AJUSTE ESTRATEGICO EN COOPERATIVAS
DE AHORRO Y CREDITO COSTARRICENSES:
UNA PROPUESTA

RESUMEN

Las cooperativas financieras en Costa Rica gozan
de una tradicién importante. El desempero econé-
mico de éstas se traduce en un incremento de las
condiciones de vida, tanto de aquellas personas
que disfrutan de los beneficios de este tipo de orga-
nizaciones, como de los trabajadores que laboran
para estas instituciones. En este documento se pro-
ponen los cimientos para una investigacion cuyo
objetivo es determinar el ajuste entre la estrategia
sequida por este tipo de empresas y las prdcticas
de recursos humanos que éstas implementan. Se
incorporan variables de recursos humanos y varia-
bles econdmicas que pueden afectar el desempero
econémico de este tipo de empresas.
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ABSTRACT

Costa Rican cooperatives have been part of an
important national tradition thanks to their eco-
nomic performance that have helped improve
the living conditions of people who enjoy their be-
nefits and of those working for those institutions.
The adjustment of the strategies followed by these
enterprises to the practices implemented in terms
of human resources is determined. Both human
resources as well as economic variable are incor-
porated in order to measure their impact on the
economic performance of these enterprises.
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INTRODUCCION

Este disefo de investigacion propone establecer
los pardmetros para estudiar como se comportan
las empresas cooperativas costarricenses de aho-
rro y crédito, en el disefo de sus practicas de re-
cursos humanos, y su posterior impacto sobre el
rendimiento financiero de las mismas. Costa Rica
ha disfrutado de una tradicion cooperativa desde
el siglo pasado y su impacto sobre el modo de
vida costarricense ha sido considerado por varios
actores, clave en la sociedad costarricense como
positivo a lo largo de la historia. Con el pasar de
los afos y el avance de las tecnologfas de la infor-
macion y las comunicaciones, mas empresas han
optado por implementar best practices, las cua-
les, de ahora en adelante, serdn entendidas como
buenas practicas de recursos humanos.

Existen varias teorfas con respecto a la forma en
que las buenas practicas de recursos humanos,
desde una perspectiva estratégica, se traducen
en un mejoramiento del rendimiento financie-
ro de la empresa. Entre ellos destaca el enfoque
estratégico-contingente, el cual sostiene que las
estrategias adoptadas por una empresa deberan
condicionarse a la situacion particular de la orga-
nizacion en un periodo determinado y de acuer-
do con las bases culturales de ésta.
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Varias tendencias se han generado durante los
ultimos veinte afos en torno al enfoque estra-
tégico de recursos humanos y también se han
hecho algunos intentos de cuantificar el proce-
so de ajuste con resultados dispersos. Schuller y
Jackson (1987) han propuesto metodologias de
analisis basadas en una tipologia estratégica ba-
sadas en Porter (1985) utilizando la metodologia
de la casuistica con resultados concluyentes a
favor de este enfoque de ajuste.

Otros autores como Huselid (1995) han intenta-
do demostrar igualmente el proceso de ajuste
analizando muestras grandes y no han llegado
a las mismas conclusiones. Cano y Céspedes
(2003) intentan realizar el mismo andlisis de ajus-
te estudiando muestras de empresas cooperati-
vas. Estos Ultimos autores sostienen que es per-
tinente analizar el ajuste en empresas con estas
caracteristicas debido a que no operan con los
mismos criterios que las empresas analizadas
por sus contrapartes anglosajones y que, por lo
tanto, resulta relevante estudiar sus implicacio-
nes para este tipo de organizaciones debido a su
naturaleza particular de funcionamiento.

Pfeffer y Veiga (1999) sostienen que todas aque-
llas empresas que visualizan a sus trabajadores
como activos y les proporcionan capacitacion,
se encuentran con la posibilidad de alcanzar
mayor éxito financiero que sus contrapartes
que no aplican estas medidas, esto porque el
ambiente propicio para el desarrollo de capital
humano tiene un fuerte impacto sobre el desa-
rrollo de ventajas competitivas y el mejoramien-
to de una situacién financiera. Esta propuesta es
lo que igualmente se entendera como buenas
préacticas de recursos humanos afines al funcio-
namiento de las empresas cooperativas.

Este articulo tiene como objetivo sentar las bases
de un disefio de investigacion cuyo proposito es
analizar el impacto que tienen las buenas practicas
de recursos humanos y su impacto financiero en
las empresas cooperativas costarricenses de aho-
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rroy crédito. Para ello, este documento se divide en
cuatro partes: introduccion, una seccion dedicada
a analizar la relevancia de este estudio sobre todo
en paises en vias de desarrollo, un marco tedrico
donde se analiza las principales corrientes tedricas
gue estudian este tema y finalmente, una seccion
dedicada a estudiar la metodologia para realizar
esta indagacion asi como algunos datos ilustrati-
vos relacionados con el sector en Costa Rica.

Relevancia

La mayorfa de los estudios realizados sobre direc-
cion estratégica de recursos humanos han dedi-
cado sus esfuerzos a dilucidar los problemas pro-
pios de organizaciones que operan en mercados
altamente competitivos, esto se ha debido a la
influencia anglosajona y el tipo de mercado en el
que operan la mayoria de las organizaciones es-
tudiadas, donde prevalece el caracter individual
con fines de lucro por encima del bienestar social
colectivo. La busqueda de espacios comunes, en
los cuales la teorfa de direccidn estratégica de re-
cursos humanos pueda enriquecer el andlisis de
empresas con funcionamiento colectivo y mas
adaptadas a las condiciones presentes en paises
en vias de desarrollo, en los cuales imperan imper-
fecciones en uno o varios mercados simultanea-
mente, se vuelve una necesidad para el desarrollo
econémico de estos paises. Un andlisis que no se
ha planteado y que valdria la pena considerar es-
pecificamente para Costa Rica viene delimitado
en la siguiente pregunta:

Las empresas cooperativas de ahorro y crédito de
Costa Rica que aplican buenas practicas de recursos
humanos logran mejor desempeno financiero en el
tiempo que aquellas que no aplican estas medidas?

MARCO TEORICO

La literatura que atafie el tema de la estrategia de
recursos humanos y su impacto en el desempe-
no es vasta y cuenta con una amplia variedad de



definiciones y tendencias. Wright y Macmahan
(1992) reconocen la necesidad de brindar articu-
lacion a un marco tedrico muy disperso en una
ciencia relativamente joven como lo es la ciencia
de la direccion de empresas y, por lo tanto, brin-
dan una definicién de estrategia de recursos hu-
manos como el patron de esfuerzos y actividades
que realizan los recursos humanos planificados
para permitir a una empresa alcanzar sus objeti-
vos” (p. 297). Los autores proponen que la defini-
cion anterior tiene validez a nivel vertical porque
permite un encadenamiento entre las practicas
de gerencia del recurso humano y el proceso
organizativo. Adicionalmente, tiene relevancia a
nivel horizontal porque permite establecer con-
gruencia y coordinacion entre las diferentes prac-
ticas de recursos humanos. A este determinante
en la estrategia, se le conoce como ajuste, el cual
ha recibido un tratamiento distinto en diferentes
investigaciones. Las diversas metodologias apli-
cadas han provocado multiples resultados como
lo demuestran Cano y Céspedes (2003) quienes
afirman que “en general, los trabajos empiricos
llevados a cabo proporcionan evidencias contra-
rias. No obstante, existen ciertos efectos positivos
sobre el rendimiento cuando se produce el ajuste”
(p. 65). El debate se centra en si realmente existe
algun tipo de conexion entre las practicas de re-
cursos humanos y su impacto en la rentabilidad
de la compania el cual deviene de la aplicacion
de una estrategia especifica.

El aumento en el rendimiento financiero puede
verse incrementado por la aplicacién de buenas
practicas de recursos humanos como plantean
Pfeffer y Veiga (1999) y Huselid (1995). Estos au-
tores también sugieren, que con la implemen-
tacion de un ajuste, es decir un ligamen entre la
estrategia de recursos humanos y la estrategia
general de la empresa, el rendimiento financiero
deberfa incrementarse alin mas ceteris-paribus.
El modelo estratégico contingente plantea que
si se aplica una estrategia de recursos humanos
que sea contingente con la estrategia de la em-
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presa, esto se traducird en un aumento en el ren-
dimiento financiero, sin embargo esta relacion
de interaccioén, es particular para cada empresa,
debido a sus condiciones organizativas histori-
cas, el entorno en el que se desenvuelve vy las
condiciones particulares de sus activos.

Schuller y Jackson (1987) proponen una ver-
tiente del enfoque estratégico la cual estudia el
encadenamiento entre las ventajas competitivas
gue tienen una organizacion y su coherencia en
la aplicacion en el desarrollo organizacional. Es-
tos autores adicionalmente afirman que aquellas
empresas que sean las primeras en introducir
algun tipo de ventaja innovadora permanece-
ran en el mercado mas tiempo y seran quienes
dicten las direcciones que el resto del mercado
seguird. Las tres formas en las cuales puede ser
introducida una estrategia a través de los recur-
sos humanos es mediante la innovacion (ofrecer
un producto nuevo y diferente), incremento en
la calidad y reduccion de costos.

Las estrategias seleccionadas y el mercado en el
cual se estéd interactuando serdn los determinan-
tes a la hora de realizar el disefio organizacional
y de perfiles. Los autores afirman que los trabaja-
dores tienen ciertos conocimientos y destrezas
determinadas, asi como también cuentan con
conocimientos generales y habilidades compro-
badas, ambos tipos de capacidades tendran un
impacto especifico en el desarrollo de ventajas
competitivas. También distinguen conductas es-
pecificas que deben tener los trabajadores que
se desenvuelven en un dmbito social, Huselid
(1995) afirma que las interacciones que se lleven
a cabo entre los trabajadores y la aceptacion se-
ran factores determinantes a la hora de que se
implementa el proceso de ajuste. Asi por ejem-
plo, en el siguiente esquema se distinguen las
siguientes estrategias y los diferentes roles iden-
tificados necesarios para poder implementarla
segun Schullery Jackson (1987).
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TaBLA 1

ESTRATEGIAS Y CONDUCTAS POR PARTE DE LOS TRABAJADORES

Estrategia implementada

Conductas requeridas por parte de los trabajadores

Estrategia de Innovacién

Hipotesis propuesta:

Una empresa que persigue estrategias de innovacion tendrd las siquientes

caracteristicas:

1.

Puestos de trabajo que requieren interaccién y coordinacién entre
grupos de trabajo

Incentivos que reflejan alcances de un grupo en el largo plazo

Puestos de trabajo que favorezcan el desarrollo de destrezas que puedan

ser utilizados en otras posiciones en la empresa

Sistenas de compensacién que reflejan el desarrollo de interno mds que

el desarrollo externo

Pago de salarios es bajo pero permite a los empleados participar de
diferentes tipos de incentivos como acciones de la empresa, pluses y
opciones sobre acciones para compensar el salario bajo.

Amplios espectros de carrera que permiten el desarrollo de diferentes
tipos de carreras y especializaciones

Alto grado de comportamiento creativo
Enfocado en el largo plazo

Un relativamente alto comportamiento cooperativo e
interdependiente

Preocupacion moderada por la calidad
Preocupacion moderada por la cantidad
Igualmente preacupado por procesos y resultados
Proclive a tomar riesgos

Alta tolerancia a lo impredecible y ambiguo

Estrategia de Mejoramiento en la calidad

Hipdtesis propuesta:

1.
2.

Puestos de trabajo fijos y bien definidos

Altos niveles de participacion por parte de los empleados en el proceso
de toma de decisiones relacionadas con su puesto de trabajo

Retribuciones de corto plazo y orientadas a resultados tanto individuales
como grupales

Trato iqualitario entre empleados y estabilidad laboral

(apacitacion y desarrollo extensiva de empleados

(onductas repetitivas y predecibles
Enfocado hacia el mediano y largo plazo

Moderadamente reducida conducta hacia el largo plazo

Preocupacion moderada hacia la produccién y la cantidad

Alta preocupacion hacia la calidad
Alta preocupacion por el proceso
Averso al riesgo

Comprometido con los roles de la compafiia
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Estrategia de Reduccion de Costos:
Hipdtesis propuesta:

1. Puestos de trabajo fijos y estables con descripciones de trabajo
especificas

2. Puestos de trabajo especificos e incentivos de superacion que implican

especializacion y eficiencia
3. Retribuciones orientadas hacia el corto plazo y los resultados
4. Monitoreo del mercado de salario para realizar compensaciones

5. Niveles de capacitacién y desarrollo minimas.

1. Comportamiento repetitivo

2. Enfocado hacia el corto plazo

3. Actitud autonoma e individual

4. Preocupacion moderada por la calidad

5. Alta preocupacion por cantidad y produccion
6. Enfocado hacia resultados

7. Aversoal riesgo

8. Alto grado de satisfaccion con la estabilidad

Fuente: Schuller y Jackson (1987).

El modelo de Schuller y Jackson (1987) constaté
sus hipodtesis mediante una metodologfa basa-
da en la casuistica, y afirman que la seleccién
de la estrategia mas adecuada debe basarse en
las caracterfsticas del recurso humano y del en-
torno en el que se desenvuelve. Huselid (1995)
determina que existe relacion entre el proceso
de seleccion de practicas en el trabajo, sin em-
bargo sus resultados no son concluyentes con
los de Schuller y Jackson (1987) ya que en sus
hipdtesis logra demostrar que existe algun tipo
de relacién entre los sistemas de buenas practi-
cas de recursos humanos, pero no logra demos-
trar que estos se encuentren alineados con una
estrategia en particular, a pesar de que una de
sus hipotesis fue planteada con ese fin. Huselid
(1995) utilizé una muestra de casi mil empresas
en los Estados Unidos, y un tratamiento de los
datos mucho mas robusto, mediante técnicas
de regresion logistica.

Huselid (1995) debate que Schuller y Jackson
(1992) no integran en el andlisis, la situacion
cualitativa del disefio organizacional, esto quiere
decir que si un puesto de trabajo esta disefado
con limites inflexibles, esta situacién no permi-
te modificar los procesos y procedimientos de

manera que se desarrolle la ventaja competitiva.
Por otro lado, este autor también sostiene que
generalmente los trabajadores no encuentran
incentivos a lo interno de la empresa para traba-
jar al maximo de sus capacidades individuales.
El vinculo hallado por Huselid sostiene que si
una empresa desarrolla una ventaja competitiva
en el largo plazo, ésta deberia traducirse en un
incremento de la productividad de los trabaja-
doresy, finalmente, esto deberfa desembocar en
un mejoramiento de la situacion financiera de la
empresa’, la cual deberfa mantenerse en el lar-
go plazo. Este autor se preocupa especialmente
por la rotacion de trabajadores y su impacto en
la productividad, afirmando que existe una re-
lacion inversa entre ambas variables, y destaca
la existencia de una gran cantidad de determi-
nantes que impactan la rotacion de trabajadores
tales como la edad, estabilidad percibida en el
lugar de trabajo y presencia de un sindicato, en-
tre muchas otras.

1. Esta teorfa es vélida sin embargo si se conjuga con
situaciones favorables de entorno, por lo tanto se
asume que la estrategia implementada por la em-
presa en ese momento es de un ambiente de nego-
cios estable, o en el pico de un ciclo de negocios.
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Al existir tantas variables que explican el com-
portamiento de la rotacion de los trabajadores,
en este trabajo se presentaron dos problemas a
la hora de implementar metodologias, uno de
ellos fue que se debid considerar el tamafio de
las industrias y su evolucion, el otro, es que se
debid utilizar una metodologia que incorpora-
ra un andlisis que incluyera todas las variables
de manera conjunta. Otro punto destacado en
el trabajo desarrollado por Huselid, el cual guia
su segunda hipotesis de trabajo, es que deben
existir sinergias y complementariedades entre
las medidas para incrementar el desempefio y
su interiorizacion por parte de los empleados.
Esta situacion los trabajadores la pueden perci-
bir como margen de credibilidad de que siincre-
mentan su desempefo, esto se traducird en un
mejoramiento de su situacion laboral.

Las conclusiones alcanzadas en este estudio de-
rivaron de las siguientes hipétesis:

TABLA 2

Cano y Céspedes (2003) identifican el proceso
de ajuste dentro de las cooperativas de ahorro
y crédito, el cual se manifiesta de manera expre-
sa mediante la coherencia existente entre una
practica de recursos humanos y su asociacion
con la estrategia de la empresa. Huselid (1995)
identifica dos tipos de ajuste, uno interno vy
otro externo. El primero se refiere a las politicas
adoptadas por una empresa y su consistencia a
lo interno de ésta, la cual se refleja en el mejora-
miento del desempeno. El sequndo se refiere a
la adopcién de cualquier medida y estrategia en
particular, ya que estos seran los determinantes
de si esa medida ha sido apropiada o no. Canoy
Céspedes (2003) utilizan el sistema consistente o
de best practices debido a que Huselid; Schullery
Jackson afirman que la evidencia empirica pare-
ce inclinarse en esta direccion.

Cano y Céspedes (2003) intentan determinar si
existe efectivamente este ajuste en las empresas

HIPOTESIS, METODOLOGIA Y CONCLUSIONES

Hipétesis

1A Los sistemas de alto desempefio en la prdctica del trabajo dismi-
nuyen la rotacion de trabajadores, incrementan la productividad y,
por lo tanto, mejoran la posicién financiera de la empresa

La rotacion de trabajadores y la productividad son variables que
median entre los sistemas de alto desempefio en la prdctica del
trabajo y el mejoramiento de la situacién financiera

Las complementariedades y las sinergias entre las medidas de alto
desempefio en la prdctica del trabajo disminuirdn la rotacién de
personal, incrementardn la productividad y el desempefio finan-
dero.

El alineamiento entre los sistenas de alto desempefio en la
practica del trabajo con la estrategia de la empresa disminuyen la
rotacién de trabajadores, incrementan la productividad y mejoran
la posicién financiera.

Fuente: Cano y Céspedes (2003).
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Se tomd una muestra de 968
empresas y se les aplicé un

Metodologia Conclusiones

Se acepta que las prdcticas de recursos
humanos mejoran la situacién financiera de
la empresa

Cuestionario para determinar

cudles

eran las politicas de

recursos humanos aplicadas y

su coh
gia de

Alas variables detectadas
se le aplicaron modelos de

Se comprueba que las sinergias resultan el
componente mediador entre las politicas de
recursos humanos y sus efectos en la situa-
(6n finandiera

erencia con la estrate-
la empresa.

regresion lineal para deter-

minar

rendimiento.

Los resultados obtenidos no son concluyen-
tes con respecto al ajuste interno y externo
entre las polfticas de recursos humanos y su
alineamiento con la estrategia

su influencia sobre el



cooperativas andaluzas, llegando a conclusiones
distintas a las Huselid (1995). Estos autores logran
reafirmar que existe algun tipo de ajuste entre
las cooperativas que aplican practicas de recur-
sos humanos y estrategia de manera conjunta
logran un mejor desempefio financiero. Sin em-
bargo es importante rescatar que la muestra uti-
lizada no es tan grande como la Huselid (1995)
y a la hora de realizar su modelo de regresion, a
pesar de que obtiene los signos esperados en
los coeficientes, estos no son estadisticamente
significativos, a lo cual los autores aducen que
es necesario realizar estratificaciones de las coo-
perativas de acuerdo a su actividad y estudiar las
variables externas que puedan afectar el entor-
no en el cual se desenvuelven este tipo de em-
presas segun industria.

Segun Cano y Céspedes (2003), serfa necesario
aislar una serie de variables externas relaciona-
das con la inversion-financiamiento, comerciali-
zacion, produccion y otras variables ligadas con
el entorno, que al parecer este estudio y otros
no consideran, y que tal vez no permiten aislar
con certeza el impacto del ajuste entre los recur-
sos humanos y el desempeno financiero. Otro
punto que estos autores resaltan, y que resulta
crucial para enriquecer el andlisis del ajuste, es la
presencia de un efecto retardado o rezagado en
el tiempo, el cual puede ser evaluado median-
te efectos rezagados en variables de series de
tiempo lo cual obligarfa a trabajar con datos de
panel?. Esto plantea un reto importante porque
es muy dificil tener acceso a informacion histoéri-
ca por parte de las empresas.

El modelo para esta investigacion tiene el pro-
posito de analizar el enfoque estratégico-con-
tingente de recursos utilizando la tipologia de
estrategia de Schuller y Jackson (1992), con

2. Serd conveniente realizar un andlisis historico asf
como también una recopilacion de datos de corte
transversal para poder construir una base de datos
de panel que permita evaluar efectos rezagados.
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un matiz para analizar tanto variables que se
encuentran en el entorno y que tienen una in-
fluencia en el comportamiento de instituciones
financieras, tales como las tasas de interés acti-
vas y pasivas, el tipo de cambio y la cantidad de
activos con los que cuenta la cooperativa para
realizar sus operaciones. Por otro lado, para me-
dir las tendencias de una politica de recursos
humanos alineada con una estrategia definida
de una empresay poder analizar si esta tiene un
impacto en el mediano plazo, serad necesaria la
aplicacion de técnicas de analisis dindmicas. A
continuacion se expone el modelo por analizar:

Como se puede observar en el esquema ante-
rior, las empresas cooperativas costarricenses,
que aplican sistemas de buenas practicas de re-
cursos humanos mejoran su situacion financie-
ra. El efecto rezago se incorpora en el modelo,
debido a que la mayoria de las investigaciones
en recursos humanos no consideran la variable
tiempo, y es muy probable que medidas toma-
das en un periodo determinado de tiempo, den
resultados en periodos posteriores.

CONCLUSIONES

El proceso de ajuste entre la estrategia que si-
guen las organizaciones cooperativas de ahorro
y crédito y su estrategia y politica de recursos
humanos, no ha sido investigada a profundi-
dad en Costa Rica. Es necesario delimitar este
comportamiento, debido al tamafo con el que
cuenta este sector financiero en la economia
costarricense y el potencial impacto que puede
tener un incremento en la eficiencia de este tipo
de instituciones. Por un lado, el mejoramiento
del desempeno financiero se puede traducir en
un mayor beneficio para todas aquellas perso-
nas que confian en las cooperativas de ahorro y
crédito como alternativa a otros servicios finan-
cieros. Adicionalmente, con la aplicacién de este
tipo de medidas a lo interno de la empresa, se
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FiGUrA 1

AJUSTE INTERNO Y VARIABLES EXTERNAS QUE AFECTAN EL ENTORNO
DE LAS COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO

AJUSTE INTERNO*

VARIABLES EXTERNAS

ESTRATEGIA DE INNOVACION
Variables consideradas (1...n))
Variables consideradas (1...n, )
Variables consideradas (1...n,,)

Tasa de interés basica pasiva en el periodo actual
(comercializacion)

Tasa de interés activa al periodo actual

(comercializacion)

ESTRATEGIA DE CALIDAD
Variables consideradas (1...n,)
Variables consideradas (1...n,

n.)
Variables consideradas (1...n,,)

Tipo de cambio al periodo actual
(riesgo)

ESTRATEGIA DE REDUCCION DE COSTOS
Variables consideradas (1...n))
Variables consideradas (1...n, )
Variables consideradas (1...n,_,)

Cantidad de activos
de la organizacion al periodo t.
(variable de control)

A A 4 A A 4

DESEMPELO FINANCIERO
EN EL PERIODO ACTUAL

* Las variables consideradas son aquellas denotadas en el cuadro uno y propuestas por Schuller y Jackson.
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podria esperar mayor innovacion e incremento
en las capacidades organizativas.

Existen una gran cantidad de investigaciones
pendientes en el sector cooperativo costarri-
cense, la propuesta de este documento, es tan
solo una de tantas indagaciones que es nece-
sario realizar en todas las cooperativas de Costa
Rica, para aproximar incrementos en la compe-
titividad de este tipo de empresas, entendido
este concepto dentro del ambito en el cual se
mueven las cooperativas, el cual es muy distinto
al contexto en el cual se mueven las pequefas,
medianas y grandes empresas, cuyo fin es el lu-
cro. El desarrollo de este tipo de indagaciones, es
necesario para la construccion de nueva teoria
relacionada con el sector cooperativo.

También destaca la necesidad de realizar investi-
gaciones en el sector cooperativo que trascien-
dan el enfoque de corte transversal. Estudios
mediante la recopilacion de datos de panel y la
observacién de la evolucién en el tiempo de di-
ferentes instituciones, puede proporcionar una
mayor cantidad de datos a lo largo del tiempo,
que la observacion en un momento determina-
do. Estudios de corte transversal son la norma
no solo en este tipo de investigaciones, sino
también en la mayoria de las lineas desarrolladas
alrededor de la ciencia de la direcciéon de em-
presas. El desarrollo de series de tiempo relacio-
nadas con variables organizativas y de politicas
empresariales es necesario para proporcionar
mayor robustez a las teorfas vigentes en estos
temas.

Futuras lineas de investigacion

El desarrollo de una agenda de investigacion
que permita delimitar la construcciéon de nueva
teorfa en relacion a este tema, debe considerar
las condiciones particulares de este sector de la
economia. Los estudios previos, se han preocu-
pado por investigar distintas areas de los recur-
sos humanos para determinar las estrategias de
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recursos humanos, sin embargo la estrategia
seguida por las organizaciones investigadas se
encuentra subordinada al tipo de objetivo que
persiguen este tipo de empresas, el cual es el lu-
cro. Para adaptar esta investigacion a objetivos
cooperativos, es necesario primero realizar una
investigacion sobre los objetivos que siguen
cada una de este tipo de empresas y lograr una
armonizacion de objetivos.

Una vez determinados cudles son los objetivos
de este tipo de empresas, seria necesario realizar
la investigacion propuesta en este documento
y en un tercer momento, serfa necesario inves-
tigar los objetivos de todas las cooperativas de
Costa Rica con datos de panel, clasificdndolas
por Industrias, para posteriormente, determinar
si existe un ajuste entre la estrategia de todas las
cooperativas de Costa Rica y sus politicas y estra-
tegias de recursos humanos.

Para la validacion de este modelo, en una futura
investigacion, es necesaria una comprobacion
empirica de tipo cuantitativa. Para este tipo de
investigacion, resulta necesario el planteamien-
to de un cuestionario que permita consultar a
las empresas cooperativas directamente (fuente
primaria) las variables internas que determinan
el comportamiento de sus recursos humanos
segun la estrategia seleccionada, ya que en es-
tos momentos no existen indicadores relaciona-
dos con el tema que se desea investigar. Tam-
bién serd necesario recopilar informacién sobre
las variables que pueden afectar el entorno de
este tipo de empresas en Costa Rica, dado que
a pesar de que la mayor cantidad de actividades
son realizadas en el mercado local, se encuen-
tran expuestas a variables del entorno financiero
nacional e internacional y sus fluctuaciones.

Para analizar las estrategias implementadas, y
su posterior clasificacion, se sugiere utilizar una
metodologia de analisis de conglomerados de-
bido a que Cano y Céspedes (2003) utilizan esta
metodologia para clasificar estrategias de acuer-
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do con un tipologia de estrategia basada en Mi-
les y Snow. Sin embargo, si se considera el uso
de modelos de regresion dinamicos resulta mas
pertinente utilizar la tipologia de Schuller y Jac-
kson (1987), debido a que es mas probable que
este tipo de estrategias y el correspondiente di-
sefio organizacional, especificacion de perfiles e
implementacion tengan un impacto retardado
0 rezagado, suponiendo que existe poca rota-
cion de trabajadores.

Finalmente, para analizar la influencia de las
practicas de recursos humanos, su alineamiento
con la estrategia y el impacto sobre el desem-
pefo financiero, se recomienda el uso de mo-
delos de regresién dindmicos rezagados a uno
y dos periodos considerando no solo las estrate-
gias aplicadas, sino también variables externas,
como tipo de cambio, tasas de interés activas y
pasivas y el nimero de activos presentes en las
cooperativas.
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