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Resumen

En la actualidad, son escasas las investigaciones que profundizan en los pormenores de la gestion del talento hu-
mano para micro y pequenas empresas. Por medio de esta investigacion se pretende caracterizar en que medida
las practicas de gestion de recursos humanos (GRH) de las micro y pequenas empresas en Ecuador difieren o se
asemejan a las practicas de esta disciplina en las medianas y grandes empresas.

Para este fin se tuvo acceso a informacion sobre la forma en que se desarrolla esta area de gestion en 974 orga-
nizaciones representativas de los distintos estratos del universo de empresas de la poblacion en estudio, y sobre el
grado de aplicacion de las distintas funciones. Ademas, se evaluaron otras variables como el numero de trabajado-
resy la edad de la empresa.

Como resultado fundamental se establecio la existencia de niveles de correlacion entre el grado de desarrollo de
la actividad y el tamano y antiguedad de la empresa. Asimismo, se encontro que el nivel de desarrollo de las fun-
ciones de GRH, en particular, y de la actividad, en general, varia en correspondencia con el tipo de organizacion.
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Abstract

Currently, there is little research that delves into the details of human talent management for micro and small
companies.

Through this research, the aim is to characterize the extent to which human resource management (HRM) practices of
micro and small companies in Ecuador differ or resemble the practices of this discipline in medium and large companies.

For this purpose, access to information was had on the way in which this management area is developed in 974
representative organizations of the different strata of the universe of companies of the population under study, and
on the degree of application of the different functions. In addition, other variables such as the nhumber of workers
and the age of the company were evaluated.

As a fundamental result, the existence of levels of correlation between the degree of development of the activity
and the size and age of the company was established. Likewise, it was found that the level of development of HRM
functions, in particular, and of the activity, in general, varies in correspondence with the type of organization.
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Introduccion

De acuerdo con Krishnan y Hug (2017), las
micro, pequefias y medianas empresas (mi-
pymes) ocupan un lugar predominante en lo
relativo al porcentaje del total de empresas
en la mayoria de los paises. En los EE.UU.,
cerca del 99 % de las empresas comercia-
les son mipymes y representan el 52 % del
empleo total, y en la Unidn Europea cerca del
66 % de los puestos de trabajo lo aportan las
mipymes. Asimismo, las mipymes forman el
nucleo de la economia de la region de Asia-
Pacifico, es decir, el 30 y el 50 % del empleo
proviene de este sector. En el informe de Or-
ganizacion para la Cooperacion y el Desarro-
llo Economicos (OECD, 2015) se sefialo que
mas del 99 % de las empresas de l0s paises
de la organizacion y del G20 son mipymes.

Los valores gue se utilizan para la cla-
sificacion en mipymes varian de un pais a
otro. Mientras que en EE.UU. pueden llegar a
tener hasta 500 trabajadores y en Europa a
250, en Ecuador puede tener hasta 49 em-
pleados. En Ecuador, ademas, se clasifican
estas en funcion del volumen de ventas que
generan, lo que puede resultar confuso dado
que pueden cumplir un criterio, pero otro no.

A pesar de lo representativas que re-
sultan las mipymes, Barrett (2006, p. 445),
citando a Tansky y Heneman, dice: “las pe-
guenas y medianas empresas han sido tra-
tadas como ciudadanas de segunda clase
por los autores en la literatura sobre gestion
de recursos humanos durante demasiado
tiempo”. Si bien esta situacion ha mejorado
porque cada dia se profundiza y aporta a
este objeto de estudio, se puede afirmar que
aun es insuficiente. No todos reconocen que
las herramientas y métodos disenados para
las grandes empresas no funcionan de igual
modo en las condiciones de las mipymes
que, por su naturaleza, son distintas.

Daspit et al. (2018) reconoce la impor-
tancia del talento humano cuando enuncia su

patencial para generar la ventaja competitiva
de laempresa. Segun Krishnan y Hug (2017), la
atraccion, mativacion, desarrollo y retencion
de los trabajadores son reconocidas desde
hace mucho tiempo como un reto importan-
te al que se enfrentan las mipymes. Por esta
razon, en los Gltimos afos se reporta un creci-
miento de la investigacion sobre los temas de
GRH en el contexto de las mipymes. El mismo
autor considera que de forma frecuente las
practicas de las grandes empresas se aplican
de forma acritica en las mipymes, sin tomar
en cuenta las particularidades de estas orga-
nizaciones (Ahammad et al., 2020)

El objeto de esta investigacion es ca-
racterizar en qué medida las practicas de
GRH de las mipymes en Ecuador difieren o se
asemejan a las practicas de esta disciplina
en las medianas y grandes empresas.

Revision de la literatura

Se revisaron los articulos publicados en
dos de las revistas que mejor indexacion
presentan sobre el tema: Journal of Human
Resources y Human Resource Management
Review, ambas indexadas en Scopus, con un
SJR de 4.77 y 2.55 respectivamente, lo cual
permitio identificar la existencia de 1 770
articulos relacionados con la GRH. De estos,
solo se consideraron 1 353, el resto estaban
integrados por cartas del editor, introduccio-
nes, resimenes de numeraos de las revistas o
aclaraciones sobre articulos ya publicados.

Con base en los articulos consultados,
y aungue es reconocido el caracter sistéemico
de la GRH, quienes investigan han profundiza-
doenunode los subsistemas o funciones que
intervienen en eldesarrollo de esta. En conse-
cuencia, se debe destacar que, si bien todas
las funciones son analizadas, no lo son con la
misma frecuencia y profundidad.

En la figura 1 se muestra un resumen
de como es abordada cada una de las fun-
ciones, ademas se muestra las investiga-
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ciones en las que se ha profundizado en la
concepcion del sistema, la influencia del
entorno, asi como los principales resultados
gue se vinculan con la GRH. Como se puede
ver, aungue se analizan cada una de las fun-
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ciones, las mas comunes son la recompen-
sa, la formacion y el reclutamiento y selec-
cion (Acikgoz, 2019; Ahammad et al., 2020;
Johnson & Roberto, 2019).

Figura 1. Comportamiento de las publicaciones sobre GRH
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Krishnan y Hug (2017), basandose en
varios autores, expone la idea de que las
practicas de recursos humanas varian segun
el tamafo de la organizacion. Mientras mas
grande es la organizacion, mayor la comple-
jidad de las funciones de GRH que esta puede
asumir. En cambio, las mipymes, al disponer
generalmente de menos recursos, gastan
menos en la actividad y le otorgan un carac-
ter mas operativo. El autor, ademas, conside-
ra como otra fuente de diferencias el sector
en que se desarrollan las arganizaciones vy
plantea que las causas de las diferencias se
pueden explicar a partir de tres teorias:

La teoria institucional: las arganiza-
ciones son entidades sociales que
buscan la aprobacion de su desem-
pefio en una estructura socialmente
construida.

LateoriaeconGmica: las economias de
escala deben ser alcanzadas antes de
gue se puedan implementar practicas
sofisticadas de recursos humanaos.

La teoria de la dependencia derecursos:
todas las organizaciones dependen de
recursos externos, criticos para su su-
pervivencia, y esto, a su vez, influye en
el compartamiento de la empresa.

Daspit et al. (2018) plantea que las or-
ganizaciones familiares representan cerca
del 90 % o mas de todas las empresas, por-
gue emplean al 50 % de la poblacion activa y
crean el 75 % de los nuevos puestos de trabajo
en todo el mundo. Combs et al. (2018), expli-
ca que estas organizaciones difieren conside-
rablemente de las empresas no familiares en
Sus objetivos, comportamientos y resultados,
porque persiguen metas unicas, como el de-
seo de pasar la firma a la proxima generacion,
y sus objetivos Unicos fomentan regularmen-
te comportamientos distintivos. Par ejemplo,
las empresas familiares son mas propensas a
contratar a miembros de la familia y, de modo
general, mas reticentes a despedir empleados.

Estas organizaciones, formula Daspit
et al. (2018), tienen fama de mastrar favo-
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ritismo hacia los miembros de la familia en
su seleccion de recursos humanos, en las
practicas salariales y en las acciones de for-
macion, por lo que estas diferencias también
generan comportamientos distintivos. Mien-
tras que la productividad de los miembros
de la familia puede verse disminuida, los
miembraos que no pertenecen a ella tienen
mas probabilidades de ser compensados en
funcion del mérito en dicho sistema, o que
mejora la productividad (Daspit et al., 2018).

Krishnan y Hug (2017) explica que en
las mipymes los empleados se seleccionan
en funcion de lo bien que encajan en la cul-
tura firme. Se presta mucha atencion a los
factores como la coincidencia de normas,
valores y creencias que el solicitante debe
caompartir con la organizacion. Es probable
gue los efectos de una mala seleccion se
amplifiguen en estas organizaciones. En la
medida gue una organizacion crece, los ro-
les amplios superpuestos dan paso a roles
mas especializados y se adopta una estruc-
tura funcional. En igual direccion disminuye
la polivalencia de sus empleados por dos
razones: el incremento de la capacidad de
especificar trabajos con mayor descripcion
farmaly la necesidad de contar con especia-
listas en esos trabajos. Con el aumento del
tamano de la organizacion, los directivos se
orientan a la concepcion estratégica y dele-
gan las responsabilidades tacticas.

Cardon y Stevens (2004) dicen que
el reclutamiento y seleccion de personal es
quizas el tema de recursos humanos mas
examinado en el contexto de las mipymes.
Aungue generalmente estas empresas no
tienen departamentos de recursos huma-
nos, todas las organizaciones poseen poli-
ticas de contratacion y recursos humanas,
aun cuando estas no estén escritas y la ma-
yoria de las funciones de GRH las asuma el
gerente (Stone & Stone, 2015).

Si bien la funcion de reclutamiento y
seleccion es de las mas utilizadas por las mi-

pymes existen algunas dificultades respecto
a este tipo de organizaciones, condiciona-
das por la escasez de recursos, la falta de
reconocimiento del empleador y la ausencia
de calificadores de cargos, lo cual demanda
alta polivalencia; ademas, no es una funcion
gue se ejecute de forma sistematica. En
este tipo de organizaciones la seleccion se
basa principalmente en hacer entrevistas,
evaluar la experiencia previa y los requisitos
educativos para el trabajo, y verificar los an-
tecedentes y las referencias. Asimismo, du-
rante el proceso de seleccion, otorgan gran
peso a las normas, valores y creencias de la
organizacion y los solicitantes, y el grado de
correspondencia de la persona-organizacion
(Acikgoz, 2019; Johnson & Roberto, 2019).

En correspondencia con lo que refle-
jan las investigaciones (Cardon & Stevens,
2004, Krishnan & Hug, 2017), la funcion de
compensacion es otra de las mas abordadas
en estas organizaciones. La mayor parte del
trabajo en la compensacion se orienta a la
combinacion salarial y en la generacion de
métodos para pagar incentivos. Los incen-
tivos a corto plazo en varias ocasiones se
relacionan con la participacion en las ganan-
ciasy en las acciones, donde la estimulacion
solo se entrega cuando las ganancias a nivel
organizacional son amplias. Por lo general,
este tipo de organizaciones tiene una es-
tructura salarial con pocos niveles de ges-
tion y tienden a tratar a los empleados de
forma igualitaria (Bush, 2020).

Respecto a la funcion de formacion,
Se asume gue esta no esta estandarizada y
gue se deben desarrollar acciones de este
tipo en correspondencia con el tipo de ne-
gaocio. La accion de formacion mas facil de
identificar es el entrenamiento para nuevos
puestos de trabajo. Otra accion de forma-
cion que se identifica es la del proceso de
socializacion gue se lleva a cabo cuando se
incorpora un nuevo miembro a la organiza-
cion (Batistic, 2018). Ademas, por la propia
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naturaleza de la organizacion, se propicia
una alta polivalencia para asumir los diferen-
tes contenidos de trabajo.

Finalmente, Cardon y Stevens (2004)
senalan gue los estudios relacionados con la
organizacion del trabajo y la evaluacion del
desempefio en las peguenas y medianas em-
presas son escasos, o cual deja una brecha
para esta investigacion (Wilkinson et al., 2020).

Materiales y métodos

Para este estudio se siguieron los siguientes
pasos:

Diseio de los instrumentos
de investigacion

Para caracterizar el grado de desarrollo de la
GRH en estas organizaciones, se definio un
grupo de items para evaluar el grado de pre-
sencia de estos en las mipymes. Los items
fueron establecidos en correspondencia con
las funciones de la GRH y las practicas habi-
tuales asaociadas a estas, asi como algunos
requisitos que son una expresion del grado
de desarrollo de la actividad. En la tabla 1
se muestra un resumen de cada uno de los
items definidos por funciones.

Tabla 1. Conjunto de items por evaluar por funcion de la GRH

Funcién items

Funcion items

Especializacion por funciones

Entrenamiento

Organizaci@n Manuales de procedimientos Formacion Induccion
del trabajo Descripcion de cargas DNA
Contratos Formacion especializada
Salario fijo Formalizada
Recompensa Salario por resultados Evaluacion Basada en la descripcion del cargo

Otros beneficios

del desempefio
Utilizada

Entrevistas

Examenes de seleccion

Requerimientos fisicos

Reclutamienta | Regquerimientas mentales

Inventario de riesgos

Plan de prevencion

Formacion en prevencion

Medios de proteccion

leccic Seguridad
Y Seleccion Requerimientos certificados Investigacion de accidentes
Experiencia previa . .
P P Condiciones de trabajo (ven-
Farmacion general tilacion, lluminacion, ruido,
-~ . contaminantes)
Formacion especifica
Existencia de la funcion Compromiso
Existencia del departamento Permanencia en la empresa
Sistema GRH Resultados

Formalizacion del sistema

Auditorias al sistema

Satisfaccion

Ausentismo

El grado de presencia de cada uno de
estos items vy variables fue evaluado me-
diante la aplicacion de un cuestionario a

cada una de las entidades seleccionadas
para el estudio.
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Definicion de la poblacién y la muestra presas distribuidas por tipos de empresas (ta-
bla 2). Como se puede constatar, existe un alto
De acuerdo con los datos del Instituto de Esta- predominio de las microy pequefas empresas.

distica y Censo de Ecuador (INEC, 2018), en el
pais se encontraban registradas 823 005 em-

Tabla 2. Composicion de la poblacion y la muestra de la investigacion

Muestra
Tipo de empresas Poblacién ke r?al

Plan Real dee
Micro 773772 384 379 0.05
Pequefias 41647 381 329 0.05
Medianas 6 344 363 192 0.07
Grandes 1242 294 89 0.10
Total 823005 1422 974
Nota: *e es el valor real del error del investigador (e) (Ecuacion 2).

Para definir el tamano de la muestra, nen caracteristicas diferentes entre si. La
se considero cada tipologia de las empresas determinacion del tamano de la muestra se
como poblaciones diferentes, dado que tie- calculd con la ecuacion 1.

N*p*q*zz

Ecuacionl, n = e (N-1)+ 22°p*q
Donde:

N: tamano de la poblacion

p: probabilidad de éxito (0.5)

g: probabilidad de fallo (0.5)

e: error del investigador (5 %)

z: constante de la distribucion normal: 1.96 para el 95.5 % de nivel de confianza.

No se logro acceder al total de la cion 2. Como se puede ver en la tabla 2, en
muestra prevista porgue muchas empresas todos los casos se garantiza un error del in-
no permitieron acceder a la informacion, por vestigador, menor de 10 %, lo cual se consi-
lo que fue necesario calcular el valor real del dera admisible.

error del investigador (e) a partir de la ecua-

.. L . N-n
Ecuacién 2: 6 = 0.98 TOND
En la figura 2 se caracteriza la compo- los servicios y del comercio, lo que correspon-
sicion de la muestra general por sector de la de con la estructura general de las empresas

economia. Existe un predominio del sector de en Ecuador y otros paises (tabla 3).
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Tabla 3. Compaosicion de la muestra por sector

Sector productivo Micro Pequena Mediana Larga Total Porcentaje
Agricultura 4 32 22 N 69 7
Produccion 3 21 35 25 84 8
Comercio 138 79 38 22 277 28
Construccion 0 4 9 7 20 2
Servicios 234 193 88 24 539 55
Total 379 329 192 89 989 100

Diseno de la forma de procesamiento

En cuanto a la informacion, se partio del
analisis de la relacion entre el nivel de de-
sarrollo de la GRH vy la cantidad de perso-
nas en la organizacion vy, de igual forma, la

relacion con el tiempo de fundada la em-
presa (edad). Para este analisis se determi-
no el valor de desarrollo de la GRH a partir
del grado de presencia o no de cada una de
las variables evaluadas, para esto se utilizo
la ecuacion 3.

Ecuacion 3: SGRH= Yi=, Grado de presencia del item i en la empresa

Para analizar la relacion entre las va-
riables se utiliza el coeficiente de correlacion de
Pearson R?. Posteriormente, se caracterizo el
grado de presencia de cada una de las funciones
de GRH en las arganizaciones y se evaluo si exi-
sten diferencias significativas de este, segun el
tipo de empresa o el sector al que esta pertene-
ce. En el analisis de las diferencias significativas
se aplico la prueba de hipotesis para diferencias
de medias en muestras independientes con el
estadigrafo de Kruskal-Wallis. EL grado de presen-
cia de cada una de las funciones se determino a
partir del analisis del grado de presencia de los
Items evaluados para su caracterizacion.

Analisis y resultados

Elanalisis del nivel de correlacion entre la can-
tidad de personas o la edad de la empresa con
el grado de desarrollo de la actividad de GRH

se resume en la tabla 4. En la tabla existen ni-
veles de correlacion entre la edad de las em-
presasy elgrado de desarrollo de la GRH, dado
gue en todos los casaos resulté muy significati-
vo el coeficiente de correlacion. Sin embargo,
no se observa carrelacion entre la cantidad
de trabajadores y el grado de desarrollo de la
GRH, independientemente del tipo de empre-
sas que se analice. No obstante, si se encon-
trg correlacion entre la cantidad de personas
en generaly el nivel de desarrollo de la GRH.

De acuerdo con los resultados de la
figura 2, las microempresas crecen en su ni-
vel de desarrollo de la GRH, pero no logran
desarrallar esta funcion empresarial en todo
Su esplendor, lo que muestra un comporta-
miento asintdtico cuando el grado de la GRH
alcanza un valor medio, donde se considera
como maximao la manifestacion de todas las
actividades analizadas.
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Tabla 4. Correlacion entre cantidad de personas y edad y el grado de desarrollo de la GRH

25

Variables
Tipo de empresas
GRH
Personas 0.035
Micro
Edad 0.798**
Personas 0.084
Peguenas
Edad 0.933**
Personas 0.04
Medianas
Edad 0.916**
Personas 0.004
Grandes
Edad 0.732**
Personas 0.674**
Total
Edad 0.582**

Nota: ** altamente significativo.

Figura 2. Relacion entre el desarrollo de la GRH y la cantidad de personas
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Las empresas medianas y grandes tienden
a mostrar un crecimiento mas rapido en su
nivel de desarrollo de la GRH y logran alcan-
zar el maximo desarrollo de esta, aunque se

Las empresas pequefas muestran un
comportamiento similar, solo que el valor de
la asintota se manifiesta con un valor ma-
yor gue en el caso de las microempresas.

Economia y Negocios UTE, 2021, 12(02), 18-31.
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puede constatar que las empresas media-

nas muestran una mayor dispersion.
Deigual modo, en la figura 3 se reflejan

las relaciones entre la edad de las empresas

y el grado de desarrollo de la GRH. En este
caso, las relaciones son mas explicitas en
los graficos, independientemente del tipo de
empresas y con menor nivel de dispersion.

Figura 3. Relacion entre el desarrollo de la GRH vy la edad de las empresas
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En la figura 4 se resume el nivel de de-
sarrollo de cada una de las funciones de la
GRH en los distintos tipos de empresas. En
la medida en gue se incrementa el tamano
de las empresas tiende a aumentar el nivel
de desarrollo de las funciones. Las funciones
menos desarrolladas en las micro y peque-
fias empresas son la organizacion del traba-
jo y la evaluacion del desempeno; mientras
gue la mas aplicada es la de estimulacion,
gue muestra comportamientos satisfacto-
rios independientemente del tipo de organi-
zacion. En general, la funcion mas afectada
es la de evaluacion del desempeno, la cual
no se aplica ni en las micro o pequenas em-
presas, al menos No se reconoce como una
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actividad formalizada y objeto de planifica-
ciony control.

El comportamiento de la GRH en las
empresas en su conjunto resulta inferior al
de las empresas medianas y grandes; esto
obedece a gue en la muestra con que se tra-
bajo existe un predominio de las micro y pe-
guefas empresas.

La funcion de organizacion del traba-
jo resulta poco desarrollada y no esta for-
malizada. Practicamente no existe divisiaon
del trabajo o niveles de especializacion, a
no ser en determinadas empresas gue se
ocupan de productos como el desarrollo
de software. Como parte de estas carac-
teristicas, no disponen de la descripcian



VARIABLES DETERMINANTES DE LAS PRACTICAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS 27

de cargo o manuales de procedimientos
de trabajo. Esta situacion va mejorando en

la medida gue aumenta el tamafno de las
empresas.

Figura 4. Nivel de aplicacion de las funciones de la GRH por tipo de empresas
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La seleccion del personal es una de
las funciones mas desarrolladas indepen-
dientemente del tipo de organizaciaon. En la
mayoria de ellas se hacen entrevistas de
seleccion y se somete a los seleccionados
a periodos de prueba. Por lo general, son se-
leccionados considerando requisitos fisicos
y, en menor medida, mentales; sin embargo,
las pequenas empresas no siempre conside-
ran los requisitos mentales, o0 la aplicacion
de examenes de seleccion para evaluarlos.
De igual modo, en multiples ocasiones no se
toma en cuenta la certificacion de los cono-
cimientos generales o especificos.

La actividad de formacion del perso-
nal tiende a mejorar con el tamano de las
empresas. Generalmente, las pequefnas vy
medianas empresas no planifican acciones
de formacion a partir de determinar las ne-
cesidades de aprendizaje, sino que esta se
orienta a aspectos generales y no a la for-
macion especializada, aungue si se cumplen

acciones de induccion y entrenamiento para
la actividad.

La funcion de estimulacion'resulta ser
la mas favorecida en todas las empresas. To-
das pagan salarios y un grupo de beneficios
adicionales gue corresponden al trabajo por
ley; no obstante, la aplicacion del pago por
resultado tiende a ser menor en este tipo
de organizacion. De forma general, se cons-
tatd que la magnitud de la recompensa se
incrementa en correspondencia con el tipo
de empresa y esta oscila, como promedio
al mes, entre 434.46 USD y 458.24 USD en
las micro y pequenas y entre 626.89 USD vy
©630.21 USD en las medianas y grandes.

En las mipymes, La funcion de evalua-
cion deldesempefio es nula; mientras que en
las medianas si bien existe, no esta formali-
zada o estandarizada, pero si esta relaciona-
da con la descripcion de los cargos. En las
empresas grandes el problema fundamental
se concentra en que no siempre esta forma-

1 No se considero como parte del analisis la aplicacion de acciones de estimulacion moral.
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lizada y no se aplican acciones de mejora en
carrespondencia con sus resultados.

Respecto a la funcion de seguridad,
esta esta establecida por ley, por lo que se
manifiesta en mayor o menor medida en
todas las organizaciones. En las peqguenas
empresas, en algunos casos, solo se cumple
a partir de la utilizacion de medios de pro-
teccion o del analisis de accidentes si estos
ocurren. En la medida en que el tamano de la
organizacion crece se elaboran inventarios
de riesgos, planes de prevencion y de mejora
de las condiciones de trabajo.

En lo referente a los resultados que se
persiguen en la GRH, las microempresas se
concentran en lo fundamental, en el control
del ausentismo vy, en menor medida, en la
permanencia, el compromiso y la satisfac-
cion de los trabajadores. La busqueda de es-
tos indicadores tiende a mejorar dependien-
do del tamano de las empresas.

Como actividad de gestion, no exis-
ten evidencias de que estas se apliquen en
las microempresas, aungue los directivos o
propietarios de negocios asumen algunas
de las funciones necesarias para garantizar
los recursos humanos. Algunas pequenas
empresas asignan la funcion de GRH a un
trabajador; sin embargo, esta no suele estar
farmalizada en manuales de gestion, no for-
ma parte de un departamento independien-
te y no se concibe como parte de un proceso
de mejora continua. En las empresas media-
nas, como promedio, la funcion la asume un
departamento independiente, cuentan con
procedimientos de trabajo y ejecutan accio-
nes de mejora de la funcian. Esta situacion
tiende a mejorar aln mas en las empresas
grandes, aungue tanto la formalizacion de
la actividad como las acciones de mejora de
esta pueden ser incluso mas representati-
vas en ambos tipos de empresas.

En la figura 5 se muestra un resumen
del comportamiento de las variables evalua-
das en cada una de las funciones. Para veri-

ficar si existian diferencias significativas en
el desarrollo de la GRH por tipo de arganiza-
cion, se aplicd una prueba de comparacion
de medias para muestras independientes
utilizando el estadigrafo de Kruskal-Wallis.
Se puede garantizar que, con un nivel de
confianza del 95 %, las diferencias en el ni-
vel de desarrollo de la GRH por cada tipo de
empresa son estadisticamente significati-
vas. De igual modo, se comprobo que la di-
ferencia entre el nivel de recompensas gue
ofertan las arganizaciones, segun el tipo de
empresas, también resulta estadisticamen-
te significativo.

Discusion y conclusiones

Los niveles de correlacion encontrados entre
el tamano de las empresas y el grado de de-
sarrollo de la actividad de GRH corresponden
con los resultados expuestos por Krishnan y
Hug (2017), con la particularidad de gue en
esta ocasion se contemplan los cuatro tipos
de empresas, desde las microempresas has-
ta empresas con mas de 200 trabajadores.

De igual modo, las funciones mas de-
sarrolladas por las micro y pequenas em-
presas se relacionan con las acciones de
recompensa y de seleccion del personal,
aspecto ya corroborado en investigaciones
precedentes (Cardon & Stevens, 2004; Celli-
ni & Turner, 2019; Lozano-Reina & Sanchez-
Marin, 2020).

En estudios precedentes, los resulta-
dos relativas a las funciones de organizacion
del trabajo (Aguinis & Bakker, 2021; Han et
al,, 2020), formacion (van Dijk et al., 2020)
y evaluacion del desempefio (Miao et al,,
2020) no pudieron ser validados en el con-
texto de las micro y peguenas empresas,
pero si se manifestaron en empresas media-
nasy grandes.

Independientemente del tamafio de
la empresa se constato el desarrollo de la
funcion de seguridad y salud en el trabajo,
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en correspondencia con los resultados de
los estudios desarrollados por otros investi-
gadores (Carpenter et al.,, 2016; McClellan &
Tekin, 2017), aunque se puso de manifiesto
que la complejidad de la actividad aumenta
con el incremento del tamafio de la empre-
sa. Por dltimo, aunque varia la frecuencia
con gue se establecen los objetivos de la
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GRH en correspondencia con el tamano de la
organizacion, ya sea saobre retencion del per-
sonal, ausentismo vy productividad, u otros,
los objetivas que se definen se relacionan
con los propasitos analizados por otros in-
vestigadores (Borjas & Doran, 2015; Hensvik
& Rosengvist, 2019; Lohaus & Habermann,
2019; Degbey et al., 2020).

Figura 5. Comportamientos de los items por dimension
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Los limites de las investigaciones se
establecen a partir de la propia definicion de
la poblacion objeto de estudio, cuyo compor-
tamiento corresponde caon las caracteristicas
socioeconomicas y legislativas donde operan
las empresas, por lo gue se recomienda eva-
luar si los resultados reportados se manifies-
tan de forma similar en otros contextos.

El acceso restringido a la informacion
de algunas empresas impidid profundizar
en otros aspectos relativos a la percepcion
de los trabajadores sobre la GRH, y evaluar
el impacto de esta gestion en indicadores
como el nivel de compromiso y satisfaccion
de los trabajadores respecto a la entidad
donde labaoran. Igualmente, no se evaluod la
presencia de algunos rasgos propios de la
GRH como su caracter estratégico, parti-
cipativa y el enfoque por competencias, o
cual podria ser también objeto de analisis en
investigaciones posteriores.

Como resultado de la investigacion
se pueden derivar algunas implicaciones
gerenciales relacionadas con el reconoci-
miento de existencias de reservas para la
mejora organizacional, asociadas a funcio-
nes de GRH, que todavia son susceptibles de
mejora independientemente del tamano de
la organizacion. Otro aspecto que a criterio
de los autores requiere de la implicacion de
los empresarios se asocia a la necesidad de
reconocer que la formacion gerencial para el
caso de mipymes demanda adaptaciones,
dado que no se debe asumir que los modelos
de gestion que se desarrollan para empresas
medianas y grandes son pertinentes para
empresas de menor magnitud.

En conclusion, se refuerza el hecho de
gue la forma de concebir la GRH debe estar en
carrespondencia, en general, con las caracte-
risticas de la empresa y, en particular, con su
tamano. Asimismo, se establece que es de
esperar que la empresa, en la medida en que
madure y se consolide, logre adoptar mejores
practicas de GRH. Todo lo anterior redunda en
la idea de que no se manifiestan en igual me-

dida, ni enidéntica forma cada una de las fun-
ciones que integran la GRH. Los resultados
encontrados corresponden y se complemen-
tan con los resultados de investigaciones pre-
cedentes y se ajustan a las particularidades
propias del entorno del abjeto de estudio.
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