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Resumen: En el presente articulo estudiamos las propiedades psicométri-
cas de una escala (PRH-33) creada con el objetivo de diagnosticar las
practicas de recursos humanos en las organizaciones. Con este propdsito
se administré un pool inicial de 97 items relacionados con dichas practicas.
Participaron 374 directivos de empresas de distintos sectores productivos.
El anilisis factorial exploratorio de los 97 {tems mostré una estructura
constituida por dos factores: desarrollo (crecimiento profesional de las
personas) y formalizacién (uso de procesos, procedimientos y herramien-
tas). Con el propdsito de obtener una escala de menor longitud se selec-
cionaron los 33 items con las saturaciones mas elevadas en los dos factores
mencionados. Las dos subescalas obtenidas mostraron unas fiabilidades
apropiadas. A partir de estos resultados, la presente escala (PRH-33)
puede convertirse en un instrumento de gran utilidad para evaluar de
manera apropiada las practicas organizacionales sobre recursos humanos.
Palabras clave. Pricticas de recursos humanos; escala; analisis factorial;
fiabilidad; estudio instrumental.

Title: Measure of human resource management practices: psychometric
properties and factorial structure of the questionnaire PRH-33.

Abstract: In the present article we study the psychometric properties of a
scale (PRH-33) designed to determine human resources practices in or-
ganizations. To do so, we administered an initial pool of 97 items related
to these practices. 374 company directors from different manufacturing
sectors participated. The exploratory factorial analysis of the 97 items
revealed a structure consisting of two factors: development (the profes-
sional growth of individuals) and training (the use of processes, proce-
dures and tools). To obtain a shorter scale, we selected the 33 items with
the highest saturations in the aforementioned factors. The two subscales
obtained had the necessary level of reliability. These results show that the
present scale (PRH-33) is a highly useful tool for correctly evaluating
organizational human resources practices.

Key words: Human resources practices; scale; factorial analysis; reliability;
instrumental study.

La direccién estratégica de recursos humanos (Brewster,
1993, 1995 y 1999; Cascio, 1989; Decenzo y Robbins, 1988;
Delery y Doty, 1996; Milkovich y Boudreau, 1991; Peiro,
1992; Quijano, 2006; Schuler, 1987; Schuler y Jackson, 1987a
y 1987b; Sparrow y Hiltrop, 1994; Tichy et al., 1982; Wright
y Snell, 1991) ha experimentado un gran avance en los ulti-
mos aflos.

Esencialmente se ha desarrollado a través de cuatro
perspectivas tedricas. En primer lugar, la universalista que ha
demostrado la importancia estratégica de los recursos huma-
nos asi como de las practicas a través de las cuales se gestio-
na (Gerhart y Milkovich, 1990; Rumberger, 1987; Russell,
Terborg y Powers, 1985; Terpstra y Rozell, 1993). La segun-
da es la contingente que ha perfeccionado el simple modelo
universalista con la consideracién de otras variables que
también intervienen como la estrategia (Cappelli y Singh,
1992; Lengnick-Hall y Lengnick-Hall, 1988; Richard y John-
son, 2001; Wright, McMahan y McWilliams, 1994; Wright,
McMabhan, Snell y Berhart, 2001), el contexto organizativo
(Balkin y Bannister, 1993; Jackson y Schuler, 1995) y el en-
torno (Becker y Gerhart, 1996; Boxall, 1998). En tercer lu-
gar, la perspectiva configuracional que incide en la dinimica
interna del sistema de recursos humanos, definiendo los
elementos que lo constituyen y las relaciones sinérgicas que
entre cllos se establecen (Arthur, 1994; Delery, 1998; Delery
y Shaw, 2001; Lepak y Snell, 1998; Snell y Dean, 1992;
Wright y Snell, 1991). Y la cuarta perspectiva es la contex-
tual, esta enfatiza la importancia del contexto el cual lo defi-
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ne como un conjunto de variables de contingencia donde las
decisiones de recursos humanos estan influenciados por el
contexto y viceversa (Brewster, 1995 y 1999; Brewster y
Bournois, 1991; Brewster y Lockhart, 1992; Hendry y Petti-
grew, 1986 y 1990; Sparrow y Hiltrop, 1994).

En cuanto a las cuatro perspectivas anteriores, Delery y
Doty (1996) consideran que algunas practicas de recursos
humanos son universalmente efectivas (marco universalista)
de forma que las organizaciones que adoptan estas mejores
practicas obtendran mayores beneficios, ademas consideran
que la eficacia de las practicas de recursos humanos indivi-
duales depende de la estrategia de la empresa (marco de
contingencia), asimismo hay efectos sinérgicos entre las
practicas de recursos humanos (marco configuracional), y
por ultimo, estas ultimas estan infuenciadas por el contexto
(marco contextual).

De las cuatro perspectivas tedricas se deriva que el sis-
tema de recursos humanos es el conjunto de elementos a
través de los cuales la organizacion dirige su capital humano,
de acuerdo a una estrategia empresatial determinada, en el
marco de su contexto tanto organizativo como externo. El
sistema de recursos humanos estd compuesto por tres ele-
mentos estrechamente relacionados entre si como son la
estrategia, las politicas y las practicas (Guest, 1989 y 1999;
Jackson y Schuler, 1995; Peck, 1994; Tichy, Fombrun y De-
vanna, 1982; Wright y Snell, 1991).

La estrategia se refiere a la macro-orientacién que tiene la
empresa en la gestion de su capital humano. De esta manera,
la estrategia desempefia un cometido esencial ya que aporta
cohesion al conjunto de practicas a través de las cuales se
implementan dichas practicas que se circunscriben a areas
funcionales mas concretas y operativas. El tercer elemento
(las politicas), se ubica en un nivel intermedio, al suponer la
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coordinacién de dos o mds pricticas para conseguir objeti-
vos puntuales.

La mayorfa de las perspectivas tedricas citadas anterior-
mente solo ofrecen una vision descriptiva de los aspectos
tratados. En general, ni han sido operacionalizadas ni se han
creado instrumentos de medida especificos adscritos a ellas,
con una bondad psicométrica razonable, que permitan eva-
luar las Pricticas de Recursos Humanos. De esta forma hay
distintas razones teoricas y empiricas que hacen oportuna la
presente investigacion. La primera razén es la constatacion
que en la actualidad existe un renovado interés por el estudio
de las Practicas de Recursos Humanos, y la acufiacion del
constructo por la comunidad cientifica, como lo evidencian
distintas investigaciones (Arthur, 1992; Edgar y Geare, 2005;
Huselid, 1995; MacDuffie, 1995; Papalexandris y Panayoto-
poulou, 2004; Pfeffer, 1994; Stavrou y Brewster, 2005). Se-
gunda, aparecen dificultades de operacionalizar el término
como lo demuestran las investigaciones efectuadas tanto en
muestras espafiolas (Gonzalez y De Elena, 1998; Hernandez
y Pefia, 2008; Melian y Verano, 2008) como en muestras
anglosajonas (Budhwar y Sparrow, 2002; Guest, 2001;
Yongmei, Combs, Ketchen y Ireland, 2007). Tercera, aunqué
como indica Guest (2001) la tematica tiene evidentes dificul-
tades metodoldgicas, se hace necesario la elaboracién de
escalas especificas que permitan evaluarlas dado que no es
un tema baladi en el ambito de los recursos humanos.
Ademas no existe en la actualidad una escala en lengua espa-
fiola que posibilite la medida de las Practicas de Recursos
Humanos, aunque sf en el entorno anglosajén (Guest, 1999;
Guest y Peccei,1992; Johnson, 2000; Kane, Crawford y
Grant, 1999; Stavrou, Charalambous y Spiliotis, 2007). Cuat-
ta, segin Delery y Doty (1996), han aumentado las investi-
gaciones que demuestran la importancia de las practicas de
recursos humanos para el desempefio de la organizacién. Y
quinta, la literatura cientifica descubre la evidencia empirica
sobre la relacion de las Practicas de Recursos Humanos y un
conjunto de variables organizacionales como la gestién del
conocimiento (Svetlik y Stavrou-Costea, 2007); la innovacién
de las organizaciones (Cano y Cano, 2000); la satisfaccion
(Garrido, Pérez y Antén, 2005); la calidad del trabajo (De
Prins y Henderickx, 2007); la capacitacién, la comunicacion
interna y la justicia interna (Tzafrir, Harel, Baruch y Dolan,
2004); el rendimiento de los empleados (Ghebregiorgis y
Karsten, 2007); el liderazgo (Zacharatos, Hershcovis, Turner
y Barling, 2007); los cambios estructurales (Morris y Farrell,
2007); la productividad y la calidad (Guest, 2001); la produc-
tividad y la rentabilidad (Arthur, 1994; Huselid, 1995; Terps-
tra y Rozell, 1993); el desempefio organizacional (Harris,
Cortvriend y Hyde, 2007); y los aspectos transculturales (Ay-
can, Al-Hamadi, Davis y Budwar, 2007).

Actualmente, como se constata en la literatura revisada,
las Pricticas de Recursos Humanos se han convertido en
uno de los constructos mas utilizados en el ambito de los
Recursos Humanos, aunque no existe consenso en torno a
qué practicas constituyen el sistema de recursos humanos,
como quedé demostrado en el trabajo de Dyer y Reeves

anales de psicologia, 2011, vol. 27, n® 2 (mayo)

(1995). Hemos elaborado una tabla descriptiva de las mismas
(Tabla 1), sin animo de ser exhaustivos, donde se observan
la distribucién de dichas practicas segin algunos autores
relevantes como Arthur (1992), Pfeffer (1994), Huselid
(1995), MacDuffie (1995), Delery y Doty (1996), Papalexan-
dris y Panayotopoulou (2004), Edgar y Geare (2005), y Stav-
rou y Brewster (2005).

Al hilo de lo anterior, se ha demostrado empiricamente
que las practicas de recursos humanos tienen efectos positi-
vos en el compromiso del empleado con la organizacién
(Guest, 2001), en las actitudes (Edgar y Geare, 2005), en el
ajuste de la persona a la organizaciéon (Huselid, 1995), en la
capacitacién (Liu, Combs, Ketchen y Ireland, 2007), en la
satisfaccién (Guest, 2001), en la calidad del servicio (Stavrou,
Charalambous y Spiliotis, 2007), en la implementacién de
buenas practicas (Budhwar y Sparrow, 2002) que facilitan la
equidad interna, en la innovacién (De Saa Pérez y Diaz Diaz,
2007), en la productividad (Batt, 2002), en la rentabilidad
(Delery y Doty, 1996) y en la creacién de valor (Bolino,
Turnley y Bloodgood, 2002).

Tabla 1. Las Pricticas de Recursos Humanos (PRH) segiin varios autores.

Autores Practicas de Recursos Humanos

Amplia definicién de los trabajos, Participacion del
empleado, Resolucién formal de los conflictos,
Informacién, Altas competencias profesionales,
Equipos autodirigidos, Salario y Beneficios.
Seguridad en el empleo, Reclutamiento y seleccién,
Salario e incentivos, Empleo en propiedad, Infor-
macion, Participacion, Empowerment, Redisefio del
trabajo y de los Equipos, Formacién y desarrollo
de competencias, Expatriacion, Igualdad, Promo-
cion.

Seleccion de personal, Rendimiento, Salarios, Di-
seflo de puestos de trabajo, Procesos de resolucion
de quejas, Informacién, Actitud de apoyo, Partici-
pacién, Formacién, Criterios de Promocion.
Equipos de trabajo, Resolucién de problemas en
equipos, Empleo motivador, Rotacién interna en
los puestos de trabajo, Descentralizacién, Recluta-
miento y contratacion, Salario y bene-ficios, Dife-
renciacién del rol profesional, Formacién para los
nuevos puestos de trabajo.

Oportunidades de promocion interna, Formacion,
Doty Orientacién a resultados, Profit sharing, Seguridad

Arthur (1992)

Peffer (1994)

Huselid (1995)

MacDuffie (1995)

Delery vy

(1996) del empleo, Participacién y Descripcién de puestos

de trabajo.

Cultura, Orientacion a resultados, Orientacion al

. cambio, Colectivismo, Igualdad de género, Distan-

Papalexandris y . ’ . 95 g ’

cia al poder, Orientacion a las personas, Recluta-
Panayotopoulou . - . S

miento y seleccién, Rendimiento y retribucion,
(2004) . .

Formacién, Desarrollo y plan de carrera, Comuni-

cacion interna.

Satisfaccion en el trabajo, Formacion y desarrollo,

Igualdad de oportunidades en el empleo, Cultura,
Edgar y Geare g e op . o, ’
(2005) Reclutamiento y seleccion, Compromiso con la

organizacion, Justicia organizacional, Condiciones
laborales.

Planificacién, Provisién de Personal, Formacién y
Desarrollo, Compensacién y Beneficios, Comuni-
cacion y Participacion.

Stavrou y Brewster
(2005)
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Tomando como base la revision realizada de la literatura
existente (tabla 1) y dada la gran variedad de tépicos concep-
tuales, un conjunto de jueces expertos en recursos humanos
consider6 que eran quince areas las relevantes de las Practi-
cas de Recursos Humanos. Son las que siguen: (1) Los valo-
res y la cultura, (2) la descripcion y el andlisis de los puestos
de trabajo, (3) la comunicacién interna, (4) la formacioén y el
desarrollo, (5) la evaluacién del desempefio y del rendimien-
to, (6) la seleccion de personal, (7) la retribucion salarial, (8)
los procesos de acogida y de desvinculacion en la empresa,
(9) la planificacion de plantillas, (10) el clima y la motivacion,
(11) el trabajo de equipo, (12) la gestién del cambio, (13) el
estilo de liderazgo, (14) las relaciones laborales y (15) los
planes de carrera. Dichas areas son citadas por la literatura
cientifica consultada y nos han permitido elaborar la bateria
de items, como se detalla posteriormente.

Asi, partiendo de los antecedentes expuestos que indican
la importancia de las Practicas de Recursos Humanos en las
organizaciones hemos considerado necesatio desarrollar un
instrumento que permita evaluarlas. En este sentido, el obje-
tivo de este estudio es examinar las propiedades psicométri-
cas de la escala (PRH-33) tanto la estructura factorial del
cuestionario mediante el analisis factorial exploratorio como
la consistencia interna (fiabilidad) de la escala.

Método

Participantes

En el presente estudio participaron 374 directivos de di-
versas organizaciones. La distribucién de género fué la sigui-
ente: masculino (65.2%) y femenino (34.8%). La antigliedad
media en la empresa fué de 7.3 afios (DT= 18,4) y la anti-
gliedad media en el puesto es de 5.5 afios (DT= 3.7). La
edad media de los mismos fué de 35.6 afios. (DT = 8.5). En
cuanto al nivel formativo los patticipantes todos posefan
estudios universitarios. La posicion jerirquica de los entre-
vistados en la empresa era la siguiente: Director General o
Gerente el 19.6 %; Director de RRHH el 18.1 %; Otros
responsables del Area de RRHH el 12.2 %; Directores de
Area Funcional No de RRHH) el 19.0 %; y Otros Respon-
sables de Area Funcional (No de RRHH) el 31.1 %. Respec-
to a las caracteristicas de las empresas de los directivos la
media de empleados de las mismas fué de 998.9. Siendo la
cota maxima de 134.000 empleados y la minima 332. Res-
pecto al sector socioeconémico representado era el que si-
gue: el primario (9.6%); el secundario (46.4%); el terciario
(35.9%) y el cuaternario (8.1%).

Instrumento

Las técnicas grupales (Canto, 2000) utilizadas que permi-
tieron generar ideas que posteriormente se convirtieron en
items fueron el brainstorming (Gil, 2004) y el focus group (Mot-
gan, 1998a; 1998b). Un equipo de seis especialistas con larga

experiencia profesional e investigadora en recursos humanos
utilizaron las técnicas grupales mencionadas tanto con direc-
tores y técnicos como docentes en Recursos Humanos para
elaborar los items. Este equipo construyé, sobre los 15
ambitos tematicos considerados un total de 198 items sobre
las Practicas de Recursos Humanos que posteriormente se
redujeron, segin los jueces expertos, a una escala de 97
items. Estos tltimos fueron utilizados en la presente investi-
gacion. Las respuestas a los items se contestaban mediante
una escala Likert de cinco anclajes, asignando a cada contes-
tacién un valor de 1 (nunca) a 5 (siempre). La redaccion de
los items se expresa siempre de forma directa.

Procedimiento

Se utiliz6 un muestreo no probabilistico (Gémez, 1990;
Hernandez, Fernandez y Baptista, 2000) denominado aleato-
rio-accidental (Kerlinger, 2001). Cada uno de los directivos,
mediante la autoaplicacién, contesté la escala de forma vo-
luntaria en su lugar de trabajo habitual, previo consentimien-
to de los responsables de las empresas participantes. Investi-
gadores formados dieron instrucciones a los directivos sobre
cémo debian rellenarlos y resolvieron las dudas planteadas
por los mismos. Se garantiz6 totalmente la confidencialidad
de los datos aportados por los directivos. La recogida de
datos se realizé desde el mes de enero del afio 2006 hasta el
mes de setiembre del 2008. La tasa de respuesta de los direc-
tivos fue del 52.87 %.

Analisis de Datos

En el proceso de desatrollo de una escala 6ptima, el ana-
lisis factorial exploratorio es un procedimiento estadistico
especialmente util (Comrey, 1988). Cuando pretendemos
analizar una escala debemos escudrifiar las posibles combi-
naciones subyacentes, expresadas en factores, asi se efectud
un andlisis factorial exploratorio mediante extraccién de ejes
principales y rotacion oblimin (Tabachnick y Fidell, 2007).
En el analisis factorial de la escala se consideraron los items
con un peso minimo de .350 y el valor del criterio para el
analisis de fiabilidad mediante el alfa de Cronbach se fijo en
.70 (Martinez, Hernandez y Hernandez, 2006; Nunnally y
Bernstein, 1994; Viladrich, Doval, Prat y Vall-llobera, 2005).
El analisis factorial realizado sobre los 97 items considerados
nos ha permitido elaborar la escala que presentamos de 33
items. La fiabilidad total de la escala obtenida se ha calculado
utilizando el alfa de Cronbach. Todos los anilisis de datos se
llevaron a cabo mediante el programa SPSS 17.0.

Resultados

Al inicio del tratamiento de los datos se realizé un anilisis
factorial exploratorio (extraccién de ejes principales y rota-
cién oblimin) que es de uso frecuente en estudio de las ca-
racteristicas psicométricas de las escalas. El scree-test (Catell,
1966) ha sefialado la presencia de dos factores (tabla 2). Da-
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do que habia una elevada cantidad de items (97 items), se
depur6 la escala y se decidi6 eliminar todos aquellos items
bien que presentaran saturaciones inferiores a .35 bien que
tuvieran saturaciones complejas, es decir, superiores a .35 en
mas de un factor; este filtrado condujo a una escala formada
por 53 items.

No obstante, se consideré que la escala resultante (53
items) era excesivamente larga, teniendo en cuenta las limi-
taciones temporales que habitualmente existen al administrar
cuestionarios en entornos organizacionales y empresariales,
en este sentido se ha desarrollado una versién atn més redu-
cida (33 items) siempre y cuando la misma presentara unas
propiedades psicométricas aceptables, teniendo como
proposito el conseguir un compromiso entre la longitud de
la prueba (la minima posible) y la fiabilidad de las subescalas
resultantes (la maxima posible).

Para ello se seleccionaron para cada una de las dos sub-
escalas, 16 y 17 items respectivamente, con las mayores satu-
raciones (entre .379 y .749), de tal modo que se obtuvo un
cuestionario de 33 items como se describe en la tabla 2. El
primer factor lo saturan 16 items, que hemos etiquetado

como “Desarrollo: Crecimiento Profesional de las Personas”
dentro de la organizacion conformandose en aspectos como
el trabajo en equipo, el liderazgo, la conciliacién, los cambios
y la innovacion. El presente factor explica una varianza del
35.48 %. Y el segundo factor lo conforman 17 items con
una varianza explicada del 8.81 %. Lo hemos denominado
“Formalizacién: Uso de Procesos, Procedimientos y Herra-
mientas” haciendo referencia a los aspectos documentales, a
la definicién de planes y a la utilizacién de modelos de ges-
tién.

El analisis factorial (extraccion de ejes principales y rota-
ci6én oblimin) de dichos items replicé de nuevo una estructu-
ra de 2 factores que explican el 44.28% de la varianza, con
una medida satisfactoria de adecuacion muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin (indice KMO) de .917. Asimismo, los resulta-
dos de la prueba de esfericidad de Bartlett son favorables
(Chi- cuadrado (561) = 3464. 391, sig. < .001). La tabla 2
muestra la matriz de saturaciones de los 33 items en los dos
factores sefialados anteriormente. Los dos factores presenta-
ron una correlaciéon moderada entre ellos (0.15).

Tabla 2. Matriz de los dos factores de la escala (PRH-33): ftems y pesos factoriales.

items

F1.-Desatrollo: Cre-  F2.-Formalizacién: Uso de
cimiento Profesional Procesos, Procedimientos y

de las Personas Herramientas
1-.La organizacién tiene un documento con la Descripcion y el Analisis de todos los 195 503
Puestos. ’ )
2.-La cultura de la empresa esta orientada a las personas y propicia su integracion. 727 204
3.-La empresa dispone de un Plan Anual de Formacién acorde con el Plan Estratégi- 201 686
co de la misma. ’ ’
4.-Se realizan entrevista de salida a las personas que se desvinculan de la empresa. .188 .396
5.- Las personas estan dispuestas a hacer un buen trabajo. .598 134
6.- El liderazgo favorece los procesos de innovacion. 715 .201
7.-La empresa tiene un sistema de evaluacién del rendimiento por objetivos. 194 .653
8.-La cultura (y los valores) de nuestra empresa es compartida por las personas. .628 .202
9.-La empresa dispone de un modelo propio de gestiéon por competencias. 175 .645
10.-Los conflictos laborales son gestionados de forma positiva y eficiente. 731 212
11.-Hay un Plan de Beneficios Sociales (por ejemplo, guarderfas, restaurantes, etc.),
. . . .085 .546
que esta personalizado a las necesidades de los empleados.
12.-Las personas aceptan el cambio. .684 120
13.-Las relaciones laborales propician el bienestar cotidiano (por ejemplo: horarios,
iy . .614 198
condiciones de trabajo, etc.) de los empleados.
14.-Se llevan a término programas especificos de Prevencién de Riesgos y Salud
.090 A74
Laboral.
15.-En mi organizacién se realizan estudios de clima laboral. 123 .615
16.-El estilo de liderazgo facilita el desarrollo de los colaboradores. 737 .190
17.-La empresa facilita la conciliacién entre la actividad laboral y la vida personal-
" ’ 433 .020
familiar
18.-La empresa tiene un sistema de evaluacion del rendimiento por competencias. 189 725
19.-La disposicién del trabajo en la organizacion favorece el trabajo en equipo. 749 210
20.-La empresa utiliza encuestas salariales para identificar su posicién competitiva en
- 196 .631
el mercado retributivo.
21.-Las personas disponen de un margen importante en la toma de decisiones (ezzpo- 676 093
werment). ’ ’
22.-Los representantes sindicales influyen en la toma de decisiones en la empresa. -.095 534
23.-Las personas perciben los cambios como una oportunidad y un reto. .696 196
24.-La organizacion facilita los procesos de adaptacién al cambio. 732 .208
25.-Existe un sistema que permite identificat el potencial o talento de las personas. .188 .606
26.- Las personas se sienten comprometidas con la organizacién. .684 194
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27.-Las pruebas profesionales de simulacién (por ejemplo, assessment center) son

LT . ?, . 199 .609
las pruebas mas significativas en el proceso de seleccion de mi empresa.
28.-El trabajo en equipo es un valor compartido en la organizacion. .662 191
29.-Una parte importante de la gestién de recursos humanos es la negociacion sindi- 007 429
cal. - ’
30.-Las formas de dirigir las personas en la organizacion facilitan la delegacion. .695 201
31.-Los tests (por ejemplo, pruebas psicotécnicas) son las pruebas mas significativas 121 460
en el proceso de seleccién de mi empresa. ' ’
32.-La organizacion dispone de un modelo definido de competencias directivas. 173 .694
33.-En la organizacion, la estructura salarial contempla la retribucién salarial de tipo 157 379
extrasalarial. ) ’
Varianza Explicada (%) 35.46 8.81

En la Tabla 3 se presentan los estadisticos descriptivos
correspondientes a los dos factores que integran los 33 items
totales que componen la escala: minimo, maximo, media y
desviacion tipica. También, se muestra la fiabilidad total de
la escala reflejada por una alfa de Cronbach de .938, este
resultado se puede calificar de muy aceptable. Los coeficien-
tes de fiabilidad para los dos factores (tabla 3) presentan
unos valores mas que aceptables de fiabilidad, lo que indica
la adecuacion de la escala PRH-33. Por factores se obtienen
los siguientes indices de fiabilidad: El “Factor 1.-Desarrollo:
Crecimiento Profesional de las Personas” tiene una alfa de
.933; y el “Factor 2.-Formalizacién: Uso de Procesos, Proce-
dimientos y Herramientas” posee una consistencia interna

de .901.

Tabla 3: Estadistica descriptiva y coeficientes de fiabilidad de los factores de
la escala sobre las Pricticas de Recursos Humanos (PRH-33).

Escala Minimo Maximo Media D;;V' Fiabilidad

F1-Desarrollo: Creci-

miento Profesional de 1.700 4.466 3.385 1.900 933
las Personas

F2 - Formalizacién: Uso

de Procesos, Procedi- 1.937 4553 2.818 1.826 901

mientos y Herramientas

Discusion y Conclusiones

Los resultados de la presente investigacion apoyan la estruc-
tura factorial y la consistencia interna del cuestionario PRH-
33 para evaluar aspectos telacionados con las pricticas de
Recursos Humanos tanto en los aspectos que hacen referen-
cia a al desarrollo de las personas como los que implican la
estructura y los procesos utilizados. El anlisis realizado sos-
tiene la capacidad del instrumento para ordenar los treinta y
tres {tems en dos factores. La evaluacién empirica del cues-
tionatio ha permitido conocer las propiedades psicométricas

del mismo y ha ofrecido la oportunidad de avanzar en la
evaluacién y el diagnéstico de las practicas de los Recursos
Humanos.

Se realizé un analisis factorial exploratorio con el objeti-
vo de examinar las relaciones entre los items de los dos fac-
tores obtenidos. Los resultados hallados sostienen la fiabili-
dad del PRH-33 (Martinez, Herndndez y Herndndez, 2006;
Nunnally y Bernstein, 1994; Viladrich et al., 2005) ya que los
items tienen unos pesos superiores a .350 y, ademas, cada
factor tiene una alfa de Cronbach superior a .70. En este
sentido, la escala PRH-33, de manera global, posee una con-
sistencia interna de .938. Por factores se obtienen los si-
guientes indices de fiabilidad: Factor 1 (alfa = .933) y Factor
2 (alfa =.901).

La Escala (PRH-33) evalua un constructo bidimensional.
La presente escala diseflada para examinar la gestion de los
recursos humanos reune de forma apropiada las propiedades
psicométricas demandadas por la literatura cientifica. El
primer factor que hace referencia al desarrollo de las perso-
nas, esta compuesto por 16 items. El contenido de los items
esta citado de forma explicita por distintos autores (tabla 4) y
los mismos hacen alusién a aquellos aspectos del desatrollo y
del crecimiento que pueden afectar al empleado. Las estrate-
gias de la organizacién pueden estar orientadas al crecimien-
to personal y profesional de los empleados y pueden facilitar
su incorporacion a la empresa. También, se hace alusion a la
disposicién de las personas a realizar el trabajo adecuada-
mente, a la facilitacién de los procesos de innovacién, a la
gestion de los conflictos de forma positiva, a la considera-
ci6n del cambio como una oportunidad, a la implementacién
de un estilo de liderazgo facilitador del desarrollo de los co-
laboradores, a las posibilidades de conciliacién familiar y
laboral, a las facilidades para trabajar en equipo, tomar deci-
siones y delegar, y al compromiso de los empleados con la
organizacion.

Tabla 4: Relacién de los 16 items del Factor 1 (Desarrollo: Crecimiento Profesional de las Personas) con las Practicas de Recursos Humanos contempladas

por los autores que se citan.

ftems del F1 (Desarrollo: Crecimiento Profesional de las
Personas)

Practicas de Recursos Humanos y Autores que las contemplan.

2.-La cultura de la empresa esta orientada a las personas y
propicia su integracion.

-Cultura (Edgar y Geare, 2005; Papalexandris y Panayotopoulou ,
2004)

5.- Las personas estan dispuestas a hacer un buen trabajo.

-Orientacion a resultados (Delery y Doty, 19906)
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-Empleo motivador (MacDuffie, 1995)

6.- El liderazgo favorece los procesos de innovacion.

-Diferenciacién del rol profesional (MacDuffie, 1995) -Altas compe-
tencias profesionales (Arthur, 1992)

8.-La cultura (y los valores) de nuestra empresa es compartida
por las personas.

-Cultura (Edgar y Geare, 2005; Papalexandris y Panayotopoulou ,
2004)

10.-Los conflictos laborales son gestionados de forma positi-
va y eficiente.

-Resolucién formal de los conflictos (Arthur (1992)
-Procesos de resolucién de quejas (Huselid, 1995)
-Resolucién de problemas en equipos (MacDuffie, 1995)

12.-Las personas aceptan el cambio.

-Orientaci6n al cambio (Papalexandris y Panayotopoulou, 2004)

13.-Las relaciones laborales propician el bienestar cotidiano
(por ejemplo: horarios, condiciones de trabajo, etc.) de los
empleados.

-Condiciones laborales (Edgar y Geare, 2005).
-Rotacion interna en los puestos de trabajo (MacDuffi, 1995)

16.-El estilo de liderazgo facilita el desarrollo de los colabora-
dores.

-Diferenciacién del rol profesional (MacDuffie, 1995)
-Altas competencias profesionales (Arthur, 1992)
-Desarrollo (Stavrou y Brewster, 2005)

17.-La empresa facilita la conciliacién entre la actividad labo-
ral y la vida personal-familiar.

-Igualdad de oportunidades en el empleo (Edgar y Geare, 2005)
-Orientacion a las personas (Papalexandtis y Panayotopoulou , 2004)

19.-La disposicion del trabajo en la organizacién favorece el
trabajo en equipo.

-Amplia definicién de los trabajos (Arthur, 1992)
-Redisefio del trabajo y de los Equipos (Pfeffer, 1994)

21.-Las personas disponen de un margen importante en la
toma de decisiones (empowerment).

-Empowerment (Pfeffer, 1994)
-Descentralizaciéon (MacDulffie, 1995)

23.-Las personas perciben los cambios como una oportuni-
dad y un reto.

-Orientaci6n al cambio (Papalexandris y Panayotopoulou, 2004)

24.-La organizacion facilita los procesos de adaptacion al
cambio.

-Orientaci6n al cambio (Papalexandris y Panayotopoulou, 2004)

26.- Las personas se sienten comprometidas con la organiza-
ciéon.

-Compromiso con la organizacién (Edgar y Geare, 2005)

28.-El trabajo en equipo es un valor compartido en la organi-
zacion.

-Equipos autodirigidos (Arthur, 1992)
-Equipos de trabajo (MacDuffie, 1995)

30.-Las formas de dirigir las personas en la organizacién faci-
litan la delegacién.

-Empowerment (Pfeffer, 1994)

Por otro lado, el segundo factor estd constituido por 17
items y se refiere al uso de los procesos y de los procedi-
mientos internos dentro de la organizaciéon. El contenido de
los mismos esta citado de forma explicita por distintos auto-
res (tabla 5). En este sentido, remite a la elaboraciéon de do-
cumentos sobre la descripcién y el andlisis de los puestos de
trabajo, la creacién de sistemas tanto de evaluacion del ren-

dimiento por objetivos y competencias como de evaluacién
de potenciales, el disefio de planes estratégicos sobre forma-
cién y beneficios sociales, la configuracién de programas
preventivos en el ambito de los riesgos laborales, las estruc-
turas salariales, la utilizacion de pruebas en los procesos de
seleccion y de desvinculacién de los empleados, y la imple-
mentacién de los modelos de gestion por competencias.

Tabla 5: Relacién de los 17 items del Factor 2 (Formalizacién: Uso de Procesos, Procedimientos y Herramientas) con las Practicas de Recursos Humanos

contempladas por los autores que se citan.

Ttems del F2(Formalizacion: Uso de
Procesos, Procedimientos y Herramientas)

Practicas de Recursos Humanos y Autores que las contemplan.

1-.La organizacién tiene un documento con la Descripcién y
el Analisis de todos los Puestos.

-Disefio de puestos de trabajo (Huselid, 1995).
-Descripcion de puestos de trabajo (Delery y Doty, 19906)

3.-La empresa dispone de un Plan Anual de Formacién
acorde con el Plan Estratégico de la misma.

-Formacién (Huselid, 1995; Papalexandris y Panayotopoulou, 2004; De-
lery y Doty, 1996).

-Formacién para los nuevos puestos de trabajo (MacDuffie, 1995)
-Formacién y Desatrollo (Stavrou y Brewster, 2005)

4.-Se realizan entrevista de salida a las personas que se des-
vinculan de la empresa.

-Seleccion (Pfeffer, 1994; Papalexandris y Panayotopoulou, 2004; Edgar
y Geare, 2005)
-Seleccién de personal (Huselid, 1995)

7.-La empresa tiene un sistema de evaluacion del rendimien-
to por objetivos.

-Rendimiento (Huselid, 1995)
-Rendimiento y retribucién (Papalexandtis y Panayotopoulou, 2004)

9.-La empresa dispone de un modelo propio de gestién por
competencias.

-Desarrollo de competencias (Pfeffer, 1994)

11.-Hay un Plan de Beneficios Sociales (por ejemplo, guat-
derias, restaurantes, etc.), que estd personalizado a las nece-
sidades de los empleados.

-Compensacién y Beneficios (Stavrou y Brewster, 2005)
-Salatio y beneficios (Arthur, 1992; MacDuffie, 1995)
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14.-Se llevan a término programas especificos de Prevencion
de Riesgos y Salud Laboral.

-Condiciones laborales (Edgar y Geare, 2005)

15.-En mi organizacion se realizan estudios de clima laboral.

-Informacién (Arthur, 1992; Huselid, 1995)
-Participacion (Pfeffer, 1994; Huselid , 1995)

18.-La empresa tiene un sistema de evaluaciéon del rendi-
miento por competencias.

-Rendimiento (Huselid, 1995)
-Rendimiento y retribucién (Papalexandris y Panayotopoulou, 2004)
-Desatrollo de competencias (Pfeffer, 1994)

20.-La empresa utiliza encuestas salariales para identificar su
posicién competitiva en el mercado retributivo.

-Informacién (Arthur, 1992; Huselid, 1995)
-Participacion (Pfeffer, 1994; Huselid , 1995)

22.-Los representantes sindicales influyen en la toma de
decisiones en la empresa.

-Participacion (Pfeffer, 1994; Huselid, 1995; Stavrou y Brewster, 2005)

25.-Existe un sistema que permite identificar el potencial o
talento de las personas.

-Desarrollo de competencias (Arthur, 1992; Pfeffer, 1994)

27.-Las pruebas profesionales de simulacién (por ejemplo,
assessment center) son las pruebas mas significativas en el
proceso de seleccion de mi empresa.

-Seleccion (Pfeffer, 1994; Papalexandris y Panayotopoulou, 2004; Edgar
y Geare, 2005)
-Seleccién de personal (Huselid, 1995)

29.-Una parte importante de la gestion de recursos humanos
es la negociacién sindical.

-Participacion (Pfeffer, 1994; Huselid, 1995; Stavrou y Brewster, 2005).

31.-Los tests (por ejemplo, pruebas psicotécnicas) son las
pruebas mds significativas en el proceso de seleccion de mi
empresa.

-Seleccion (Pfeffer, 1994; Papalexandris y Panayotopoulou, 2004; Edgar
y Geare, 2005)
-Seleccién de personal (Huselid, 1995)

32.-La organizacién dispone de un modelo definido de
competencias directivas

-Desarrollo de competencias (Arthur, 1992; Pfeffer, 1994)

33.-En la organizacién, la estructura salarial contempla la
retribucién salarial de tipo extrasalarial.

-Retribucién, Salatio y Beneficios (Arthur, 1992; Stavrou y Brewster,
2005; Papalexandris y Panayotopoulou (2004)

Al hilo de lo antetior, teniendo en cuenta los resultados
de la presente investigacion, las caracteristicas de brevedad y
facilidad de administracién de la escala y la constatacion de
sus adecuadas propiedades psicométricas permiten disponer
de un instrumento apropiado y util para evaluacion y la in-
vestigacion sobre las practicas de la gestion estratégica de las
personas en las organizaciones. En este sentido, la relevancia
de la presente escala reside en que permite distinguir aquellas
practicas que facilitan el desarrollo de los empleados de las
que son esencialmente de gestion.

En futuras investigaciones, por un lado seria de gran va-
lor determinar si las escalas compuestas por indicadores
dicotémicos son mas eficientes que las compuestas por
items politémicos, como sugiere Stone (2003); y por otro, la
posibilidad de adecuar la presente escala de lapiz y papel a
un formato de administracién informatizada (Hambleton,
2004) que serfa muy util para los profesionales de los recur-
sos humanos.

Igualmente, confiamos que la utilizacién del PRH-33 sea
empleado como una herramienta para el disefio de interven-
ciones dirigidas a crear programas que permitan aumentar la
satisfaccion, la motivacion y el crecimiento personal y profe-
sional de los empleados. En este sentido, obtenida la presen-
te informacién puede permitir la implantacion de programas
de desarrollo de los empleados y de eficiencia de las organi-
zaciones.

No obstante, en investigaciones futuras realizadas con la
escala PRH-33 se deberfan desarrollar algunos aspectos que

deseamos comentar a modo de limitaciones. En primer lu-
gar, serfa necesario confirmar la estructura factorial obtenida
mediante un andlisis factorial confirmatorio en una nueva
muestra de directivos. Segundo, serfa preciso analizar el fun-
cionamiento de las escalas e ftems tanto en diferentes secto-
res productivos (primatio, secundario, terciatio y cuaterna-
1io) como en distintos tipos de empresa (Multinacionales,
PIMES y Familiares) y origen (Europa, EEUU, etc.) con
culturas singulares y estructuras organizacionales diversas.
Tercero, serfa preciso analizar la validez tanto convergente y
discriminante como la validez de criterio del cuestionatrio
(AERA, APA y NCME, 1999); en este sentido deberfan
analizarse las relaciones entre el PRH-33 y otros cuestiona-
rios que evaltan, por ejemplo, la estructura organizacional
(Fernandez-Rios, Sanchez y Rico, 2001), la cultura organiza-
cional (Sanchez, Alonso y Palaci, 2000; Bonavia, 20006), el
clima laboral (Cotral y Perena, 2002) y la calidad total
(Gémez y Palaci, 2003). Cuarto, seria oportuno indagar si la
escala propuesta estd relacionada y puede predecir algunos
aspectos sustantivos y criticos de la direccién de recursos
humanos en las organizaciones como la motivacion
(Fernandez-Seara, 2003), la implicaciéon en el trabajo
(Gonzilez y De Elena, 1999), el absentismo psicologico
(Boada, De Diego, Agullé y Mafias, 2005) y los riesgos psi-
cosociales (Moreno, Rodriguez, Garrosa y Morante, 2005)
entre otros. Finalmente, dadas las caracteristicas de los direc-
tivos participantes, la presente escala probablemente sélo
serfa aplicable a grandes empresas.
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