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GLOSARIO

COMPENSACION DE PERSONAL: Gratificacion que los empleados reciben a cambio de su

labor.

EVALUACION DE DESEMPENO: Proceso sistematico y periodico de estimacion cuantitativa
y cualitativa del grado de eficacia del colaborador que lleva a cabo las actividades y

responsabilidades del puesto que desarrolla.

FORMACION DE PERSONAL: Tiene como objetivo mejorar las capacidades, los

conocimientos, las actitudes y aptitudes de las personas.

PROMOCION DE PERSONAL: Su propésito es el de cubrir un puesto vacante de una categoria
profesional superior, normalmente mediante el ascenso de una persona que ya forme parte de la

organizacion.

RECURSOS HUMANOS: Es una funcién y/o departamento del area de gestion y/o
administracion de empresas; que organiza y maximiza el desempefio de los funcionarios, en una

empresa u organizacion con el fin de aumentar su productividad.

REPUTACION CORPORATIVA: Conjunto de percepciones que tienen sobre la empresa los
diversos grupos de interés con los que se relaciona, tanto internos como externos, como resultado
del comportamiento desarrollado por la empresa a lo largo del tiempo y de su capacidad para

distribuir valor a dichos grupos.

SELECCION DE PERSONAL: Proceso mediante el cual se elige a los empleados ideales para

uno o varios puestos de trabajo.



RESUMEN

El reto para las empresas actuales, es lograr el perfecto equilibrio entre las necesidades de
sus grupos de interés y el cumplimiento de sus objetivos. El presente estudio tuvo como propdsito,
establecer si existia relacion entre las practicas de recursos humanos y la reputacion corporativa.
Para lograr dicho propdsito se realiz6 un estudio con 100 colaboradores de una entidad financiera
que tiene presencia en toda Colombia, valorando su percepcion de las practicas de recursos
humanos implementadas en la organizacion, especificamente seleccion de personal, evaluacion de
desempefio, compensacion de personal, promocién de personal y formacidon y desarrollo de
personal y la reputacion corporativa. Los resultados obtenidos en el estudio mostraron que las
practicas de recursos humanos tienen un efecto sobre la reputacion corporativa, lo cual es

consecuente con estudios anteriores realizados para identificar relacion entre estos conceptos.

Palabras claves:

Practicas de recursos humanos, reputacion corporativa, grupos de interés.



ABSTRACT

The challenge for current companies is to achieve the perfect balance between the needs of
their stakeholders and the fulfillment of their objectives. The purpose of this study was to establish
if there was a relationship between human resources practices and corporate reputation. To achieve
this purpose, a study was carried out with 100 employees of a financial institution that has a
presence throughout Colombia, assessing their perception of the human resources practices
implemented in the organization, specifically selection of personnel, performance evaluation,
compensation of personnel, promotion of personnel and training and development of personnel
and corporate reputation. The results obtained in the study showed that human resource practices
have an effect on corporate reputation, which is consistent with previous studies conducted to

identify the relationship between these concepts.

Key words:

Human resources practices, corporate reputation, stakeholders






INTRODUCCION

En los ultimos afios se ha evidenciado la importancia de los recursos humanos para
colaborar en el desarrollo de empresas competitivas en el mercado global, las practicas
implementadas en esta area han tenido un papel importante en el avance de corporaciones de talla
mundial.

Existen investigaciones que han demostrado, que las préacticas de recursos humanos se
encuentran relacionadas con la reputacion corporativa, y si bien la investigacion de estos conceptos
ha avanzado significativamente, alin se encuentran algunos vacios en la demostracion de dicha
relacion. Por consiguiente esta investigacion tiene como objetivo identificar la relacion entre las
practicas de recursos humanos y la reputacion corporativa en una organizacion de servicios
financieros.

En el primer capitulo de este estudio, se realiza una revision conceptual de las practicas de
recursos humanos y la reputacion corporativa; asi como las escalas de medida empleadas por
diferentes autores para estos dos conceptos. En el segundo capitulo se describe el planteamiento
del problema, justificando la importancia de las practicas de recursos humanos y la reputacion
corporativa. En el tercer capitulo se establecen los objetivos de la investigacion. En el cuarto
capitulo se define la metodologia empleada para desarrollar el estudio. En el quinto capitulo se
muestran los resultados obtenidos y posteriormente en el sexto capitulo, se realiza el analisis de
dichos resultados. Finalmente en el séptimo capitulo se establecen las conclusiones y

recomendaciones de los hallazgos encontrados.

1. Marco teorico

1.1. Generalidades
La Gestion del talento humano en las organizaciones permite vinculacion y participacion
eficaz de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales. De acuerdo con
Chiavenato (2002), dependiendo de como se gestione el talento humano, se permitira que las
personas aumenten o disminuyan las fortalezas y debilidades de la organizacion.
Para gestionar las personas, las organizaciones estructuran sistemas de gestion a través de

practicas de recursos humanos, las cuales afectan el desempefio organizacional, asi, Moideenkutty,



AlLamki, & Rama Murthy (2011), sefialan que estas practicas determinan el tipo de empleados
que son seleccionados, las habilidades y motivacion de los mismos, y las oportunidades e
incentivos que tienen para disefiar nuevas y mejores formas de hacer su trabajo.

A continuacion, se realizara el analisis de dichas practicas.

1.2. Practicas de recursos humanos

La gestion humana debe facilitar la misioén principal de las empresas, la cual es generar
beneficios mediante la creacion de valor, por medio de la creacion de estrategias para el
desarrollo del recurso humano; cuando se desarrolla el potencial humano se logra concretar la
formacion de mecanismos autorregulados, cuya fuente son los equipos de trabajo y el trabajo
en equipo (Arroyo, 2017, p.18).

En consecuencia, Drucker (2002) afirma que la gestion corporativa y empresarial debe
tomar al empleado como factor estratégico de inversion, las cualidades adicionales que deben tener
las compatfiias para adaptarse a los cambios del entorno, son la generacion de altos resultados, las
evaluaciones de desempeio y las remuneraciones no salariales, asi como la realizacion y
delegacion de funciones. (p.73)

Asi mismo, se analiz6 otra clasificacion de estas practicas de Recursos Humanos, procesos
de reclutamiento y seleccion de personal, formacién y desarrollo, promocion de personal,
evaluacion del desempefio y compensacion, estas practicas indica Grueso (2009), son las que se
usan en mayor parte por la literatura académica.

En revision de las practicas mencionadas con anterioridad, y teniendo en cuenta el enfoque
de la investigacion, las practicas analizadas para este estudio fueron: Seleccion de personal,
evaluacién de desempefio, compensacion de personal, promocion de personal y formacion y

desarrollo de personal.

1.2.1. Seleccion de Personal

Esta practica hace referencia a la etapa posterior al proceso de reclutamiento, en donde se
toma la decision de que personal es el indicado para ocupar la vacante de acuerdo a los pardmetros
establecidos en el proceso de recursos humanos de la organizacion. El objetivo de esta practica es
revisar las cualidades del personal reclutado y evaluarlas, para asi seleccionar al mejor calificado
a ocupar el cargo. Esta evaluacion de acuerdo a Tyson y York (2007), se realiza a través de pruebas

disefiadas para identificar los conocimientos, habilidades y aptitudes del candidato.



Para realizar adecuadamente este proceso, es importante definir primero el perfil del cargo,
esto hace referencia a que habilidades, conocimientos, estudios, cualidades, caracteristicas se
requiere del personal a desempefar ese cargo en particular, segiin lo manifiesta Taylor (1947)
“hombre correcto en el lugar correcto”.

Actualmente, se ha avanzado mucho en la investigacion sobre esta practica, y por
consiguiente se ha logrado establecer validez predictiva de las pruebas implementadas en el
proceso de seleccion, es por lo mismo y de acuerdo a Salgado (2007); Salgado y Moscoso (2008);
Schmidt y Hunter (1998); Schmitt (2014), que se puede conocer cuales son las herramientas de
seleccion mas fiables, mas validas y mejor percibidas por los postulantes.

Para finalizar el proceso de seleccion de personal, después de establecer el perfil del cargo,
se seleccionan las pruebas necesarias, estas se aplican a los postulados, se analizan los resultados

de dichas pruebas y posteriormente se toma la decision de quién debe ocupar el cargo.

1.2.2. Evaluacion del desempefio

Esta practica la define Jain y Jain (2014), como la herramienta a través de la cual la
organizacion pretende evaluar a sus empleados, desarrollar sus competencias, mejorar su
desempefio y distribuir recompensas. Igualmente Werther y Davis (2000), indica que permite
identificar no solo el rendimiento hasta el momento del empleado, sino su rendimiento global, es
decir lo que puede llegar a hacer en un futuro.

Los principales factores que afectan el desempefio en el cargo de acuerdo a Chiaventao
(2002), son: habilidades de la persona, esfuerzo individual, valor de las recompensas, desempefio,
percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo y percepcion del papel. Como
consecuencia, Snell y Dean (1992), indica que la organizacién debe evaluar los logros del
colaborador e identificar en qué areas debe mejorar su desempefio.

Como lo indica Mondy y No¢ (1997), la evaluacion es un sistema formal de revision y
evaluacion periodica del desempeiio de un individuo o de un equipo de trabajo, es el medio para
alcanzar un mejor nivel de desempefio. Por consiguiente, en este proceso se revisa la actividad
productiva del pasado para evaluar la contribucién para que se logren objetivos del sistema
administrativo. Chiavenato (2002), afirma que esta evaluacion debe proporcionar beneficios a la
organizacion y a las personas.

De esta manera, estas evaluaciones se pueden desarrollar por parte del gerente, empleado,

equipo de trabajo, comision de evaluacion de desempefio, mesas de calibracion o RRHH. Por



consiguiente, se pueden encontrar varios métodos para evaluar el desempefio, como lo son las
escalas graficas, seleccion forzada, investigaciéon de campo, incidentes criticos o listados de
verificacion.

El resultado de la evaluacion de desempefio, debe permitirle al trabajador identificar qué
debe mejorar para logar el correcto desempefio de sus tareas, dicha identificacion se logra
acompanada de una retroalimentacion, estd de acuerdo a Miao y Evans (2007), se considera una
importante forma de reconocimiento al trabajador y refuerza la motivacion del mismo, asi mismo
al finalizar es importante realizar un seguimiento del progreso del trabajador de acuerdo a los
aspectos evaluados, asi como formular programas de capacitacion, mejorar los procesos o realizar
promociones. Dicha actividad, afirma Weiz (1986), permite mejorar las habilidades del trabajador,
incrementar el conocimiento procedimental y favorecer el aprendizaje del mismo en la empresa.

Asi mismo, Cavanaugh y No¢ (1999), afirman que la participacion de los trabajadores en
las evaluaciones de desempefio, proporciona un sentimiento de control sobre su desempefio
profesional y contribuye a mejorar su participacion en los procesos de cambio que atraviese la
organizacion. Por ultimo, Ather, Hassaan y Tahir (2014), consideran dentro de los beneficios de
esta practica el logro de colaboracion, cooperacion, comunicacion y compromiso por parte de los

empleados.

1.2.3. Compensacion de Personal

El desempeio de las competencias por parte de los empleados, tiene que ser compensado
con efectividad indefectiblemente. Por consiguiente, de acuerdo a lo que indica Cuesta (2000), esa
compensacion laboral hay que gestionarla bien, pues significa lo que ofrece la organizacion al
empleado a cambio del desempeiio que esta persona le entrega especificamente a esa organizacion
para el cumplimiento de sus objetivos. A través de esta compensacion los trabajadores interpretan
como justa la relacion entre lo aportado (trabajo) y lo recibido a cambio (remuneracion). En efecto,
Grueso (2009), indica que esta retribucion es el mecanismo de atraccion, motivacion y retencion
del recurso humano.

En consecuencia, las organizaciones tienen definido su sistema de compensacion laboral,
el cual puede ser: Compensacion financiera directa (salario), Compensacion financiera indirecta
(prestaciones) o Compensacion no financiera (satisfaccion que recibe la persona del puesto
mismo). Con el fin de permanecer competitivas, las organizaciones deben retribuir los resultados

del desempefio. Asi mismo, de acuerdo a Mondy y No¢ (1997), el paquete de compensaciones



debe tener en cuenta la singularidad de los empleados, ya que las personas tienen diferentes razones
para trabajar y el paquete apropiado depende de la identificacion de esas razones.

Por consiguiente, este sistema de compensacion contribuye a favorecer el compromiso de
los trabajadores a aprender, puesto que segun Lawler (1990), se evidencia que en una escala de
compensacion equitativa seran recompensados a medida que mejore su rendimiento en la empresa.
Igualmente, este tipo de compensacion, induce en el empleado compromiso con los objetivos de
la organizacidn, de acuerdo a Goolsby (1992), estan dispuestos a hacer lo que sea necesario para
que se alcancen los objetivos planteados.

Para establecer esta compensacion, segun Grueso (2009), es importante tener en cuenta que
la misma depende de factores internos de la organizacion como lo son, el clima, la cultura, la
situacion financiera, y las practicas de recursos humanos, asi como factores externos a la misma,
siendo estos, las leyes, regulaciones gubernamentales, tecnologias y sectores industriales.

En conclusiodn, esta préctica tiene tres efectos en el trabajador, economico al definir su
poder adquisitivo, psicologico al reflejar el valor de él mismo para la empresa y sociologico pues

se relaciona con los sentimientos de valia personal. (Gomez-Mejia, 2008 p.375).

1.2.4. Promocion de personal

Definida como el proceso continuo por el cual un individuo fija sus metas de carrera e
identifica los medios para alcanzarla. Por esta razon, el enfoque principal de la promocion de
personal debe ser el acoplamiento entre las metas y las oportunidades personales que estén
realmente disponibles, esta se puede realizar a través del balance de fortalezas y debilidades y
encuestas de preferencias y desagrados. En consecuencia, la promocion de personal es el enfoque
formal de una organizacion para cerciorarse de que las personas con las aptitudes y experiencias
apropiadas estén disponibles cuando se las necesite, asegurando asi que se tendran a las personas
indicadas en cada puesto de trabajo y asi mismo logrando mantener a los empleados motivados.
(Mondy y No¢ 1997).

También, indica Grueso (2009), que se reconoce como el proceso mediante el cual el
empleado accede a una mejor posicion en la organizacidon, mejor remunerada, con mayor
responsabilidad y mayor jerarquia. Esto quiere decir, de acuerdo a Naveed (2011), que la
promocion se da cuando el empleado asciende en la estructura de la organizacion, mostrandole

que la organizacion reconoce que debe estar en un cargo con mayor autoridad y control.



Como consecuencia, esta practica permite otra alternativa a la organizacion para el
reclutamiento de personal, puesto que las vacantes pueden ser sustituidas con personal interno,
permitiendo que los trabajadores identifiquen que la organizacion les ofrece oportunidades de
crecimiento al interior de la misma. Sin dejar de lado que la organizacion debe asegurar que la
persona que va a cubrir el cargo es la persona idonea para hacerlo, de lo contrario es importante
que revise la oportunidad de realizar un reclutamiento externo, de esta forma no se vera afectado
el trabajador que en inicio se creia podia realizar bien el nuevo cargo, asi como tampoco se afectara
el funcionamiento de la organizacion.

Del mismo modo, es importante identificar que existen dos tipos de sistemas de promocion,
siendo uno el informal, el cual no cuenta con un procedimiento establecido y el formal el cual
utiliza factores definidos por la organizacion de acuerdo a los requerimientos establecidos; dentro
de estos factores, los comunmente utilizados para definir la promocién son la antigiiedad y el
mérito, (Grueso, 2009). El mérito es considerado como “el reconocimiento a través del cual la
organizacion valora la calidad del trabajo y los logros del empleado” (Syed y Xiao, 2012 p.324),
lo cual de acuerdo a Billikopf (2014), se puede identificar si la empresa implementa practicas como
la evaluacion de desempefio basandose en las habilidades del trabajador y experiencia para
desarrollar las funciones establecidas, en consecuencia permite que se promueva al empleado

mejor calificado para el cargo.

1.2.5. Formacion y desarrollo del personal

La necesidad de implementar formacion y desarrollo para el personal al interior de las
organizaciones se generd debido al requerimiento de las empresas de adaptarse al entorno
constantemente cambiante, es asi, como de acuerdo a Grueso (2009), las empresas identificaron
que debian esforzarse por potencializar las habilidades de los empleados y por consiguiente el
desarrollo de la organizacion.

Igualmente, Decenzo y Roobins (2001), indican que este entorno cambiante en el cual se
encuentran las organizaciones, se requiere que los empleados estén en constante actualizacion de
sus conocimientos y habilidades, lo cual conlleva a que los mismos sientan que la organizacion
esta comprometida con el desarrollo de todo el personal y no unicamente del nuevo.

Dentro de las funciones especificas de la formacion y desarrollo de personal, de acuerdo a

Philips (2002), podemos encontrar: incremento de la productividad, incremento del nivel de



desempefio, actualizacion del capital humano, reduccion de los accidentes, reduccién del
ausentismo y mejora y potencializacion del conocimiento, habilidades y actitudes del empleado.

De acuerdo a Coles (2000), la formacién dirigida a los empleados puede ser interna o
externa; la interna es dada por personal de la organizaciéon que cuenta con la experiencia,
conocimientos o habilidades necesarios establecidos dentro del plan de formacion para los
empleados, la externa hace referencia a personas o empresas externas que ofrecen los servicios de
capacitacion a organizaciones.

Por consiguiente, esta practica permite que al interior de las organizaciones, se identifique
las necesidades en cuanto a formacion y desarrollo del personal, estableciendo asi el plan de
capacitacion para cada uno de los miembros de la organizacion. De acuerdo a Beltran y Roca
(2013), de la correcta identificacion de las necesidades y de los objetivos que quiere cumplir la
organizacion, de establecer el plan de formacion, llevarlo a cabo y evaluarlo constantemente, las
empresas podran contar con una fuerza de trabajo capacitada y con aprendizaje continuo. Asi
mismo “permite alcanzar los objetivos organizacionales mediante la contribucion de los empleados
y grupos de trabajo a través del desarrollo apropiado de conocimientos, habilidades y actitudes”
(Ongori y Chishamiso, 2011, p.187).

En el estudio de las practicas de recursos humanos, se ha evidenciado el uso de escalas de
medida, tal como se observa en la Tabla 1. En resumen, se observa la prevalencia en el estudio del
desarrollo (Van De Voorde, Paauwe y Van Veldhoven), la compensacion (No., Lau, y Foley), la
seleccion del personal (Stavrou, Charalambous y Spiliotis), y la evaluacion del desempeio

(Wright, Gardner, Moynihan y Allen).



1.2.6. Escalas de medida de las practicas de recursos humanos

Tabla 1. Escalas de medida de las practicas de recursos humanos

PRACTICAS RELACIONES ,
AUTOR SECTOR PRACTICAS ANALIZADAS
DE RRHH ANALIZADAS
171 sucursales de | Orientacion a la calidad, consecucion de
Van De Voorde, | Relaciones entre las politicas de o o
una gran empresa | los objetivos, difusion de la
1 Paauwe, Van recursos humanos y el
o o financiera en informacion, satisfaccion retributiva,
Veldhoven (2010) | rendimiento organizativo.
Holanda. seguridad laboral y desarrollo.
Vinculo entre PRH, gestion del Seguridad, contratacion selectiva,
' o o 242 empresas de ‘ ' o
Theriou y conocimiento, aprendizaje o trabajo en equipo y descentralizacion,
o . servicios o ‘ S
2 Chatzoglou: organizacional, capacidades de ' formacion, comunicacion interna,
comercio de
(2009) la organizacion y rendimiento Grec desarrollo profesional, descripciones del
recia.
organizacional. puesto amplias, y armonizacion.
Practicas de RH agrupadas en cuatro
Practicas de RH sobre el factores: formacion y desarrollo,
No, Lau y Foley - o o |
3 rendimiento organizacional y 200 empleados. compensacion orientada a la retencion,
(2008) | . |
clima Laboral entre empleados. compensacion basada en la antigiiedad
y el factor diversidad.
Stavrou, Sectores publico
Gestion de RH y rendimiento ' Practicas de RH agrupadas bajo las
4 Charalambous y o o y privado de la ' ' ' ' '
o organizacional percibido. dimensiones de planificacion, seleccion,
Spiliotis (2007) UE.




formacion y desarrollo, compensacion,

comunicacion y participacion.

Shih, Chiang y
Hsu (2007)

Sistemas de trabajo de alto
rendimiento y el rendimiento

organizacional.

Empresas que
cotizan en bolsa y
multinacionales
con sucursal en

Taiwan.

Practicas de alto rendimiento: seleccion,
formacion, informacion y participacion,
implicacion de los trabajadores,
desempefio relacionado con las
practicas de motivacion, seguridad

laboral.

Carlson, Upton y

Practicas de recursos humanos e

168 empresas

familiares de

Formacion y desarrollo, contratacion

selectiva, evaluacion del desempeiio y

Seaman (2006) incremento de las ventas. tamafio medio o ' -
compensacion competitiva.
pequeio.
Gestion de RH sobre la Clima laboral, desempeiio laboral,
Gonzalez y 149 hoteles en
satisfaccion laboral e impacto seguridad laboral, practicas de
Garazo (2006) Espana.
sobre la calidad del servicio. motivacion.
Empresas del
Comportamiento de los Selectividad en el reclutamiento,
Bhattacharya, ‘ sector o ‘
empleados y practicas de RH y capacitacion extensa, evaluacion formal
Gibson y Doty ‘ o manufacturero
su impacto sobre el rendimiento ‘ del desempefio y pago por desempeiio.
(2005) Industrial y de la

organizacional.

alimentacion.
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Wright, Gardner,

Practicas de RH sobre la

45 unidades de

negocio de una

Contratacion selectiva, promociones

internas, formacion y desarrollo,

9 Moynihan y Allen o ‘ gran cadena de ‘ o
productividad y los beneficios. ' _ evaluacion del desempeiio, retribucion
(2005) alimentacion de ' o
contingente y participacion.
EEUU y Canada.
Contratacion selectiva, socializacion,
formacion, desarrollo, promocion
Agarwala, T. Précticas de RH y el o interna, evaluacion, retribucion
10 ) o 7 organizaciones. ] o
(2003) compromiso organizacional. contingente, participacion en los
beneficios, flexibilidad retributiva,
conciliacion, comunicacion.
Précticas de gestion de recursos
humanos disefiadas para mejorar el
Practicas de recursos humanos, | 92 empresas de conocimiento, la habilidad, la capacidad
Neal, West y ' o o o
11 clima organizacional y fabricacion del y la motivacion del personal.
Patterson (2005) o ' ' ‘ o
desempefio organizacional Reino Unido Formacion, capacitacion, plan de
carrera, desarrollo personal,
compensacion y beneficios.
Practicas de gestion de recursos | 3 Pymes de ' ' '
Urbano, Toledano ' Evaluacion, compensacion o formacion
o humanos y desarrollo de nuevos | diferentes
12 y Ribeiro- y desarrollo

Soriano (2011)

proyectos innovadores: Un

estudio de casos en las Pymes

sectores en

Espana.
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Las practicas de recursos

Formacion y desarrollo, contratacion
selectiva, equipos auto dirigidos,

retribucidon contingente, normativa de

humanos y el rendimiento 14 Municipios promociones internas, informacion
13 Villarroya (2012) | organizacional. un estudio con mas de periodica a los empleados, evaluacion
contextualizado en la 20.000 habitantes | formal del desempeiio, autonomia en el
administracion local catalana puesto de trabajo, seguridad en el
empleo, flexibilidad en el puesto de
trabajo.
' ‘ ‘ ' Practicas de capital humano, evaluacion
Beltran, Escrig, Influencia de las practicas de La poblacion es
del desempefio con fines de desarrollo,
14 Bou, y Roca recursos humanos en la de 3.427 ‘ o
o remuneraciones equitativas y
(2013). flexibilidad de los empleados empresas. ‘ o ‘
enriquecimiento del puesto de trabajo.
81 lideres de
Desarrollo del talento humano talento humano
como factor clave para el encuestados, 52%
Pardo, Diaz y o o
' ‘ desarrollo organizacional, una (42) corresponden | Capacitacion y desarrollo de
15 Villamizar o '
vision desde los lideres de a empresas competencias.
(2014).

gestion humana en empresas de

Bogota D.C.

medianas de la
ciudad de Bogota
D.C., 32% (26)
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pequenias y 16%
(13) grandes

Fuente: Las Autoras.




1.3. Reputacion Corporativa

En las ultimas décadas, las empresas se han preocupado por el papel que cumplen todos
sus actores involucrados, por esta razon prestan mayor atencion al impacto social que puede tener
cada accidn de la organizacioén dentro de la comunidad (Valenzuela, Jara, y Villegas, 2015). Al
respecto, los autores Carrillo, Diaz y Tato (2008), sefialan que la reputacion corporativa se fomenta
con las relaciones que tiene la empresa con sus grupos de interés, la misma consiste en agrupar
todo el capital intangible de la organizacion y comunicarlo a sus actores, a través de una gestion
bien planificada, la cual debe ser definida por la gerencia de la misma (p.240). De acuerdo a este
planteamiento, es posible afirmar que la reputacion corporativa se desarrolla en la interaccioén con
los grupos de interés.

Asi mismo, Quevedo, De la Fuente y Delgado (2005), afirman que el individuo es la pieza
central para el estudio de la reputacion corporativa, puesto que es quien puede generar
percepciones y a partir de estas establecer los juicios de valor respecto a la reputacion,
adicionalmente es importante recalcar que las organizaciones fueron creadas por individuos y para
individuos y por este motivo son responsables del comportamiento de la organizacion.

Cuando una empresa logra generar valor a través de su recurso humano, es posible que esto
repercuta positivamente en la reputacion corporativa, la cual es considerada un recurso intangible
de las organizaciones, Fernandez (2015), sefiala que los valores intangibles estan siendo tomados
en cuenta por todos los grupos de interés, especialmente por los consumidores al momento de
decidirse entre una marca u otra.

Como lo indica Iiiigo (2008), los valores intangibles que componen la organizacion son
aspectos que no se perciben de manera directa, pero que aportan un valor anadido a las
organizaciones y se componen por activos que se pueden gestionar, tales como: la conducta interna
de la organizacion, la marca, la ¢ética empresarial, las relaciones con sus publicos, la
responsabilidad social corporativa, un buen gobierno, el capital humano y el capital organizativo
o tecnologico, los cuales hacen parte de la reputacion empresarial. (p.98)

Igualmente, Barco (2012), indica que cuando existe una percepcion positiva de parte de
todos los que se relacionan con la empresa, producto de acciones sostenidas de la reputacion
corporativa a través del recurso humano, la misma se traducira en lealtad y recomendacion, pues
los grupos de interés esperaran, que la organizacion mantenga el grado de atencion a las

expectativas que ha mostrado en el pasado.
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También, se considera que la reputacion corporativa puede proporcionar una proteccion
para las compaiiias en tiempos de crisis. Algunos autores como Schnietz y Epstein (2005), Godfrey
et al., (2009), sostienen que las compaiiias con una buena reputacion pueden superar crisis de
mercado o especificas, sufriendo menores pérdidas econdmicas que las compaiiias que no tienen
buena reputacion. Esto significa, que las companias pueden reducir la incertidumbre brindando
confianza entre sus grupos de interés, lo cual asi mismo le aportara a las compafiias con mejor
reputacion credibilidad a la hora de afrontar una crisis. (p.426)

En conclusion, si la organizacion logra cubrir las expectativas de todos sus grupos de
interés se logra esa reputacion corporativa a la que toda empresa aspira. Esa reputacion se convierte
posteriormente en una ventaja competitiva. Los grandes beneficios de la reputacion corporativa
son multiples: eleva su valor accionario y atrae inversionistas, ademas le brinda a la organizacion
capacidad de diferenciacion respecto a sus competidores. Adicionalmente, de acuerdo a Urrutia
(2016), la reputacion atrae el talento calificado, es decir, el capital intelectual de la organizacion
se ve aumentado por el reconocimiento que conlleva el trabajar en una empresa con buena

reputacion.

1.4. Hallazgos de la relacion entre Recursos Humanos y Reputacion Corporativa

De acuerdo a Ibarra, Sotolongo, & Suérez (2008), el objetivo de la integracion del recurso
humano resulta primordial para trascender en el alcance de los propdsitos de la direccion,
principalmente, aquel que se fundamenta en la concepcion de prestadores de servicios, es decir, es
primordial la participacion del recurso humano para la reputaciéon corporativa de la compaiiia
(Elms, Brammer, Harris, & Phillips, 2010; McLean, 2010; Weitzner & Darroch, 2010).

En investigaciones recientes se encontrd, que si para una empresa sus empleados son clave,
la valoracion que éstos hagan de su organizacion sera igualmente determinante, asi mismo aquellas
empresas que cuenten con una mejor reputacion interna, gozaran también de un mayor grado de
compromiso y de vinculacion del talento. En este sentido, la reputacion interna se define de la
misma manera que la corporativa, pero teniendo en cuenta un solo stakeholder: los empleados. La
reputacion interna de acuerdo a Villafafie (2006, 2017), se definiria, por tanto, como el
reconocimiento que hacen los empleados del comportamiento de su empresa con relacion al
conjunto de sus grupos de interés.

Con respecto a esto, algunos autores como: Rashidi, Esmaeil & Farajpour, Ghassem.

(2017), Olmedo-Cifuentes (2015), Friedman (2009), Koys (1997); en estudios previos ya habian
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identificado una relacidon existente entre ciertas practicas de recursos humanos y reputacion
corporativa. A continuacion se indica lo identificado en los estudios mencionados anteriormente:

Rashidi, Esmaeil, Farajpour y Ghassem (2017) llevaron a cabo un estudio donde se
analizaba la marca de recursos humanos y sus efectos en la reputacion. El estudio fue adelantado
en diferentes sucursales de seguros en la provincia de Alborz con 270 personas. Las practicas de
recursos humanos utilizadas como variables fueron planeacion, contratacidon, capacitacion,
compensacion y evaluacion de desempefio. Como variables mediadoras se emplearon la
competencia, la lealtad y la satisfaccion. Como resultado del estudio se identificd que el proceso
de recursos humanos tiene un efecto sobre la reputacion, mediadas por la competencia, el
compromiso y la satisfaccion.

Por otra parte, Olmedo-Cifuentes y Martinez (2015), analizaron como a través de la
administracion del capital humano las compaiias mejoran su reputacion corporativa y desempefio
financiero. El estudio se llevo a cabo recolectando datos de 523 empresas de auditoria contables
espaiolas con menos de 250 empleados, las practicas de recursos humanos estudiadas fueron
capacitacion, reclutamiento y formacion. Como resultado del estudio se confirmé que las practicas
de capacitacion, reclutamiento y formacion tiene un efecto positivo en la reputacion corporativa
percibida por los empleados.

Asimismo Friedman (2009), realizo una investigacion en donde reviso los roles de recursos
humanos y como estos pueden ayudar indirectamente a mejorar la reputacioén corporativa. En las
practicas de recursos humanos estudiadas, se identifico que el reclutamiento, seleccion,
compensacion y capacitacion, aumentan la calidad del lugar de trabajo y hacen que una
organizacion sea un empleador de eleccion. En su estudio también resaltd que es importante que
recursos humanos vincule a los empleados para la formulacion de estrategias que mejoren la
reputacion corporativa y los resultados de la organizacion.

Por ultimo, Koys (1997) realizdé un estudido en donde investigd la relacion entre los
objetivos de recursos humanos y el puntaje de reputacion corporativa de la revista Fortune. El
estudio se realizé a través de encuesta a 83 ejecutivos del area de recursos humanos de empresas
medidas en la encuesta Fortune. El proposito especifico del estudio fue determinar la relacion del
puntaje de reputacion corporativa con tres objetivos de recursos humanos: trato justo, desempefio
organizacional y legal. Las actividades de recursos humanos analizadas en el estudio fueron: planta

de personal, organizacion-desarrollo de empleados, confianza, relaciones con los empleados,
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apoyo a los empleados, requisitos legales-cumplimiento, relaciones laborales-sindicales y
cumplimiento de politicas. Como resultado de este estudio, se identifico relacion entre la
reputaciéon corporativa y el objetivo de recursos humanos de equidad y desarrollo de la
organizacion, especificamente se menciona la evaluacion de desempefio al cumplir con los
objetivos de equidad, desarrollo organizacional y cumplimiento legal, asi mismo identifica las
practicas de compensacion y beneficios, capacitacion y reentrenamiento influenciadoras del
bienestar econdmico de los empleados y por lo tanto del objetivo de equidad, asi como las
encuestas de sueldos y evaluaciones de desempefio.

Con base a los estudios preliminares de la relacion entre las practicas de recursos humanos
y la reputacion corporativa en las organizaciones, se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

(Qué influencia tienen las practicas de recursos humanos en la reputacion corporativa en

una organizacion de servicios financieros?
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA: LA JUSTIFICACION

Una de las principales fuentes de valor de las empresas, esta representada en los recursos
intangibles, tales como: reputacion corporativa, capital intelectual, marca y responsabilidad
corporativa, esto se debe a la saturacion del mercado de bienes y servicios, en la cual el consumidor
debe tomar decisiones basado en las emociones que le representen dichos productos o servicios,
por este motivo como lo indica Villafafie (2005), es cada vez mas importante la gestion de los
recursos intangibles.

Segtin Daum (2002), en las tltimas décadas los intangibles se han convertido en el factor
esencial de la creacion de valor en la economia pasando de tener un peso del 38% en los procesos
de reputacion corporativa en 1982 al 84% en 1999. (p.90) Por lo cual es posible intuir que la
reputacion corporativa es un factor clave en la generacion de valor.

Igualmente, Villafafie (2005) senala que los intangibles fidelizan no sélo a los clientes sino
también a los empleados y a otros stakeholders de la empresa por su capacidad para generar una
cierta empatia y atraccion emocional que con frecuencia resulta determinante en las decisiones
electivas de esos stakeholders, bien ante un acto de consumo o una eleccion de otra naturaleza.

Respecto a la administracion del recurso humano, existe un nuevo concepto bajo el cual se
habla de administrar con las personas, como si fueran socios del negocio y no elementos extrafios
y separados de la organizacion. Esto hace que en todos los niveles de la organizacion, las personas
se consideren socias que conducen los negocios de la empresa, utilizan la informacién disponible,
aplican sus conocimientos y habilidades y toman las decisiones adecuadas para garantizar los
resultados esperados. Esto se convierte en la gran diferencia, la ventaja competitiva obtenida a
través de las personas. Con relacion a esto, Chiavenato (2002) indica que existe un consenso segun
el cual el principal cliente de la empresa es su propio empleado.

De acuerdo a Chen, Tai y Chen (2015), existe una relacion entre los esfuerzos que hacen
la marca respecto a la satisfaccion de sus stakeholders y el prestigio de la marca, asociado al
posicionamiento que logra la compaiia en la percepcion de los consumidores, dichas iniciativas
permiten la generacion de una reputacion positiva con influencia en el prestigio de la marca. (p.34)

Es decir que, cada una de esas actividades representa una eleccion de la organizacion sobre
como tratar a los empleados, a quien contratar, quien sera promovido o quien recibira un
incremento en la retribucion. Asi mismo, Rodriguez (2012), afirma que cada una de estas practicas

ejerce una gran influencia en las elecciones que realizan los individuos respecto a la organizacion:
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decision de participar, grado de esfuerzo, periodo de permanencia, como tratar a los compaferos
entre otras.

En consecuencia, Rousseau y Greller (1994), indican que las actividades de gestion de los
recursos humanos contribuyen, por tanto, a la configuracion de la relacion entre la organizacion y
sus empleados. En este sentido, una de las principales funciones de la direccion de los RR.HH. es
el desarrollo de las practicas de recursos humanos para garantizar la adecuada relacion entre los
empleados y la organizacion. (p.392)

Para Sydow (2001), la reputacion corporativa es el “conjunto de caracteristicas atribuidas
auna persona o un sistema en particular, normalmente se deduce de sus antecedentes y hace mucho
mas facil establecer nuevas relaciones.” (p.43)

En cuanto a Villafaiie (2004), es el “reconocimiento que los stakeholder de una
organizacion hacen de sus comportamientos corporativos, manteniendo relaciones a largo plazo a
partir del grado de cumplimiento de sus compromisos con relacion a sus clientes, empleados,
accionistas y la comunidad en general” (p.193). Asi mismo Bromley (2001), indica que puede ser
considerada como una “representacion colectiva del comportamiento pasado de una firma y los
rendimientos que muestran su habilidad para generar resultados de valor a diferentes stakeholders
en el futuro”.

Es por esto, de acuerdo a Carreras, Alloza y Carreras (2013), que la reputacion corporativa
esta llamada a convertirse en una referencia obligada para los gestores de los intangibles
empresariales y para todos aquellos que quieran adentrarse en el conocimiento y practica de uno
de los recursos estratégicos mas importantes para la organizacion que aspire a ser excelente y
competitiva. (p.125)

Es conveniente mencionar, que como lo indica Rapallo (2002), los objetivos en la creacion
de valor han ido evolucionando conforme pasa el tiempo, es decir, en el pasado el objetivo de la
direccion era maximizar el beneficio, pero ahora este objetivo de beneficio ha sido sustituido por
la creacion de valor. (p.2)

Por consiguiente, es importante que hoy en dia la empresa se empefie en crear valor en cada
una de sus areas de trabajo y no tanto en los beneficios que estos proporcionan en el corto plazo,
ya que los beneficios se podran dar si la empresa es una potencial creadora de valor. Cuando una
empresa desempena adecuadamente sus operaciones, el resultado sera tener clientes satisfechos lo

que tendrd como recompensa ganancias y un incremento en el valor de los accionistas, sin
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mencionar la estabilidad financiera que esto proporciona a la empresa y la mejora en la reputacion
corporativa.

Sin embargo, es comun observar en los informes anuales de las empresas que una de las
metas principales es incrementar el valor de los accionistas, pero cabe recalcar como lo indica
Colley (2005), que no debemos confundir las metas de los accionistas (generar valor a si mismos)
con las metas de la empresa. Lo mas importante como lo indica Mintzberg, Quinn, & Voyer (1997)
en la direccion empresarial es alcanzar los objetivos de valor. Por tal razon, y en consecuencia con
lo establecido por Moreno & Godoy (2008); Schultz (1993); Seidl (2001), la direccion de recursos
humanos requiere también, en forma urgente, incorporarse en el mundo financiero de la compaiia
como posibilidad de inversion, y lograr adquirir el reconocimiento de capital humano.

Finalmente, teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente, la intencidén de este proyecto
fue identificar qué practicas de recursos humanos estaban asociadas con el desarrollo de la

reputacion corporativa y como las mismas influian en dichos factores.
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3. OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS

3.1. GENERAL
Identificar la relacion entre las practicas de recursos humanos y la reputacion corporativa

en una organizacion de servicios financieros.

3.2. ESPECIFICOS
* Describir la percepcion de los empleados sobre las practicas de RRHH adoptadas
en la organizacion.

* Identificar la apreciacion acerca de la reputacion corporativa en la organizacion.
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4. MARCO METODOLOGICO

4.1. Tipo de estudio y alcance

Esta investigacion se realizo a través de un enfoque cuantitativo, partié de una idea que se
delimitd6 formulando asi los objetivos y la pregunta de investigacion, finalmente se reviso la
literatura y se construy6 un marco tedrico. A continuacion se parti6 de la pregunta de investigacion
para establecer la hipotesis y determinar las variables; posteriormente se traz6 un plan para probar
dichas hipotesis; se midieron las variables y se analizaron las mediciones obtenidas utilizando
métodos estadisticos, finalmente se realizaron las conclusiones.

Para este estudio se realizo una prueba de hipotesis correlacional, dado que la intencion fue
medir la vinculacién de dos variables en este caso las practicas de recursos humanos y la reputacion

corporativa; ademas se explico como estas variables estan asociadas entre si.

4.2. Unidad de Analisis
Para este proyecto la empresa de interés seleccionada pertenece al sector financiero,
subsector bancario, especificado por la superintendencia financiera
Por consiguiente, para esta investigacion se realizo un estudio correlacional para identificar
la relacion de las practicas de recursos humanos con la reputacion corporativa, en el Banco que
ocupa el segundo puesto en el Ranking de los bancos nacionales con mayores ganancias

acumuladas en el 2018, de acuerdo al informe de la superintendencia financiera.

4.3. Poblacion y muestra
Se tomd una muestra de 100 empleados del area comercial del banco objeto de estudio,
puesto que este es recurso humano calificado y tiene relacion directa con el cliente; en total se
realizaron 200 encuestas, 2 por cada empleado de la poblacion. Fue una muestra por conveniencia

no probabilistica.

4.4. Variables del estudio
Son dos las variables del estudio: variable predictora Practicas de Recursos Humanos y
variable criterio Reputacion Corporativa.

4.4.1. Practicas de Recursos Humanos

Segun Rodriguez y Torres (2016), hacen referencia a todos los procesos dentro de la

organizacion que se encargan de la seleccidon, evaluacion del rendimiento, formacion y
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compensacion de los empleados y determinan las experiencias de los individuos en las
organizaciones.

4.4.2. Reputacion corporativa

Segiin Fombrum (1996), es una representacion perceptual de las acciones pasadas y
perspectivas futuras de una compaiia, que describe su atractivo global para todos sus
constituyentes en comparacion con sus competidoras. En este estudio se analizaron la satisfaccion

del empleado y posicion de la empresa en el mercado dentro de esta variable.

4.5. Instrumentos

Para esta investigacion, se emplearon dos instrumentos de medida; el primero enfocado en
la determinacion de las buenas practicas de recursos humanos en la organizacidon, basado en la
herramienta desarrollada por Grueso (2007) respecto a las buenas practicas de recursos humanos.

El segundo instrumento es el cuestionario de reputacion corporativa, el cual fue aplicado a
los empleados de la compaiiia respecto a la percepcion que tienen de la empresa, para esto se
utilizé el instrumento desarrollado por Olmedo-Cifuentes y Martinez (2011).

Para los cuestionarios elegidos se utilizo el método Likert, desarrollado por el autor de su
mismo nombre en 1932; el cual consiste en un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccion de los participantes. Es decir, se presenta
cada afirmacion y se solicita al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos o
categorias de la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico. Asi, el participante obtiene
una puntuacion respecto de la afirmacion y al final su puntuacion total, sumando las puntuaciones

obtenidas en relacion con todas las afirmaciones (Herndndez, Fernandez & Baptista, 2010).

4.5.1. Cuestionario de practicas de recursos humanos

El cuestionario tuvo en cuenta la percepcion de los encuestados respecto a cinco practicas
asi: a) seleccion de personal (12 items), b) ascensos de personal (11 items), ¢) formaciéon y
desarrollo del personal (15 items), d) evaluacion de desempefio (16 items) y e) sistema de

compensacion (9 items), empleando el cuestionario desarrollado por Grueso (2007).

4.5.2. Cuestionario de reputacion corporativa
Este cuestionario, determina la vision que tienen los empleados respecto al manejo y

comportamiento de la organizacion, este instrumento se divide en 2 acépites, que permiten medir
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a) satisfaccion del empleado y b) posicion de la empresa en el mercado, empleando el cuestionario
desarrollado por Olmedo y Martinez (2011).

De esa manera, el propdsito de las encuestas fue conocer la percepcion de los encuestados,
respecto a datos, conceptos, conocimiento y experiencia que ellos consideraran pertinentes en la

reputacion corporativa por medio del recurso humano.

4.6. Resultados del analisis de las propiedades psicométricas de las escalas de medida

Un paso previo a la prueba de hipotesis en el estudio, consistié en valorar las propiedades
psicométricas de las escalas de medida; para ello, luego de eliminar a aquellos sujetos que
respondieron menos de 85 items se realizd la imputacion de los valores perdidos en los datos
faltantes en los restantes sujetos, para asi tener un total de 91 sujetos con el total de items de los
cuestionarios respondidos.

Por consiguiente, el método de imputacion utilizado fue “imputacion por regresion”. El
cual consiste en buscar dentro de los sujetos que contestaron completamente los cuestionarios,
aquel que mas se pareciera en datos sociodemograficos y tendencia de respuesta al sujeto al cual
se le necesita realizar la imputacion y a partir de esto completar el dato perdido.

Posterior a esto, se prosiguio a realizar el andlisis factorial y el calculo del coeficiente Alpha
de Crombach a cada cuestionario, con el fin de medir las propiedades psicométricas de los mismos.

Finalmente, el analisis factorial es una herramienta estadistica que tiene en cuenta tanto las
variables observadas como las variables no observadas, denominadas latentes. Es un método segun
Ferrando y Arguiano (2010), utilizado por los psicélogos e investigadores en ciencias humanas y
sociales, que se utiliza para estudiar un gran nimero de datos.

En la escala de las practicas de recursos humanos, los factores de seleccion se ajustaron a
cinco componentes. Seleccion de personal, ascensos de personal, procesos de formacion,
evaluacion de desempefio y sistema de compensacion. En la escala de reputacion corporativa se
tuvieron en cuenta dos factores preponderantes; satisfaccion del empleado y posicion de la empresa

en el mercado.

4.6.1. Escalas de practicas de recursos humanos
Para saber si se podia aplicar al Analisis Factorial Exploratorio (AFE), fue necesario
emplear la prueba Kaiser, Meyer y Olkin (KMO) y el test de esfericidad de Bartlett. A partir de

los datos obtenidos se puede concluir que es adecuado usar un AFE para cada sub-escala de
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practicas de recursos humanos. En este anélisis factorial se aplicé el Iindice Kaiser-Meyer-Olkin,
de tal forma que indica qué tan apropiado es aplicar el analisis factorial, de acuerdo con Montoya
(2007) valores entre 0.5 y 1 indican que es apropiado aplicarlo.

Asi mismo, de acuerdo a Ruales (2005), el test KMO relaciona los coeficientes de
correlacion, observados entre las variables, es decir son los coeficientes de correlacion parcial entre
las variables, cuanto mas cerca de 1 tenga el valor obtenido del test KMO, implica que la relacion
entre las variables es alta, si el KMO > 0.9, el test es muy bueno; notable para KMO > 0.8; mediano
para KMO > 0.7; bajo para KMO > 0.6; y muy bajo para KMO < 0.5.

Finalmente, de acuerdo a lo indicado por Ruales (2015), la prueba de esfericidad de Bartlett
evalta la aplicabilidad del analisis factorial de las variables estudiadas. El modelo es significativo

(aceptamos la hipotesis nula, HO) cuando se puede aplicar el analisis factorial.

Tabla 2. KMO y prueba de Bartlett: Cuestionario 1

Prueba de esfericidad de
Bartlett
Medida de Aprox.
adecuacion muestra Chi- gl Sig.
de KMO cuadrado

Seleccion de personal: 0,881 642,539 91 0,000
Ascensos de personal: 0,892 735,048 55 0,000
Procesos de formacion y
desarrollo de personal en esta 0,928 1168,777 105 0,000
organizacion:
Evaluacion del desempeio: 0,841 1420,346 171 0,000
Sistema de compensacion: 0,822 471,995 55 0,000

Fuente: Autoras

A continuacidn, se presentan las varianzas explicadas y las matrices de componentes
rotados por cada una de las escalas, en las que se muestran los pesos factoriales de los items en

cada factor identificado.
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4.6.1.1. Seleccion de personal
La escala de seleccion se conformaba de 12 items. Como resultado del analisis factorial se

retuvo un factor que explica el 78,06% de la varianza total:

Tabla 3. Escala de seleccion de personal

Factorl
2. Busqueda de candidatos en institutos de formacion intermedia y
universidades. 232
4. Verificacion del ajuste del candidato frente a una descripcion del cargo ,568
5. Valoracion del nivel de educacion del candidato , 794
6. Valoracion de la habilidad para desempefiar los requerimientos del trabajo ,795
8. Valoracion de la habilidad del candidato para llevarse bien con los demas
compafieros T4
9. Realizacion de una prueba o simulacion del trabajo ,621
10. Valoracion de la experiencia de trabajo en un empleo similar ,528
11. Identificacion y valoracion del potencial de la persona para hacer un buen
trabajo 818
12. Valoracion de la habilidad de la persona para asumir los valores de la
empresa 873
13. Estimacion de las opiniones de los futuros companeros de trabajo ,598
14. Realizacion de pruebas psicologicas a todos los candidatos ,594
15. Verificacion de las referencias laborales , 723

M¢étodo de extraccion: factorizacion de eje principal.
a. 1 factores extraidos. 14 iteraciones necesarias.

Fuente: Autoras

4.6.1.2. Ascensos de personal
Esta escala contaba con 11 items. Al realizar el analisis factorial retuvo un factor, con una

varianza explicada de 68,72%.
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Tabla 4. Escala de Ascensos de personal

Factor 1
1. Existe un procedimiento formal que sustenta el proceso ,813
2. Los requisitos para ser ascendido estan claramente definidos ,814
3. Todos los trabajadores tienen las mismas oportunidades ser ascendidos ,832
4. Se dispone de informacion sobre puestos vacantes que existen en la
organizacion 1064
5. Existen planes de formacion de personal en prevision de futuros ascensos ,643
6. En las decisiones de ascenso se valora el desempefio de cada trabajador , 742
7. Se identifican las competencias del trabajador mediante pruebas
psicoldgicas y de habilidades 802
8. Se tiene en cuenta el potencial del trabajador ,825
9. Es accesible a todos los cargos y areas de la organizacion ,756
10. La organizacion ofrece a todos los trabajadores orientacion y asesoria para
su desarrollo de carrera /762
11. En la toma de decisiones de promocion se realiza una entrevista personal
a todos los aspirantes 1080

M¢étodo de extraccion: factorizacion de eje principal.
a. 1 factores extraidos. 4 iteraciones necesarias.

Fuente: Autoras

4.6.1.3. Formacion y desarrollo de personal
Esta escala contaba con 15 items; al realizar el analisis factorial se retuvo un factor, con

una varianza explicada de 71,05%.

Tabla 5. Escala de Formacién y desarrollo de personal

ftems Factor 1
1. Prepara a los trabajadores para desarrollar las responsabilidades del cargo ,873
2. Mejora las habilidades técnicas de los trabajadores ,882
3. Mejora las habilidades sociales de los trabajadores ,805




4. Prepara a los trabajadores para futuras asignaciones de trabajo , 726
5. Ayuda a los trabajadores a entender mejor la empresa y sus objetivos , 794
6. Transmite a los trabajadores la cultura y los valores de la compania ,855
7. Identifica de manera periddica las necesidades de formacion y desarrollo de

todos los trabajadores 778
8. Facilita el acceso de todos los trabajadores a los planes de formacion y

desarrollo 834
9. Regula el acceso a través de un procedimiento formalmente establecido ,702
10. Informa a los trabajadores sobre ofertas de formacion disponibles ,740
11. Emplea los resultados de la evaluacion del desempefio para proponer

metas de formacion 710
12. Orienta sus contenidos a las necesidades de cada trabajador ,621
13. Orienta sus contenidos a las necesidades de la organizacion ,861
14. Mejora los conocimientos de los trabajadores mediante actividades de
actualizacion 809
15. Ajusta los horarios de formacion a la jornada de trabajo. ,509

M¢étodo de extraccion: factorizacion de eje principal.
a. 1 factores extraidos. 11 iteraciones necesarias.

Fuente: Autoras

4.6.1.4. Evaluacion del desempeiio

27

Contaba con 16 items, el analisis factorial retuvo 2 factores explicando una varianza de

80,15%, El factor 1 retuvo 64.29% de varianza, con 13 items, y el factor 2 retuvo 15.85% de

varianza con 3 items.

Tabla 6. Escala de Evaluacion de Desemperio

desarrollados

Factor 1 Factor 2
2. Registra de manera sistematica el desempefio ,896
3. Requiere la utilizacion de formularios previamente 610




subordinado - Totalmente en Desacuerdo

4. Sirve para planear las actividades de formacion y desarrollo ,704
5. Informa a los trabajadores acerca de su desempeio ,687
6. Determina de forma concreta la manera como los trabajadores

deberan mejorar su desempefio 747
7. Propone y evaliia metas de mejoramiento ,908
8. Identifica fortalezas y debilidades de los trabajadores ,785
9. Identifica posibilidades de promocion de los trabajadores ,579
12. Informa a los trabajadores acerca de los estandares que seran

usados para su evaluacion 729
13. Implica el entrenamiento todas las personas que participan

en el proceso 034
14. Permite al trabajador valorar su propio desempefio , 767
15. Esté previsto que se realice periddicamente ,862
16. Valora las conductas del trabajador ,665
17. Da a conocer al trabajador los resultados de su desempeio ,817
18. Permite valorar el desempefio real frente al desempefio

establecido para el cargo 734
19. Exige la realizacion de una entrevista entre jefe y .

M¢étodo de extraccion: factorizacion de eje principal.
a. La rotacion ha convergido en 3 iteraciones.

Fuente: Autoras

4.6.1.5. Sistema de compensacion
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Contaba con 9 items, el analisis factorial retuvo 1 factor explicando una varianza de

77,33%.

Tabla 7. Escala de Sistema de compensacion

Factor 1

del cargo

1. La definicién del salario corresponde a las responsabilidades y contenido

,624
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3. Una parte del salario de los trabajadores esta determinada por los

rendimientos de la organizacién 1640
4. La antigliedad de los trabajadores es una variable importante en la

compensacion 1063
5. Ofrece al trabajador un salario que se ajusta a las tendencias del mercado

laboral externo 0%
6. Los incentivos en los pagos son disefiados para proveer una cantidad

significativa en los ingresos de todos los trabajadores 813
7. Se cumple la premisa a igual cargo igual salario , 722
8. El incremento en el pago esta fundamentado principalmente en el

desempefio del trabajador 706
9. El disefio de los puestos de trabajo hace que este sea motivante ,598
10. El salario asignado esta relacionado con las capacidades y cualificaciones

del trabajador 1606

M¢étodo de extraccion: factorizacion de eje principal.
a. 1 factores extraidos. 13 iteraciones necesarias.

Fuente: Autoras

4.6.2. Reputacion Corporativa
Con el fin de saber si se podria realizar un AFE, se aplicé la prueba KMO y el test de
esfericidad de Bartlett. Los resultados obtenidos en ambas pruebas, indican que es posible realizar

un AFE, tal como se observa en la Tabla 8.

Tabla 8. KMO y prueba de Bartlett: Cuestionario 2

Prueba de esfericidad de

Bartlett
Medida de
Aprox.
adecuacion muestra
Chi- gl Sig.
de Kaiser-Meyer-
cuadrado
Olkin.
Organizacion: 0,892 2043,131 210 0,000
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Fuente: Autoras

En este analisis factorial se aplicé el indice KMO, de tal forma que indica qué tan apropiado
es aplicar el analisis factorial, de acuerdo con Montoya (2007) los valores entre 0.5 y 1 indican
que es apropiada su aplicacion.

Al realizar el AFE se observo, que la escala de reputacion corporativa se compone de dos
factores que retienen 76.21% de varianza, el primer factor cuenta con 13 items, y el segundo factor

retenido cuenta con 7 items.

Tabla 9. Factores escala de Reputacion Corporativa

Factor 1 Factor 2

El personal directivo posee una buena reputacion en su gestion y

direccion de la empresa /766

El personal directivo es reconocido por su excelencia por el

resto de organizaciones del sector 734

El trabajo en equipo, el consenso y la participacion entre sus

directivos 282

La iniciativa del individuo, la adopcién de riesgos y la

innovacion 001

La seguridad en el empleo, la permanencia en el puesto y la

existencia de poca incertidumbre 037

Se utilizan de forma adecuada los recursos disponibles ,853

Se desarrollan las capacidades necesarias para lograr el éxito en

el despacho 861

Se comunican los objetivos que se deben alcanzar a los

responsables de lograrlos 705

Se evalua el logro de las metas marcadas en relacion a los

objetivos establecidos 087

Es lider en su actividad ,572
Es respetada entre las empresas del sector , 744
Tiene un elevado grado de credibilidad , 758
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Se atrae al personal con los conocimientos y habilidades 07
especificos requeridos para el puesto de trabajo ’

Se consigue retener a aquellos que son considerados clave en el
. ,663
negocio
Los empleados se encuentran satisfechos ,665
Se mantienen relaciones de larga duracién con los clientes ,659
Ha realizado el esfuerzo por reinventar el modo de hacer
. ,806
negocios
Ha sido pionera a la hora de introducir nuevos servicios 915
Ha sido pionera a la hora de introducir nuevos procesos para
o ,827
prestar servicios

Ha sido pionera a la hora de introducir nuevas tecnologias ,712

Fuente: Autoras

Los pesos factoriales de los items, en cada uno de los factores superan el valor de 0,5, lo

cual hace pensar que definen apropiadamente la reputacion corporativa.

4.6.3. Fiabilidad de las escalas de medida

La fiabilidad hace referencia al grado de confianza en los resultados que genera una escala
de medicién, en muchos estudios se utiliza el Alfa de Cronbach para medir el grado de
confiabilidad de los cuestionarios, adicionalmente nos permite observar la consistencia interna del
test sefialandonos que item de ser excluidos aumenta la confiabilidad del test. El Alpha de
Cronbach es un coeficiente que varia de entre 0 y 1. Segun Jaramillo y Osses (2012), existe una

escala para interpretar los coeficientes de confiabilidad del Alfa de Cronbach asi:

Tabla 10. Interpretacion de los coeficientes Alfa de Cronbach

0,81 a 1,00 Muy alta
0,61 20,80 Alta

0,40 a 0,60 Moderada
0,21 20,40 Baja Muy Baja
0,01 20,20 Muy Baja




Fuente: (Jaramillo & Osses, 2012)
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Asi, en el presente estudio, los coeficientes Alpha de Cronbach estan por encima de 0,81

lo cual indica que son muy altos, excepto el Alpha obtenido por el factor 2 de la evaluacion de

desempefio que obtuvo un valor alto (0,766).

Tabla 11. Coeficientes de fiabilidad de las escalas de medida empleadas

el mercado:

i Desviacion Alfa de
Escala N de Items Media
Tipica Cronbach

Cuestionario 1
Seleccion de personal: 12 4,052 0,274 0,905
Ascensos de personal: 11 3914 0,632 0,936
Procesos de formacion y
desarrollo de personal en
esta organizacion: 15 4,232 0,155 0,95
Evaluacion del desempeio:
Factor 1 14 4,208 0,118 0,949
Evaluacion del desempeio:
Factor 2 2 3,819 0,071 0,766
Sistema de compensacion: 9 3,716 0,298 0,881
Cuestionario 2
Satisfaccion del empleado 13 4,222 0,130 0,95
Posicion de la empresa en

7 4,532 0,105 0,942

Fuente: Autoras

- Seleccién de personal: item 3 (0,891) e item 1 (0,879)

- Procesos de formacion y desarrollo de personal: item 15 (0,954)

- Evaluacioén del desempeiio: item 1 (0,932)

Para la elaboracion del cuadro anterior, fue necesario agrupar la reputacion corporativa en

dos grandes items el primero haciendo énfasis en la reputacion de la empresa vista desde una
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perspectiva interna, a la que se llamara satisfaccion del empleado; y una externa denominada

posicion de la empresa en el mercado.

4.6.4. Procedimiento

Para llevar a cabo la investigacion, se realizd primero una revision tedrica, para la
formulacion de los cuestionarios a aplicar, después se llevo a cabo la aplicacion de las encuestas,
posteriormente la organizacion y tabulacion de datos, finalmente se reviso la relacion encontrada
entre las practicas de recursos humanos y la reputacidon corporativa representada en la percepcion
que tiene el talento humano respecto a la organizacion. Los datos fueron procesados con el
programa Statical Package for Social Sciences (SPSS), teniendo en cuenta que el total de encuestas
en la organizacion fue de 200 encuestas, 100 para medir las practicas de recursos humanos y otras
100 para medir la reputacion corporativa.

Por medio del programa SPSS fueron procesados los datos obtenidos, se emplearon analisis
factoriales exploratorios y de fiabilidad, el modelo de correlacion de Pearson y regresiones
multiples; después dicha informacién fue analizada, con base en los argumentos conceptuales y
los antecedentes que justifican estd investigacion. La informacion obtenida de estas practicas

ayudo a validar la pregunta de investigacion y los objetivos planteados.

4.6.5. Hipotesis General del estudio
Larevision de la literatura anterior, sugiere formular la siguiente hipotesis de investigacion:
Las practicas de recursos humanos influyen positiva y significativamente en la reputacion

corporativa en una organizacion de servicios financieros.
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5. RESULTADOS
A continuacion, se presenta un resumen de las variables sociodemograficas de la poblacion

estudiada, que servira para entender un poco mejor los resultados obtenidos en la investigacion.
5.1. Variables socio demograficas

5.1.1. Sexo

¢Cual es su sexo?

B Femenino
B Masculino

llustracion 1. Variable sexo

La ilustracion 1 describe el sexo de los participantes en el estudio. El 60,4% de los
empleados de la organizacién son mujeres, y el 39,6% son hombres, preponderando el personal

femenino en la empresa en estudio.
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5.1.2. Edad

¢Que edad tiene?

Ml Menos de 30 Afios
B Entre 30 y 39 Afios
CEntre 40 y 49 Afos
M Entre 50 y 59 Afios

llustracion 2. Variable Edad

La ilustracion 2 evidencia la edad de los participantes en el estudio. El 34,1% de los
empleados de la organizacion tienen una edad menor a 30 afios, el 36.3% tienen edades
comprendidas entre 30 y 39 afos, el 17.6% tienen edades comprendidas entre 40 y 49 afios, el

12.1% tienen edades comprendidas entre 50 y 59 afios, ninglin participante tienen una edad

superior a 60 afios.
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5.1.3. Estado civil actual

¢ Cual es su estado civil actual?

M sottero

Wl casado

M Union Libre
M Divorsiado
W Viudo

llustracion 3. Variable estado civil

La ilustracion 3 muestra el estado civil de los participantes en el estudio. El 59,8% de los
empleados de la organizacion es soltero, el 1,1% se encuentra casado, el 1,1% vive en union libre,

el 5,5% es divorciado, y 30,8% es viudo, preponderando el personal soltero en la organizacion.
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5.1.4. Tiempo que lleva en la empresa

¢Tiempo que lleva en la empresa?

Bl1 a3 Afios
B3 a5 Afios
E5 a7 Afos
M7 a10 Afos
Wl Mas de 10 afios

llustracion 4. Variable Tiempo que lleva en la empresa

El tiempo que lleva en la empresa corresponde al tiempo de vinculacién que tienen los
empleados de la organizacion. Como se observa en la ilustracion 4, el 46,2% de los empleados de
la organizacion tienen mas de 10 afios, el 18.7% tienen entre 1 y 3 afios, el 13,2% tienen entre 3 y
5 aflos en la organizacion, el 12,1% tienen entre 7 y 10 afios y 9,9% tienen entre 5 y 7 afos en la
empresa, podria decirse que la muestra mas representativa de empleados tiene mas de 10 afios de

antigiiedad en la empresa y la siguiente entre 1 y 3 afios.
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5.1.5. Nivel del Cargo

¢Nivel del cargo?

M Directivo

B Mando Medio
E profesional
M Operativo

Ilustracion 5. Variable Nivel del Cargo

El nivel del cargo corresponde a la jerarquia del personal dentro de la organizacion. En la
ilustracion 5 se puede observar que 40,7% de la poblacion tienen cargos operativos, el 13,2%

profesionales, el 17.6% mando medio y el 25,3% restante ocupa cargos directivos.



39

5.1.6. Antigiiedad en el cargo

¢Antigliedad en el cargo?

Woas Afos
E6a10 Afos
W11a14 Afios
Wmas de 15 Afios

Ilustracion 6. Variable Antigiiedad en el cargo

La antigiiedad en el cargo corresponde al tiempo de vinculacidon que tienen los empleados
con el mismo cargo dentro de la organizacion. Como se observa en la ilustracion 6, el 62,6% de
los empleados de la organizacion llevan menos de 5 afios ocupando el mismo cargo, el 20.9%
llevan entre 6 y 10 afios, el 4,4% llevan entre 11 y 15 afios en el mismo cargo y el 12,1% lleva mas

de 15 afios en el mismo cargo.
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5.1.7. Nivel educativo (Marque solo el maximo nivel alcanzado)

¢Cual es su nivel educativo?

23,08%

M Bachillerato
EEducacion tecnica
Mpregrado
MEspecializacion
Baestria

llustracion 7. Variable Nivel Educativo

La ultima ilustracion muestra el nivel educativo que tienen los empleados de la
organizacion. Como se observa no hay empleados que solo tengan estudios de basica primaria,
pero el 1,1% solo tiene educacion de bachiller, el 23,1% de los empleados tiene educacion técnica
y por otra parte la gran mayoria de los empleados que corresponden a un 50,5% tiene estudios de

pregrado, un 19,8% tiene estudios de especializacion y solo el 5,5% tiene estudios de maestria.

5.2. Matriz de Correlaciones entre practicas de recursos humanos y reputacion
corporativa
Con el fin de seleccionar la prueba estadistica mas apropiada para llevar acabo la
comprobacidn de las hipotesis, se realizo una prueba de normalidad. La prueba de normalidad tiene
como objetivo reconocer si las variables son normales o no y también determinar el uso de una
correlacion paramétrica o no paramétrica.
Finalmente, al realizar las dos pruebas mas conocidas de normalidad Kolmogorov-Smirnov
y Shapiro-Wilk, estas arrojan significancias menores de 0.05, es decir que para todas las variables
se rechaza la hipotesis alterna, por lo tanto se concluye que las dos variables del estudio tienen una
distribucion normal. Por lo anterior, se decide usar un estadistico de correlacion paramétrica. Se
resuelve que de los estadisticos paramétricos para las correlaciones el mas adecuado en este caso
considerando el tipo de variables, es el coeficiente de correlacion de Pearson para muestras

normales.



Tabla 12. Matriz de Correlaciones
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Total | Total
Evalua | Evalua | Total Posicio
Total Total Total Satisfa
cion cion | Sistem ndela
Selecci | Ascens | Proceso ccion
del del ade empres
on de os de s de del
| desem | desem | compe aenel
persona | persona | formaci | emplea
pefio | peilo | nsacio mercad
l | on do
Factor | Factor n: o:
1 2
Seleccion de | Correlacion 1
personal: Sig.
Ascensos de | Correlacion ,655** 1
personal: Sig. ,000
Procesos de Correlacion ,716** ,736** 1
formacion Sig. ,000 ,000
Evaluacion Correlacion| ,139 ,143 ,247* 1
del Sig.
desempefio: ,187 ,176 ,018
Factor 1
Evaluaciéon | Correlacion| ,483° | 6247 | ,707" | 404~ 1
del Sig.
desempefio: ,000 ,000 ,000 ,000
Factor 2
Sistema de Correlacion| ,373° | 4787 | ,620 | 241" | 617 1
compensacion | Sig.
,000 ,000 ,000 ,021 ,000
Satisfaccion | Correlacion| ,7207 | ,673° | 8117 | 277 | ,740" | ,529" 1
del empleado | Sig. ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 ,000
Correlacion| ,494° | 458" | ,601° | 334" | 606 | 4427 | ,738" 1
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Posicion de la | Sig.
empresa en el ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000

mercado

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Autoras

Los resultados de la correlacion de Pearson, muestran que existe una relacion significativa
y positiva entre las variables: satisfaccion del empleado con procesos de formacion de (0.811) con
un grado de Sig (,000).

Ademas, muestra que hay una relacion moderada significativa y positiva entre las variables
ascensos de personal y seleccion de personal (.655) con un grado de Sig (,000).

Respecto a la variable procesos de formacion, se observa que tiene una relacion moderada
significativa y positiva con las variables; seleccion de personal (0.716) con un grado de Sig (,000)
y de (0.736) con la variable ascensos de personal con un grado de Sig (,000).

Con la variable evaluacion de desempefio factor 1 interno, que hace referencia a
componentes internos del formato de la evaluacion de desempefio; se evidencia en la investigacion
que no tiene ninguna relacion significativa positiva con cualquiera de las otras variables; por lo
que podemos intuir que no tiene relacién directa ni incidencia respecto a las demas practicas
evaluadas.

Respecto a la practica evaluacion de desempeio factor 2 externo, que hace referencia a los
componentes externos y mide la relacion entre empleado y empleador, es posible intuir que esta
practica tiene una relacion moderada significativa y positiva con las variables ascensos de personal
(.624) y procesos de formacion (0.707) con un grado de Sig (,000).

En la practica sistema de compensacion, hay una relacion moderada significativa y positiva
con las variables procesos de formacion (0.620) y evaluacion de desempetio factor 2 (0.617) con
un grado de Sig (,000).

Respecto a la practica satisfaccion del empleado, se observa que es la que mayor relacion
tiene con las demads variables de este estudio, se relaciona de forma moderada significativa y
positiva con las variables; seleccion de personal (0.720), ascensos de personal (0.673), evaluacion

de desempeio factor 2 (0.740) y sistema de compensacion (0.529); ademds, como se menciono
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anteriormente tiene una relacion considerada muy fuerte, significativa y positiva con la variable
procesos de formacion de (0.811) con un grado de Sig (,000).

Por ultimo, se evidencia que la variable posicion de la empresa en el mercado, se relaciona
de forma moderada significativa y positiva con las variables procesos de formacion de (0.601),
evaluacion de desempefio factor 2 (0.606) y satisfaccion del empleado (0.738) con un grado de Sig

(,000).

5.3. Prueba de hipdtesis de la relacion entre las practicas de recursos humanos y

reputacion corporativa

Para validar el poder predictivo de los valores de las practicas de recursos humanos sobre
la reputacion corporativa se realizo una regresion, el modelo de regresion incorpora las practicas
de recursos humanos como variables predictoras: seleccion de personal, ascensos de personal,
procesos de formacion y desarrollo de personal, evaluacion del desempefio y sistema de
compensacion. Como variable criterio en el modelo se incluy¢ la reputacion corporativa entendida
mediante dos factores: satisfaccion del empleado y posicion de la empresa en el mercado. El
calculo para la relacion entre estos se ilustra en las siguientes tablas.

La tabla 13, muestra los efectos de las variables predictoras (seleccion de personal,
ascensos de personal, procesos de formacion y desarrollo de personal, evaluacion del desempefio

(Factor 1 y 2) y compensacion sobre la variable criterio (satisfaccion de los empleados).

Tabla 13. Resumen del modelo de regresion practicas de RRHH sobre satisfaccion del empleado

Estadisticas de cambios
Error
R Cambio
R estandar Sig.
Modelo| R cuadrado de Cambio
cuadrado| de la dfl | df2 | Cambio en
ajustado .. |cuadrado| enF
estimacion F
de R
1 ,871% , 759 , 741 4,04169 , 759 44,023 6 84 ,000

Variable dependiente: Satisfaccion del empleado

Fuente: Autoras
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Los resultados obtenidos, sefialan que las practicas de recursos humanos en su conjunto
tienen un efecto en la dimension satisfaccion de los empleados de la reputacion, esto es, en la
medida que cambian las précticas de recursos humanos, se modifica la reputaciéon de la

organizacion.

Tabla 14. Coeficientes

Coeficientes
Coeficientes no
estandarizad
estandarizados
Modelo 0s t Sig.
Error
B Beta
estandar
1 (Constante) ,481 3,645 ,132 ,895
Seleccion de personal: ,313 ,085 ,297 3,674 ,000
Ascensos de personal: ,005 ,071 ,006 ,075 ,941
Formacioén y desarrollo
,305 ,090 ,361 3,403 ,001
de personal:
Evaluacion del
,344 ,086 ,351 4,022 | ,000
desempefio: Factor 1
Evaluacion del
,051 279 ,011 ,183 ,855
desempefio: Factor 2
Sistema de
. -,033 ,084 -,029 -,392 ,696
compensacion:

Fuente: Autoras

Al analizar en especifico cuales son las practicas de RRHH que tienen mayor impacto sobre
la satisfaccion del empleado (Tabla # 14), se observa que la practica de formacion y desarrollo de
personal al igual que la evaluacion de desempeiio (factor 1), tienen un efecto estadisticamente

significativo y positivo (p<0.01) en el desarrollo de la satisfaccion del empleado.
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Posteriormente, se analizd el efecto de las practicas de recursos humanos: seleccion de

personal, ascensos de personal, procesos de formacion y desarrollo de personal, evaluacion del

desempefio (Factor 1 y 2) y compensacion, sobre la posicion de la empresa en el mercado

(reputacion). Los resultados obtenidos sefialan que en su conjunto las practicas de recursos

humanos estudiadas tienen efecto sobre la variable criterio. (Tabla # 15)

Tabla 15. Efecto sobre la variable posicion de la empresa

Estadisticas de cambios
Error
R Cambio
R estandar Sig.
Modelo] R cuadrado de Cambio
cuadrado de la df1l | df2 | Cambio
ajustado cuadrado | enF
estimacion en F
de R

1 ,674% 454 415 3,56115 4541 11,650 6| 84 ,000

Variable dependiente: Posicion de la empresa

Fuente: Autoras

Al analizar de manera especifica qué practicas de RRHH tienen mayor efecto sobre la

percepcion de la posicion de la empresa en el mercado, se observd que solo la practica de

evaluacion del desempeiio (factor 1) tiene un efecto estadisticamente significativo sobre la variable

criterio (p<0,05).

Tabla 16. Efecto evaluacion de desemperio

Modelo

Coeficientes
Coeficientes no
estandarizad
estandarizados
0S t
Error
B Beta
estandar

Sig.




1 (Constante)
Seleccion de personal:
Ascensos de personal:
Procesos de formacion y
desarrollo de personal en
esta organizacion:
Evaluacion del
desempefio: Factor 1
Evaluacion del

desempefio: Factor 2

Sistema de compensacion:

5,822
,112
-,040

,128

,186

,330

,016

3,212
,075
,063

,079

,075

,246

,074

,180
-,081

,259

,323

,120

,024

1,813
1,486
-,633

1,622

2,462

1,344

221

,073
,141
,529

,109

,016

,182

,826

Fuente: Autoras
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6. ANALISIS DE RESULTADOS

Teniendo en cuenta el objetivo de este estudio, el cual pretende describir el efecto de las
practicas de recursos humanos sobre la reputacion corporativa en una organizacion de servicios
financieros, y de acuerdo a la bibliografia revisada, los resultados del estudio evidencian que existe
relacion entre las practicas de recursos humanos y la reputacion corporativa. Algunos autores como
Chiavenato (2002), Moideenkutty, AlLamki, & Rama Murthy (2011), y Guthrie (2001); sefialan
que la gestion del talento humano esté ligada directamente al éxito de una organizacion; y que es
un camino en doble via en el cual; una organizacion con talento humano motivado lograra una
mejor reputacion corporativa, dado que los empleados se sentiran felices de trabajar alli y al mismo
tiempo una organizacidén con una buena reputacion corporativa sera ideal para que las personas
deseen ocuparse en ella.

Como se menciono anteriormente, se estudiaron 5 practicas de recursos humanos: seleccion
de personal, evaluaciéon de desempefio, compensacion de personal, promocion de personal y
formacion y desarrollo; se buscé establecer su relacion con la reputacion corporativa evaluada en
dos dimensiones: la externa considerada como la posicion de la empresa en el mercado y la interna
medida en la satisfaccion del empleado.

De acuerdo con Carrillo, Diaz y Tato (2008), existe relacion entra las practicas de recursos
humanos y la reputacion corporativa, esto se explica en la medida que la reputacidon corporativa es
el resultado de las relaciones que tiene la empresa con sus grupos de interés, asi recursos humanos
es un escenario en el cual la organizacion se relaciona con sus trabajadores, de igual forma, De
Castro (2008) senala que la reputacion es producto de la legitimacion de agentes internos y
externos de la empresa quienes evallian aspectos de la misma; en este sentido las practicas de
recursos humanos al ser experimentadas por los trabajadores afectan su percepcion sobre la
reputacion.

Por otra parte, los resultados obtenidos en esta investigacion confirman que las diferentes
practicas de recursos humanos, analizadas en este estudio tienen una relacion estadisticamente
significativa y positiva con la reputacion corporativa, en consonancia con estudios previos como
los adelantados por Rashidi, Esmaeil, Farajpour y Ghassem (2017), Olmedo-Cifuentes y Martinez
(2015), Friedman (2009) y Koys (1997).

De manera particular, los hallazgos que se encontraron indican que existe una relacion

significativa y positiva entre los procesos de formacion y la reputacion corporativa, esta relacion
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también se identifico en el estudio de Olmedo-Cifuentes y Martinez (2015), donde, se indica que
los programas de capacitacion y la mejora de las habilidades de los empleados tienen un impacto
en la reputacion corporativa. Asi mismo Friedman (2009), identifico relacion entre la capacitacion
y la reputacion corporativa. Por ultimo Koys (1997), identifica las practicas de capacitacion y
reentrenamiento influenciadoras del bienestar economico de los empleados y por lo tanto de la
reputacion corporativa. Estas relaciones se identifican debido a que las practicas de procesos de
formacion, aumentan la calidad del lugar de trabajo y hacen que una organizacidon sea un
empleador de eleccion, asi mismo son consideradas influenciadoras del bienestar economico de
los empleados y por lo tanto del objetivo de equidad. Adicionalmente, de acuerdo a Urrutia (2016),
la reputacion atrae el talento calificado, es decir, el capital intelectual de la organizacion se ve
aumentado por el reconocimiento que conlleva el trabajar en una empresa con buena reputacion.

Asi mismo, se identifico relacion entre la practica de recursos humanos evaluacion de
desempefio y la reputacion corporativa, lo que se puede observar en el estudio de Rashidi, Esmaeil,
Farajpour y Ghassem (2017), donde se identificd que el proceso de recursos humanos tiene un
efecto sobre la reputacion, medidas por la competencia, el compromiso y la satisfaccion.
Adicionalmente Koys (1997), identifico que la evaluacion de desempefio permite cumplir con los
objetivos de equidad, desarrollo organizacional y cumplimiento legal, objetivos de recursos
humanos que se correlacionan positivamente con el puntaje de reputacion corporativa.

De igual manera, se identificé que las practicas de recursos humanos que repercuten de
manera positiva en la reputacion corporativa son seleccion de personal, procesos de formacion y
desarrollo de personal en la organizacién. Lo cual seria acorde con lo identificado por Ibarra,
Sotolongo, & Suérez (2008), quienes concluyeron que la integracion del recurso humano resulta
primordial para trascender en el alcance de los propositos de la direccion. De acuerdo a Gonzalez
y Garazo (2006), la satisfaccion del empleado esta relacionada directamente con el desarrollo del
empleado, lo cual se puede dar a través de los procesos de formacion y desarrollo del personal,
estas practicas de gestion de recursos humanos estan relacionadas de manera positiva y directa con
la reputacion corporativa, asi mismo afectan directamente a la lealtad, esto es, hablar positivamente
a terceros lo cual genera reputacion corporativa.

Por ultimo, aunque las practicas de recursos humanos promocion de personal y
compensacion de personal, no mostraron una relacion significativa con la reputacion corporativa

en los resultados de este estudio, el estudio de Rashidi, Esmaeil, Farajpour y Ghassem (2017)
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muestra que las practicas de recursos humanos entre ellas la compensacion tiene un efecto sobre
la reputacion, medidas por la satisfaccion del empleado. Por otra parte, Friedman (2009) identifico
que la compensacion es una de las practicas de recursos humanos que aumenta la calidad del lugar
de trabajo y hacen que una organizacién sea un empleador de eleccion. Por ultimo Koys (1997),
identificé relacion entre la reputacion corporativa y el objetivo de recursos humanos de equidad y
desarrollo de la organizacion, asi mismo identifica las practicas de compensacion y beneficios, y

las encuestas de sueldos influenciadoras del bienestar economico de los empleados.
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7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El propésito de esta investigacion fue identificar si existia relacion entre las practicas de
recursos humanos y la reputacidon corporativa en la empresa objeto de estudio. Para lograr dicho
objetivo se llevo a cabo una investigacion con 100 colaboradores de una organizacion de servicios
financieros. Los resultados obtenidos en términos generales, demuestran que las practicas de
recursos humamos tienen un efecto significativo en la reputacion corporativa explicada desde dos
variables: satisfaccion del empleado y posicion de la empresa en el mercado.

Los resultados entregan evidencia de relaciones parciales entre las variables estudiadas y
generan oportunidades para seguir investigando sobre la relacion de estos dos pilares de estudio.

En consecuencia, teniendo en cuenta los resultados arrojados es posible identificar qué
practicas de recursos humanos implementadas en la organizacion de estudio repercuten
positivamente en la percepcion que el empleado tiene respecto a la reputacion corporativa, en este
caso encontramos que la seleccion de personal, los procesos de formacion y desarrollo de personal
en la organizacion y la evaluacion de desempenio tienen un efecto estadisticamente significativo
en la reputacion corporativa.

Por ultimo, la investigacion declara algunas limitaciones, dado que, los colaboradores
pertenecen a una sola organizacion, y tanto la satisfaccion del empleado como la posicion de la
empresa en el mercado también pueden depender de otro tipo de variables no estudiadas en esta
investigacion, por lo que en posteriores investigaciones sera significativo considerar otras
variables mas extensas y diversas.

De igual forma, se recomienda a la empresa continuar con la implementacion de practicas
de recursos humanos, que incluyan planes de carrera dentro de la organizacién, manteniendo las
compensaciones por antigiiedad a los empleados y continuando con los plantes de estabilidad
laboral y proyeccion a largo plazo para los empleados. También se considera importante mantener
la comunicacion clara respecto a los objetivos que se deben alcanzar a los responsables de lograrlos
y continuar con la atraccion de personal con los conocimientos y habilidades especificos
requeridos para el puesto de trabajo que se dard por medio del reconocimiento que tienen los
empleados actuales de la compaiiia.

Segun lo analizado, las practicas de recursos humanos van a tener una relacion directa con
la reputacion corporativa y segun los resultados de esta investigacion, hay evidencia para creer que

existe una relacion entre las practicas de recursos humanos y la reputacion corporativa. Por lo cual
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se considera interesante continuar con la investigacion, para encontrar los motivos por los cuales
estas relaciones son diferentes y mucho mas profundas que las demas practicas analizadas, a través
de diferentes metodologias como las entrevistas a profundidad y focus groups, que permitirdn

analizar a fondo las relaciones encontradas en esta investigacion.
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