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RESUMEN 

En la presente investigación se estudió la relación entre las variables de recursos 

humanos y el desempeño organizacional, particularmente en el contexto de las 

empresas familiares en Colombia. Se realizó una investigación empírica no 

experimental, la cual se comprobó el impacto de la variable dependiente, recursos 

humanos, sobre el desempeño; por lo cual éste se soporta como una ventaja 

competitiva organizacional no fácilmente imitable. En una organización es útil 

reconocer las necesidades de la empresa, para así realizar prácticas eficientes de 

recursos humanos que lleven a ésta a tener un alto desempeño. 

ABSTRACT 

In this research was studied the relationship between the variables of human 

resources and organizational performance, particularly in the context of family 

businesses in Colombia. A non-experimental empirical research was conducted, 

where we found the impact of the dependent variable, human resources, on 

performance; Where upon it is supported as a not easily imitable organizational 

competitive advantage. In an organization is useful to recognize the needs of the 

company, thus making efficient human resource practices that lead to it to have a 

high performance. 

PALABRAS CLAVE: Recursos Humanos, Prácticas de recursos humanos, 

desempeño organizacional, tipos de desempeño organizacional, empresas 

familiares. 
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INTRODUCCIÓN 

En el entorno competitivo actual, es vital conocer los factores que contribuyen el 

crecimiento de una organización. Es por esto que nos parece importante el estudio 

de las variables implicadas, tales como los recursos humanos, y como estos 

impactan el desempeño organizacional. 

El desempeño es posiblemente un constructo clave en la dirección estratégica 

(March y Sutton, 1997; Rumelt, Schendel y Teece, 1991). Sin embargo, no es fácil 

de definir y de medir por su carácter diverso (Slater y Olsen, 2000, p.819; 

Venkatram y Ramanujam, 1986, p.802) y por no ser directamente observable 

(Godfrey y Hill, 1995). La Teoría de la Estrategia presenta numerosas 

discrepancias en su concepto, en su contenido y en la forma de operativizarlo, que 

en buena medida derivan del reconocimiento de su naturaleza multidimensional 

(Cameron y Wheten [ed.], 1983).  (Camisón Zornoza & Cruz Ros, 2008) 

 La creencia de que el rendimiento individual de los empleados tiene implicaciones 

para los resultados a nivel de empresa ha sido un tema frecuente entre los 

académicos y profesionales durante muchos años. El interés en esta área se ha 

intensificado recientemente, sin embargo, como los estudiosos han comenzado a 

discutir que, colectivamente, los empleados de una empresa también pueden 

proporcionar una fuente única de ventaja competitiva que es difícil de replicar por 

sus competidores.  (Huselid, The impact of human resource management 

practices on turnover, productivity and corporate financial performance, 1995) 

La literatura teórica sugiere claramente que el comportamiento de los empleados 

dentro de las empresas tiene implicaciones importantes para el desempeño 

organizacional y que las prácticas de gestión de recursos humanos pueden afectar 

el desempeño del empleado individual a través de su influencia sobre las 

habilidades y la motivación de los empleados y por medio de estructuras 

organizativas que permitan a los empleados a mejorar la forma que desempeñan 

su trabajo. (Huselid, The impact of human resource management practices on 

turnover, productivity and corporate financial performance, 1995) 



MARCO  TEÓRICO  Y  CONCEPTUAL 

RECURSOS  HUMANOS 

DEFINICIÓN 

Estudios  recientes  han  examinado  el  impacto  de  la  gestión  de  los  recursos  

humanos  (HRM)  las  prácticas  en  el  desempeño  laboral.  La  mayoría  

encuentran  que  la  adopción  de  un  sistema  coherente  de  las  nuevas  

prácticas  de  gestión  de  recursos  humanos,  tales  como  las  definiciones  de  

trabajos  flexibles,  y  los  equipos  de  trabajo,  junto  con  una  amplia  confianza  

en  pago  de  incentivos,  resultados  en  niveles  sustancialmente  más  altos  de  

productividad  que  las  prácticas  más  tradicionales  de  GRH. (B. P. Cozzarina & 

S. A. Jeffrey, 2014) 

Las  prácticas  de  gestión  de  recursos  humanos  (HRM),  como  los  incentivos,  

la  formación  y  la  participación  de  los  empleados  se  han  utilizado  cada  vez  

más  en  los  últimos  años.  Antes  de  ese  tiempo,  las  prácticas  de  gestión  de  

recursos  humanos  "tradicionales"  prevalecieron.  Desde  la  década  de  1980,  

los  centros  de  trabajo  han  abandonado  cada  vez  más  las  prácticas  de  

gestión  de  recursos  humanos  tradicionales  y  se  han  reemplazado  cada  vez  

más  con  las  prácticas  innovadoras.  Las  prácticas  innovadoras  en  los  

recursos  humanos  y  sus  objetivos  comunes  incluyen:  equipos  para  la  

resolución  de  problemas,  donde  los  trabajadores  están  involucrados  en  

estos;  rotación  de  los  trabajadores  que  ayuda  a  aumentar  la  flexibilidad  de  

estos  y  a  mejorar  el  trabajo  en  equipo;  intercambio  de  información  que  

proporciona  información  y  motivación  para  una  mayor  participación  y  toma  

de  decisiones;  formación  y  entretenimiento  que  mejora  la  resolución  de  

problemas  al  proveer  un  aumento  en  la  base  de  conocimientos  para  una  

mejor  toma  de  decisiones  y  da  a  los  empleados  las  habilidades  necesarias  

para  más  tareas  de  trabajo;  pago  de  incentivos  que  proporciona  la  

motivación  para  aumentar  el  esfuerzo  de  los  empleados  y  la  participación  

en  la  toma  de  decisiones. 



La  literatura  hasta  la  fecha  ha  demostrado  que  las  prácticas  de  gestión  de  

recursos  humanos  en  el  aislamiento  pueden  aumentar  la  productividad  o  

pueden  reducir  la  productividad,  ya  que  tienen  un  lado  ineficiente  a  ellos  

(Según  Ichniowski  y  Shaw,  2009).  El  estudio  muestra  que  cuando  se  

suman,  las  prácticas  de  gestión  de  recursos  humanos  reducen  la  

productividad.  Sorprendentemente,  cuando  se  combina  con  los  beneficios,  

que  aumentan  la  productividad  de  manera  sustancial. 

Investigadores  de  gestión  de  recursos  humanos  estratégicos  han  

argumentado  que  los  sistemas  de  prácticas  de  recursos  humanos  pueden  

mejorar  la  capacidad  y  la  motivación  del  capital  humano  de  una  

organización  y  por  lo  tanto  aumentar  el  desempeño  empresarial  y  el  

potencial  para  una  ventaja  competitiva  (Barney  y  Wright,  1998;  Wright,  

Dunford,  y  Snell,  2001;  Wright,  McMahan,  y  McWilliams,  1994).  Prácticas  de  

alto  compromiso  de  recursos  humanos  generalmente  incluyen  alto  

contingente  de  pago  en  el  rendimiento,  una  mayor  autonomía  y  el  uso  de  

equipos,  mejora  de  las  oportunidades  de  formación  y  desarrollo,  y  la  

dotación  de  personal  selectivo  centrado  en  ajuste  organizativo  (Batt,  2002;  

Collins  &  Smith,  2006;  Mclean  y  Collins,  2011).  Además,  el  uso  de  

prácticas  de  recursos  humanos  de  alto  compromiso  ha  demostrado  que  

aumenta  el  esfuerzo  empleado  (Mclean  y  Collins,  2011),  promover  la  

combinación  de  conocimientos  de  los  empleados  y  de  cambio  (Collins  &  

Smith,  2006),  mejorar  las  iniciativas  de  gestión  sindical  (Geare,  Edgar,  y  

McAndrew,  2009),  reducir  el  empleado  renunció  tasas  (Batt,  2002;  Batt  y  

Colvin,  2011),  y  el  aumento  de  crecimiento  de  ventas  (Batt,  2002). 

La  gestión  de  recursos  humanos  lleva  a  las  personas  a  proveer  su  más  

alto  desempeño,  lo  cual  es  bueno  para  los  trabajadores  y  para  la  

compañía.  El  objetivo  de  la  gestión  de  recursos  humanos  en  las  compañías  

es  traer  ciertos  beneficios,  incrementar  el  trabajo  en  equipo  y  el  desempeño  

organizacional  y  mantener  una  satisfacción  de  trabajo.  La  implementación  de  

prácticas  de  recursos  humanos  está  estrechamente  alineada  con  el  objetivo  



de  la  firma,  el  negocio  necesita  así  como  la  cultura  para  mantener  una  

ventaja  competitiva. 

Un  sistema  de  gestión  de  recursos  humanos  sinérgico  es  un  camino  a  

través  del  cual  el  capital  humano  de  la  empresa  tiene  el  potencial  de  

convertirse  en  una  importante  fuente  de  ventaja  competitiva  y  para  mejorar  

el  desempeño  empresarial  (Boxall  y  Purcell,  2003)  al  cambiar  su  enfoque  

para  hacer  de  la  calidad  del  servicio,  la  productividad,  la  innovación  de  

productos  y  crecimiento  de  las  ventas  en  una  prioridad  en  la  obtención  de  

ventajas  competitivas. 

Diseñar  e  implementar  un  set  de  políticas  y  prácticas  internas    consistentes  

que  aseguren  que  el  capital  humano  de  una  firma  (trabajadores,  

conocimiento  colectivo,  destrezas  y  habilidades)  contribuye  al  alcance  de  los  

objetivos  del  negocio.   

PRÁCTICAS DE RECURSOS HUMANOS 

Hay  dos  tipos  de  actividades  que  contribuyen  a  unas  prácticas  efectivas  de  

los  Recursos  Humanos,  las  actividades  técnicas  y  las  actividades  

estratégicas  de  Recursos  Humanos 

Las  actividades  técnicas  que  son  reguladas  por  las  expectativas  de  las  

partes  interesadas  (stakeholders),  incluyendo:  reclutamiento,  selección,  

medición  del  desempeño,  entrenamiento  y,  la  administración  de  las  

compensaciones  y  beneficios. 

Las  actividades  estratégicas  de  recursos  humanos  son  innovaciones  

relativamente  recientes.  Algunas  actividades  estratégicas  de  recursos  

humanos  incluyen:  trabajos  diseñados  para  trabajo  en  equipo,  fuerza  de  

trabajo  flexible,  mejoramiento  de  la  calidad  de  las  prácticas,  empoderamiento  

de  los  trabajadores,  estudios  diseñados  a  diagnosticar  las  necesidades  

estratégicas  de  la  firma,  desarrollo  planeado  del  talento  requerido  para  

implementar    una  estrategia  competitiva  y  para  lograr  las  metas  



operacionales.    (Huselid, Jackson, & Schuler, Technical and strategic human 

resource management effectiveness as determinants of firm performance, 1997) 

Tipos  de  capacidades  de  Recursos  Humanos  del  personal: 

- Capacidades  profesionales  de  recursos  humanos  (prácticas  técnicas  

de  RH) 

- Capacidades  relacionadas  con  los  negocios:  permite  a  los  

miembros  del  personal  de  Recursos  Humanos  como  las  

consideraciones  de  negocios  únicas  de  una  firma  puede  crear  

necesidades  específicas  de  Recursos  Humanos.   

(Huselid, Jackson, & Schuler, Technical and strategic human resource 

management effectiveness as determinants of firm performance, 1997) 

Las prácticas de Recursos Humanos pueden ser una fuente de una ventaja única 

y sostenible, porque a diferencia de otras iniciativas, resultan de las habilidades y 

conocimiento que son cualidades difíciles de imitar. (Wall & Wood, 2005) 

 

PRÁCTICAS DE RECURSOS HUMANOS 

Hay  dos  tipos  de  actividades  que  contribuyen  a  unas  prácticas  efectivas  de  

los  Recursos  Humanos,  las  actividades  técnicas  y  las  actividades  

estratégicas  de  Recursos  Humanos. 

Las  actividades  estratégicas  de  recursos  humanos  son  innovaciones  

relativamente  recientes.  Algunas  actividades  estratégicas  de  recursos  

humanos  incluyen:  trabajos  diseñados  para  trabajo  en  equipo,  fuerza  de  

trabajo  flexible,  mejoramiento  de  la  calidad  de  las  prácticas,  empoderamiento  

de  los  trabajadores,  estudios  diseñados  a  diagnosticar  las  necesidades  

estratégicas  de  la  firma,  desarrollo  planeado  del  talento  requerido  para  

implementar    una  estrategia  competitiva  y  para  lograr  las  metas  

operacionales.    (Huselid, Jackson, & Schuler, Technical and strategic human 

resource management effectiveness as determinants of firm performance, 1997) 



Tipos  de  capacidades  de  Recursos  Humanos  del  personal: 

- Capacidades  profesionales  de  recursos  humanos  (prácticas  técnicas  

de  RH) 

- Capacidades  relacionadas  con  los  negocios:  permite  a  los  

miembros  del  personal  de  Recursos  Humanos  como  las  

consideraciones  de  negocios  únicas  de  una  firma  puede  crear  

necesidades  específicas  de  Recursos  Humanos.   

(Huselid, Jackson, & Schuler, Technical and strategic human resource 

management effectiveness as determinants of firm performance, 1997) 

Las prácticas de Recursos Humanos pueden ser una fuente de una ventaja única 

y sostenible, porque a diferencia de otras iniciativas, resultan de las habilidades y 

conocimiento que son cualidades difíciles de imitar. (Wall & Wood, 2005) 

En términos generales, es posible encontrar una correlación entre las políticas de 

gestión de recursos humanos y rendimiento de la organización, pero es difícil 

determinar una relación de causa-efecto, ya que hay muchos otros factores que 

intervienen en el proceso. Además, una organización no en un ambiente cerrado, 

por el contrario, se ve influido de forma continua por el entorno competitivo. Por 

otro lado, la causalidad inversa puede ser un problema grave, ya que los sistemas 

de trabajo de alto rendimiento pueden mejorar los resultados de la organización, 

pero de alto rendimiento de la empresa también puede determinarse el uso de 

políticas de recursos humanos complejos. (Ovidiu Iliuta, Diciembre 2012). 

 

Por lo tanto, el sistema de recursos humanos de la organización es el proceso 

dinámico (por ejemplo, reclutamiento y selección, evaluaciones de desempeño, 

capacitación y compensación) que permiten a la empresa para adquirir, desarrollar 

y desplegar sus recursos para lograr un rendimiento superior y en última instancia 

una ventaja competitiva. (Escribá Carda, Balbastre Benavent, & Canet Giner, 

2013).  

Estudios previos han encontrado que las prácticas de gestión de recursos 

humanos tienen un efecto sobre el rendimiento de los empleados y la ventaja 



competitiva de una organización (Guest, 2002; Wright et al., 2003;. Beluchi et al, 

2010;. Qureshi et al, 2010; Khan, 2010). Pfeffer (1994) identificó 16 prácticas que 

pueden mejorar la ventaja competitiva de una empresa, tales como la seguridad 

del empleo, la selectividad en la contratación, el intercambio de información, la 

participación y el empoderamiento, la capacitación y el desarrollo de habilidades, 

los incentivos, los altos salarios, promoción, entre otros. Por lo tanto, el propósito 

de este estudio, se consideran las siguientes prácticas de gestión de recursos 

humanos: reclutamiento, capacitación, evaluación del desempeño, planificación de 

la carrera, la definición de trabajo, participación de los trabajadores y 

compensación. (Muslim , y otros, 2014).  

Estas son las prácticas encontradas a través de toda la revisión de la literatura: 

 

Reclutamiento y selección  

El reclutamiento se define como el proceso por el cual las organizaciones a 

localizar y atraer a las personas para cubrir puestos de trabajo (Fisher et al., 

1999). También se puede definir como toda práctica o actividad realizada por la 

organización con el objetivo principal de identificar y atraer a empleados 

potenciales (Noe et al., 2008). Según Bohlander y Snell (2007) la selección es el 

proceso de reducción del número y elección de entre las personas que tienen las 

calificaciones pertinentes. (Muslim , y otros, 2014). 

La Formación/Capacitación 

Formación se refiere a los métodos utilizados para dar nuevos o actuales 

empleados las habilidades, comportamientos conocimiento y otras habilidades que 

necesitan para realizar su trabajo (DeNisi y Griffin, 2001). La formación se 

pretende modificar las habilidades o actitudes (Herold y Fedor, 2003) los 

individuos. La capacitación también contribuye al desarrollo de las disposiciones 

positivas hacia el crecimiento y el cambio según lo establecido por los individuos, 

así como los grupos y equipos (Paul, 2009a). (Muslim , y otros, 2014) 

Evaluación del desempeño 

La evaluación del desempeño se puede definir como el proceso de determinar y 

comunicar a un empleado lo bien que él o ella se está realizando en el trabajo y el 



establecimiento de un plan ideal de mejora (Byars y Rue, 2004; Young et al., 

1995). Evaluación comprende una evaluación objetiva del desempeño de un 

empleado en combinación con un esbozo de las medidas que deben adoptarse 

para la mejora y la contra-firmado por el empleado y el gerente (Osman et al., 

2011b). (Muslim , y otros, 2014) 

La planificación de carrera 

La planificación de carrera es el proceso deliberado a través del cual una persona 

se da cuenta de sus habilidades personales, intereses, conocimientos, 

motivaciones y otras características; adquiere información sobre las oportunidades 

y opciones; identifica los objetivos relacionados con la carrera; y establece planes 

de acción para alcanzar los objetivos específicos (Abdulkadir et al., 2012). Se 

alinea con la estrategia de las necesidades futuras de recursos humanos (Werther 

y Davis, 1996) y es parte integral del proceso de desarrollo de la carrera (Rogers y 

Creed, 2011). (Muslim , y otros, 2014). 

Definición de empleo  

Una descripción del trabajo mejor puede ser pensado como un proyecto original 

de la posición. En él se esbozan los deberes esenciales y responsabilidades que 

se esperan de los empleados y el objetivo básico de la obra se espera que el 

empleado para realizar (Marie y Brian, 2005). (Muslim , y otros, 2014). 

Participación de los empleados 

La participación es el mecanismo de diálogo de trabajo entre los trabajadores, lo 

que les da la oportunidad de intercambiar información e ideas (Adel Mohammad, 

2010). Es un arreglo que asegurar que los empleados se les da la oportunidad de 

influir en las decisiones de gestión y contribuir a la mejora del desempeño 

organizacional (Abdulkadir et al., 2012. (Muslim , y otros, 2014). 

La compensación  

La compensación es un sistema de recompensas que una empresa proporciona a 

los individuos a su vez por su disposición a realizar diversos trabajos y tareas 

dentro de las organizaciones (Denisi y Griffin, 2001). (Muslim , y otros, 2014). 

Trabajo en equipo 



Equipos (operando de manera efectiva) presentan un marco de apoyo a las 

personas que se ocupan de los aspectos emocionalmente desafiantes de cambio 

(West et al, 2003). Los equipos también permiten a las personas a compartir el 

conocimiento tácito exhibido por los miembros más experimentados (Brown y 

Duguid, 1991). (Nor Hazana Abdullah, 2010).  

 

ESCALAS DE MEDICIÓN  

A través de toda la revisión de la literatura se encontró que las distintas prácticas 

de recursos humanos ya mencionadas, vistas como variables independientes, 

fueron medidas a través de las escalas a mencionar a continuación, en su gran 

mayoría escalas Likert (Ordinales). 

 Formación/Capacitación: 

 Formación: Medición de la capacitación de los empleado. Scale: likert de  

1 a 5,  1 = capacitación reactiva y 5= formación altamente planeada y 

organizada. (Helen Shipton, 2006).  

 Formación (TRAI). El énfasis en la formación se mide como el porcentaje 

de las ventas que la firma invierta para desarrollar actividades de 

formación( Ninguna inversión, menos del 1%, entre el 1% y el 2,5%, y más 

del 2,5% de las ventas). (Sanz-Valle, 2005).  

 Capacitación: Escala: likert de rango 1 a 5. Presupuesto anual de 

capacitación representó un aumento o una disminución con respecto al año 

anterior (con respuestas que van desde "1=un gran aumento" a "5=un gran 

descenso"). Asistencia de los empleados a los eventos de capacitación. 

(Helen Shipton, 2006).  

 Premios y recompensas: Pregunta dirigida al  director de RRHH: ¿cuáles 

de los siguientes esquemas de incentivos utiliza la empresa para incentivar 

a su personal?: opción de compra de acciones para empleados, bonos 

economicos individuales, bonos economicos de equipo, porcentaje sobre 

utilidades de la empresa. TIPO DE ESCALA Likert de rango 1 a 5 siendo 

“1=totalmente en desacuerdo” a “5=totalmente de acuerdo”  empleado 

participe de las ganancias. (Helen Shipton, 2006). 



 Compensación: Miden, Escala Likert de rango de 1 a 5, siendo “1= 

totalmente la mejor. (Helen Shipton, 2006). 

 Evaluación del desempeño: Se pregunta al Gerente de RRHH  al Director 

si existe un esquema de evaluación formal para los empleados. Escala 

Likert de rango “1= totalmente en desacuerdo” y “5= totalmente de 

acuerdo”. (Helen Shipton, 2006). (Sanz-Valle, 2005). 

 Reclutamiento: Se refiere a la preferencia de la empresa por contratar 

personal externo para el reclutamiento. Escala Likert de rango “1= 

totalmente en desacuerdo” y “5= totalmente de acuerdo”. (Sanz-Valle, 

2005).  

 Contratación: Está en función del tipo de contrato. En mi empresa 

contratan mayormamente personas a tiempo completo. Escala Likert de 

rango “1= totalmente en desacuerdo” y “5= totalmente de acuerdo”. (Sanz-

Valle, 2005).  

 Planes de Carrera: Oportunidades profesionales internas: Cuando la firma 

ofrece a los empleados la posibilidad de ascender y progresar dentro de la 

misma. Escala Likert de rango “1= totalmente en desacuerdo” y “5= 

totalmente de acuerdo”. (Sanz-Valle, 2005).  

 Participación de los empleados: Las ideas y opiniones de los empleados 

son tomados en cuenta dentro de la organización. Escala Likert de rango 

“1= totalmente en desacuerdo” y “5= totalmente de acuerdo”. 

 Prácticas basadas en equipos: Existen empleados dentro de la 

organización que son parte de varios equipos actuando como enlaces. 

Trabajo en equipo es algo común. Escala Likert de rango “1= totalmente en 

desacuerdo” y “5= totalmente de acuerdo”. (Nor Hazana Abdullah, 2010)  

 Seguridad en el trabajo: La percepción de los empleados hacia la 

organización como un lugar estable. Escala Likert de rango “1= totalmente 

en desacuerdo” y “5= totalmente de acuerdo”. (Nor Hazana Abdullah, 2010)  

 Rotación: Rotación del personal. Escala Likert rango “1=Ha disminuido 

significativamente” y “5=Ha incrementado significativamente”. (Beugelsdijk, 

2008). 



 Autonomía: Los empleados tienen autonomía en la toma de decisiones. 

Escala Likert de rango “1= totalmente en desacuerdo” y “5= totalmente de 

acuerdo”. (Beugelsdijk, 2008). 

 Flexibilidad de Horarios: Los horarios en la organización son flexibles. 

Escala Likert de rango “1= totalmente en desacuerdo” y “5= totalmente de 

acuerdo”. (Beugelsdijk, 2008). 

 

DESEMPEÑO  ORGANIZACIONAL   

DEFINICIÓN 

El desempeño organizativo como otros constructos, puede ser definido desde 

diferentes prismas y medido de múltiples formas alternativas (Orlitzky, Schmidt y 

Rynes, 2003; Meyer, 1998; Venkatraman y Ramanujam, 1986). Cada enfoque 

teórico ha seguido tradiciones propias en su conceptualización y medición. Cabe 

sin embargo, contraponer las tradiciones económicas (pensamiento neoclásico, 

Economía Industrial, Economía de las Organizaciones y pensamiento estratégico 

racional), asentadas en un concepto unidimensional del desempeño referido a los 

resultados económico-financieros de la empresa medidos por indicadores 

objetivos; y las tradiciones de la Teoría de la Organización y del pensamiento 

estratégico moderno, más volcadas hacia un concepto multidimensional del 

desempeño que recoge los resultados de la empresa relevantes para todos los 

stakeholders de la organización, frecuentemente medidos a partir de la percepción 

directiva con relación a la competencia de la industria. (Camisón Zornoza & Cruz 

Ros, 2008) 

El  desempeño  puede  ser  específicamente  la  habilidad de  obtener  ciertos  

resultados  comparados  con  ciertos  criterios  o  con  los  resultados  de  otras  

unidades.  El  desempeño  es percibido  también  como  la  habilidad  de  

conseguir  ciertos  resultados  en  un  determinado  periodo  de  tiempo.  El  

desempeño  puede  ser  definido  en  diferentes  ángulos  y  puntos  de  vista  

personales,  y  por  lo  tanto  esta  palabra  podría  tener  diferentes  significados  



para  el  dueño  de  la  compañía,  para  los  empleados,  para  la  competencia  y  

para  otros  gerentes  (Kislingerová  2009).   

El éxito de una empresa, para a través de una gestión eficiente  de cierta 

combinación de recursos disponibles y el desarrollo de determinadas estrategias 

se define como desempeño organizativo, establecer una oferta de productos que 

resulte atractiva para un porcentaje significativa del mercado y le permita alcanzar 

una posición competitiva favorable, mantener y aumentar su participación en el 

mercado al tiempo que lograr unos resultados financieros superiores y un 

crecimiento satisfactorio de las rentas generadas. (Camisón Zornoza & Cruz Ros, 

2008) 

 

COMPONENTES DEL DESEMPEÑO 

Además de la evaluación financiera de desempeño, dentro de la teoría de  la 

organización y del pensamiento estratégico dirigida a un concepto multi-dimesional 

del desempeño en el que se recogen resultados que afecten a todos los 

stakeholders, El desempeño es medido a través de las siguientes dimensiones:  

 Resultados financieros. La rentabilidad financiera evalúa cómo se traduce 

aquélla en beneficios para los accionistas. (Camisón Zornoza & Cruz Ros, 2008) 

 Eficiencia operativa. La rentabilidad económica refleja la eficiencia operativa 

de la empresa en su conjunto, incluyendo el impacto del apalancamiento 

sobre el desempeño (extremo relevante por cuanto el grado de 

apalacamiento varía notablemente con el tipo de negocio). (Camisón 

Zornoza & Cruz Ros, 2008) 

 Satisfacción de los stakeholders. Ciertos autores (Margerison, 1998, p. 110; 

McGrath, MacMillan y Venkatraman, 1995) sugieren que el mejor medio de 

juzgar el éxito es considerando si los objetivos de la empresa son 

alcanzados. La medición del desempeño como el grado de consecución de 

los objetivos programados ha sido empleada, no sólo a nivel global de la 

organización, sino también referida al desempeño alcanzado en acuerdos 



de cooperación (eg., Olk y Young, 1997). Este enfoque asimila los 

conceptos de “desempeño organizativo” y “eficacia organizativa”. (Camisón 

Zornoza & Cruz Ros, 2008) 

 Capacidad de competir. El criterio más recomendable parece ser la auto-

evaluación por la dirección del desempeño de su empresa en comparación 

con sus competidores del mismo negocio, formulación utilizada y 

recomendada por Robinson y Pearce (1988) y Galbraith y Schendel (1983). 

(Camisón Zornoza & Cruz Ros, 2008) 

 

ESCALAS DE MEDICIÓN 

Después de la revisión de la literatura se determinaron las siguientes escalas para 

las diferentes variables de desempeño  

A través de la revisión bibliográfica realizada se determinaron que las  variables de 

desempeño, vistas como variables dependientes, iban a ser  medidas a través de 

las escalas a mencionar a continuación, en su mayoría escalas Likert (Ordinales). 

 

escalas Likert de 5 puntos: 

 Escala: 1 = menor a los competidores; 5= por encima de los competidores; 

en los últimos 3 años (Jiménez y Sanz, 2008) 

 Escala: En los últimos 3 años  1 = disminuyó significativamente; 5 = 

aumentó significativamente (Jiménez y Sanz, 2011) 

 

EMPRESAS FAMILIARES 

Importancia y características de las empresas familiares 

Como afirma Gersick, Davis, Hampton y Lansberg (1997), empresas como Wal-

Mart, Cargill, McGraw-Hill o Ford son algunas de las más conocidas compañías en 

Estados Unidos y son empresas familiares, y esto las hace especiales. Son la 



forma predominante de empresas en todo el mundo. En Estados Unidos son el 

96% del total de empresas, en Italia el 99%, en Suiza el 88%, en Inglaterra el 76%, 

en España el 71%, en Colombia el 70% y en Chile el 65% (Dane, 2006). De 

acuerdo a Gersick et al. (1997) son especiales porque combinan las dos cosas 

importantes en la vida, el amor y el trabajo. Pertenecer a una empresa de familia 

afecta a todos los participantes, con consecuencias positivas y negativas para 

todos. Ser gerente de una empresa familiar implica diferencias que hay que tomar 

en cuenta, pero los modelos económicos clásicos no dependen del tomador de 

decisiones, sin embargo ser parte de la familia implica diferencias que hay que 

considerar. 

 

El estudio de las empresas familiares puede considerarse intenso recientemente, 

con artículos escritos entre los 60 y los 70, de acuerdo a Gersick et al. (1997). A 

finales de la década de los ochenta del pasado siglo la revista Family Business 

Review, abre un nuevo espacio para la publicación de temas relacionados a la 

empresa familiar.  También, la educación y los programas de investigación en 

empresas de familia, se desarrollan con intensidad recientemente (Hoy y Verser, 

1994; Wortman, 1994).  Y como expresan Hoy y Pramoditha (2004) el interés 

actual  por estudiar este importante sector está creciendo de forma significativa.                              

Pramodita (2004) afirma que los intentos en la literatura académica por capturar la 

extensa variedad y los diferentes modos de involucración de las familias pueden 

resumirse en tres direcciones generales: Articulación de definiciones de empresas 

familiares (Astrachan y Shanker, 2003; Heck y Stafford, 2001; Westhead y 

Cowling, 1998), desarrollo de escalas múltiples de definiciones de empresas 

familiares (Astrachan et al., 2002b) y desarrollo de tipologías de familia (Sharma, 

2002).  

En el tema de definición de empresas familiares, Gersick et al. (1997) aportan un 

modelo de tres círculos que describe los negocios familiares como un sistema 

(Figura 1). 

 



Figura 1 Modelo de Tres Círculos de los Negocios Familiares 

 

Fuente: Gersick,  Davis,  Hampton, y Lansberg, 1997.  

 

De acuerdo a este modelo los negocios familias son sistemas conformados a su 

vez por tres subsistemas independientes, pero que se solapan: negocios, 

propiedad y familia.   Cada individuo que forma parte de un negocio familiar puede 

ser colocado en alguno de los siete sectores que se forman cuando los círculos se 

solapan.  Este modelo es muy útil para comprender conflictos, dilemas de roles, 

prioridades, así como los diferentes límites en un negocio familiar.   

 

Estos autores además aportan otro modelo adicional para estudiar los negocios 

familiares, que a diferencia del anterior refleja los cambios en la organización con 

el paso del tiempo, tanto desde el punto de vista de la organización de la familia, 

como en la distribución de la propiedad, así como en la evolución del negocio en sí 

mismo.  Este modelo lo denominan “El Modelo de Desarrollo de Tres 

Dimensiones” (Figura 2). 

 

 

 



Figura 2  Modelo de Desarrollo de Empresas Familiares de Tres Dimensiones 

 

Fuente: Gersick,  Davis,  Hampton, y Lansberg,. 1997.  

Los autores explican que para capturar el desarrollo de empresas familiares en 

términos de la propiedad son necesarias tres etapas: control del propietario, 

sociedad de hermanos, y consorcio de primos.  Los autores explican que estas 

etapas no siempre se cumplen, pues no todas las empresas, por ejemplo 

comienzan con un único dueño, pero que en general sirve de base para el análisis 

y para comprender como la estructura de la propiedad afecta a otros aspectos de 

la empresa. 

En cuanto a la dimensión de desarrollo de familia, los autores tipifican cuatro 

dimensiones: (a) Negocio de jóvenes: es una etapa de actividad intensa donde se 

definen las sociedades maritales que soportaran el rol de gerente propietario  (b) 

Entrando al negocio; la nueva generación entra al negocio, siendo al menos 10 0 

15 años más joven que la anterior, es cuando los niños, se convierten en adultos y 

empiezan a formar parte de la productividad de la empresa (c) Trabajando juntos: 

es la etapa donde ambas generaciones trabajan juntas, la primera ronda los 

cincuenta y la segunda los treinta; y (d) Pasar el testigo: En esta etapa la 

preocupación es la transición de las generaciones senior a las generaciones 

medias. 
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Empresas familiares en Colombia 

Colombia no es ajena a la importancia que tienen las empresas familiares en el 

mundo.   De acuerdo a las cifras de la Superintendencia de Sociedades (Dane, 

2005), el 70% de las empresas colombianas son empresas de familia.   

Al analizar el perfil de estas empresas de la muestra total, dentro del grupo de las 

pequeñas empresas, el 73, 1% son empresa familiares, mientras que del grupo de 

las grandes, sólo el 46.98% lo son.  En cuanto al sector al que pertenecen, las 

empresas de familia parecen estar presentes en todas las industrias, sin embargo 

mayoritariamente en el comercio con un 75.2%, seguido por las actividades 

inmobiliarias con un 70.5% y actividades de inversión con 70.3%.  En cuanto a la 

distribución geográfica, es en el valle del Cauca donde se encuentra la mayor 

participación de empresa familiares con un 75.8%, seguida de Santander con 

75.7%y el Atlántico con 73.3%. 

MARCO  CONCEPTUAL   

 

DESEMPEÑO  ORGANIZACIONAL  Y  RECURSOS  HUMANOS 

En  las  últimas  dos  décadas,  ha  habido  un  creciente  interés  en  la  

comprensión  la  relación  entre  los  sistemas  de  prácticas  de  recursos  

humanos  y  el  desempeño  de  la  empresa  (Wright,  Gardner,  Moynihan,  y  

Allen,  2005).  (Subramony,  2009;.  Wright  et  al,  2005). 

Según algunos eruditos, hay  ciertas  prácticas  de  gestión  de  recursos  

humanos  que  son  más  adecuados  que  otros  para  mejorar  el  desempeño  

organizacional.  Este  enfoque  se  basa  en  las  obras  que  reconocen  y  se  

identifican  las  "mejores  prácticas  de  gestión  de  recursos  humanos"  (obra  de  

Peffer,  1994):  Gira  en  torno  a  tres  principios  (Allani  Soltan,  Arcand  y  bayad,  

2003):   

- Principio  de  universalidad  y  superioridad:  Son  algunas  de  las  

prácticas  de  gestión  estratégica  de  los  recursos  humanos  que  son  



mejor  que  el  otro  y  pueden  ser  utilizados  por  cualquier  empresa.  

(Delery  y  Doty  1996).   

- Principio  de  la  selectividad  y  la  lectura  un  rendimiento  financiero  

superior:  Se  llaman  las  mejores  prácticas  de  gestión  de  recursos  

humanos  las  prácticas  que  generan  el  mayor  rendimiento  financiero:  

Son  considerados  como  estratégicos. 

-   Principio  de  independencia  y  aditividad:  La  idea  es  que  el  efecto  

de  las  prácticas  de  gestión  de  recursos  humanos  en  el  rendimiento  

es  el  resultado  de  los  efectos  individuales  de  cada  práctica,  incluso  

con  el  uso  simultáneo  de  varias  prácticas  de  gestión  de  recursos  

humanos. 

Congruente con el fin de los sistemas de recursos humanos (Lado y Wilson, 

1994), el desempeño de la firma sirve como un resultado final de un sistema de 

recursos humanos efectiva. Las relaciones contables y las medidas de mercado 

constituyen dos grandes indicadores de desempeño financiero de una empresa. 

(Ferguson & Reio, 2009) 

El desempeño de la empresa estaría determinado en cierta medida por el 

compromiso de la organización con sus empleados, que a su vez se pueden 

mejorar mediante el fomento de la percepción positiva de los empleados hacia las 

prácticas de recursos humanos de la firma. La percepción de la membresía de la 

organización es un constructo multidimensional agregado que refleja las 

percepciones de la relación de los empleados con su organización empleadora 

(Masterson y Stamper, 2003). Yperen (2003) demostró que el perfil de la 

percepción de la orientación de meta dentro de las empresas difiere en función del 

sistema de compensación y el éxito organizacional.  (Loshali & Krishnan, 2013) 

Dyer y Reeves (1995) revisaron gran parte de la investigación existente sobre la 

relación entre las prácticas y desempeño de recursos humanos y proponen que 

las medidas de desempeño podrían ser divididas en cuatro categorías. En primer 

lugar, los resultados de los empleados se ocupan de las consecuencias de las 

prácticas sobre los empleados, tales como sus actitudes y comportamientos, sobre 



todo el comportamiento, tales como el ausentismo y la rotación. Los resultados 

organizacionales se centran en medidas más operativas de rendimiento, tales 

como la productividad, la calidad y la contracción, muchos o todo de los que sería 

precursores de la rentabilidad. Los resultados financieros / contables se refieren a 

las medidas reales de rendimiento financiero e incluyen los gastos, los ingresos y 

la rentabilidad. Finalmente, los resultados basados en el mercado refleja cómo 

valoran los mercados financieros de una empresa, sobre todo precio de las 

acciones o variaciones de la misma.  (Wright, Gardner, & Moynihan, 2003) 

Wright y McMahan (1992), sobre la base de Barney (1991) teoría basada en 

recursos de la empresa (resource-based view), sostienen que los recursos 

humanos pueden proporcionar una fuente de ventaja competitiva sostenida 

cuando se cumplen cuatro requisitos básicos. En primer lugar, tienen que añadir 

valor a los procesos de producción de la empresa: los niveles del desempeño 

individual deben importar. En segundo lugar, las habilidades que la empresa 

busca deben ser raras. Desde que el desempeño humano se distribuye 

normalmente, Wright y McMahan señalaron, todos los recursos humanos reúnen 

estos dos criterios. El tercer criterio es que las inversiones combinadas en capital 

humano que los empleados de una empresa representan no pueden ser imitados 

fácilmente. A pesar de que los recursos humanos no están sujetos al mismo grado 

de imitabilidad que los equipos o instalaciones, las inversiones en capital humano 

específico de la empresa pueden disminuir aún más la probabilidad de tal 

imitación al diferenciar cualitativamente los empleados de una empresa de los de 

sus competidores. Finalmente los recursos humanos de una empresa no deben 

estar sujetos a la sustitución por los avances tecnológicos u otros sustitutos para 

que puedan proporcionar una fuente de ventaja competitiva sostenible. A pesar de 

que las tecnologías de ahorro de mano de obra pueden limitar la rentabilidad de 

algunas formas de inversión en capital humano, el continuo cambio hacia una 

economía de servicios y de los ya altos niveles de automatización en muchas 

industrias hace estas formas de sustitución cada vez menos probable. (Huselid, 

The impact of human resource management practices on turnover, productivity 

and corporate financial performance, 1995) 



METODOLOGÍA  

Diseño de la investigación, tipo de estudio y variables 

El presente trabajo de investigación estará basado en la observación de una 

situación en particular, sin variar de manera intencional las distintas variables, por 

lo que podemos considerarlo empírico del tipo no experimental. Es decir, se 

observarán las variables dentro del contexto actual de las empresas familiares en 

Colombia, para luego analizar los eventos y obtener data numérica que pueda ser 

procesada mediante análisis estadístico, con lo cual también toma carácter 

cuantitativo. Además, será transversal debido a que las mediciones se realizarán 

en un momento determinado y no en series de tiempo. 

El propósito central de la investigación, será evaluar si existe dentro del contexto 

de las empresas familiares correlación entre las variables presentadas en nuestro 

modelo (Figura 3), en el que las distintas prácticas de recursos humanos, actúan 

como variable independiente impactando la variables dependiente desempeño 

organizacional, medido en función de participación de mercado, rentabilidad, 

productividad y satisfacción del consumidor. 

Figura 3   



 

Fuente: Autoría propia 

 

UNIDAD DE ANÁLISIS 

Teniendo en cuenta que la unidad de análisis sobre la cual se realizará el presente 

trabajo de investigación serán las empresas familiares y no familiares, se debe 

tener en cuenta lo siguiente para su clasificación 

Es una empresa familiar si: 

Primera condición 

- Deben haber al menos dos miembros de la familia involucrados en la 

gerencia ó 

- Deben haber al menos dos miembros de la familia que poseen acciones 

que les permiten tomar decisiones. 

 

Segunda condición 

- Privada 



- cotiza en bolsa y las acciones de la familia son al menos 50%  

(Si cumple la primera condición y es privada automáticamente es familiar). 

 

RECOPILACIÓN DE DATOS 

La muestra de empresas familiares y no familiares se seleccionó de los 

estudiantes de maestría de la Universidad Icesi de Cali, en las que se 

segmentaron las empresas según 15 tipos de industrias (manufactura, comercio, 

actividades financieras y de seguros, actividades de servicios administrativos y 

apoyo, información y comunicaciones, transporte y almacenamiento, actividades 

de atención de la salud, farmacéutico y químico, educación, actividades artísticas 

de entrenamiento y recreación, construcción, energía y recursos, explotación de 

minas y canteras, administración pública y defensas, y por último la industria de 

alimentos). En total resultaron 161 empresas de las cuales 74 son familiares y 87 

no familiares. 

 

INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN 

Prácticas de recursos humanos: Las prácticas de recursos humanos serán 

adaptadas del instrumento de medición de Agarwala (2003). Que consta de 28 

items, evaluación del desempeño (6), gestión de carrera (6), entrenamiento (4), 

sistema de recompensas (6) y reclutamiento (6). 

Desempeño; Para medir el desempeño empresarial se adaptará el modelo 

desarrrollado por Camisón y Cruz (2008). El cual se basa en cuatro factores: 

Resultados financieros, eficiencia operativa, satisfacción de los stakeholders y 

capacidad de competir. 



 

TÉCNICA DE MUESTREO 

La técnica de muestreo utilizada, fue un muestreo no probabilístico de forma 

subjetiva por decisión razonada, ya que la muestra se seleccionó en función de 

sus características y fue de forma racional y no casual. 

MÉTODOS ESTADÍSTICOS 

Ya que se evaluó la relación entre dos variables (Prácticas de recursos humanos y 

Desempeño organizacional), se consideró conveniente realizar un modelo de 

regresión ordinal por medio de la herramienta estadística SPSS. 

ANÁLISIS Y RESULTADOS 

Familiares 

Después de correr el modelo, al observar las variables significativas encontramos 

que las variables de recursos humanos afectan al desempeño de la siguiente 

manera: 

Formación y capacitación  

Entre más están de acuerdo que la formación y capacitación forma parte de la 

estrategia de la empresa, disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 

1. La habilidad de adaptación a las necesidades del mercado. 

También disminuye la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. 

Ventas de la empresa, 2. Participación de mercado. 

 

Estabilidad laboral 

Entre más están de acuerdo con que los empleados no perciben a la organización 

como un lugar estable para trabajar, aumenta la probabilidad de estar más de 

acuerdo con: 1. la rotación del personal, 2. El ausentismo laboral 

Entre más están de acuerdo con que los empleados no perciben a la organización 

como un lugar estable para trabajar, disminuye la probabilidad de estar más de 



acuerdo con: 1. Coordinación de procesos internos, 2. La imagen de la 

organización y sus productos. 

Disminuye también la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. 

Ventas de la empresa, 2. Porcentaje de venta de nuevos productos, 3. 

Participación de mercados. 

 

No plan de carrera 

Entre más están de acuerdo con que la firma no presenta un plan de carrera, 

Disminuye también la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. 

Porcentaje de venta de nuevos productos. 

 

Esquema de desempeño 

Entre más están de acuerdo con que existe un esquema formal para evaluar el 

desempeño formal de los empleados, aumenta la probabilidad de estar más de 

acuerdo con: 1. Calidad de productos y servicios, 2. Coordinación de procesos 

internos, 3. Productividad de los empleados, 4. Satisfacción de los clientes, 5. La 

rotación del personal 

Aumenta también la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. 

Ventas de la empresa 

 

Contrato Indefinido 

Entre más están de acuerdo en que los empleados son contratados mayormente a 

término indefinido, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. la 

rotación del personal, 2. El ausentismo laboral, 3. Motivación de los empleados. 

 

Entre más están de acuerdo en que los empleados son contratados mayormente a 

término indefinido, disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 

1.Calidad de productos y servicios, 2. las ganancias, 3. Satisfacción de los clientes  

 

Ideas en cuenta 



Entre más están de acuerdo con que la firma toma las ideas de los empleados en 

cuenta, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. Calidad de 

productos y servicios, 2. La habilidad de adaptación a las necesidades del 

mercado, 3. Participación en el mercado, 4. Productividad de los empleados, 5. 

Satisfacción de los clientes, 6. Motivación de los empleados 

Aumenta también la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. 

Ventas de la empresa, 2. Participación de mercado. 

No decisiones autónomas 

Entre más están de acuerdo con que los empleados no son autónomos en la toma 

de decisiones, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. La 

rotación del personal 

Entre más están de acuerdo con que los empleados no son autónomos en la toma 

de decisiones, disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. 

Coordinación de procesos internos, 2. Imagen de la organización y sus productos,  

3. La habilidad de adaptación a las necesidades del mercado, 4. Participación en 

el mercado, 5. Satisfacción de los clientes, 6. Motivación de los empleados. 

Disminuye también la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. 

Participación de mercado. 

 

Incentivos a los empleados 

Entre más están de acuerdo con que el empleado es participe de las ganancias a 

través de incentivos, disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. La 

calidad de los productos y servicios, 2. La habilidad de adaptación a las 

necesidades del mercado, 3. Satisfacción de los clientes 

Disminuye también la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. 

las ventas de la empresa, 2. Porcentaje de venta de nuevos productos, 3. 

Participación de mercado. 

 

Alta rotación 



Entre más están de acuerdo con que la firma tiene una alta rotación de sus 

empleados, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. Rotación del 

personal, 2. Ausentismo laboral 

Entre más están de acuerdo con que la firma tiene una alta rotación de sus 

empleados, disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. Calidad de 

productos y servicios, 2. la habilidad de adaptación a las necesidades del 

mercado, 3. Productividad de los empleados, 4. Satisfacción de los clientes. 

 

 No flexibilidad en los horarios 

Entre más están de acuerdo con que en la firma no hay flexibilidad en los horarios, 

aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. la firma tiene 

coordinación de sus procesos internos, 2. Imagen de la organización y sus 

productos, 3. la satisfacción de los clientes, 4. ausentismo laboral, 5. la motivación 

de los empleados 

 

Reclutamiento interno 

Entre más están de acuerdo con que la organización realiza un proceso de 

reclutamiento de candidatos generalmente interna, aumenta la probabilidad de 

estar más de acuerdo con: 1. con la habilidad de adaptación a las necesidades del 

mercado, 2. Las ganancias, 3. la productividad de los empleados 

Aumenta también la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. las 

ventas de la empresa, 2. Porcentaje de venta de nuevos productos, 3. 

Participación de mercado. 

 

Presupuesto de capacitación 

Entre más están de acuerdo con que en la firma tiene un presupuesto anual de 

capacitación, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. La rotación 

del personal, 2. La motivación de los empleados 



Aumenta también la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. las 

ventas de la empresa, 2. Porcentaje de venta de nuevos productos, 3. 

Participación de mercado. 

No familiares 

Después de correr el modelo para empresas no familiares, al observar las 

variables significativas encontramos que las variables de recursos humanos 

afectan al desempeño de la siguiente manera: 

Formación y capacitación  

Entre más están de acuerdo que la formación y capacitación forma parte de la 

estrategia de la empresa, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: 

1. La habilidad de adaptación a las necesidades del mercado y 2. La satisfacción 

de los clientes. 

Entre más están de acuerdo que la formación y capacitación forma parte de la 

estrategia de la empresa, disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 

1. El ausentismo laboral 

También aumenta la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. 

Las ventas de la empresa. 

 

Estabilidad laboral 

Entre más están de acuerdo con que los empleados no perciben a la organización 

como un lugar estable para trabajar, disminuye la probabilidad de estar más de 

acuerdo con: 1. la satisfacción de los clientes y 2. La motivación de los empleados. 

 

No plan de carrera 

Entre más están de acuerdo con que la firma no presenta un plan de carrera, 

disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. La calidad de productos 

y servicios,  2. La imagen de la organización y sus productos. Y aumenta la 

probabilidad de estar más de acuerdo con: La rotación del personal. 

 

Esquema de desempeño 



Entre más están de acuerdo con que existe un esquema formal para evaluar el 

desempeño formal de los empleados, aumenta la probabilidad de estar más de 

acuerdo con: 1. La habilidad de adaptación a las necesidades del mercado, 2. La 

productividad de los empleados y 3. La rotación del personal. 

Entre más están de acuerdo con que existe un esquema formal para evaluar el 

desempeño formal de los empleados, disminuye la probabilidad de estar más de 

acuerdo con: Las Ganancias. 

 

 

 

 

Contrato Indefinido 

Entre más están de acuerdo en que los empleados son contratados mayormente a 

término indefinido, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. La 

satisfacción de los clientes y 2. El ausentismo laboral. 

Entre más están de acuerdo en que los empleados son contratados mayormente a 

término indefinido, disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. La 

rotación del personal. 

 

Ideas en cuenta 

Entre más están de acuerdo con que la firma toma las ideas de los empleados en 

cuenta, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. La calidad de 

productos y servicios, 2. La coordinación de los procesos internos, 3. La imagen 

de la organización y sus productos, 4. La habilidad de adaptación a las 

necesidades del mercado, 5. La rotación del personal. 6. El ausentismo laboral y 

7. La motivación de los empleados.  

Aumenta también la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. 

Porcentaje de ventas de nuevos productos o servicios lanzados. 

 

No decisiones autónomas 



Entre más están de acuerdo con que los empleados no son autónomos en la toma 

de decisiones, disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. La 

satisfacción de los clientes. 

Entre más están de acuerdo con que los empleados no son autónomos en la toma 

de decisiones, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: La 

motivación de los empleados. 

 

Incentivos a los empleados 

Entre más están de acuerdo con que el empleado es participe de las ganancias a 

través de incentivos, disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. la 

coordinación de procesos internos y 2. La imagen de la organización y sus 

productos. 

Entre más están de acuerdo con que el empleado es participe de las ganancias a 

través de incentivos, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: La 

productividad de los empleados y 2. La motivación de los empleados. 

 

Alta rotación 

Entre más están de acuerdo con que la firma tiene una alta rotación de sus 

empleados, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. Ausentismo 

laboral. 

Entre más están de acuerdo con que la firma tiene una alta rotación de sus 

empleados, disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. 

Participación en el mercado, 2. Productividad de los empleados, 3. Satisfacción de 

los clientes Y 4. La rotación del personal. Aumenta también la probabilidad de 

estar por encima de la competencia en: 1. Porcentaje de ventas de nuevos 

productos o servicios lanzados. 

 

 No flexibilidad en los horarios 

Entre más están de acuerdo con que en la firma no hay flexibilidad en los horarios, 

disminuye la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. Las ganancias, 2. La 

rotación del personal Y 3. La motivación de los empleados.  



 

Reclutamiento interno 

Entre más están de acuerdo con que la organización realiza un proceso de 

reclutamiento de candidatos generalmente interna, aumenta la probabilidad de 

estar más de acuerdo con: 1. La coordinación de procesos internos, 2. La 

habilidad de adaptación a las necesidades del mercado, 3. La rotación del 

personal.  También aumenta la probabilidad de estar por encima de la 

competencia en: 1. Las ventas de la empresa, 2. Porcentaje de ventas de nuevos 

productos o servicios lanzados y 3. Participación de mercado. 

 

 

Presupuesto de capacitación 

Entre más están de acuerdo con que en la firma tiene un presupuesto anual de 

capacitación, aumenta la probabilidad de estar más de acuerdo con: 1. La calidad 

de productos y servicios, 2. la firma tiene coordinación de sus procesos internos, 

3. La motivación de los empleados. Entre más están de acuerdo con que en la 

firma tiene un presupuesto anual de capacitación, disminuye la probabilidad de 

estar más de acuerdo con: La rotación del personal. 

Aumenta también la probabilidad de estar por encima de la competencia en: 1. las 

ventas de la empresa, 2. Porcentaje de ventas de nuevos productos o servicios 

lanzados y 3. Participación en el mercado. 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Como resultado de la investigación estadística presentada, concluimos que existe 

una relación entre las prácticas de recursos humanos y el desempeño 

organizacional, según como cada variable de recursos humanos afecta a las 

variables de desempeño.  

En las empresas familiares las variables de recursos humanos se relacionan 

positivamente con 38 variables de desempeño, y negativamente con 29 variables. 

Las variables de RRHH que más afectan a  las variables de desempeño son las 

ideas y opiniones de los empleados se toman en cuenta y La autonomía en la 



toma de decisiones, las cuales coincidieron fueron significativas para el 60% de 

las variables de desempeño; así como para las variables como estabilidad laboral 

que es significativa para el 50% de éstas. Aquellas variables como el esquema de 

desempeño, contratar indefinidamente los empleados, hacer partícipes de las 

ganancias a los empleados a través de incentivos, que los empleados presenten 

una alta rotación y que la organización realiza un proceso de reclutamiento de 

candidatos generalmente interna, fueron significativas para el 42% de las variables 

de desempeño; variables como tener un presupuesto anual de capacitación y no 

tener flexibilidad en los horarios fueron significativas para un 36% de las variables 

de desempeño. La formación y capacitación fue significativa para un 21% y por 

último, que no existan planes de carrera claros que faciliten el ascenso de los 

empleados, al parecer es la que menor incidencia tiene sobre las variables de 

desempeño en las empresas familiares, con un 7% de significancia sobre éstas. 

Observamos que la mayoría de empresas familiares se encuentran principalmente 

en las siguientes industrias: el 30,4% pertenecen a la industria de manufactura, un 

13% a comercio, 11,5% a construcción y 10,1% a farmacéuticos. 

El 60% de las empresas familiares de la muestra son grandes empresas, el 16,4% 

son medianas empresas, el 13,6% son pequeñas y el 8,2% son microempresas.  

A partir de toda la investigación realizada y los análisis de resultados pudimos 

encontrar varios aspectos importantes, es decir, las prácticas de recursos 

humanos que más influyeron las variables de desempeño organizacional fueron: la 

formación y la capacitación y el esquema formal de evaluación del desempeño y 

los incentivos a los empleados con una incidencia del 28%, ideas en cuenta con 

un 57%, la alta rotación y el reclutamiento interno con un 43% y el presupuesto de 

capacitación con un 50%.  

Por otra parte la estabilidad laboral, no presentar un plan carrera con un 21%, 

contratos indefinidos con un  21%, no hay autonomía en la toma de decisiones con 

un 14%, no flexibilidad en los horarios con un 21% no inciden mucho sobre las 

variables de desempeño organizacional. 



En las empresas no familiares se observa que mayormente son pertenecientes a 

los sectores de industria de: 27, 4% Manufactura, el 15% de Actividades 

financieras y de seguros, el 9% de Comercio y el 8% al sector de Farmacéuticos y 

químicos. Además el 84% de las empresas no familiares son grandes empresas, 

el 7,7% son medianas empresas, el 2,5% son empresas pequeñas y el 5% son 

microempresas. 

En resumidas cuentas, según los resultados obtenidos, concluimos que es de vital 

importancia para una organización desarrollar una ventaja competitiva que no sea 

fácilmente imitable; realizar prácticas de recursos humanos eficientes para así 

tener un mejor desempeño organizacional. 
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ANEXO 2. RESULTADOS SPSS 

Familiares 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



Empresas NO familiares 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  



 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

  

  



 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


