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Resumen. Dado que la gestion de proyectos es generalmente estresante debido a sus innumerables actividades,
una gestion de recursos humanos subjetiva de los proyectos conduce a grandes conflictos y tensiones. El trabajo
cientifico anterior se ha centrado mas en la gestion de proyectos para grandes empresas. Las opiniones de los
expertos en gestion de proyectos son divergentes entre quienes se muestran escépticos sobre su vinculo con HRM
y quienes sostienen que HRM es una palanca global para el éxito del proyecto. Este estudio tiene como objetivo
enriquecer este debate centrandose en la existencia de un vinculo entre la gestion de recursos humanos y la gestion
de proyectos PYME. La hipdtesis general del estudio se basa en el principio de que las practicas de GRH de las
PYMES pueden traducirse en objetividad en los procedimientos de contratacion, la relevancia de los sistemas
retributivos, los rigores en las acciones formativas y el desarrollo de habilidades determinan los niveles de
productividad organizacional. El disefio metodologico adoptado es la técnica de muestreo basada en deseos de
administrar un cuestionario a una muestra de 87 partes interesadas en el estudio. Los resultados revelan que las
practicas de gestion de recursos humanos tienen vinculos significativos con la productividad de las pymes. Estos
resultados podrian explicarse por las caracteristicas especificas de la gestion de recursos humanos en las pymes.
A modo de discusion, dado que se realizan pocos estudios sobre la gestion de proyectos PYME, ;no deberian los
futuros metoddlogos dar protagonismo a la exploracion de esta perspectiva de investigacion?
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MANAGEMENT OF BUSINESS PROJECTS IN THE HRM AXIS:
IMPACT OF HUMAN RESOURCE SATISFACTION PRACTICES ON
THE PRODUCTIVITY OF CAMEROONIAN AGRI-FOOD SMES

Abstract: Since project management is generally stressful because of its countless activities, a subjective HRM
of projects leads to great conflicts and tensions. Previous scientific work has focused more on project management
for large companies. The opinions of project management experts are divergent between those who are skeptical
about its link with HRM and those who maintain that HRM is a global lever for project success. This study aims
to enrich this debate by focusing on the existence of a link between HRM and the management of SME projects.
The general hypothesis of the study is based on the principle that the HRM practices of SMEs can result in
objectivity in recruitment procedures, the relevance of remuneration systems, rigors in training actions and the
development of skills determine the levels of organizational productivity. The methodological design adopted is
the wish-based sampling technique of administering a questionnaire to a sample of 87 parties interested in the
study. The results reveal that HRM practices have significant links with the productivity of SMEs. These results
could be explained by specific characteristics of HRM in SMEs. By way of discussion, since few studies are done
in SME project management, shouldn't future methodologists give prominence to the exploration of this research
perspective?

Keywords: Project Management, HRM, HR Satisfaction, Productivity, SME.

Introduccion

Actualmente existe un consenso en todo el mundo de que la fuerza de las economias
gubernamentales se basa en las pequeiias y medianas empresas agroalimentarias (PMEA)
(OCDE, 2004). Teniendo esto en cuenta, YASMINE (2019) sefiala que es hora de que las
instituciones financieras y los lideres gubernamentales africanos den un lugar crucial a los
desarrollos de estas pequefias industrias agroalimentarias. En efecto, las PMEA representan la
espina dorsal de las economias del continente africano, en el sentido de que emplean a mas del
90% de las empresas y dan trabajo a cerca del 60% de la poblacion activa, compuesta en
particular por jovenes y mujeres (FJOSE & GREEN, 2010). Hay que sefialar que las PMEA no
solo son bases para el desarrollo y la creacion de nuevos empleos locales, sino que también
contribuyen de forma sustancial a responder a los desafios urgentes que incluyen, en particular,
la prestacion de servicios publicos y el desarrollo sostenible. En Camertn, a pesar de un entorno
politico y econdmico enigmadtico, las PMEA se consideran catalizadoras de la economia
nacional, ocupando algo mas del 90% del tejido productivo y el 54% de la creacidon de empleo.
NTOH (2009) sefiala que la relevancia de las PMEA viene marcada por la existencia de un
departamento ministerial dedicado a ellas, el Ministerio de la Pequefia y Mediana Empresa,
Economia Social y Artesania (MINPMEESA).

Enfrentados a un entorno empresarial en constante cambio, los empresarios de las
PMEA deben asumir importantes riesgos para superar los numerosos retos a los que se
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enfrentan (BEN, 2020). Los innumerables retos a los que se enfrentan muchas PMEA favorecen
sus fracasos y, a menudo, incluso su muerte. Los empresarios de PMEA fracasan debido a los
paradigmas de gestion tradicionales que no se basan en los modos de proyecto. Algunos de los
empresarios de PMEA que han tenido éxito utilizan métodos de gestion basados en proyectos.
Dado que la gestion de PMEA, en modo proyecto, se refiere conjuntamente a una estrategia de
trabajo y a una técnica de gestion, cuyo objetivo seria asegurar la cooperacion y la colaboracion
entre varios empleados (Fleur, 2020). Los empresarios de PMEA deben operar en modo
proyecto por varias razones. Entre otras cosas, este modo de gestion desarrolla los grados de
confianza, comunicacidén y cooperacion entre las partes interesadas. Este modo permite a los
RRHH salir de sus operaciones ordinarias para adquirir nuevas competencias y, en
consecuencia, aumentar los diversos resultados esperados en la fase previa. Ayudar a las
pequefias y medianas empresas a alcanzar los objetivos previstos implicaria buscar
profesionales capaces de gestionar proyectos (Brunet, 2021).

Desde la economia hasta la gestion, pasando por las nuevas tecnologias de la
informacion y la comunicacion, sin olvidar las industrias agroalimentarias, las organizaciones
deben situar la gestion de proyectos en el centro de sus ambiciones. La gestion de proyectos es
el enfoque Optimo para alcanzar los objetivos estratégicos en todas las estructuras (Granger,
2020; Goncalves, 2020). Como tal, la gestion de proyectos ocupa un lugar destacado en todas
las organizaciones como un estilo de gestion muy eficaz (Granger, 2020). La historia nos dice
que la gestion de proyectos aparecid en su forma moderna en los albores de la década de 1950
(Moperto, 2011). Son innumerables las dimensiones que caracterizan a la gestion de proyectos
como area de estudio. Entre otras, esta la gestion de proyectos de ingenieria civil, la gestion de
proyectos sanitarios, la gestion de proyectos de desarrollo sostenible y la gestion de empresas.
Esta publicacion cientifica se sitia en el ambito de la gestion de proyectos para empresas
centrada en la GRH. La eleccion del eje de la GRH de las PMEA no es un hecho arriesgado y
menos aun reduccionista, se justifica por el hecho de que las PMEA no conciben todas la GRH
de la misma manera.

En el ecosistema de las pymes, una GRH pertinente promueve la contratacion de altos
talentos, contribuye al bienestar de los empleados, garantiza el desarrollo de competencias vy,
sobre todo, fideliza a los altos potenciales. Aunque las PMEA constituyen el grueso del tejido
econdmico camerunés y contribuyen mejor que las grandes empresas al desarrollo del pais,
Nkakleu (2016) considera que la revision de la literatura sobre la GRH de las PMEA esta poco
estructurada. Dentro de las PMEA camerunesas, es singular darse cuenta de que la GRH se
reduce a menudo a la parte débil del iceberg, sobre todo en la gestion administrativa del personal
(Revolution-Rh, 2016). En cuanto nos acercamos a la formacion, las ndminas, las relaciones
profesionales, la contratacion y otras practicas en el ambito de la gestion social, la GRH de las
PMEA brilla con limites ampliamente presentados en el tema (Nabila, 2017).

El interés de la comunidad cientifica por la satisfaccion del personal de las PYME ha
crecido en la ultima década. De hecho, varios investigadores consideran que la satisfaccion del
personal de las PYMES es, sin duda, el concepto estudiado por el mayor nimero de
investigadores contemporaneos (Larouche y Delorme, 1972; Lise, 1990; Surbhi, 2017). A pesar
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de este gran despliegue cientifico, las metodologias no parecen tener acceso a un conocimiento
profundo de la satisfaccion de los RRHH de las PYMES (Larouche & Delorme, 1972). Hasta
la fecha, ningtn investigador sabe si la satisfaccion del personal es una estrategia eficaz para
promover la implicacion de los RH de las PYME, en general, y mucho menos de las PYME
agroalimentarias de Camerin. Esto supone un limite y una laguna relacionados con la
epistemologia. Ademads, no existe ninguna investigacion que pueda responder con seguridad a
la siguiente pregunta: jcudales son los efectos de la satisfaccion del personal en la productividad
de las PYME agroalimentarias de Camerun? Independientemente de su situacion y tamatiio, el
principal activo de una PYME es su recurso humano. Es cierto que para Peretti (2013), incluir
la dimension de los RRHH en la estrategia de cualquier organizacion es ahora una necesidad y
nos empuja a explorar el tema titulado: "Impacto de la satisfaccion de los RRHH en la
implicacion de las PYMES camerunesas".

Tema y revision de la literatura

El desarrollo de las naciones africanas depende de las empresas, que son los motores del
progreso socioecondmico (Zambo, 2006). En la marcha hacia el surgimiento de Camertn en
2035, el espiritu empresarial a través de las PYME agroalimentarias es decisivo (Yang, 2009).
El espiritu empresarial en las PYME agroalimentarias da lugar a un cuestionamiento de los
métodos de gestion de personal en términos de creacion de empleo, tanto para las empresas
modernas como para las que estan en desarrollo (Garang, 1999). El logro concreto de resultados
en términos de creacion de empleo por parte de las PYME agroalimentarias es una prueba de
la mejora de los resultados econdmicos de las naciones (Amos, 2016). El jefe de gobierno
camerunés declard con razon: "El gobierno camerunés se apoya principalmente en el desarrollo
de sus PYME para hacer frente al inmenso desafio del empleo" (Yang, 2009). Es singular
constatar las innumerables debilidades de las PYME agroalimentarias (Patricia, 2005).

Los puntos débiles de las PYMES agroalimentarias son, entre otros, las altisimas tasas
de mortalidad, la falta de gestion de competencias con vision de futuro, la falta de interés de los
directivos por el bienestar de los empleados (Axess, 2016). La falta de planificacion de las
pymes agroalimentarias desde su creacion es un fendémeno de moda para muchos propietarios
(Mouyeme, 2010). La falta de interés por la salud de los empleados de las pymes y la no
consideracion del bienestar laboral en el proceso de gestion de las pymes agroalimentarias son
evidentes en Camerin (Axess, 2016; Clubdescho, 2018). A pesar de algunos esfuerzos
realizados por los directivos de las pymes agroalimentarias para mejorar las condiciones de
trabajo, los empleados de estas estructuras siguen estando insatisfechos (Deschenes, 2018;
ArunKumar, 2014). Desde los ejecutivos hasta los obreros, pasando por los ejecutantes y los
agentes, cada categoria socioprofesional de las pymes agroalimentarias es victima de los
fenomenos de insatisfaccion (Cambridge, 2020). El ultimo estudio de clima social de CEGOS
sostiene que la satisfaccion de los empleados es menor en las empresas de hoy en dia (Colders,
2009).

El niimero de personal inscrito en las pymes agroalimentarias es considerable.
Representa una parte importante de la proporcion del tejido industrial camerunés, es decir,
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alrededor del 50% (INS, 2016). Los problemas relacionados con la desvinculacion de este
capital humano se identifican entre las preocupaciones mas destacadas de la GRH (Jim Clifton,
2012). Frente a este fendmeno de falta de compromiso del personal, la mayoria de los gerentes
de las pymes agroalimentarias experimentan enormes dificultades para gestionar su personal de
manera solida y eficiente (Balhadj, 2012). Cada vez mas, los directivos de las pymes
agroalimentarias estdn convencidos de que la consecuciéon de resultados para sus
organizaciones deriva inevitablemente de la calidad de la gestion de los empleados (Peretti,
2011). Sin embargo, en estas empresas, los indices de rotacion son muy elevados. Se trata de
una cuestion critica porque la rotacion de personal puede ralentizar los procesos de crecimiento
e inducir la pérdida de ventaja competitiva (Filev, 2017; Nwahanye, 2016).

Aunque las PYMES son importantes fuentes de ingresos y contribuciones fiscales para
las naciones de todo el mundo, las PYMES agroalimentarias camerunesas sufren mas que las
grandes empresas, problemas de gestion de personal por parte de los directivos. De la
observacion de una muestra de PYME agroalimentarias en el periodo 1996-2016, se desprende
que la inexperiencia y la falta de profesionalidad de los dirigentes precipitan los ceses de
actividad (Evou, 2020). Los proyectos de las PYME agroalimentarias no siempre estan bien
madurados antes de su puesta en marcha (Mouyeme, 2010). La planificacion que deberia
hacerse antes de las acciones resulta no ser una prioridad para los propietarios y gestores de las
PYME agroalimentarias (Mouyeme, 2010). De hecho, el 80% de las PYME agroalimentarias

mueren cada cinco afios sucesivos (Yondeu, 2019).

Basandose en los argumentos anteriores, los empleados acusan a los responsables de
RRHH de las PMEA de no hacer nada para asegurar su futuro profesional (Mouyeme, 2010).
Este estudio hace hincapi¢ en las barreras de la GRH que obstaculizan la productividad en las
PMEA camerunesas. La falta de profesionalidad en la GRH conduce al desinterés por la salud
laboral y al desprecio de las competencias en las PMEA (Axess, 2016; Clubdescho, 2018). El
supuesto central de esta contribucion cientifica se formul6 asi: el bienestar de los recursos
humanos determina su adhesion a los objetivos estratégicos y operativos. Su objetivo general
fue verificar a partir de las opiniones de los individuos encuestados si las practicas de GRH

determinan los niveles de compromiso dentro de las PMEA.

Varios investigadores han dedicado sus articulos cientificos y tesis doctorales a la
gestion empresarial, y su nimero no ha dejado de aumentar a lo largo de los afios (Vigan &
Giauque, 2016). El tema relativo a la satisfaccion de los empleados estd en el centro de la
produccion cientifica de la gestion empresarial y los innumerables estudios de investigacion
sobre este tema son una prueba irrefutable de ello (Larouche & Delorme, 1972). A pesar de esta
popularidad sobre la satisfaccion del personal, es curioso constatar que los resultados de los
estudios no son todavia unanimes entre los tedricos (Larouche, Levesque, & Delorme, 1973).
A continuacion, se presentaran algunos estudios con puntos de vista convergentes y divergentes.

En el articulo titulado ";Qué es la satisfaccion de los empleados?", la satisfaccion de los
empleados, segun Gutzman et al. (2020), es "la medida en que los empleados estan satisfechos
con su rendimiento laboral y su entorno de trabajo" (p. 1). La satisfaccion de los empleados se
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mide a través de una encuesta de satisfaccion. En esta encuesta de empresa hay que tener en
cuenta el sistema de remuneracion, los costes de las actividades de los empleados, las
expectativas de los directivos, el trabajo en equipo y los recursos disponibles (Gutzman, et al.,
2020). La satisfaccion del personal puede ser una cuestion critica si no se tienen en cuenta los

valores importantes de los mejores talentos (Gutzman, et al., 2020; BasuMallick, 2020).

En el articulo titulado Happywork: Multi-Agent Modeling of Job Satisfaction, Chapuis
y Kant (2014) se centran en la elaboracion subjetiva de la satisfaccion laboral y la influencia
organizativa. Chapuis y Kant (2014) se centran en los modelos psicosociologicos de la
satisfaccion de los empleados en las empresas. Los resultados de su investigacion destacan las
diferentes propiedades y enfoques psicoldgicos relacionados con la felicidad de los empleados
en las empresas. Ademads, la investigacion revela una estrategia de planificacion empresarial
que determina la satisfaccion de los empleados (Chapuis, 2016).

En su trabajo de investigacion titulado Job Satisfaction of University Academics in
China; YU (2009) es uno de los pocos investigadores chinos que han estudiado el tema de la
satisfaccion de los empleados. Yu (2009) adopta un enfoque mixto que combina la recogida de
datos cualitativos y cuantitativos. El estudio supera el vacio literario al presentar la relacién
entre la satisfaccion de los empleados y la cultura empresarial. Sus resultados muestran que la
satisfaccion laboral de los universitarios chinos esta correlacionada con varios factores
culturales.

En el articulo titulado Job satisfaction: a consequence of the choice of statistical tools
and HRM measurement instruments, Iglesias et al. (2010) se interesan por el vinculo entre la
satisfaccion de los empleados y los instrumentos de medicion estadistica. Iglesias et al. (2010)
sefalan las subjetividades a la hora de medir la satisfaccion de los empleados. La satisfaccion
laboral segun IGLESIAS et al. (2010) es "un concepto central en la GRH". A pesar de ello, las
relaciones encontradas entre este concepto y otras variables de campo siguen siendo a veces
inciertas o incluso contradictorias" (p.245).

Método

El estudio empirico propiamente dicho se llevo a cabo durante el periodo comprendido
entre enero de 2021 y marzo de 2021. En esta parte, se trata de presentar el marco operativo de
la investigacion, la poblacion y el lugar del estudio, la perspectiva del estudio, la descripcion
del instrumento de recogida de datos, el método de tratamiento de datos y las herramientas
estadisticas utilizadas.

Marco operativo del estudio: De acuerdo con la Ley N © 2010/001 del 13 de abril de
2010 sobre la promocidn de las empresas camerunesas, sigue la existencia de tres modelos de
PYME incluyendo en particular las empresas muy pequefias (TPE), las pequefias empresas (PE)
y las empresas medianas (ME). No obstante, parece oportuno precisar que la TPE es una
estructura que emplea a mas de cinco empleados y cuyo capital social es inferior a quince
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millones de francos CFA netos de impuestos. La PE es una estructura cuyo numero de
empleados se establece entre seis (06) y veinte (20), cuyo capital social anual se incluye entre
quince (15) millones de FCFA y 100 millones de FCFA. La PMEA es una empresa
agroalimentaria que emplea entre 21 y 100 personas, cuyo capital social es inferior a mil (01)
millones de FCFA (NATIONALE, 2010).

Poblacion y lugar del estudio: La poblacion del estudio se consideré como el grupo de
individuos con caracteristicas similares de interés para la investigacion. Estaba representada
por todas las partes interesadas en las PMEA del pais. Dada la multiplicidad de PMEA
camerunesas, fue oportuno recoger datos en la region de Adamawa.

Perspectiva del estudio: La técnica de muestreo elegida permitié centrarse unicamente
en los individuos con los que los datos relativos a las correlaciones entre las practicas de
satisfaccion y la implicacion en las PMEA camerunesas son probados y palpables. Asi pues,
para acceder a la muestra, se optd por la técnica de muestreo basado en los deseos, que consistio
en entrevistar a 87 individuos (empleados, empresarios y sectores de las PMEA).

Descripcion del instrumento de recogida de datos: Para llevar a cabo adecuadamente las
investigaciones empiricas, se disefid un cuestionario homogéneo que incluia items cerrados, de
caracter impersonal y general, para los encuestados. Este cuestionario se completd con varias
secciones que incluian la identificacion de los encuestados, los objetivos y el proyecto de la
encuesta, asi como las distintas preguntas. Para garantizar la confidencialidad, reducir las
frustraciones y trascender las sospechas de los encuestados, la mencion del nombre del
entrevistado era opcional. Tras esta tabla de identificacion, fue oportuno, a través de preguntas,
evaluar si la satisfaccion de los RRHH de las PYMES tiene un impacto en la productividad de
las mismas.

Enfoque de procesamiento de datos: Para optimizar el tratamiento de los datos recogidos
sobre el terreno, se utilizaron herramientas informaticas (ordenadores portatiles y tabletas
electronicas). Estas herramientas permitieron construir una base de datos y los resultados de la
investigacion se verificaron con el software SPSS (Statistics Packages for the Social Sciences).
El software SPSS facilit6 la insercion de multiples tablas y graficos. Ademas, también se utilizo
el software de aplicacion Excel y una calculadora cientifica para comprobar las coincidencias
de los porcentajes.

Analisis inferencial: La herramienta estadistica inferencial que se eligio fue el chi-
cuadrado. También se denomina chi-cuadrado, cuadrado de contingencia y chi-cuadrado de
Pearson. Conscientes del inconveniente de este método, que es el hecho de que solo indica la
existencia de un vinculo entre las variables, pero no la fuerza del vinculo entre estas variables,
lo elegimos no obstante por tres razones siguientes: en primer lugar, se utiliza bien con las
variables nominales y también con las clases, luego consigue indicar la existencia de una
relacion entre dos variables y, por ultimo, se aplica cualquiera que sea la distribucion de las
variables.
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Analisis estadistico con chi-cuadrado y grados de libertad: Cuanto mayor sea el chi-
cuadrado, mayor serd la probabilidad de que existan relaciones entre las variables estudiadas.
Para consultar las tablas, fue necesario calcular el grado de libertad abreviado en la forma dof.
Al calcular el chi-cuadrado de una variable de estudio, el grado de libertad era simplemente el
numero de categorias menos uno. En una matriz que contiene dos variables, es el producto del
grado de libertad de cada variable.

M¢étodos utilizados para probar las cuatro hipotesis: Sean "V y V "dos variables
cuantitativas (que no tienen necesariamente el mismo nimero de modalidades, pero que estan
representadas en la misma muestra), era posible dar una definicidn rigurosa de la idea intuitiva
de independencia entre las variables. Habia que formular la hipotesis HO segun la cual Vy V
"son efectivamente independientes." Se utilizd la prueba de chi-cuadrado para estimar la
plausibilidad de esta afirmacion, dadas las frecuencias observadas para cada par de modalidades
en la muestra. Los resultados se interpretaron de dos maneras distintas: O bien comparando el
valor de chi-cuadrado calculado con el leido en la tabla estadistica, teniendo en cuenta el grado
de libertad. Cuando el chi-cuadrado calculado era mayor que el leido en la tabla estadistica,
entonces se rechazaba la hipdtesis nula para considerar la hipotesis alternativa Ha. En este caso,
se considerd la hipotesis nula.

Resultados
P1: ;Esta usted satisfecho con la forma en que se gestionan los recursos humanos en su
organizacion?
Objetivo de la pregunta: Esta pregunta tiene por objeto analizar la satisfaccion de los
empleados con la gestion de los recursos humanos dentro de las PYMES.

Tabla 1
Sobre los niveles de satisfaccion de los empleados con la GRH de sus organizaciones
Frecuencias Porcentajes Porcentajes
acumulados
Si 11 12.64 12.64
No 76 87.36 100.00
Total 87 100.00

Nota: Fuente: Los autores se basan en los datos de la encuesta

De esta tabla se desprende que, en las PYMES de Camertn, el 12,64% frente al
87,36% de los empleados encuestados estan satisfechos con las practicas de GRH.
P2: ;{Cree que los enfoques de contratacion que se practican en PYMES se basan en las
aptitudes de los candidatos?
Objetivo de la pregunta: Comprobar la pertinencia y la objetividad de las técnicas de
contratacion de los candidatos.

Tabla 2
Sobre la percepcion de las opiniones de los interesados en los procesos de contratacion
Frecuencias Porcentajes Porcentajes
acumulados
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Si 19 21.84 21.84
No 68 78.16 100.00
Total 87 100.00

Nota: Fuente: Los autores se basan en los datos de la encuesta

El 21,84%, frente al 78,16%, considera que las técnicas de contratacion adoptadas por
los directivos de las PYMES no son objetivas, en el sentido de que no se basan en las
competencias de los demandantes de empleo.

P3: ;Considera que las técnicas actuales de contratacion ayudan a la productividad de
los RRHH en las PYMES?

Objetivo de la pregunta: Evaluar los efectos de las estrategias de contratacion sobre los
niveles de rentabilidad en los SMAES.

Tabla 3
Sobre la percepcion de las opiniones de los encuestados acerca de las correlaciones entre las
politicas de rentabilidad y la productividad de los empleados

Frecuencias Porcentajes Porcentajes
acumulados
Si 9 89.65 10.34
No 78 10.35 100.00
Total 87 100.00

Nota: Fuente: Los autores se basan en los datos de la encuesta.

El 89,65% frente al 10,35% de los encuestados reconoce la existencia de vinculos entre
las practicas de contratacidon en las empresas y los niveles de productividad de los empleados.

P4: ;Esta satisfecho con los sistemas de compensacion de su empresa?

Objetivo de la pregunta: Evaluar la satisfaccion de los RRHH con las politicas de
compensacion.

Tabla 4
Opiniones de los empleados sobre los niveles de satisfaccion con las politicas de compensacion
Frecuencias Porcentajes Porcentajes
acumulados
Si 29 33.33 33.33
No 58 66.66 100.00
Total 87 100.00

Nota: Fuente: Los autores se basan en los datos de la encuesta

El 33,33% frente al 66,66% de los encuestados consideran que las estrategias de
remuneracion aplicadas en las PYMES no son eficaces para contribuir a la satisfaccion del
capital humano.

P5: En su opinidn, ;pueden las politicas de compensacion objetiva que se practican en
las PYMES aumentar los niveles de productividad de los RRHH?

Objetivo de la pregunta: Evaluar la satisfaccion de los RRHH con las politicas de
compensacion.

Tabla 5
Sobre la percepcion de las opiniones de los encuestados acerca de las correlaciones entre los
sistemas de compensacion y la productividad de los empleados
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Frecuencias Porcentajes Porcentajes
acumulados
Si 33 62.07 33.93
No 54 37.93 100.00
Total 87 100.00

Nota: Fuente: Los autores se basan en los datos de la encuesta

El 62,07% frente al 37,93% sostiene que las cualidades de los sistemas de remuneracion
determinan el rendimiento de los RRHH en las PYMES de Camerun.

P6: ;Qué opina de las politicas de formacion en PYMES?

Objetivo de la pregunta: Identificar las opiniones de los RRHH sobre la obligacion de
sus empleadores de proporcionar formacion de reciclaje.

Tabla 6:
Opiniones de los encuestados sobre los efectos de la formacion de los empleados en su
rendimiento laboral

Frecuencias Porcentajes Porcentajes
acumulados
Si 13 14.94 14.94
No 74 85.06 100.00
Total 87 100.00

Nota: Fuente: Los autores se basan en los datos de la encuesta

Solo el 14,94 frente al 85,06 de los empleados cree que las actividades de desarrollo
personal realizadas en el PYMES son beneficiosas.

P7: En su opinion, ;la formacion continua impartida a los empleados repercute en su
nivel de rendimiento laboral?

Objetivo: Queremos saber si la formacion ofrecida por las empresas a los RRHH influye
en el compromiso de los RRHH en el trabajo.

Tabla 7
Sobre la percepcion de las opiniones de los encuestados acerca de las correlaciones entre los
sistemas de formacion profesional y la productividad de los empleados

Frecuencias Porcentajes Porcentajes
acumulados
Si 52 59.77 59.77
No 35 40.22 100.00
Total 87 100.00

Nota: Fuente: Los autores se basan en los datos de la encuesta

El 59,77% frente al 40,22% de los empleados de PYMES creen que la formacion
continua determina su rendimiento.

P8: ;Esta satisfecho con el sistema ergondémico de su empresa?

Objetivo de la pregunta: Evaluar la satisfaccion de los empleados con la gestion
ergondmica de sus puestos de trabajo.

Tabla 8
Sobre la percepcion de las opiniones de los encuestados sobre la satisfaccion de los RRHH
relacionada con la ergonomia en el trabajo

45

(2022) PDM, 4(1), 36-51



Youmbi, D. & Antoinette, S.

Frecuencias Porcentajes Porcentajes
acumulados
Si 17 19.54 19.54
No 70 80.46 100.00
Total 87 100.00

Nota: Fuente: Los autores se basan en los datos de la encuesta.

Solo el 19,54% frente al 80,46% de los empleados piensan que sus condiciones de
trabajo son buenas.

P9: ;La gestion ergondmica de su empresa determina su productividad en el trabajo?

Objetivo de la pregunta: Evaluar las correlaciones entre la gestion ergonomica en las
PYME y la productividad de los empleados.

Tabla 9
Sobre la percepcion de las opiniones de los encuestados sobre la satisfaccion de los RRHH
relacionada con la ergonomia en el trabajo

Frecuencias Porcentajes Porcentajes
acumulados
Si 50 54.47 54.47
No 37 42.53 100.00
Total 87 100.00

Nota: Fuente: Los autores se basan en los datos de la encuesta.

El 54,47% de los empleados, frente al 42,53%, considera que los sistemas ergonémicos
influyen en la productividad de las PYMES.

Tabla 10
Ahorro en las pruebas de hipotesis
RH DOF A Coeficientes X2 Cal X?Lu Decisiones
Contingencias
RH1 4 0.05 (5%) 0.30 11.0211 8.388 X? Cal>Xx?
Lu
Conclusion
Aceptada na
RH2 4 0.05 (5%) 0.450 29.5233 8.388 X? Cal>Xx?
Lu
Conclusion
Aceptada H,
RH3 4 0.05 (5%) 0.591 61.8820 8.388 X? Cal>Xx?
Lu
Conclusion
Aceptada na

Nota: Fuente: Los autores se basan en los datos de la encuesta.
Los coeficientes de contingencia son superiores a 0,50, por un lado, y los chi-cuadrado
observados son todos superiores a los teoricos, por otro, lo que sugiere un vinculo de
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dependencia entre las variables de practicas de GRH (1), proceso de contratacion, (2) sistemas
de remuneracion, (3) formacion continua de los RRHH, (4) sistemas de remuneracion y
productividad de los RRHH. En conclusion, los resultados obtenidos validan la hipotesis de que
las practicas de GRH determinan la productividad del trabajo en las PYMES camerunesas.

Discusion

Este estudio produjo resultados que se alinean con varias metodologias que se han centrado
en las practicas de gestion de recursos humanos en las PYMES, incluyendo Boogaard (2019),
Balhad (2012), Boubakary (2020), Garang (1999). Estos famosos autores consideran que las
insatisfacciones de los empleados son las principales causas de la baja productividad en las
PYMES. Segin una investigacion de la direccion de animacion, investigacion, estudios y
estadisticas (DARES) del gobierno francés realizada en 2016, se deduce que la falta de
reconocimiento o incluso la insatisfaccion en el trabajo triplica los riesgos de enfermedades
profesionales y duplica el de los estados depresivos en RRHH. Por el contrario, el poder de la
satisfaccion de los RRHH es alto. Para Christine (2019), la insatisfaccion de los empleados
tiene un efecto directo sobre el absentismo, la conflictividad, el compromiso y la productividad
en las pymes.

La satisfaccion de los empleados es un factor clave en la gestion estratégica de los recursos
humanos. Sin embargo, en materia de satisfaccion, Granger (2021) considera que el ser humano
es complejo. Corresponde al directivo encontrar los elementos que garanticen la satisfaccion de
sus empleados. En esta perspectiva, Herzberg propone vias de reflexion en su teoria de los
factores. La teoria de los factores sostiene que toda practica de satisfaccion se basa en una
motivacion Optima derivada de dos tipos de factores, entre ellos los psicologicos y los
higiénicos. Los factores psicologicos son especificos de cada individuo porque corresponden al
bienestar de los empleados y son fuentes de satisfaccion si el empleado no experimenta ninguna
fuente paralela de insatisfaccion. Los factores higi€énicos también son especificos de cada
persona y se refieren a las condiciones de trabajo. Pueden causar descontento e insatisfaccion
en el trabajo.

Para Hellriegel (2002), la satisfaccion en el trabajo es un estado emocional favorable que
puede resultar de la impresion favorable que se obtiene del desempefio profesional. Cambridge
(2020) y Clubdescho (2018) consideran que es adecuado pensar que un empleado que esta
satisfecho con su trabajo seria a su vez capaz de cumplir con las obligaciones y requisitos de su
puesto de trabajo. En los PYMES, la satisfaccion se produce cuando el desempefio del trabajo
es adecuado a los valores y necesidades de los empleados. Los empleados satisfechos atraen a
muchos clientes. Seran positivos y, por ejemplo, promoveran una imagen de la PYME que sea
coherente con su estado de animo. Asi, atraerdn a nuevos clientes con mayor facilidad y
comodidad, a diferencia de los empleados insatisfechos que se caracterizan por una gran
animosidad hacia sus estructuras.

En resumen, hay que admitir que la satisfaccion de los empleados es indispensable y
necesaria como condicion sine et quanum para aumentar el grado de productividad en el trabajo.
Las PYMES, a pesar de ser palancas de la riqueza de la nacién, no siempre funcionan
perfectamente debido a los fendmenos de insatisfaccion de los recursos humanos. Creemos que
los empresarios de las PYMES merecen participar en la actualizacion de los métodos de gestion
de los recursos humanos. Entre otras cosas, proponemos las siguientes acciones dentro de las
PYMES: aplicar politicas de contratacion de recursos humanos pertinentes, aplicar sistemas de
compensacion basados en el rendimiento, desarrollar las competencias de los recursos humanos
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mediante actividades de formacion y adaptar los recursos humanos a sus puestos de trabajo
mediante politicas ergonomicas.

A pesar de que una de las principales consecuencias de la insatisfaccion de los empleados
en las PYMES es la falta de productividad en el trabajo (Colders, 2009). La esperanza no esta
perdida. Seria aconsejable crear comités de direccion para idear practicas y mecanismos de
gestion de recursos humanos destinados a aumentar los niveles de satisfaccion de los
trabajadores. Ademas de los analisis enumerados anteriormente, esta investigacion ha aportado
aclaraciones sobre la relacion entre la GRH y la gestion de proyectos, que hasta la fecha ha sido
objeto de varias divergencias. La gestion de PYMES en modo proyecto se basa en el desarrollo
de los empleados y, especialmente, en su satisfaccion laboral. Cabe sefialar que la economia
que presentamos en este estudio es claramente parcial, si bien es cierto que el objetivo previsto
en la fase inicial consistia en identificar inicamente los puntos significativos. Otros estudios
podrian completar esta propuesta explorando los beneficios que la motivacion de los empleados
podria tener sobre el compromiso con la empresa.

Conclusion

La nueva economia de gestion de proyectos empresariales basada en el conocimiento ha
cambiado drésticamente los contornos de la gestion en las plataformas de trabajo globales. Los
paradigmas antes basados en el capital técnico o financiero estan dando paso a dinamicas de
gestion centradas en la inversion intangible y en la potenciacion de los RRHH como factor
impulsor de las dinamicas de innovacion y creacion. Las nuevas practicas de gestion dentro de
las PYMES senalan el reposicionamiento de los RRHH a su verdadera perspectiva y valor,
alejandose de los enfoques taylorianos que los reducian a simples automatas. Creemos que hay
que preservar y alimentar a los empleados de las PYMES como capital humano. Los stocks de
competencias que poseen los convierten en elementos fundamentales de la estrategia de
desarrollo para mejorar el rendimiento de las PYMES en Camertn, esto con el fin de permitirles
alcanzar los objetivos esperados, llevar a cabo adecuadamente sus misiones y garantizar su
supervivencia.

Tras situar a los RRHH en su lugar real en las PYMES, conviene ahora presentar los
aspectos economicos de nuestra investigacion, que se centrd en el analisis de las practicas de
GRH y sus efectos sobre la productividad en el lugar de trabajo. La pregunta de la investigacién
era si los sistemas de GRH implantados en las PYME camerunesas influyen en la productividad
en el lugar de trabajo. A esta pregunta, se planteo la hipdtesis principal de que las practicas de
GRH determinan significativamente la productividad de los empleados. Se mantuvieron cuatro
hipoétesis subsidiarias. Los resultados obtenidos apoyaron estas diferentes hipotesis elegidas de
forma ascendente. Para demostrar la veracidad de estas hipodtesis, fue necesario realizar
investigaciones mediante la administracion de cuestionarios a las partes interesadas, es decir, a
los empleados, a los empresarios y a los consultores de las PYMES.

Los distintos resultados se presentaron en graficos y tablas utilizando herramientas
informaticas de tratamiento de datos. Para determinar la validez, la fiabilidad, la cientificidad y
la fidelidad de los resultados de esta investigacion, se utilizaron herramientas que facilitaron la
verificacion informatica de las hipotesis de la investigacidon mediante pruebas de chi-cuadrado.
Al final de las diferentes etapas y de los resultados obtenidos, concluimos que la variable
independiente del tema, en concreto, "las practicas de GRH", mejora significativamente la
variable dependiente, en este caso "la productividad de los RRHH de las PYME
agroalimentarias camerunesas". Esto significa que la originalidad de nuestra investigacion se
reflejaria en el hecho de que se trata de la gestion de proyectos empresariales en el eje de la
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GRH de las PYMES agroalimentarias camerunesas, por un lado, y propone vias de solucién
relacionadas con la baja productividad de los RRHH en las PYMES. Al final de este estudio,
cabe sefialar que el problema de la productividad de las PYME agroalimentarias camerunesas
puede resolverse mejorando la satisfaccion de los empleados.
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