez mis frecuentes dentro de este sector, ya que
prestan una funcién muy importante para las empresas
que requieren de este servicio, con la obtencién de
beneficios muy palpables. El outsourcing (también
llamado subcontratacién) es una técnica innovadora de
administracién que consiste en la transferenciaa terceros
de ciertos procesos complementarios que no forman
parte del giro principal del negocio, permitiendo con
ello la concentraci6n de los esfuerzos en las actividades
esenciales a fin de obtener competitividad y resultados
tangibles.

Las agencias de seleccién y colocacion de personal.
Las agencias de colocacién de personal son aquellas
empresas que ofrecen el servicio de contratar personal
(reclutar, seleccionar, capacitar) para identificar a
los diferentes agentes con las aptitudes y actitudes
requeridas por la empresa solicitante que puedan cubrir
el puesto vacante. Sanchez [8] menciona que la tarea
de seleccion y colocacién de personal es uno de los
principales objetivos de las consultoras empresariales,
que cumplen con un doble rol social-econémico:
racionalizacién de los recursos humanos existentes en
las propias empresas y en el mercado, e intermediacion
entre la demanda de puestos de trabajo y la oferta de
mano de obra.

La subcontratacion y el outsourcing. Casanova
[9] explica que la desverticalizacién de la produccién
es un hecho contundente de la realidad empresarial,
que parte del cierre de muchos departamentos de las
empresas que ya no son rentables. Las fases del proceso
que no arrojen buenos resultados se descentralizan y se
transfieren a unidades por fuera de la empresa, las cuales
estan especializadas en la prestacion de servicios: se
denominan, segin Casanova[9], empresas prestadoras
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de servicios de subcontratacién. La alternativa del
outsourcing abastece de servicios administrativos a las
empresas, tales como la asesoria juridica, lo financiero-
contable, la formacién del recurso humano, la
seguridad, el procesamiento de datos y la investigacion.
El outsourcing, segin Fernandez [10], es un término
creado en 1980 para describir la creciente tendencia
de grandes compariias que estaban transfiriendo sus
sistemas de informacién a proveedores. Puede decirse
que se trata de un contrato, segtin el cual determinadas
organizaciones, grupos o personas ajenas a la compafifa
son contratados para hacerse cargo de alguna de sus
actividades o de un servicio puntual dentro de ella. La
compaiiia delega la gerencia y la operacion de uno de sus
procesos o servicios a un prestador externo (outsoucer),
con el fin de agilizarlo, optimizar su calidad y/o reducir
sus costos. Transfiere asi los riesgos a un tercero que
pueda dar garantias de experiencia y seriedad en el
area. En cierto sentido, este prestador pasa a ser parte
de la empresa, pero sin incorporarse formalmente.
Segin Diaz [11], el outsourcing significa en la practica
encontrar nuevos proveedores y nuevas formas de
asegurar la entrega de materias primas, articulos,
componentes y servicios; es la accion de acudir a
una agencia exterior para operar una funcién que
anteriormente se realizaba dentro de la compaiiia, por
lo que ésta contrata un servicio o producto final sin
que tenga responsabilidad alguna en la administracion
o manejo de la prestacion del servicio, mientras que
aquélla actia con plena autonomfia e independencia
para atender diversos usuarios. Se puede decir que
la importancia de la terciarizacion radica en que ésta
pretende concentrar los esfuerzos de la compaiifa en las
actividades principales del giro de negocios.

Materiales y métodos

Este trabajo es producto del proyecto de Tesis de
Maestria (*) que se llevé a cabo durante el afio 2005 en el
Instituto Tecnolégico de Aguascalientes. Los resultados
se obtuvieron con la metodologia cuantitativa mediante
la técnica de encuesta. La presente investigacion es no
experimental, descriptiva, transversal y correlacional.
La seleccién de la muestra fue no aleatoria, dirigida a
gerentes de RH. En este sentido, el objetivo general de
lainvestigacion fue identificar la relacion existente entre
el contexto organizacional y el perfil del administrador
de RH en las empresas de servicios de colocacién
de personal en el estado de Aguascalientes. Las dos
variables a analizar son el perfil del administrador
y €l contexto organizacional, las cuales se obtienen,
para el caso de la variable “perfil del administrador”,
a través de las siguientes dimensiones: caracteristicas
demograficas, rasgos personales, competencias

cognitivas, competencias conductuales y competencias
técnicas; y para la variable “contexto organizacional”,
los aspectos giro, tamafio, edad, mercado, origen
del capital, complejidad del producto, posicién del
mercado, enfoque competitivo, tecnologia y enfoque
organizativo. El instrumento se aplicé en el estado de
Aguascalientes a una micro, una mediana y tres grandes
empresas, considerando la clasificacion de empresas
por sectores y nimero de empleados, publicado en
el Diario Oficial de la Federacion el 30 de diciembre
de 2002. El anélisis de la informacién se realiz6
utilizando la herramienta estadistica del programa
SPSS. La hipétesis parte del enunciado de que “existe
una relacion estadisticamente significativa entre el
contexto organizacional y el perfil del administrador de
recursos humanos en el sector servicios de colocacion
de personal en Aguascalientes”, Para comprobar la
hipétesis estadistica se generaron diversas tablas de
contingencia, utilizando la prueba de hipétesis X?, y
para verificar la asociacién de las variables se utilizo el
andlisis de correlacion de Spearman [13].

Resultados y discusion

Descripcion de la variable perfil del administrador
de RH. En base al perfil demografico del administrador
de RH en las empresas de colocacion de personal, los
resultados muestran que en cuanto al género, el femenino
incide en un 80% de la muestra y unicamente un 20%
el género masculino. En relacién a las competencias
cognitivas, se obtuvo que cuatro administradores la
mayoria de las veces realizan estas competencias y
s6lo uno aplica siempre ¢l pensamiento analitico. La
edad de los administradores es de 18 a 30 afios, siendo
importante para estas organizaciones contar con gente
joven, con actitudes y aptitudes muy positivas, personas
dinamicas y con ideas innovadoras. La caracteristica
mas importante del administrador de RH, dentro
de los rasgos personales, es contar con un nivel de
autoconfianza elevado para ejercer el liderazgo dentro
de su competencia en la organizacion. Es competente,
puesto que las decisiones dentro de la empresa deben
de estar sustentadas en conocimientos amplios y firmes
para la competencia de RH. Existe una tendencia a que
el administrador actlie con un pensamiento critico y
posea habilidades directivas para solucionar problemas.
Predomina en el administrador el conocimiento de
la cultura organizacional de la empresa, es eficiente
para interpretar informacién y analizar datos, tiene
habilidades para crear los entornos mas convenientes en
la misma y posee el conocimiento de las estrategias del
negocio como parte medular de cualquier organizacion.
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En las competencias conductuales, ¢l administrador de
RH tiene las habilidades de planeacién a mediano y
largo plazos en base a las funciones que se establecen y
una excelente comunicacion con su personal, de donde
se pueden derivar aspectos importantes de actitudes
positivas, comunicacion efectiva, integracién en equipo;
asimismo, fomenta el trabajo en equipo y genera un
ambiente de entusiasmo y un compromiso elevado en
las personas, delegando las funciones correspondientes
acada puesto. El administrador coopera con su personal,
es tolerante a las situaciones criticas y cuenta con un
alto nivel de realizacion. En el rubro de competencias
técnicas el administrador tiene conocimiento de leyes
laborales (aunque estas organizaciones cuentan con un
bufete de abogados que se encargan de solucionar los
problemas cuando éstos lo ameriten); la mayoria de
las veces cuenta con conocimiento de las novedades
informaticas (entre la tecnologia que se maneja se
encuentran computadoras, software, scanners, fax,
internet). El administrador tiene conocimientos muy
vagos del idioma inglés, asimismo, predomina el tener
conocimientos sobre administraciéon general, siempre
cuenta con habilidades técnicas y estratégicas de su
4rea, se mantiene actualizado dentro de su é4rea de
competencia y de otras dreas que puedan beneficiar o
afectar el buen funcionamiento del drea representada.
Descripcién de la variable contexto organizacional
de las empresas bajo estudio. De las cinco empresas
de colocacién de personal estudiadas, tres de ellas
tienen mas de 31 afios formadas, siendo empresas
trasnacionales; la pequefia y mediana empresa tiene 5 o
menos afios en el mercado; atienden y prestan servicio
al mercado a nivel global, dos empresas a mercados
internacionales y una empresa al mercado local,
predominando el capital extranjero y dos empresas
con capital nacional. La mayoria de las empresas se
caracteriza por tener complejidad de sus servicios con
multiples variedades y sélo una organizacién ofrece
un producto/servicio con multiples variedades; en tres
empresas su posicion dentro del mercado es muy fuerte,
ya que son empresas trasnacionales y dos empresas
tienen una mercado sostenible, aunque su mercado es
local. Se detecta, también, que dentro de su contexto
organizacional tres empresas aplican la diferenciacion
del servicio con respecto a las demds, por adaptabilidad
al cliente-flexibilidad, mientras otra empresa aplica un
enfoque de diferenciacion por calidad, y la tltima, por
diferenciacién en su eficiencia operacional y precio.
Estas empresas muestran la tendencia al uso de alta
tecnologia, mientras mas grande es la organizacion,
mayor tecnologia requiere para su operacion. El
contexto organizacional estdi mas representado por

enfoques organizativos centralizados, con jerarquia
y controles externos por funciones, siendo empresas
trasnacionales.

En base al analisis X? se comprobé que si existe
asociacion entre el contexto orgamizacional y perfil
del administrador de recursos humanos; las variables
relacionadas son: complejidad del producto/servicio
y la planeacién de funciones a mediano y largo
plazos en las empresas de servicios de colocacién de
personal. Las tablas 1 y 2 muestran el nivel de relacion
que existe entre las variables antes mencionadas.

laneando sus
funciones, a
mediano y largo
lazo
La
mayoria
de las
VEeCces

Total

Siempre

Complejidad Un
del producto/producto/
Jservicio

servicio conf20% 1 0R0% 1
multiples
variedades
Varios
productos/
Servicios
con
multiples
variedades

Total 1 4

80% 4180% 4

100% 5

Tabla 1. Crosstabs: Complejidad del producto/servicio
y planeando sus funciones a mediano y largo plazos.
Fuente: Vazquez* (2006).

Latabla 1 muestra que el 20% de las empresas estudiadas
la mayoria de las veces planea sus funciones a mediano
y largo plazos en cuanto a la complejidad de producto
y/o servicio, y que s6lo ofrecen un producto y/o servicio
con multiples variedades, mientras que el 80% de las
empresas siempre planea sus funciones a mediano y
largo plazos ofreciendo dentro de la complejidad del
producto varios productos/servicios con mltiples
variedades. El Alpha de Cronbach para estas variables
resulto de 0.786, el cual es bastante aceptable por el
tipo y el nimero de casos estudiados.

Conciencia Tecnologica No. 38, Julio - Diciembre 2009

49



E o

LAS EMPRESAS DE SERVICIOS DE COLOCACION:
UN ESTUDIO DEL CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Dra. Maribel Feria Cruz, M.C.A. Omar Vazquez Lépez, Dra. Ma. del Carmen Liquidano

Rodriguez, M.C. Flor Moreno Torres, M.C. Carlos Dominguez Ventura.

Exact
Sig.
Valor de(2- |[Exact
P Sigllados [Sig. (1-
Valor | GL {2-colas)|) icolas)
Spearman
Chi-Square PA000(b) | 1 S
Correccion X
o
Continuidad 703 [ A0l
Prueba  de
IFisher's 5.004 1| .025 ]200 |.200
Tabla 2. Datos de X° y Rho de Spearman. Fuente:
Vazquez (2006).

Fuente: Elaboracién propia. Nivel de Significaci6én: 0.05;
Nivel de Confianza 95%.

La tabla 2 muestra el nivel de asociacion que existe
entre las variables mencionadas. Al analizar las 369
combinaciones extraidas en base a los resultados
planteados, se puede comprobar que si existe una
relacion estadisticamente significativa, con un nivel
P de significacién observado de 0.025, por lo que se
comprueba en estas variables la hipotesis establecida,
pero Unicamente en una de las dimensiones de las
variables analizadas. De las restantes combinaciones del
contexto organizacional y del perfil del administrador de
RH, se encontré que los constructos combinados con el
contexto organizacional no tienen relacion. De acuerdo
a la Tabla 2, la variable “planeando sus funciones a
mediano y largo plazos/ complejidad del producto:
varios productos/servicios con multiples variedades”,
muestra que a mayor planeacién de funciones por parte
de la empresa, mayor es la tendencia a ofrecer una alta
complejidad del producto, incluyendo varios productos/
servicios con multiples variedades (p=0.025). Esta
relacion es significativa, ya que en base a la muestra
tomada de cinco empresas de colocaciéon de personal,
se puede observar que cuatro empresas ofrecen varios
productos/servicios con multiples variedades, siendo
una de las cualidades de este tipo de organizacién
que, por lo general, son organizaciones grandes, las
cuales ofrecen el servicio de seleccion, reclutamiento,
capacitacion, generacion de némina de sus trabajadores,
responsabilidades juridicas, asignacion de seguros por
contingencias que pueda generar el trabajador dentro
de la organizacion (robos, fallecimiento del trabajador,
abandono de trabajo, entre otros) a las empresas que
solicitan el servicio de contrataciéon. Analizando la
empresa pequefia, inicamente se enfocaala contrataciéon
del personal y la maquila de estudios socioecondmicos

que las empresas grandes le solicitan, limitindose ésta
a un producto/servicio con miltiples variedades.

Con respecto a la relacién entre el contexto
organizacional y el perfil del administrador de RH,
Lugo 14] ha encontrado que los administradores de
RH en Aguascalientes integran algunas competencias
como conocimiento de la estrategia del negocio,
son cooperadores con el personal, asi como poseen
habilidades para reaccionar y adaptarse a los cambios,
lo cual lleva a generar la integracion del nuevo perfil
del administrador. De igual manera, se coincide con
Liquidano [15] y Martinez Serna [16] al mencionar
que el administrador hace y trabaja en equipo, tiene
conocimiento de administracién general, habilidades
técnicas y estratégicas de su 4rea; ademas, los
administradores de Aguascalientestienenlacompetencia
conductual de ejercer una buena comunicacién hacia el
personal y una competencia técnica de conocimiento
de administracién internacional asi como de varias
culturas; cabe mencionar que los resultados de estos
trabajos refuerzan los hallazgos encontrados de
nuestra investigacién, sobre todo se coincide con la
menor frecuencia encontrada en la aplicacién de las
competencias técnicas. Lo que los resultados permiten
identificar es que dentro del perfil del administrador
predominan los gestores administrativos, dando mayor
relevancia a estos Gltimos, que al administrador de RH;
este problema plantea la necesidad de que los actuales
administradores en las empresas de Aguascalientes
mejoren sus practicas de administracion de RH para
construir las competencias necesarias que el contexto
organizacional impone y al ritmo que el ambiente se
manifiesta, situacién que hasta ¢l momento no ha
sido suficientemente trabajado. Gracias a los estudios
realizados hasta ahora cobra especial relevancia dentro
del perfil de administrador no solamente la gestion
administrativa sino también la integraciéon de las
diversas competencias que lo capacitan para actuar
en un entorno cada vez mas competitivo, de donde
se sigue la importancia de continuar explorando las
competencias del perfil del administrador en su contexto
organizacional.

Conclusiones

Los resultados muestran que las competencias
conductuales del administrador de RH son las que
tienen mayor impacto tanto en la forma de administrar
como en el contexto organizacional, seguido de las
competencias técnicas. Asimismo, se concluye en base
al andlisis X?y de correlacion, que si existe asociacion
entre las variables contexto organizacional y perfil
del administrador de RH; esta relacién se presenta
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en la complejidad del producto/servicio y en el rubro
planeando sus funciones, a mediano y largo plazos. De
los resultados de la prueba de hipétesis, se afirma que
la relacion fue significativa pero Gnicamente en una
de las dimensiones de las variables analizadas, por lo
tanto, la asociacién se efectia en el sentido en que estin
formuladas las variables. Es decir, que entre mayor sea
la complejidad del producto/servicio, el administrador
de RH mayormente requiere planear sus funciones, a
mediano y largo plazos. Es importante sefialar que los
resultados encontrados son vélidos sélo para el estudio
analizado y que éstos muestran especificamente la
tendencia de los resultados generados, por lo que seria
conveniente replicar este estudio con mas empresas
del giro en otros estados de la Repiblica. Es necesario
enfatizar que la responsabilidad de seleccién y
adaptacion de tecnologia y de RH depende tinicamente
de las empresas y para llevarlo a cabo, se requiere como
condicion sine qua non la generacion de umbrales
minimos de conocimiento y capacidades tecnolégicas
a efectos de generar sus propias ventajas competitivas.
Lo anterior significa que las competencias en el
perfil del administrador implican necesariamente la
construccion de una estructura fundada en relaciones
sistémicas dindmicas y a niveles distintos, si bien
interactuantes, en donde el macro-tejido estructural se
ve continuamente soportado en micro-tramas y micro-
urdimbres que lo cohesionen, es decir, donde el papel
del perfil del administrador y sus competencias, en
este caso las “conductas” competitivas que asumen
las empresas, aparecen reflejadas en las competencias
conductuales del administrador de RH y que asumen
un rol crucial, mayor incluso que las técnicas.
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