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GLOSARIO

Engagement: Es una actitud positiva frente al trabajo, definido por absorcién, vigor y
dedicaciéon. Se identifica por ser una actitud constante y no pasajera (Schaufeli,

Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002a).

Vigor: Se define por el deseo de dedicacion en sus actividades asignadas y su teson

ante los problemas (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002a).

Dedicacion: Se define por estar intensamente inmerso en las actividades laborales y
experimentar inspiracion, orgullo, entusiasmo, inspiracion, reto y significado (Schaufeli,
et al., 2002a).

Absorcion: Se define por un estado de concentracién y estar inmerso en las actividades
laborales, experimentando que el tiempo fluye con rapidamente y dejar el trabajo genera
desagrado (Schaufeli, et al., 2002a).

Précticas de Recursos Humanos — PRH: Las précticas de recursos humanos que dan
sustento a esta investigacion, son las que se citan a continuacion: Seleccion, promocion,
formacion, evaluacion del desempefio; compensacion y balance trabajo/familia (grueso
2007).
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RESUMEN

Es importante el estudio de las PRH y su relacion con el engagement, para la
toma de decisiones sobre el recurso humano, de tal forma que el propdsito de esta
investigacion fue describir la relacion entre las PRH y el engagement en una Institucion
de Educacion Superior — IES de Bogot4a, para ello se llevé a cabo una investigacion con
72 colaboradores tanto administrativos como académicos. La escala de medida utilizada
en este estudio tiene en cuenta los siguientes factores de las PRH: seleccion, promocion,
formacion, evaluacion de desempefio, compensacion y balance trabajo / familia y los
factores analizados de la escala de medida para el engagement son vigor, dedicacién y
absorcién. Los datos después de ser obtenidos, fueron procesados a través del Statical
Package for Social Sciences (SPSS). Los datos fueron analizados, con base en los
argumentos conceptuales y antecedentes que justifican dicha investigacién, generando
los resultados que contribuyeron a validar la hipotesis y objetivos planteados, con
estadisticos béasicos de correlacion y regresiones para determinar el poder predictivo de
una variable sobre la otra. Los resultados obtenidos en términos generales demuestran
gue las PRH tienen un efecto significativo en el engagement aunque de manera

diferenciada.

PALABRAS CLAVES:

Préacticas de Recursos humanos, Engagement, vigor, dedicacion, absorcion
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ABSTRACT

It is important the study of the HRP and its relation to the engagement, for the
decisions making about human resources, so that the purpose of this investigation was
to describe the relationship between the HRP and the engagement in a Higher Education
Institution - HEI of Bogota, for this it was carried out an investigation with 72 collaborators
both administrative as academic. The measurement scale used in this study takes into
account the following factors of HRP: selection, promotion, training, performance
evaluation, compensation, work / family balance and the factors analyzed in the
measurement scale for engagement which are vigor, dedication and absorption. After the
data was obtained, it was processed through the Statical Package for Social Sciences
(SPSS). The data was analyzed, based on the conceptual arguments and precedents
that justify such research, generating results that contributed to validate the hypothesis
and objectives raised, with basic statistics of correlation and regression to determine the
predictive power of one variable over another. In general terms the results show that the

HRP have a significant effect on the engagement although differentially.

KEY WORDS:

HRP, Engagement, vigor, dedication, absorption
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INTRODUCCION

En la actualidad la gestion humana ha tomado gran importancia para la toma de
decisiones en términos del talento humano y este hecho combinado con la necesidad de
motivar e involucrar a las personas, hace que estos temas tomen relevancia en un mundo

cambiante y cada vez mas demandante.

Existe evidencia de investigaciones que han demostrado, que las PRH se
encuentran relacionadas con resultados de los empleados, como el engagement y si bien
la investigacién sobre uno y otro tema ha avanzado significativamente, adn existen

algunos vacios.

Se propuso analizar las préacticas de recursos humanos y su relacion con el

engagement en una institucion de educacién superior.

El trabajo se estructuro de la siguiente manera: En el primer capitulo se realiza
una revision conceptual a las practicas de recursos humanos, el engagement, asi como
las escalas de medida empleadas por diferentes autores. En el segundo capitulo se
describe el problema de investigacion, justificando la importancia de las PRH y el
engagement. En el tercer capitulo se establecen los objetivos y en el capitulo cuarto la
metodologia empleada. En el quinto capitulo, se encuentran los resultados y en el
capitulo sexto, el andlisis de los mismos. Finalmente se realiza en el séptimo capitulo,

unas conclusiones y recomendaciones a los hallazgos encontrados.

13



1. MARCO TEORICO

1.1. Generalidades

Para Beer (1997), las PRH son uno de los aspectos organizacionales que a ha
generado mayor evolucion, lo que antes se conocia como el area en la que simplemente
se realizaban procesos relacionados con la administracion de personal, se transformé en
un departamento vital para alcanzar los objetivos organizacionales y un escenario para
la construccion de mejoras continuas dentro de la misma empresa. El Boston Consulting
Group (2008), sostiene gue esta evolucion ha llevado a mayores exigencias hacia el
departamento de RH en las organizaciones y las ha llevado a modificar sus estructuras,
practicas y roles con el objetivo de transformarse en generadoras de valor.

Segun opinidon de Schuler y Jackson (1987), las areas de Recursos Humanos
(RRHH) estan siendo consideradas como uno de los principales ejes de diferenciacion
dentro de las organizaciones y se convierten en factor fundamental en la determinacion
de la ventaja competitiva que caracteriza a las empresas. Para Sarries y Casares (2008),
esto se da porque el conocimiento y las habilidades de cada uno de los empleados dentro

de la organizacion, son mas dificiles de imitar.

Para Sarries y Casares (2008), en el area de RH, se ha incrementado el interés por
conocer y fortalecer las iniciativas con buenos resultados, la practica de mudltiples
relaciones laborales se esta haciendo cada dia mas compleja, ha venido creciendo la
cantidad de organizaciones que recurren a jornadas mas flexibles, al aumento de
beneficios, paralelo a ello, se requieren colaboradores con mayor compromiso y
eficiencia. Los encargados de liderar estas areas, deben continuar en la busqueda de
una respuesta que a partir de experiencias personales o grupales, estén generando

buenos resultados en otras organizaciones a este nivel de estudio.
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1.2. Précticas de Recursos Humanos

Segun Rousseau y Greller (1994), las PRH definen la experiencia de los
individuos en las organizaciones, pues simbolizan la forma como las empresas, tratan a
sus colaboradores y la forma como cada préactica influye en la eleccion que ejercen los
empleados con relacién a las mismas, determinando la forma de relacion entre la

empresa y sus colaboradores.

A partir de Sarries y Casares (2008), se puede inferir que en el area de Recursos
Humanos se considera como buena practica, toda aquella actuacion o intervencién que
es valorada y tenida en cuenta de forma positiva y que al estar reflejada por los
colaboradores, ayuda significativamente a optimizar el vinculo entre los colaboradores y
de éstos con la organizacién y genera, impactos como el mejoramiento de la imagen
institucional, la disminucién en el absentismo, la optimizacion de la calidad, impactando

financieramente a la organizacion.

Sarries y Casares (2008), consideran que la buena practica debe reunir tres
condiciones basicas para que llegue a catalogarse como tal: 1) debe ser buena en si
misma, de tal forma que beneficie a todos los actores; 2) que se haya probado en una
organizacion por periodo relevante con resultados favorables; 3) que sea de facil

adopcidn, de tal forma que las demas organizaciones la imiten.

De acuerdo con Chiavenato (2009), se puede considerar una clasificacién de PRH
gue permite identificar las que se usan con mayor frecuencia: procesos de provision de
personas, en los que se incluye reclutamiento y seleccién; procesos de organizacion de
personas, en los que sobresalen el disefio de puestos y la evaluacion del desempefio;
procesos de mantenimiento de personas, compuesto por remuneracion, prestaciones
sociales, higiene y seguridad; procesos de desarrollo de personas, conformado por

capacitacion y desarrollo.
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1.2.1. Proceso de provision

De acuerdo con Chiavenato (2009), la provision de personas incluye las practicas

de reclutamiento y seleccién.

1.2.1.1. Reclutamiento

Desde la perspectiva de Llanos (2005), esta practica se define como el proceso
a través del cual las empresas atraen varios candidatos con caracteristicas y perfiles que
los clasifican como aspirantes, con la posibilidad de ubicarse en cargos que se
encuentren vacantes en un momento dado, de acuerdo con las necesidades y los
requerimientos o perfiles suministrados por el area de recursos humanos en el momento

en que se hace la requisicion.

Segun Barber (1998), el reclutamiento de los posibles candidatos es la etapa con
gue inicia el proceso de obtencidén de personas aptas para laborar en la compaifiia, y es
la primera fase de todo el proceso de administracion del personal, la cual da paso a la
seleccion y posteriormente permite la posible contratacion e integracion de los individuos
a la empresa. El objetivo del reclutamiento tiene un caracter cualitativo toda vez que hace
hincapié en las caracteristicas y calidad del recurso humano detectado; y cuantitativo, ya
gue interesa el nimero de posibles candidatos que sean llamados a participar en el
proceso (GOmez, Balkin & Cardy, 2008; Rojas, 2004; Reyes, 2005; Luthe, 1998; Llano,
1997; Byars y Rue, 1997; Dolan, Schuler & Valle, 1999; Zerilli, 1973).

El area de recursos humanos en su calidad de reclutador; debe operar
funcionalmente dentro del marco de presupuestos asignados para tales efectos.
Normalmente este rubro es considerado un costo o gasto significativo, excepto para

aquellas compairiias que cuenten con un area de seleccion debidamente constituida, la
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cual realizar4 un seguimiento riguroso a dicho presupuesto (Werther & Davis, 2008;
Butteriss, 2001; Martinez, 2001; Cardona, 2002; Galicia, 1994; Aquino, 1992).

De acuerdo con Gomez, Balkin y Cardy (2008), el reclutamiento es una practica
gue bien puede darse de dos formas, como primera medida puede ser de forma interna,
donde el proceso de reclutamiento se aplica a posibles candidatos que ya se encuentran
trabajando para la compafia y que luego del respectivo proceso, demuestra cumplir con
los requisitos y exigencias para el cargo; lo cual se traduce en el aumento de la

motivacion de dicho personal.

Por otra parte, Dessler (1991), sefiala que el reclutamiento externo esta dado por
traer del mercado candidatos que cumplan con el perfil del cargo y que demuestran gran
interés de pertenecer a ella. Alles (2006), lo define como la intensién que tienen los
potenciales candidatos de pertenecer a una organizacién, mediante un proceso, el cual

termina con la presentacion del candidato.

1.2.1.2. Proceso de Selecciodn

Casado (2003), define el proceso de seleccion como la herramienta que consiste
en seguir toda una secuencias de etapas especificos, que son utilizados por que la
empresa logre decidir cual o cuales de los individuos solicitantes deben ser contratados
en ella. Dicho proceso inicia con el reclutamiento y termina cuando el area de recursos

humanos, determina contratar al candidato elegido.

Para Lillo (2005), existe una gran preferencia por valorar los conocimientos
especificos que cada candidato pueda llegar a tener, en el proceso de seleccion, a traves
de su hoja de vida que cada uno de ellos hace llegar a las empresas. De igual forma,
cada candidato que se postula, es valorado, medido o calificado mediante un riguroso

namero de pruebas psicotécnicas, médicas, y fisicas, entre otras, asi como la
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informacion contenida en su hoja de vida es perfectamente confirmada y durante una
entrevista personal se evallan aspectos que la organizacion considere relevantes o
necesarios de tener en cuenta; dichos aspectos, se convierten en algun tipo de

termdmetro que lograra que los mismos sean tenidos en cuenta.

Munch (2005), indica que la seleccion, radica en el buen manejo que esta le dé a
un conjunto de pasos especificos, para lograr describir y realizar una evaluacion
concienzuda de los aspectos y posibles aptitudes de los candidatos, que le permita llegar
a definir quién cumple con los requisitos minimos y asi poder determinar el candidato

adecuado.

1.2.2. Proceso de Organizaciéon de personas

De acuerdo con Chiavenato (2009), el mantenimiento de personas incluye disefio

y analisis de puestos, y evaluacion de desempefio.

1.2.2.1. Analisis y Disefio de puestos

Para Gémez, Balkin y Cardy (2008); Sherman, Bohalander y Snell (1999) y Rue

y Byars (2000) esta practica consiste en detallar paso a paso los objetivos y actividades

relacionados con el puesto, la forma a través de la cual se ejecutan las tareas y las

condiciones especificas con las que debe contar el colaborador para llevar correctamente

sus funciones, esta descripcion debe responder el que, como y para qué llevar a cabo
cada actividad.

De igual forma Fernandez (1995), la descripcidn de tareas puede llevarse a un

nivel de detalle que determine movimientos, tiempos, acciones y un flujo de trabajo que

defina la forma en que se llevara a cabo cada tarea.
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1.2.2.2. Evaluacion del desempefio

Rodriguez (2002), define la practica de evaluacion de desempefio como el
proceso a través del cual se plasma el rendimiento del colaborador, determinando el nivel
de calidad en el rol, las competencias mas evidentes y la forma en que genera valor para

la organizacion.

Ariza y Morales (2004), definen la evaluacion como la forma de valorar al
colaborador de una forma sistémica, irreflexiva o légica, pero en el momento en que debe

llevarse a cabo, las diferencias son evidentes en cada organizacion.

Brickey (2004), lo que motiva a las organizaciones a evaluar a sus colaboradores,
es que es un mecanismo de enterar a cada individuo de cdmo mejorar en el trabajo y
adicionalmente determina la forma en que cada colaborador generar valor para la
empresa y puede servir como referencia para establecer recompensas, reconocimientos

0 quizas despidos.

1.2.3. Proceso de mantenimiento

De acuerdo con Chiavenato (2009), el mantenimiento de personas incluye la

remuneracion, prestaciones sociales, higiene y seguridad.

1.2.3.1. Remuneracioén

Para Garcia y Casanueva (2002), esta dado por desde una perspectiva de
justicia esta dado por la generacién de valor y aportes de los colaboradores y las
necesidades gque estos tengan. En la medida en que un colaborador genere mayor valor
por la organizacion este debe tener una mayor retribucion, de igual forma que podria

remunerarse por su nivel de formacién y experiencia.
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El Boletin 39 publicado por la universidad EAFIT (s.f.), clasifica los tipos de
remuneracion: 1) a destajo y 2) por productividad. La primera la define como aquella que
esta determinada por una obra labor, de tal forma que el pago esta en funcién de dicha
labor y no esta definido con un contrato laboral. La segunda es aquella determinada por

un mecanismo de remuneracion, segun el desempefio, segun el trabajo realizado.

Para Chiavenato (2009), parte de la asignacion laboral debe ser definida de forma
fija la cual se pagara sin importar la labor realizada y adicionalmente la otra parte estara
dada segun las metas obtenidas y el cumplimiento de las mismas. Este Ultimo
mecanismo busca relacionar de forma variable la remuneracion en funcion del resultado,

para optimizar los recursos de las organizaciones.

1.2.3.2. Prestaciones Sociales

Chiavenato (2009), manifiesta que la forma en que las organizaciones brindan a
sus colaboradores comodidades, facilidades y ahorro de esfuerzo es a través de las
prestaciones sociales. Normalmente estas son asumidas en una mayor medida por las
empresas y en otro porcentaje menor por los colaboradores y sirven como mecanismo
para que los colaboradores permanezcan en niveles Optimos de satisfaccion y

productividad.

1.2.3.3. Higiene y seguridad

De acuerdo con Sherman, Bohalander & Snell, (1999), define la seguridad como
el grupo de acciones psicoldgicas, educativas y médicas, empleadas evitar situaciones
inseguras y prever accidentes, influyendo en los colaboradores, para que tome las
medidas necesarias con antelacion para no asumir riesgos. La meta fundamental es

construir ambientes seguros de trabajo, controlando la fuente que podria generarlas.
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De igual forma para Chiavenato (2009), la higiene laboral esta dado por las
medidas que la empresa define para asegurar la salud mental y fisica. El lugar donde se
desempeiian las labores, se define como el sitio donde la higiene toma relevancia y es
alli donde se busca garantizar condiciones Optimas de trabajo controlando aspectos
como iluminacion, ruido, aire, equipos de trabajo y humedad. El objetivo es que el
colaborador experimente lugar de trabajo favorable y positivo. La salud mental de igual
forma se convierte en un factor relevante para el desempefio de los colaboradores, de

tal forma que debe contribuir a optimizar los niveles de desempeiio y rendimiento.

1.2.4. Proceso de desarrollo

De acuerdo con Chiavenato (2009), el desarrollo de personas incluye las

practicas de capacitacion y desarrollo.

1.2.4.1. Capacitacion

Rodriguez (2002), define la capacitacion como el mecanismo a través del cual
se genera el escenario para llevar acabo el aprendizaje. Busca fortalecer e incrementar
los niveles de conocimiento que el colaborador aplica en el desarrollo de su rol, facilitando
el proceso de adopcién de técnicas, que optimicen la ejecucién de tareas especificas,

del cargo actual y de futuros roles dentro de la institucién.

Decenzo y Robbins (2001), sugieren que la dinamica del mercado laboral, lleva a
los empleados a estar en constante cambio y actualizacion de sus competencias y
habilidades, de tal forma que el compromiso de las empresas no esta dado solo para los

colaboradores nuevos, sino también para todo el personal de la organizacion.

Snell y Sherman (2001), determinan que el personal nuevo trae diferentes niveles

de formacién y conocimiento, acompafado de destrezas y habilidades, aptas para el
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desarrollo de sus funciones, pero la organizacién debe velar por unos minimos de
conocimiento, los cuales debe fortalecer a través de capacitaciones necesarias antes de
ingresar al nuevo rol asignado, de igual forma algunos colaboradores requieren
capacitacion continua, con el objetivo de mantener niveles éptimos de eficiencia y

eficacia en su desempefio, adaptando nuevas formas de trabajo.

Para Dessler y Varela (2001), la capacitacion estd dada por el proceso
desarrollado para proveer a los colaboradores, tanto nuevos como antiguos las
competencias y habilidades necesarias para cumplir desempeiiar su rol.

Chiavenato (2009); Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2003), definen algunos tipos
de capacitacién como la de aprendiz, instructor, practicas y la de ascenso, generando
posibilidades de crecimiento y fortalecimiento de competencias para nuevos roles.

1.2.4.2. Desarrollo

Decenzo y Robbins (2001), definen el desarrollo como la posibilidad potencial
gue tiene un colaborador de ser promovido a otros puestos de trabajo dentro de la misma
empresa, identificando las competencias y habilidades que el colaborador podra requerir
para asumir una nueva funcion, pensando en el crecimiento tanto del colaborador como

de la organizacion a futuro.

Para Gomez, Balkin y Cardy (2008), la rotacion de personas en los diferentes
cargos, la posibilidad de que un colaborador desempefie nuevos roles y cargos bajo
supervision dada su evidente capacidad de trabajo, el aprendizaje a través del hacer, la
delegacion de proyectos bajo supervision, poder tomar decisiones de forma compartida,
practicar a traves de simuladores, escenarios de discusion, el estudio de casos y los

laboratorios de prueba controlada, son métodos de desarrollo.

22



En resumen las practicas de recursos humanos, de acuerdo a Chiavenato (2009),
son: procesos de provisidn, procesos de organizacion, procesos de mantenimiento y

procesos de desarrollo del recurso humano.

1.2.5. Escalas de medida de las Practicas de Recursos Humanos

En la literatura académica se han identificado sistemas de medicion de las PRH.

Adewunmi (2015 en su investigacion pidi6 a los empleados encuestados que
reportan su grado de satisfaccion con las PRH: satisfaccion con el pago, con el
entrenamiento, con el desarrollo de carrera, con las horas de trabajo, con las condiciones
de trabajo y en la relacion con el jefe inmediato. La escala de medida empleada fue una
escala tipo Likert de 1-5, donde 1 representaba totalmente en desacuerdo y 5
representaba totalmente de acuerdo. El coeficiente a de Cronbach de la escala fue de
0,874.

Iris (2014) estudio las PRH en relacion con otras variables. Las variables de
recursos humanos consideradas fueron: evaluaciones de desempefio periddicas,
formacion y desarrollo de programa, programas de desarrollo del liderazgo, encuestas
sobre empleados engagement, entrevistas conductuales en proceso de contratacion,
planes de la sucesion, identificacion de talentos, modalidades de trabajo flexible,
entrenamiento, programas de induccion, evaluacioén de 360 grados, employer branding,
programas de gestion del talento, modelo general por competencias, encuesta de
satisfaccion de los colaboradores, plan de carrera, remuneracion competitiva, mentoring,
social media, programas de gerentes en entrenamiento, centros de evaluacion en el
proceso de contratacion, participar en encuestas del mejor empleador, programas de
balance de trabajo y familia, programas de RSE, centros de desarrollo, incentivos
personalizados, disefio del trabajo individualizado, gerentes interinos y encuestas de

participacion en (Familia amigos empleados).
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Juhdi, Pa'wan y Kaur (2013) estudiaron los efectos mediadores del compromiso y
engagement organizacional en relacién con las PRH (gestidén de carrera, evaluacion del
desempeiio, compensacion, balance persona-trabajo y el control de trabajo) y la
intencion de rotacion. El instrumento utilizado por ellos fue un cuestionario que se divide
en dos secciones: Seccion A pregunto acerca de las PRH y los resultados de los
empleados; y la seccibn B pregunto acerca de los perfiles demograficos de los
encuestados. El instrumento contaba con 8 factores y la consistencia interna del Alfa de
Cronbach fue: factor 1 (10 items) gestion de la carrera 0.879; factor 2 (3 items)
compromiso de la organizacion 0,851, factor 3 (5 items) equilibrio persona-trabajo 0,813;
factor 4 (3 items) intencion de rotacion 0.898; factor 5 (5 items) engagement
organizacional 0,837; factor 6 (3 items) compensacion 0,816, factor 7 (4 items)

evaluacion del desempefio 0,847 y factor 8 (3 items) control de trabajo 0,783.

Ahmad (2013) a través de dos instrumentos estudio el rol de las PRH, en el nivel
de rotacion y su efecto mediador en el engagement de los empleados. Para analizar las
PRH utilizé una escala de 5 factores: 1) desarrollo de competencias a=0,874 (6 items),
2) reconocimiento a=0,875 (6 items), 3) empoderamiento a=0,838 (5 items), 4) estructura

salarial a=0,859, (5 items), 5) balance trabajo familia a=0,846 (5 items).

Serna, Alvarez y Calderon (2012) estudiaron si la cultura organizacional influyen
positivamente de forma significativa en las PRH. Adicionalmente estudiaron si las PRH
impactaron positivamente de forma significativa el desarrollo de diversas culturas en las
organizaciones. Las seis variables de recursos humanos consideradas fueron:
Aprovisionamiento, oportunidades de carrera, valoracion, capacitacion, compensaciones
y otros aspectos. Para las PRH utilizaron una escala tipo Likert con 28 items, en una
escala de 1 - 5. La fiabilidad o consistencia interna para cada dimension fue:
aprovisionamiento (5 items) a=0,393, capacitacion (5 items) a=0,749, plan de carrera (5
items) a=0,798, valoracion (5 items) a=0,858, compensacion (5 items) a=0,743 y otros
aspectos (3 items) a=0,759, el Alfa de cronbach combinado fue de 0,816.
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Boada y Gil (2011) estudiaron las propiedades psicométricas de la escala (PRH-
33) buscando determinar su validez con las PRH. Sobre los 15 dmbitos un total de 198
items sobre PRH, que posteriormente se redujeron, segun los expertos a una escala de
97 items. El analisis factorial exploratorio de los 97 items fue reducida por el autor
ajustando su tamafio a 33 items, buscando las saturaciones mas elevadas. Este
instrumento cuenta con 2 factores: A) desarrollo (crecimiento profesional de las
personas) con 16 items, conformado por aspectos como el trabajo en equipo, el
liderazgo, la conciliacion, los cambios y la innovacion; B) formalizacion (uso de procesos,
procedimientos y herramientas) con 17 items, conformado por aspectos documentales,
a la definicion de planes y la utilizaciéon de modelos de gestion. La consistencia interna
(Alfa de Cronbach) para desarrollo 0,93 y para Formalizacion, 0,90, las estimaciones de

la fiabilidad de la escala combinada fue de 0,89.

Calderon y Serna (2009) analizaron cdmo se aplican y desarrollan de forma
diferente, las PRH con diferentes perfiles culturales dominantes. También estudiaron la
relacionan del tipo de cultura de la empresa con las PRH. Finalmente estudiaron la fuerza
cultural de las empresas y si existe relacién positiva con las PRH. Se consideraron seis
PRH: Aprovisionamiento, capacitacion, oportunidades de carrera, valoracion,
compensaciones y otros aspectos. Utilizaron una escala tipo Likert para las PRH, con 28
items, en una escala de 1 - 5. La fiabilidad o consistencia interna para cada dimension
fue: aprovisionamiento (5 items) a=0,393, capacitacion (5 items) a=0,749, plan de
carrera (5 items) a=0,798, valoracion (5 items) a=0,858, compensacion (5 items)

a=0,743 y otros aspectos (3 items) a=0,759, el Alfa de cronbach combinado fue de 0,816.

Grueso (2009) estudio un conjunto de PRH desde la perspectiva del género. Las
seis PRH consideradas fueron: provisién, promocion, formacion y desarrollo, evaluacion
de desempefio, compensacion y conciliacion trabajo - familia. Utilizo una escala tipo
Likert con 83 items, en una escala de 5 - 1. La fiabilidad o consistencia interna para cada

dimension fue: seleccion (15 items) a=0,87, promocion (11 items) a=0,90, formacion y
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desarrollo (15 items) a=0,94, evaluacién y desempefio (19 items) a=0,95, compensacion

(11 items) a=0,81 y conciliacion trabajo - familia (12 items) a=0,12.

Céspedes, Jerez, y Valle (2005) analizaron la capacidad de aprendizaje
organizativo y la relacion entre la adopcion de PRH de alto rendimiento. Indagaron como
las organizaciones con estrategias de RH mas avanzadas, logran desarrollar una mayor
capacidad de aprendizaje. Las variables incluidas en el instrumento fueron: compromiso
hacia el aprendizaje (5 items), perspectiva de sistema (3 items), apertura y
experimentacion (4 items) y transferencia de conocimiento (4 items). La consistencia
interna del Alfa de Cronbach para compromiso con el aprendizaje es de 0,82, para
perspectiva de sistema 0,78, para apertura y experimentacion 0,73 y para trasferencia
de conocimiento, 0,80, las estimaciones de la fiabilidad de la escala combinada fue de
0,88. Las préacticas tenidas en cuenta fueron: formacién, contratacién, remuneracion
individual, variable, media, de largo plazo e incentivos. Para cada una de las practicas

consideradas se asigné un item con 7 niveles de medida.

La Tabla 1 describe en resumen las escalas de medida de las PRH identificadas

en la literatura académica.

Tabla 1. Resumen de las escalas de medida de las PRH

Alfa de

Autor Afio Dimensiones Cronbach

Pago

Entrenamiento
Adewunmi | 2015 |Desarrollo de Carrera 0,874
Horas de trabajo

Condiciones de trabajo

Evaluacion de desempefio periédicas

Formacion y desarrollo de programa

Programas de desarrollo del liderazgo

Iris 2014 | Encuestas sobre empleados engagement N/A
Entrevistas conductuales en proceso de contratacién
Planes de sucesion

Identificacién de talentos

26



Modalidades de trabajo flexible

Entrenamiento

Programas de Induccién

Evaluacion de 360 grados

Employer Branding

Programas de gestion del talento

Modelo general por competencias

Encuesta de satisfaccién de los colaboradores

Plan de Carrera

Remuneraciéon competitiva

Mentoring

Social media

Programas de gerentes en entrenamiento

Centros de evaluacion en el proceso de contratacion

Participar en encuestas del mejor empleador

Programas de balance de trabajo y familia

Programas de RSE

Centros de desarrollo

Incentivos personalizados

Disefio de trabajo individualizado

Gerentes interinos

Encuestas de participacion en (familia amigos empleados)

Gestion de carrera 0,879
Compromiso de la organizacion 0,851
Equilibrio persona-trabajo 0,813
Juhdi, Intencion de rotacion 0,898
Pa'wany 2013 —
Kaur Engagement Organizacional 0,837
Compensacion 0,816
Evaluacion de desempefio 0,847
Control de trabajo 0,783
Desarrollo de competencias 0,874
Reconocimiento 0,875
Amad 2013 | Empoderamiento 0,838
Estructura salarial 0,859
Balance trabajo familia 0,846
Aprovisionamiento 0,393
2Ievrar1]rae,z y 2012 |Capacitacion 0,749
Calderon | 2909 |Plan de Carrera 0,798
Valoracion 0,858
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Compensaciones

0,743

Otros Aspectos

0,759

Boada y
Gil

2011

Desarrollo - crecimiento profesional de las personas
(trabajo en equipo, liderazgo, conciliacion, cambios e
innovacion)

0,93

Formalizacion - uso de proceso, procedimientos y
herramientas (aspectos documentales, definicion de
planes, utilizacion de modelos de gestion)

0,9

Grueso

2007

Seleccion

0,87

Promocion

0,90

Formacién y desarrollo

0,94

Evaluacion de desempefio

0,95

Compensacion

0,81

Conciliacién trabajo — familia

0,86

Céspedes,
Jerezy
Valle

2005

Contratacion selectiva

Contrataciones fijas

Formacion intensiva

Formacion genérica (polivalente)

Promocioén cualitativa

Evaluacion cualitativa

Retribucion basada en el individuo

Retribucion variable

Nivel retributivo medio-alto

Retribucién a largo plazo

Incentivos colectivos

N/A

De acuerdo a la Tabla 1, las practicas de recursos humanos mas empleadas son:
seleccion, promocion, formacion, evaluacion de desempefio, compensacion y Balance

trabajo familia.

1.3. Engagement

Fuente: Elaboracion Propia

1.3.1. El Engagement de los empleados

Kahn (1990), sostiene que el Engagement representa la capacidad y disposicion

del colaborador, hacia una actitud positiva frente al trabajo, identificando sus valores y
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objetivos, de tal forma que logra obtener confianza en la interaccion con sus
compairieros, lo que se puede traducirse, en una intencion de disponibilidad para trabajar

en equipo a partir de la necesidad innata del individuo de encontrar su desarrollo social.

Para Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, y Bakker, (2002a), el Engagement es
una actitud positiva frente al trabajo, definido por absorcion, vigor y dedicacion. Se

identifica por ser una actitud constante y no pasajera.

Schaufeli y Salanova (2007), describen que el escenario laboral donde los
colaboradores se vinculan afectiva y enérgicamente con un estado sicoldgico de

realizacion se entiende como estar engagement.

Para Armstrong (2009), el Engagement se lleva a cabo cuando la gente en el
trabajo esta interesada en las actividades que realiza e incluso se encuentra
entusiasmada con las labores que desarrolla y ademas esta dispuesta a hacer un
esfuerzo adicional para conseguir que se hagan las actividades en la medida de sus

posibilidades.

Asi mismo para Attridge (2009), el nivel de engagement de los empleados puede
variar de mayor a menor en funcion del colaborador. Esta variabilidad en el engagement
se relaciona con aspectos clave de rendimiento de la organizacion y esta influenciado
por muchos aspectos de la estructura de la empresa, asi como de su funcionamiento.
Aunque el engagement se expresa por cada trabajador a través de su desempefio en el
trabajo, su comportamiento en el trabajo es a menudo un reflejo del tipo de clima

organizacional en el que estan trabajando.
Para Gorgievski, Bakker y Schaufeli (2010), la forma de conducta positiva que

asumen los colaboradores, produce un estado de bienestar en el colaborador, que

conduce a sentir placer al realizar las actividades propias de su labor. Esta sensacion
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difiere del estimulo producido por la adiccion laboral, donde no existe placer al desarrollar

las actividades asignadas.

Schaufeli & Bakker (2010), definen el Engagement como una emocién positiva
asociada con los colaboradores, que conlleva a un estado de bienestar psicoldgico. Se
define como un estado de completa concentracion promovido por una sensacion positiva

de bienestar y placer.

Bakker, Demerouti y Brummelhuis (2012), afirman que colaboradores que
experimentan estar engagement, expresan dedicacion y energia en las tareas asignadas,
se muestran conectados psicologicamente con su rol y de esta manera surge el

engagement.

Arenas y Andrade (2013), destacan que a través del engagment se viven
momentos de conexion y de realizacién con las tareas asignadas. El engagment se

manifiesta de forma constante y permanente que influye en la conducta de los individuos.

Para Arenas y Andrade (2013), los colaboradores tienes multiples factores de
exposicidon entre los que se destacan el estrés, situaciones de acoso en el trabajo y el
sindrome de burnout que desencadena problemas de salud asociados al corazén y los

huesos.

Arenas y Andrade (2013), observa que la salud de los colaboradores y el bienestar
de los mismos, puede abordarse a través de dos enfoques: 1) evitar las enfermedades
tales como el estrés, la desmotivacion e insatisfaccion laboral y el burnout, lo cual
ayudaria a prever el absentismo y optimizacién de recursos, pero es un enfoque dado a
atender riesgos y efectos negativos. 2) la psicologia positiva, la cual estd dada no por la
manifestacion de enfermedades sino por la ausencia de las mismas, de tal forma que se
enfoca a comportamientos y conductas positivas del individuo. ElI Engagement es
derivado de este segundo enfoque de la psicologia positiva.
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Martinez y Salanova (2003), Salanova y Schaufeli (2004), Schaufeli y Salanova
(2007), Schaufeli & Bakker (2010), Rodriguez y Bakker (2013), plantean tres

dimensiones para la medicion de Engagement: vigor, dedicacion y absorcion.

1.3.1.1. Vigor

De acuerdo con Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, y Bakker, (2002a), se
define por el deseo de dedicacion en sus actividades asignadas y su teson ante los

problemas.

Para Martinez y Salanova (2003), esta dado por altos niveles de energia, contrario
a estar exhausto, manifestando total capacidad para disponer de los esfuerzos
necesarios, a pesar de las adversidades, para lograr el objetivo.

1.3.1.2. Dedicacioén

Para Schaufeli, et al., (2002a), se define por estar intensamente inmerso en las

actividades laborales y experimentar inspiracion, orgullo, entusiasmo, reto y significado.

Para Rodriguez y Bakker (2013), vigor es a agotamiento, como dedicaciéon es a
cinismo, dado que son contrarios sus significados, de forma negativa se asocian con el

burnout, aunque no existe esa equivalencia entre ineficacia y absorcion.

1.3.1.3. Absorcién

Para Schaufeli, et al., (2002a), se define como un estado de concentracion y
estar inmerso en las actividades laborales, experimentando que el tiempo fluye

rapidamente y evita que el trabajo genere desagrado.
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1.3.2. Escalas de medida del Engagement

En la literatura académica se encuentran numerosos estudios para la medicion

el engagement.

Shuck, Zigarmi y Owen (2015) utilizaron un enfoque multimedicion para explorar
la relacion que existe entre la teoria de la auto-determinaciéon, el engagement y el
desempeiio. Se emplearon tres instrumentos de medida del engagement. Las medidas
utilizadas fueron el Job Engagement Scale (JES); (Rich, LePine & Crawford, 2010, citado
por Shuck, Zigarmi & Owen, 2015), el Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9);
(Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006, citado por Shuck, Zigarmi & Owen, 2015) y el
harmonious and obsessive passion HOPS (Vallerand et al, 2003 citado por Shuck,
Zigarmi & Owen, 2015):

El Job Engagement Scale (JES) es una escala de tres factores (cognitivo,
emocional, y el engagement fisico) con escalas independientes para cada factor. La
estimacion de fiabilidad para cada subescala fue la siguiente: el engagement cognitivo,
a=0,96 (6 items); engagement emocional, a=0,96 (6 items); engagement fisico, a=0,94
(6 items). Estimaciones de la fiabilidad de la escala combinada fue a=0,97 (Shuck,
Zigarmi & Owen, 2015).

El Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9) fue una escala de tres factores
(vigor, dedicacion y absorcion) con escalas independientes para cada factor. La
estimacion de la fiabilidad de consistencia interna para cada subescala: vigor, a=0,91
(tres items); dedicacion, a=0,91 (tres items); absorcién, a =0,83 (tres items).
Estimaciones de la fiabilidad de la escala combinada fue a=0,92 (Shuck, Zigarmi & Owen,
2015).

Shuck, Zigarmi y Owen (2015) midieron la pasion del trabajo utilizando la escala
de medida HOPS (harmonious and obsessive passion). Esta escala se compone de dos
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factores (pasion obsesiva - pasion armoniosa) con escalas independientes por factor.
Las estimaciones de la fiabilidad de consistencia interna para cada subescala:
armonioso, a=0,71 (siete items) y obsesivo, a=0,91 (siete items). Estimaciones de la
fiabilidad de la escala combinada fue a=0,92 (Shuck, Zigarmi & Owen, 2015).

Iris (2014) estudio la relacidon entre engagement y aspectos de los empleados.
Las variables asociadas con los aspectos de los empleados: la capacidad de atraccion
del talento, la capacidad de retencion del talento, la moral de los empleados y el
engagement. Las practicas del engagement estudiadas fueron: la importancia de los
empleados engagement, estrategia definida para el engagement, medicién del
engagement, elaboracion de encuestas, compartir los resultados de las encuestas y

seguimiento y participacion del engagement.

De acuerdo al estudio de Iris (2014), las préacticas del engagement estan
positivamente relacionadas con los aspectos de los empleados. Los hallazgos
encontrados entre las practicas del engagement y los aspectos de los empleados fueron:
la importancia y la medicién del engagement como practicas se encuentran relacionadas
de manera positiva y significativa con la atraccion, retencion del talento y la moral de los
empleados. No se encontré relacion positiva entre la realizacion de las encuestas a los
empleados y el seguimiento y participacién del engagement con los aspectos de los
empleados.

Ahmad (2013) a través de dos instrumentos estudio el rol de las PRH, en el nivel
de rotaciébn y su efecto mediador en el engagement de los empleados. Para el
engagement utilizo una escala de 12 items a=0,961 y para analizar las préacticas de
recursos humanos utilizé6 una escala de 5 factores: 1) desarrollo de competencias
0a=0,874 (6 items), 2) reconocimiento a=0,875 (6 items), 3) empoderamiento a=0,838 (5
items), 4) estructura salarial 0=0,859, (5 items), 5) balance trabajo familia a=0,846 (5

items).
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Juhdi, Pa'wan y Kaur (2013) las PRH y los efectos mediadores del compromiso y
engagement (gestion de carrera, evaluacion del desempefio, compensacion, balance
persona-trabajo y el control de trabajo) y la intencion de rotacion. El instrumento utilizado
por ellos fue un cuestionario que se divide en dos secciones: Seccion A pregunto acerca
de las PRH vy los resultados de los empleados; y la seccion B pregunto acerca de los
perfiles demogréficos de los encuestados. El instrumento contaba con 8 factores y el Alfa
de Cronbach fue: factor 1 (10 items) gestion de la carrera 0.879; factor 2 (3 items)
compromiso de la organizacion 0,851, factor 3 (5 items) equilibrio persona-trabajo 0,813;
factor 4 (3 items) intencibn de rotacion 0.898; factor 5 (5 items) engagement
organizacional 0,837; factor 6 (3 items) compensacion 0,816, factor 7 (4 items)
evaluacion del desempefio 0,847 y factor 8 (3 items) control de trabajo 0,783. Todos los
articulos se midieron en una escala de 5 puntos, 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de

acuerdo).

Spontén, Medrano, Maffei, Spontén y Castellano (2012), validaron el UWES a la
poblacion de trabajadores de Coérdoba en Argentina. Se evalu6 mediante la version
Espafiola (Salanova et al., 2000) del Utrecht Work Engagement Scale (Schaufel,
Martinez, Marques, Salanova & Bakker, 2002b) compuesta por 17 items distribuidos en
3 factores: vigor 6 items, dedicacion 6 items y absorcion 5 items. Se utilizé una escala
de tipo Likert de siete posiciones desde 0 (nunca) hasta 6 (siempre). El Alfa de Cronbach
para vigor es de 0,76, para dedicacion 0,88 y para absorcion, 0,69, las estimaciones de

la fiabilidad de la escala combinada fue de 0,90.

Lisbona, Morales y Palaci (2009) midieron el engagement como resultado de la
socializacion institucional. Utilizaron el cuestionario Organizational Socialization
Inventory (OSI), propuesto por Taormina (1994), para medir los contenidos del proceso

de socializacion.

Para medir el engagement, Lisbona, Morales y Palaci (2009) utilizaron la version
espafiola de Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 y Grau (2000) del WES, con tres
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subescalas de 5 items por factor: vigor, dedicacion y absorcién, con una escala tipo Likert
de 6 puntos, desde 1 que representa nunca-ninguna hasta 6 que representa siempre o
todos los dias). El Alfa de Cronbach para vigor fue de 0,83, para dedicacion 0,89 y para

absorcion, 0,82.

Segun Schufeli y Bakker (2003), originalmente la escala Utrecht de Engagement
en el Trabajo, con 24 items: (9) vigor, (8) dedicacion, con base en frases del Maslach
Burnout Inventory — MBI. En andlisis psicométricos posteriores, se encontraron
inconsistencias en otros dos items, de tal forma que se conformé una version UWES —
15. La consistencia interna en cada subescala: vigor, a=0,86 (cinco items); dedicacion,
a=0,92 (cinco items); absorcion, a =0,82 (cinco items). Estimaciones de la fiabilidad de
la escala combinada fue a=0,92. Al final se utilizé una version corta a través, con el fin
de reducir las escalas a un maximo de 3 items. La consistencia interna en cada
subescala: vigor, a=0,84 (tres items); dedicacion, a=0,89 (tres items); absorcion, a =0,79
(tres items). Estimaciones de la fiabilidad de la escala combinada fue a=0,93. Estos
estudios fueron aplicados entre 1999 y 2003 en Holanda y Bélgica, con las versiones,
UWES-9, UWES-15y UWES-17.

La Tabla 2 describe en resumen las escalas de medida del Engagement

identificadas en la literatura académica.

Tabla 2. Resumen de las escalas de medida del engagement

Autor Afo Dimensiones Cf(');abiih
) . Engagement Cognitivo 0,96
gr\]/\tjecrln(, Zigarmiy 2015 | Engagement Emocional 0,96
Engagement Fisico 0,94
) ] Vigor 0,91
Shuck, Zigarmi y 2015 | Dedicacion 0,91
Owen
Absorcion 0,83
La importancia de los empleados Engagement
Iris 2014 Estrategia definida para el engagement N/A
Medicién del engagement
Elaboracion de encuestas

35



Compartir los resultados de las encuestas
Seguimiento y participacion del engagement
Amad 2013 | Engagement 0,961
Gestion de carrera 0,879
Compromiso de la organizacién 0,851
Equilibrio persona-trabajo 0,813
Juhdi, Pa'wan y 2013 Intencion de rotacion 0,898
Kaur Engagement Organizacional 0,837
Compensacion 0,816
Evaluacion de desempefio 0,847
Control de trabajo 0,783
Spontén, Medrano, Vigor 0,76
Maffei, Spontén y 2012 | Dedicacién 0,88
Castellano Absorcién 0,69
) Vigor 0,83
Lspona, Morales Y| 5009 | Dedicacion 0,89
Absorcion 0,82
) Vigor 0,83
Sonutel yBalder 1 2003 | Dedicacion 0,92
Absorcion 0,82
] Vigor 0,86
333;‘:"1% Bakker 12003 Dedicacion 0,92
Absorcion 0,82
Schufeli y Bakker Vigor 0,84
UWES-9 2003 | Dedicacion 0,89
Version Corta Absorcién 0,79

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la Tabla 2, la escala de engagement mas empleada es la de UWES-9
compuesta por vigor, dedicacién y absorcion.
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2. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

La investigacion existente ha demostrado que las PRH se encuentran
relacionadas con resultados de los colaboradores como el engagement (Ahmad 2013;
Rodriguez & Bakker 2013; Truss, Shantz, Soane, Alfes, & Delbridge 2013; Roy 2013;
Juhdi, Pa'wan & Kaur 2013; Martin Woollard & Clinton 2011; Kular, Gatenby, Rees,
Soane & Truss 2008; Lockwood 2007; Higgs 2007; y Salanova & Schaufeli 2004), y si
bien la investigacidén sobre uno y otro tema ha avanzado significativamente, ain existen

algunos vacios.

2.1. Larelevancia del estudio de las Practicas de Recursos Humanos

Adewunmi (2015), sugiere que la apreciacion de las PRH es vital para la empresa
gue esté dispuesta a mejorar la satisfaccion en el trabajo. Las PRH son un tema de
interés para las organizaciones pues determinan los resultados de las mismas. En este
sentido, Adewunmi (2015) estudio la relacién entre el nivel de satisfaccion de los
colaboradores y las PRH. Las dimensiones estudiadas fueron: satisfaccion con
compensacion, entrenamiento, desarrollo de carrera, horas de trabajo, condiciones de
trabajo y relacion con el jefe inmediato. Los resultados muestran que la mayoria de los
encuestados estaban satisfechos con las horas de trabajo, con su jefe inmediato y las
condiciones de trabajo y en un menor grado de satisfaccion con el entrenamiento, el

salario y el desarrollo de carrera.

Desde la vision de los encargados de gestion humana, se ha evidenciado que

las practicas mas frecuentemente empleadas durante el periodo 2010 - 2012:

evaluaciones de desempefio periddicas, formacion y desarrollo de programa, programas

de desarrollo del liderazgo, encuestas sobre empleados engagement, entrevistas

conductuales en proceso de contratacion, planes de la sucesion, identificacion de

talentos, modalidades de trabajo flexible, entrenamiento, programas de induccion,
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evaluacion de 360 grados, employer branding, programas de gestion del talento, modelo
general por competencias, encuesta de satisfaccion de los colaboradores (Iris, 2014). De
igual forma, de acuerdo con la investigacion coducida por lIris (2014), las practicas de
recursos humanos usadas con una menor regularidad fueron: plan de -carrera,
remuneracion competitiva, mentoring, social media, programas de gerentes en
entrenamiento, centros de evaluacion en el proceso de contratacion, participar en
encuestas del mejor empleador, programas de balance de trabajo y familia, programas
de RSE, centros de desarrollo, incentivos personalizados, disefio del trabajo
individualizado, gerentes interinos y encuestas de participacion en (Familia amigos

empleados).

2.2. Larelevancia del estudio del Engagement en las organizaciones

Mediante su investigacion lIris (2014), realiz6 un hallazgo relevante entre los
responsables de gestion humana, en torno al reconocimiento del engagement como
factor clave de resultados, de alli su importancia en el &mbito académico y empresarial.
De acuerdo con los resultados obtenidos, dos tercios de los participantes del estudio
conducido por lIris (2014) informaron que el engagement esta claramente definido dentro

de la estrategia de la empresa.

Por otra parte Ahmad (2013), defiende que el engagement es un tema relevante

para las empresas, pues determina la baja intensién de rotacion.

Schaufeli y Bakker (2003), también identificaron que el engagement esta
positivamente relacionado con el desempefio laboral. Identificaron como posibles causas
del engagement, la asociacién positiva con aspectos del rol que son identificadas como
mecanismos motivadores o estimuladores que sirven como vinculo frente a los colegas,

del jefe directo, la practica de desempefio, acompafiamiento y capacitacion.
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Truss, Shantz, Soane, Alfes, y Delbridge (2013) Sostienen que se necesitan mas
investigaciones en estrategias y PRH que tengan mayor éxito en elevar los niveles de
engagement. Para validar su idea identificaron varias preguntas, sobre el desarrollo, la
aplicacion y la experiencia de iniciativas de participacion del “hacer” engagement y del
“‘estar” engagement. La mayor parte de las investigaciones sobre engagement, ha tenido
lugar desde el campo de la psicologia, que se ha centrado en las variables de actitud
desde el nivel micro, es decir estar engagement, y aun no se ha analizado como los
gerentes y profesionales de gestién de recursos humanos de alto nivel influyen sobre el
desarrollo y busqueda para integrar programas de participacion del “hacer” engagement,

ni han tratado de evaluar la experiencia vivida de estos empleados.

2.3. Importancia del estudio de las Practicas de recursos humanos y el
Engagement

Existe evidencia de la relacion existente entre las practicas de recursos humanos
y el engagement de los empleados. Por ejemplo Ahmad (2013), demostré que el uso
efectivo de las PRH conduce a un alto grado de engagement. En dicho estudio también
se evidencié que la relacion entre las PRH y la intencion de rotacion esta mediada por el

engagement.

Truss, Shantz, Soane, Alfes, y Delbridge (2013) hacen una recopilacion de
seminarios y documentos de investigacion del vinculo entre las PRH y el engagement y
analizan la forma como el engagement puede constituir el mecanismo mediante el cual
las PRH impactan el desempefio individual y organizacional. Determinan que el
engagement tiene el potencial para convertirse en el discurso dominante en las PRH y
concluyen que aun existen muy pocos estudios sobre la relacion entre el engagement y
las PRH.

Roy (2013) ha puesto de manifiesto las formas en que diferentes PRH, incluyendo

el disefio de trabajo, reclutamiento, seleccidn, capacitacion, compensacion y evaluacion
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desempefio pueden mejorar el engagement del empleado. Pero también plantean que el

Engagement es mas complejo de lo que parece.

Juhdi, Pa'wan y Kaur (2013) estudiaron los efectos mediadores del engagement
organizacional en relacion con las PRH (gestidén de carrera, evaluacién de desempefio,
compensacion, balance persona-trabajo y el control de trabajo) y la intencién de rotacion.
Los objetivos del este estudio fueron examinar los efectos de las PRH en el compromiso,
el engagement y la intencién de rotacion y en segundo lugar definir si el compromiso y el
engagement influyen entre las PRH y la intencidon de rotacion, respectivamente. Los
autores sugieren que las PRH deben integrarse y entrelazarse y lo ideal es que deban
ser tratadas como una entidad completa, pero dado el hecho que hay organizaciones
gue aun estan lidiando con la implementacién de practicas sisteméticas e integradas,

estas deben ser analizadas de forma individual.

Juhdi, et al. (2013), como resultado de la investigacién, ponen de manifiesto que
todas las variables de las PRH estan relacionadas significativamente con el engagement
de forma positiva. Asi mismo todas las variables analizadas se relacionaron
significativamente con la intencion de retiro pero de forma negativa. Los resultados
indican que las PRH son vitales y cruciales en la creacion de sentido de engagement. De
manera particular se observa que la gestién de carrera es el predictor méas fuerte del
engagement. Otro hallazgo importante en la investigacion es que la gestion de carrera
se mostr6 como un predictor significativo para explicar la intencién de rotacion. En el
estudio se concluye que las practicas de reclutamiento, seleccion, implementacion,
compensacion, evaluacion del desempefio y gestion de carrera tienen un efecto
diferenciado en los empleados en términos de engagement, pero evaluacion de
desempefio es la practica mas débil en este sentido, por esta razén es importante seguir

investigando sobre las practcias de RRHH como sistema y su impacto en el engagement.

Martin, Woollard y Clinton (2011) platean que otras practicas de recursos humanos
también podrian influir en el engagement como la compensacion, las oportunidades para
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el desarrollo y las recompensas por la contribucién de los empleados. En otras palabras,
los empleadores tienen que ganarse el engagement organizacional, mediante el uso de
las PRH.

La investigacion sefala que practicas como el trabajo flexible, los programas de
capacitacion e incentivos, tienen relacion con el engagement de los empleados (Kular,
Gatenby, Rees, Soane y Truss, 2008) Estos autores también sefialan que
investigaciones futuras podrian incluir una gama mas amplia de predictores que se
asocian con determinados tipos de engagement. Por lo tanto, la investigacion futura debe
intentar dar cuerpo a los tipos de factores que son los mas importantes para la

participacion en diferentes roles, puestos de trabajo, las organizaciones y grupos.

El informe de la sociedad de gestion de recursos humanos, por sus siglas en inglés
(SHRM) firmado por Lockwood (2007), puso de manifiesto también que las PRH
desempeiian un papel fundamental en el engagement. En el informe se plantea que otras
practicas como la compensacion y las oportunidades para el desarrollo y recompensas
pueden influir en el engagement organizacional mediante el uso de practicas de RH. Por
esta razon, en la presente investigacion se busca superar esta brecha en el conocimiento

sobre la relacion practicas de recursos humanos y engagement.

Higgs (2007) reconoce que para ser el empleador de eleccion, las organizaciones
deben cuidar la estrategia de recompensas extrinsecas como los pagos y beneficios
financieros. De igual forma establece que para crear un alto grado de engagement, las
recompensas intrinsecas son pertinentes, tales como el desarrollo de los empleados y
un clima positivo en el lugar de trabajo, esto implica el papel critico de las PRH como
herramienta para las organizaciones, para que los empleados absortos y dedicados a su
rendimiento en el trabajo, proporcionen valor a la organizacion con los recursos y las

oportunidades disponibles para el crecimiento y desarrollo.
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Los beneficios organizacionales del engagement de los empleados a la luz de las
practicas de recursos humanos se justifican desde lo individual, interpersonal y
organizacional, generando sinergias o beneficios adicionales, los cuales son positivos
para la organizacion. La investigacion sobre el tema ha demostrado que las PRH que
optimizan el engagement son: seleccidn y evaluacion de personal, disefio y cambios de
puestos de trabajo (rotacion, recolocacion y los cambios temporales), el liderazgo y

finalmente formacién y desarrollo de carrera (Salanova y Schaufeli 2004).

Respecto de lo anteriormente mencionado, Rodriguez y Bakker (2013), sugieren
investigaciones futuras que profundicen las relaciones entre mayores niveles de
engagement. Truss, et al. (2013), sefialan que aun existen muy pocos estudios sobre el
engagement y las practicas de recursos humanos, e indican que el engagement tiene el
potencial para convertirse en el discurso dominante en las practicas de recursos

humanos.

2.4. La relevancia del estudio de las practicas de recursos humanos y el
engagement en Instituciones de Educaciéon Superior

Es de gran importancia estudiar las PRH y el engagement en las Instituciones de
Educacién Superior, puesto que son instituciones de servicios y su contratacion esta
dada por un alto perfil de sus colaboradores con relaciébn a su experiencia y altos y
diversos niveles de formacion. Por tanto los departamentos de recursos humanos deban
acudir a la creatividad en la implementacion de las PRH que contribuyan a atraer los
mejores talentos, pero despues de tenerlos vinculados, deben velar por su permanencia,

con estrategias encaminadas al fortalecmiento del engagement de los empleados.

El estudio de las practicas de recursos humanos y el engagement en Instituciones
de Educacién Superior IES en Colombia es relevante pues existe cierta normatividad que
establece la necesidad de abordar estos temas e impactarlos. De acuerdo con la
Constitucion Politica y la Ley 30 de 1992, El Ministerio de Educacion Nacional — MEN y
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el Consejo de Educacion Superior — CESU, tienen la responsabilidad de velar por el
adecuado funcionamiento del servicio publico de educacién superior. Como se describe
en la Ley 30 de 1992 en el articulo 117 (Congreso de la Republica), del bienestar
universitario sefiala: “Las instituciones de educacion superior deben adelantar programas
de bienestar entendidas como el conjunto de actividades que se orientan al desarrollo
fisico, psico-afectivo, espiritual y social de los estudiantes, docentes y personal
administrativo” (p.25). Lo anterior pone de manifiesto la importancia que tiene el bienestar

de los empleados en el contexto de las IES.

Por otro lado, la misma Ley 30 de 1992 en el articulo 123 (Congreso de la
Republica), del régimen del personal sefiala: “debera contemplar al menos los siguientes
aspectos: requisitos de vinculacion, sistemas de evaluacién y capacitacion, categorias,
derechos y deberes, distinciones e incentivos y régimen disciplinario” (p.26). Asi pues
desde la normatividad descrita, las practicas de recursos humanos también constituyen
un tema de alta relevancia en el ambito académico.lo cual esta relacionado con las

practicas de recursos humanos.

En complemento de lo anterior el Decreto 2566 de 2003 en el articulo 15
(Presidente de la Republica de Colombia) establece las condiciones minimas de calidad
y demas requisitos para el ofrecimiento y desarrollo de programas académicos de
educacion superior, respecto al bienestar universitario postula que “la institucion debe
contar con un reglamento y un plan general de bienestar que promueva y ejecute
acciones tendientes a la creacion de ambientes apropiados para el desarrollo del
potencial individual y colectivo de estudiantes, profesores y personal administrativo del
programa” (p.5). Asi pues, estudiar en engagement de los trabajadores en contextos
educativos constituye un aporte para la construccion de ambientes laborales apropiados.

Las practicas de recursos humanos y en engagement de los trabajadores en las

IES colombianas también son objeto de interés a la luz de lo establecido por el Consejo

Nacional de Acreditacion — CNA. Asi pues, el CNA (2015), a través de los lineamientos
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para la acreditacion institucional, ha establecido que para obtener la acreditacion
institucional, y respecto de sus profesores, las IES deben “propiciar las condiciones
necesarias para hacer posible un adecuado desempefio de sus funciones en todo su
ambito de influencia” (p.32). En este contexto, los sistemas de gestiébn de recursos
humanos en general y las practicas de recursos humanos en particular toman gran

relevancia.

Por otra parte el Consejo Nacional de Acreditacion - CNA (2015) respecto de las
acreditaciones institucionales, también prevé el desarrollo de acciones de bienestar
institucional, lo cual implica “la existencia de programas de intervencion interna y del

entorno que disminuyan las situaciones de riesgo psico-social” (p. 53).

El Ministerio de la Proteccion Social, en ejercicio de sus facultades legales, publicd
la resolucion 2646 de 2008, la cual determina como obligacion de las organizaciones
identificar, evaluar, intervenir y monitorear la exposicion a factores de riesgo psicosocial
en sus trabajadores. De acuerdo a la resolucion 2646 de 2008 (Ministerio de la Proteccion
Social), Los empleadores deben identificar, como minimo, los siguientes aspectos
enmarcados en las categorias de factores existentes en la empresa: a) Gestidn
organizacional: Se refiere a los aspectos propios de la administracion del recurso
humano, que incluyen el estilo de mando, las modalidades de pago y de contratacion, la
participacion, el acceso a actividades de induccién y capacitacion, los servicios de
bienestar social, los mecanismos de evaluacién del desempefio y las estrategias para el

manejo de los cambios que afecten a las personas, entre otros.

El plan de desarrollo 2014 — 2020 de Uniempresarial, en el mapa estratégico
evidencia el interés institucional en “atraer, conservar y potenciar el mejor talento”, de
igual forma resalta la importancia de la nivelacion salarial, el fortalecimiento de la planta
tanto administrativa como docente y el equilibrio de trabajo y vida, y la importancia de
fortalecer los procesos de contratacion y formacion del personal, que involucra tanto a
las PRH como el interés implicito de tener colaboradores engaged. Con base en lo
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anteriormente mencionado respecto a la importancia de profundizar en las practicas de
recursos humanos, en el engagement, en la relacion entre estas variables y en la
intervencion de estos temas en las IES colombianas desde la normatividad. Se plantea
la siguiente pregunta de invetsigacion: ¢ Cudl es la relacion que se da entre las PRH y el

Engagement en una Institucion de Educaciéon Superior en la ciudad de Bogota-
Colombia?
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3. OBJETIVOS

3.1. Objetivo general

e Describir la relacion entre las PRH y el engagement de los empleados en una

Institucion de Educacién Superior en Bogota-Colombia.

3.2. Objetivos especificos

e Describir la percepcién que tienen los empleados de la empresa objeto de estudio

respecto de las PRH.

e Describir la percepcidn que tienen los empleados de la empresa objeto de estudio

respecto al engagement.
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4. METODOLOGIA

La presente investigacion es de tipo correlacional transeccional y no

experimental.

La idea fundamental de este tipo de estudios es saber como se comporta las
variables conociendo el comportamiento de una o unas de ellas. Algunas investigaciones
se enfocan en ver el estado de las variables en un determinado momento, (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2010).

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), una investigacién no experimental
es la exposicion que se hace a un fendmeno en un ambiente natural, donde
posteriormente se analiza. Se tipifica por tiempo y momentos en los cuales se levantan

los datos.

4.1. Poblacion Objetivo y Muestra

Una poblacién de estudio, es el grupo de posibilidades que tienen en comun en

una serie de variables (Selltiz, Cook, Deutsch & Jahoda, 1976).

Para Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010), la muestra es un subconjunto de
la poblacién. Es un grupo de elementos que hacen parte del mismo, caracterizado por

sus rasgos llamado poblacion.

La muestra que se tuvo en cuenta para este estudio fueron 72 colaboradores, que
cuentan con contrato laboral: administrativos, académicos y directores de todas las areas
de Uniempresarial, una institucion de Educacion Superior que opera en la ciudad de

Bogota.
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4.2. Instrumentos

Para realizar la recoleccion de los datos se emplearon dos instrumentos, para la
medicion del engagement se aplico el cuestionario de Engagement UWES desarrollado
por Schaufeli y Bakker (2003), y para la medicion de las PRH se aplicé el cuestionario
utilizado por Grueso (2007).

4.2.1. Cuestionario del Engagement

El cuestionario de Engagement UWES (Utrecht Work Engagement Scale) que
se utilizo es la versidn corta que consta de 9 items, donde la consistencia interna en cada
subescala es: vigor, a=0,84 (tres items); dedicacion, a=0,89 (tres items); absorcién, a
=0,79 (tres items) (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Estimaciones de la fiabilidad
de la escala combinada fue a=0,93. Se utilizé una escala de tipo Likert de 6 posiciones
desde 0 que representa nunca o ninguna vez hasta 6 que representa siempre o todos
los dias (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006).

4.2.2. Cuestionario de las PRH

El instrumento que se utilizé para la recoleccién de los datos de las PRH
humanos estd compuesto por seis variables: seleccion, promocion, formacion,
evaluacion de desempefio, compensacion y balance trabajo familia. Para las PRH utilizo
una escala tipo Likert donde el entrevistado valor6 en 83 items, en una escala de 1 a 5.
La fiabilidad o consistencia interna para cada dimension es: seleccion (15 items) a=0,87,
promocion (11 items) a=0,90, formacion y desarrollo (15 items) a=0,94, evaluacion y
desempenio (19 items) a=0,95, compensacion (11 items) a=0,81 y conciliacién trabajo -
familia (12 items) 0=0,12 (Grueso, 2007).
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4.3. Procedimiento

Inicialmente se realizd un primer contacto con el rector de la institucion, donde
se manifesto a través de una carta, el interés en el objeto de investigacion, el alcance y
procedimiento relacionado con la recoleccion de datos de forma individual, mediante los
instrumentos definidos para el engagement y las PRH; el consentimiento informado que

se entregd a cada colaborador antes de obtener cualquier informacion.

A través del Statical Package for Social Sciences (SPSS) fueron procesados los
datos obtenidos, posteriormente dicha informacién fue analizada, con base en los
argumentos conceptuales y antecedentes que justifican esta investigacion. La
informacion obtenida del andlisis contribuyo a validar la pregunta de investigacion y
objetivos planteados.
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5. RESULTADOS

5.1. Variables socio-demograficas

Del total de funcionarios encuestados (72), el 66,7% corresponde a mujeres (48)
y el 33,3% correspondiente a hombres (24), segun la Tabla 3.

Tabla 3. Sexo
Frecuencia Porcentaje
Mujer 48 66,7
Validos Hombre 24 33,3
Total 72 100,0

Fuente: Autor
La muestra estuvo compuesta por 72 colaboradores, de los cuales 41,7% son
menores de 30 afos correspondiente a 30 personas, 41,7% con una edad entre 30 y 39
afios correspondiente a 30 personas, el 12,5% entre 40 y 49 aflos compuesto por 9
personas y finalmente un 4,2% con una edad entre 50 y 59 afios, compuesto por 3

colaboradores, para un total de 72 individuos (Tabla 4).

Tabla 4. Edad
Frecuencia Porcentaje
Menor de 30 30 41,7
Entre 30 y 39 afos 30 41,7
Validos Entre 40 y 49 afios 9 12,5
Entre 50 y 59 afios 3 4,2
Total 72 100,0

Fuente: Autor

El estado civil de la muestra estuvo compuesto por un 52,8% soltero,
correspondiente a 38 colaboradores, 29,2% casados, correspondiente a 21
colaboradores, 12,5% divorciado, correspondiente a 9 colaboradores, 4,2% en unién
libre, correspondiente a 3 colaboradores y un 1,4% correspondiente a un colaborador

viudo, para un total de 72 colaboradores (Tabla 5).
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Tabla 5. Estado civil

Frecuencia Porcentaje
Soltero 38 52,8
Casado 21 29,2
. Unién Libre 3 4,2
Validos Divorciado 9 12,5
Viudo 1 1,4
Total 72 100,0

Fuente: Autor

La antigliedad de los colaboradores en la empresa esta dada por 62,5% con
antigiedad entre 1 a 3 afios, 16,7% con antigliedad de 3 a 5 afios, 9,7% con antigiedad
entre 5 a 7 afios, 8,3% con antiglledad entre 7 a 10 afios, y 2,8% con antigliedad mayor

a 10 afnos, segun la Tabla 6.

Tabla 6. Antigiiedad en la empresa

Frecuencia Porcentaje
1 a 3 afios 45 62,5
3 ab afios 12 16,7
. 5a7 afios 7 9,7
Validos 7 a 10 afios 6 8.3
Mas de 10 afios 2 2,8
Total 72 100,0

Fuente: Autor

El nivel del cargo de la muestra esta dado por 45,8% operativos, 23,6% de nivel
profesional, 23,6% mando medio y finalmente 6,9% directivos, como se puede observar

enla Tabla?7.

Tabla 7. Nivel de cargo

Frecuencia Porcentaje
Directivo 5 6,9
Mando medio 17 23,6
Vélidos Profesional 17 23,6
Operativo 33 45,8
Total 72 100,0

Fuente: Autor
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Con relacion a la antigliedad en el cargo, los porcentajes mas representativos son
de 56,9% corresponde a 1 afio y el 12,5% corresponde a 2 afios, segun se observa en
la Tabla 8.

Tabla 8. Antiguedad en el cargo

Frecuencia Porcentaje |
56,9
12,5

5,6
5,6
5,6
5,6
14
4,2
1,4
14
100,0

N
|_\

Validos

© O ~NOO U WNR
PR WkFREMNMBMNDRNO

=
w

Total

~
N

Fuente: Autor

Con relacién al nivel educativo, 6,9% con nivel de doctorado, 16,7% con nivel de
maestria, 12,5% con nivel de especializaciéon, 22,2% con nivel de pregrado, 38,9% con

nivel técnico, 2,8% con nivel de bachiller, segun Tabla 9.

Tabla 9. Nivel Educativo

Frecuencia Porcentaje
Bachillerato 2 2,8
Educacién Técnica 28 38,9
Pregrado 16 22,2
Validos Especializacion 9 12,5
Maestria 12 16,7
Doctorado 5 6,9
Total 72 100,0

Fuente: Autor

5.2. Propiedades psicométricas de las escalas de medida

En la escala de préacticas de recursos humanos, los factores seleccion (Tabla

12), evaluacion y desempeiio (Tabla 15), y balance trabajo/familia (Tabla 17), se
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ajustaron a dos componentes. En la escala de Engagement, los factores dedicacion y

absorcion, se ajustaron a un solo factor, tal como se observa en la Tabla 18.

En este analisis factorial se aplico el indice 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 (Ver Tablas 10y 11).

Tabla 10 - KMO y prueba de Bartlett — Practicas de Recursos Humanos

Medida de adecuacion Prueba de esfericidad de Bartlett
muestra de Kaiser- ["chi-cuadrado _
Meyer-Olkin. aproximado gl Sig.
Seleccién ,660 250,305 28 ,000
Promocion , 707 773,683 55 ,000
Formacion ,730 1588,566 78 ,000
Evaluacion de Desempefio ,451 960,607 66 ,000
Compensacion ,839 477,050 28 ,000
Balance - Trabajo / Familia ,675 450,012 28 ,000

Fuente: Autor

Tabla 11 - KMO y prueba de Bartlett - Engagement

Medida de adecuacion Prueba de esfericidad de Bartlett
muestra de Kg|ser— Chi-cuadrado I S
Meyer-Olkin. aproximado g g.
Engagement , 731 398,921 28 ,000

Fuente: Autor

5.2.1. Anédlisis factoriales Préacticas de Recursos Humanos

El instrumento de PRH desarrollado por Grueso (2007), inicialmente contaba con
6 factores y 83 items, después de realizar los analisis factoriales se determinaron los
siguientes factores: 1) seleccion que inicialmente contaba con 15 items, con el andlisis
factorial quedo en 2 factores: Valoracion de competencias con 5 items y verificacion de
ajuste con 3 items y una varianza explicada de 62,501%, se eliminaron 7 items, segun

Tabla 12. 2) promocién gue inicialmente contaba con 11 items, con el andlisis factorial
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se mantuvo en 1 factor, la varianza explicada fue de 58,756%, segun Tabla 13. 3)
formacion y desarrollo que inicialmente contaba con 15 items, con el analisis factorial se
mantuvo en 1 factor con 13 items y una varianza explicada de 77,317%, se eliminaron
2 items, segun Tabla 14. 4) evaluacion de desempefio que inicialmente contaba con 19
items, con el analisis factorial quedo en 2 factores: Proceso de evaluacion con 8 items 'y
orientacion al desarrollo con 4 items y una varianza explicada de 64,836%, se eliminaron
7 items, segun Tabla 15. 5) compensacion que inicialmente contaba con 11 items, con
el andlisis factorial se mantuvo en 1 factor con 8 items y una varianza explicada de
67,695%, se eliminaron 3 items, segun Tabla 16. 6) balance trabajo — familia que
inicialmente contaba con 12 items, con el andlisis factorial quedo en 2 factores:
flexibilidad horarios con 4 items y recursos con 4 items y una varianza explicada de

76,560%, se eliminaron 4 items, segun Tabla 17.

Tabla 12 - Matriz de componentes rotados de Seleccion

Seleccion

Valoracién de | Verificacion
competencias de ajuste

4. Verificacion del ajuste del candidato frente a una descripcion del cargo 675
5. Valoracioén del nivel de educacion del candidato 776
6. Valoracion de la habilidad para desempeniar los requerimientos del trabajo ,625
7. Verificacion de la idoneidad del candidato mediante la realizacion de una 615
entrevista personal '
8. Valoracioén de la habilidad del candidato para llevarse bien con los deméas 895
comparfieros !
10. Valoracion de la experiencia de trabajo en un empleo similar ,800
11. Identificacion y valoracién del potencial de la persona para hacer un 815
buen trabajo !
12. Valoracion de la habilidad de la persona para asumir los valores de la 836
institucion '
Fuente: Autor
Tabla 13 - Matriz de componentes de Promocion
Promocién
1. Existe un procedimiento formal que sustenta el proceso ,789
2. Los requisitos para ser ascendido estan claramente definidos 903
3. Todos los colaboradores tienen las mismas oportunidades de ser ascendidos 876
4. Se dispone de informacidn sobre puestos vacantes que existen en la institucion 618
5. Existen planes de formacién de personal en prevision de futuros ascensos ,602

54



6. En las decisiones de ascenso se valora el desempefio de cada colaborador 878
7. S.e. identifican las competencias del colaborador mediante pruebas psicol6gicas y de 684
habilidades ’
8. Se tiene en cuenta el potencial del colaborador ,856
9. Es accesible a todos los cargos y areas de la institucion 752
10. La institucion ofrece a todos los colaboradores orientacién y asesoria para su desarrollo de 600
ﬁfr_;ala toma de decisiones de promocion se realiza una entrevista personal a todos los 783
aspirantes ’
Fuente: Autor
Tabla 14 - Matriz de componentes de Formacion y Desarrollo
Formacion y
desarrollo

1. Prepara a los colaboradores para desarrollar las responsabilidades del cargo 888
2. Mejora las habilidades técnicas de los colaboradores ,948
3. Mejora las habilidades sociales de los colaboradores 906
4. Prepara a los colaboradores para futuras asignaciones de trabajo ,890
5. Ayuda a los colaboradores a entender mejor la institucién y sus objetivos 961
6. Transmite a los colaboradores la cultura y los valores de la compafiia 737
8. Facilita el acceso de todos los colaboradores a los planes de formacion y desarrollo 894
9. Regula el acceso a través de un procedimiento formalmente establecido 857
10. Informa a los colaboradores sobre ofertas de formacion disponibles. 888
12. Orienta sus contenidos a las necesidades de cada colaborador ,846
13. Orienta sus contenidos a las necesidades de la institucion. ,896
14. Mejora los conocimientos de los colaboradores mediante actividades de actualizacion 839
15. Ajusta los horarios de formacion a la jornada de trabajo. 860

Fuente: Autor

Tabla 15 - Matriz de componentes rotados de Evaluacion de Desempefio

Evaluacién de Desempefio

Proceso de | Orientacion
Evaluacion | al desarrollo

3. Requiere la utilizacién de formularios previamente desarrollados ,605

4. Sirve para planear las actividades de formacion y desarrollo ,404

5. Informa a los colaboradores acerca de su desempefio ,839

6. Determina de forma concreta la manera como los colaboradores deberan 815
mejorar su desempefio '

7. Propone y evalla metas de mejoramiento ,882
8. Identifica fortalezas y debilidades de los colaboradores ,430
9. Identifica posibilidades de promocion de los colaboradores ,899
14. Permite al colaborador valorar su propio desempefio ,788

15. Esté previsto que se realice periédicamente ,802

16. Valora las conductas del colaborador , 715

17. Da a conocer al colaborador los resultados de su desempefio ,836
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| 19. Exige la realizacion de una entrevista entre jefe y subordinado 771
Fuente: Autor

Tabla 16 - Matriz de componentes de Compensacion

Compensacién
1. La definicién del salario corresponde a las responsabilidades y contenido del cargo 811
3. Una parte del salario de los colaboradores esta determinada por los rendimientos de la 776
institucion ’
5. Ofrece al colaborador un salario que se ajusta a las tendencias del mercado laboral 835
externo ’
6. Los incentivos en los pagos son disefiados para proveer una cantidad significativa en los 922
ingresos de todos los colaboradores !
7. Se cumple la premisa a igual cargo igual salario 879
8. El incremento en el pago esta fundamentado principalmente en el desempefio del 877
colaborador ’
9. El disefio de los puestos de trabajo hace que este sea motivante 726
10. El salario asignado esta relacionado con las capacidades y cualificaciones del 736
colaborador. J

Fuente: Autor

Tabla 17 - Matriz de componentes rotados de Balance Trabajo - Familia

Balance Trabajo/Familia
Flexibilidad RECUISOS
Horarios
1. Acceder un horario de trabajo flexible en cargos operativos ,927
2. Negociar un horario de trabajo flexible en cargos administrativos 77
3. Acceder a un horario de trabajo flexible en cargos directivos ,834
5. Acceder a horarios de trabajo especiales durante periodos de vacaciones de los 806
hijos '
6. Disfrutar de recursos que facilitan el cuidado de los hijos y familiares mayores. ,876
10. Obtener informacion sobre entidades que se encargan del cuidado de los hijos 901
y/o familiares mayores a cargo del colaborador !
11. Obtener un permiso de maternidad y/o paternidad mas alla de lo establecido por 924
la ley ’
12. Acceder a opciones de empleo como trabajo desde casa ,831

Fuente: Autor

5.2.2. Analisis Factoriales Engagement

El instrumento del engagement desarrollado por Schaufeli y Bakker (2003),
inicialmente contaba con 3 factores y 9 items, después de realizar los analisis factoriales

se determinaron los siguientes factores: 1) vigor que inicialmente contaba con 3 items,
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con el analisis factorial se mantuvo en 1 factor, no se eliminaron items. 2) Los factores
de dedicacion y absorcion, que inicialmente contaba con 6 items, con el analisis factorial
se convirtié en un solo factor, con una varianza explicada de 72,402%, se elimin6 1 item

de absorcién, quedando con un total de 5 items, segun Tabla 18.

Tabla 18 - Matriz de componentes rotados de Engagement

Engagement
Dedicacion/
Vigor Absorcién

1. En mi trabajo me siento lleno de energia ,915
2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo ,935
3. Estoy entusiasmado con mi trabajo ,860
4. Mi trabajo me inspira 412
5. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar ,817
6. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo ,761
8. Estoy inmerso en mi trabajo ,858
9. Me “dejo llevar” por mi trabajo ,496

Fuente: Autor

5.2.3. Fiabilidad PRH y Engagement

La fiabilidad hace referencia al grado de confianza en los resultados que genera
una escala de medicion, consecuente con esto el Alfa de Cronbach es una de las formas
para medir el grado de confiabilidad, su valor varia entre 0 a 1. Segun Jaramillo y Osses
(2012), existe una escala para interpretar los coeficientes de confiabilidad del Alfa de

Cronbach, de acuerdo a la Tabla 19.

Tabla 19 - Interpretacion de los coeficientes del Alfa de Cronbach

0,81a1,00 Muy alta
0,61 a0,80 Alta
0,40 a 0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

Fuente: (Jaramillo & Osses, 2012)
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Se puede concluir que los valores del Alfa obtenidos en las variables valoracion
de competencias 0,85, promocion 0,93, proceso de evaluacion de desempefio 0,89,
orientacion al desarrollo 0,84, compensacion 0,93, flexibilidad de horarios 0,87, Recursos
0,92, vigor 0,92 cuentan con muy alto nivel de fiabilidad. Las variables verificacion de
ajuste 0,61 y dedicacién/Absorcion 0,79 implican un alto nivel de fiabilidad. En cuanto a
la media de las escalas, se observa que los valores oscilan entre 2,6736 y 5,7454, siendo

el valor mas bajo correspondiente a Compensacion (Tabla 20).

Tabla 20 - Estadisticos descriptivos de las PRH y Engagement

Escala N de Media Desyigcién Alfa de
Items Tipica Cronbach

Practicas de Recursos Humanos

Seleccién - Valoraciéon de competencias 5 4,4278 0,4495 0,85

Seleccidn - Verificacion de Ajuste 3 4,4306 0,4762 0,61

Promocion 11 3,6263 0,8747 0,93

Formacion 13 3,6688 0,9955 0,95

Evaluacion de Desempefio- Orientacion al 8 44271 04737 0,89
proceso

Evaluacion de desempefio- Orientacion al 4 4,0729 07175 0,84
Desarrollo

Compensacion 8 2,6823 1,0258 0,93

Balance - Flexibilidad de Horarios 4 2,6736 1,2536 0,87

Balance - Recursos 4 3,7014 1,0653 0,92
Engagement

Vigor 3 5,7454 0,4957 0,92

Dedicacién / Absorcion 5 5,2667 0,8236 0,79
La escala de précticas de recursos humanos es de 1 a 5, mientras gue la escala de engagement va de 0 a 6.

Fuente: Autor

5.3. Correlaciones Engagement y Practicas de Recursos Humanos

Con base en el modelo empirico y los coeficientes de correlacién obtenidos, se
observa que el vigor tiene una relacién estadisticamente significativa y positiva con
variable Seleccion — valoracion de competencias (R=0,437; p=0,000) y Seleccién —
verificacion de ajuste (R=0,372; p=0,001). Adicionalmente la variable vigor muestra una
relacion estadisticamente significativa y positiva con la Promocién de personal (R=0,274;
p=0,020).
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Contrario a lo esperado, los resultados del estudio sefialan que la adopcién de
practicas de evaluacion — orientacion al desarrollo (R=0,056; p=0,639), compensacion
(R=0,105; p=0,379), balance trabajo familia — flexibilidad de horarios (R=0,159; p=0,182)
y balance trabajo familia — recursos (R=0,110; p=0,359) no tienen una relacion
estadisticamente significativa, con la variable vigor del engagement. Llama la atencion la
relacion negativa, aunque no significativa, entre el vigor y la practica de recursos
humanos de formacion (R=-0,010; p=0,933) y evaluacion del desempefio — orientacion

al proceso (R=-0,015; p=0,899), tal como se ilustra en la Tabla 21.

Por otra parte los resultados muestran que la variable dedicacion/absorcion del
engagement tienen una relacion estadisticamente significativa y positiva con la practica
de seleccion - verificacion y ajuste (R=0,314; p=0,007), la practica de promocion
(R=0,280; p=0,017), evaluacion de desempefio — orientacion al proceso (R=0,484;
p=0,000) y la practica de balance trabajo familia — recursos (R=0,419; p=0,000). Contrario
a lo esperado, los resultados del estudio sefialan que la adopcion de practicas como
seleccion — valoracion de competencias (R=0,106; p=0,375), evaluacion del desempefio
— orientacion al desarrollo (R=0,117; p=0,329), compensacion (R=0,084; p=0,482) y
balance trabajo familia-flexibilidad de horarios (R=0,105; p=0,382) no tienen una relacién
estadisticamente significativa con la dedicacién y la absorcion. Incluso resulta llamativo
la relacion negativa, aunque no significativa entre la dedicacion y absorcion de la escala
de engagementy la practica de recursos humanos de formacién (R=-0,033; p=0,782), tal

como se ilustra en el Tabla 21.

Tabla 21 - Correlaciones entre PRH y Engagement (r de Pearson)

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Seleccién -
Valoracién de
Competencias

2. Seleccion -
Verificacion .360"
de Ajuste
(p=-002)
3. Promocién ,321** ’702""
(p=-006) (p=.000)
4. Formacion ,261* ’366" ,679"

59



(p=.027) (p=.002) (p=.000)
5. Evaluacion
Desempefio - |,165 ,625™ 429 ,155
Proceso
(p=.166) (p=.000) (p=.000) (p=.195)

6. Evaluacion -

Desempefio | ;g9 535° |717° 7747 467"
Orientacién al
Desatrrollo

(p=.127) (p=.000) (p=.000) (p=.000) (p=.000)
7.

592" 324" 601" 560" 0,181 446"
(p=.000) (p=.006) (p=.000) (p=.000) (p=.128) (p=.000)

Compensacion

8. Balance -
Trabajo —
Familia ,094 ,355% 464" 592" 137 636" ,395"
Flexibilidad de
Horarios
(p=.433) (p=.002) (p=.000) (p=.000) (p=.253) (p=.000) (p=.001)
9. Balance
Trabajo - 244" 3200 0,141 0,198 331" 249’ ,236" ,299°
Familia -
Recursos
(p=.039) (p=.006) (p=.239) (p=.096) (p=.004) (p=.035) (p=.046) (p=.011)
10. Vigor 437" 3712 274 0,01  -0015 0,056 0,105 0,159 0,110
(p=.000) (p=.001) (p=.020) (p=.933) (p=.899) (p=.639) (p=.379) (p=.182) (p=.359)
11. Dedicacion | 105 394* 280" -033 484" 117 084 105 419" 516"

| Absorcion

(p=.375) (p=.007) (p=.017) (p=.782) (p=.000) (p=.329) (p=.482) (p=.382) (p=.000) (p=.000)
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Autor

5.4. Regresiones

Para validar el poder predictivo de los valores de las préacticas de recursos
humanos en relacién con el engagement se realiz6é una regresion. El modelo de regresion
incorpora las practicas de recursos humanos como variables predictoras: Seleccion —
valoraciéon de competencias, Seleccion — verificacion de ajuste, Promocién, Formacion,
Evaluacion de desempefio — proceso, Evaluacion de desempefio — orientacion al
desarrollo, Compensacién, Balance trabajo familia — flexibilidad de horarios, Balance
trabajo familia — recursos, y como variable dependiente o de resultado, el vigor. El calculo
para la relaciéon entre las PRH vy el vigor de los empleados fue R=.708, R?>=.501 y la
sig.=0,000, tal como se ilustra en la Tabla 22 y Tabla 23.
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Tabla 22 - Resumen del Modelo de regresion - Vigor

Error tip. de Estadisticos de cambio
Modelo R R2 la Cambio | Cambio n 2 Sig. Cambio
estimacion en R2 enF 9 9 en F
1 , 7082 | 501 , 37469 ,501 6,916 9 62 ,000

a. Variables predictoras: (Constante), balanceRec, promo, selecompe, Evalproc, balanceFle,
Compensa, forma, seleajuste, Evaldesar

Fuente: Autor

Tabla 23 - Analisis de Varianza Anova del Modelo - Vigor

Media
Modelo Suma de gl cuadratica F Sig.
cuadrados
Regresion 8,738 9 971 6,916 ,000P
1 Residual 8,704 62 ,140
Total 17,443 71

a. Variable dependiente: Vigor
b. Variables predictoras: (Constante), balanceRec, promo, selecompe, Evalproc, balanceFle,
Compensa, forma, seleajuste, Evaldesar

Fuente: Autor

Al analizar los coeficientes de regresion resultantes del estudio, tomando como
variables predictoras las PRH y el vigor como variable dependiente, muestran que con
una significancia <= 0,05, se encuentra influencia de las siguientes practicas: seleccion
— valoracién de competencias =,575 (p=,000), promocién =,55 (p=,006). Aungue son
significativas las siguientes practicas, muestran relaciones negativas: formacion 3=-,502
(p=,005), evaluacion de desempefio — proceso =-,399 (p=,004) y compensacion 3=-,407
(p=,008). Las variables que no muestran una relacion significativa son: seleccién —
verificacion de ajuste, evaluacién de desempefio — orientacion al desarrollo, balance
trabajo familia — flexibilidad de horarios y balance trabajo familia — recursos, tal como se
ilustra en la Tabla 24 y Figura 1.

Tabla 24 - Coeficientesa - Vigor

Coeficientes no | Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) 3,642 ,644 5,652 | ,000
|~ Seleccion — Valoracion de Competencias ,634 ,136 ,575| 4,653| ,000
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Seleccion — Verificacion de Ajuste ,232
Promocion 312
Formacion -,250
Evaluacion de Desempefio - Proceso -,418
Evaluacion de Desempefio — Orientacién Desarrollo ,013
Compensacion -,197
Balance trabajo familia — Flexibilidad de Horarios ,099
Balance trabajo familia — Recursos ,032

172
,109
,086
,141
,132
,072
,051
,049

,222
,550
-,502
-,399
,018
-,407
,252
,069

1,344
2,849
-2,902
-2,963
,096
-2,739
1,941
,652

,184
,006
,005
,004
,924
,008
,057
,517

a. Variable dependiente: Vigor

Fuente: Autor
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Figura 1 - Modelo de Relacion entre las PRH y el Vigor

Fuente: Autor
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Por otra parte el modelo de regresion que incluye como variables predictoras el
valor de balance — recursos, promocion, seleccidon — valoracion de competencias,
evaluacion de desempefio — orientacion al proceso, balance — flexibilidad de horarios,
compensacion, formacién, seleccion — verificacion de ajuste y la evaluacion de
desempefio — orientacién al desarrollo y como variable dependiente o de resultado la
dedicacion/absorcion. Para la relacion entre las PRH y la dedicacion y absorcion de los
empleados el R=.683 y el R?=.466 y la sig. 0,000, tal como se ilustra en la Tabla 25 y
Tabla 26.

Tabla 25 - Resumen del Modelo - Dedicacion / Absorcién

Error tip. de Estadisticos de cambio
Modelo R R2 la estimacion Cambio en | Cambio en gl gl2 Sig. Cambio
R? F enF
1 ,6832 ,466 ,64402 ,466 6,013 9 62 ,000

a. Variables predictoras: (Constante), balanceRec, promo, selecompe, Evalproc, balanceFle, Compensa,
forma, seleajuste, Evaldesar

Fuente: Autor

Tabla 26 - Andlisis de Varianza Anova del Modelo - Dedicacion / Absorcién

Media
Modelo Suma de gl cuadratica F Sig.
cuadrados
Regresion 22,445 9 2,494 6,013 ,000P
1 Residual 25,715 62 ,415
Total 48,160 71

a. Variable dependiente: Dedabsor
b. Variables predictoras: (Constante), balanceRec, promo, selecompe, Evalproc, balanceFle,
Compensa, forma, seleajuste, Evaldesar

Fuente: Autor
Al Analizar los coeficientes de regresion resultantes del estudio, tomando como
variables predictoras las PRH y la dedicacion/absorcion como variable dependiente,
muestran que una significancia <= 0,05, que se encuentra influencia en las siguientes
practicas: promocion p=,750 (p=,000), evaluacién de desempefio — proceso [(=,459
(p=,002) y balance trabajo familia — recursos =,400 (p=,001). Es curioso que aungue es
significativa es negativa la siguientes practica: seleccidon — verificacion de ajuste 3=-,354

(p=,043). Las variables que no muestran una relacion significativa son: seleccién —
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valoracion de competencias, formacion, evaluaciéon de desempefio — orientacion al
desarrollo, compensacion, balance trabajo familia — flexibilidad de horarios, tal como se

ilustra en la Tabla 27 y Figura 2.

Tabla 27 - Coeficientes - Dedicacién / Absorcion

Coeficientes no | Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta

(Constante) 2,794 1,108 2,523 | ,014
Seleccion — Valoracion de Competencias ,136 ,234 ,074 ,583| ,562
Seleccion — Verificacién de Ajuste -611 ,296 -,354 | -2,066| ,043
Promocion , 706 ,188 , 750 | 3,753 | ,000
1 Formacioén -,247 ,148 -,298 | -1,667| ,101
Evaluacion de Desempefio - Proceso ,798 ,242 459 | 3,295| ,002
Evaluacion de Desempefio — Orientacién Desarrollo -,387 ,228 -337 | -1,701| ,094
Compensacion -,180 124 -,224| -1,454| 151
Balance — Flexibilidad de Horarios ,113 ,088 172 1,286 | ,203
Balance — Recursos ,309 ,084 ,400| 3,672 | ,001

a. Variable dependiente: Dedabsor
Fuente: Autor
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6. ANALISIS DE RESULTADOS

El propdsito de esta investigacion era describir la relacién entre las PRH y el
engagement. Para lograr dicho objetivo se llevo a cabo una investigacion en una IES,
con 72 colaboradores tanto administrativos como académicos. Los resultados obtenidos
en términos generales demuestran que las PRH tienen un efecto significativo en el

engagement aunque de manera diferenciada.

Algunos autores como, Adewunmi (2015), Iris (2014), Ahmad (2013), Rodriguez y
Bakker (2013), Truss, et al. (2013), Roy (2013), Juhdi, et al. (2013), Martin, Woollard y
Clinton (2011), Kular, et al. (2008), Lockwood (2007), Higgs (2007), Salanova y Schaufeli
(2004), y Schaufeli y Bakker (2003), en estudios previos han identificado una relaciéon
existente entre las PRH y el engagement, de tal forma que, los resultados del presente

estudio permiten demostrar las relaciones previstas, aunque de manera diferenciada.

Practicas de Recursos Humanos y la dimensién vigor del engagement

Respecto a la relacion seleccion — Vigor (Engagement), los resultados indican
que la préactica seleccidén-valoracion de competencias, $=,575 (p=,000), parece ser un
buen predictor del vigor de los empleados, asi a mejor practica de seleccién-valoracion
de competencias, mayor vigor de los empleados. Estudios empiricos sugieren la
existencia de tal relacion, por ejemplo, Barder (1998), Llanos (2005), Rodriguez y Bakker
(2013), Roy (2013), Juhdi et al. (2004) y Kaur (2013), en sus estudios demostraron que
la practica de seleccion era un predictor del engagement de los empleados. En la medida
en que la practica seleccion-valoracion de competencias busque cerrar las brechas entre

el perfil de cargo y las competencias del colaborador, se estimulan altos niveles de
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energia, manifestando total capacidad para disponer de esfuerzos necesarios, para

lograr el objetivo.

Respecto a la relacidn practica de seleccidn de personal y vigor del Engagement,
los resultados indican que la préactica seleccidn-verificacion de ajuste, parece no ser un
buen predictor de vigor de los empleados ($=,222; p=,184). Este resultado se podria
explicar por la distancia en tiempo que se da entre el momento del proceso de seleccion
y el momento en que se aplica el instrumento, puesto que no es una situacion frecuente
que experimente el colaborador, podria entonces no ser un factor que afecte
directamente la dimension vigor del engagment (Tabla 12). Seria necesario desarrollar

mas investigacion sobre el tema para validar esta suposicion.

Respecto a la relacion promocion de personal — Vigor (Engagement), los
resultados indican que la practica promocion de personal $=,550 (p=,006), parece ser un
buen predictor del vigor. Existen evidencias empiricas que sugieren tal relacion, por
ejemplo Juhdi et al. (2013), Martin, Woollard y Clinton (2011), Lockwood (2007), Higgs
(2007), Salanova y Schaufeli (2004), en sus estudios demostraron que la practica
promocion de personal era un predictor del engagement de los empleados, asi pues,
esta relacion se da en la medida en que la practica de promocion estimula el desarrollo
profesional del colaborador junto con situaciones postivas asociadas como ajuste
salarial, cambio de funciones, mayor responsabilidad en las funciones asignadas, asi
como un mayor nivel de poder y autoridad en algunos casos. Esto podria incrementar el

deseo del trabajador para desarrollar su trabajo.

Respecto a la relacion formacion de personal — Vigor (Engagement), los
resultados obtenidos indican que la practica de formacion 3=,-502 (p=,005), tiene una
relacion negativa y significativa con el vigor. Existen evidencias empiricas que sugieren
lo contrario, por ejemplo Roy (2013), Juhdi, et al. (2013), Kular, et al. (2008), Salanova y
Schaufeli (2004), en sus estudios demostraron que la practica de formacion era un
predictor del engagement de los empleados. En la institucion educativa objeto de estudio
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existen mecanismos e incentivos a la formacion como un 80% de descuento sobre el
valor de la matricula para cursar programas de pregrado y posgrado. Otros
colaboradores segun su plan de ascenso y formacion puedn obtener becas del 100% en
programas de doctorado. Esta situacion deberia impactar de manera significativa y
positiva el engagement, siendo consistente ademas con los estudios previos, pero por el
contrario, en esta investigacion existe una relacion negativa y significativa. Una
expliacion a esta relacion es que si bien existen mecanismos que favorecen la formacion
de los trabajadores, esto quiz& se traduce en sobre-exigencia para responder a ambas
actividades al tiempo, lo que en definitiva podria tener efecto en el engagement. Este es

un tema de gran interés para profundizar en el futuro.

Respecto a la relacion evaluacion del desempefio — Vigor (Engagement), los
resultados indican que la préactica evaluacion de desempefio - Proceso 3=,-399 (p=,004),
tiene una relacion negativa y significativa. Segun Brickey (2004), la evaluacion de
desempefio es un mecanismo para enterar a cada individuo de como mejorar en el
trabajo y adicionalmente determina la forma en que cada colaborador genera valor para
la empresa, y puede servir como referencia para establecer recompensas,
reconocimientos o quizas despidos; por lo que es posible que esta practica no se este
llevando de forma constructiva, produciendo una relacion negativa significativa frente al

vigor, tema que seria de gran interés profundizar en futuras investigaciones.

Respecto a la relacion evaluacién del desempefio — Vigor (Engagement), los
resultados indican que la practica evaluacion de desempefio — orientacion al desarrollo
=,018 (p=,924), parece no ser un buen predictor de vigor de los empleados. Teniendo
en cuenta que el 57% de la poblacion de este este estudio de investigacion tiene una
antigledad en la empresa mayor a 1 afio, su experiencia con la evaluacion del
desempefio es escasa, esto podria tener efectos en el desarrollo del engagement,
especificamente en el vigor. A futuro seria necesario realizar mas investigaciones que

profundicen en este resultado.
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Respecto a la relacion compensaciéon — Vigor (Engagement), los resultados
indican que la practica de compensacion p=,-407 (p=,008), tiene una relacién significativa
aunque negativa. Existen evidencias empiricas previas que sugieren lo contrario, por
ejemplo Roy (2013), Juhdi, et al. (2013), Martin, et al. (2011), Lockwood (2007), Higgs
(2007), en sus estudios demostraron que la practica de compensacion era un predictor
del engagement de los empleados. Los resultados de la presente investigacion no dan
sustento a los estudios previos. El resultado de esta relacion significativa aunque
negativa puede darse porque, alinque exista una mayor remuneracion, esta puede diferir
del valor promedio del mercado, efecto que puede interferir para generar altos niveles de
energia, total capacidad para disponer de los esfuerzos necesarios, para lograr el

objetivo.

Respecto a la relacion balance trabajo/Familia — Vigor (Engagement), los
resultados indican que la practica de balance trabajo/familia — flexibilidad de horarios
=,099 (p=,057) y balance trabajo/familia — recursos 3=,032 (p=,517), parecen no ser
buenos predictores del vigor. Existen evidencias empiricas que sugieren lo contrario, por
ejemplo Juhdi, et al. (2013), Kular, et al. (2008), en sus estudios demostraron que la
practica de balance trabajo/familia era un predictor del engagement de los empleados.
Esta situacion se esperaria que impactara de manera significativa y positiva el
engagement, siendo consistente ademas con los estudios previos, en la medida en que
un horario de trabajo flexible en cualquier nivel de la organizacion, un horario de trabajo
especial en periodo de vacaciones de los hijos, obtener recursos que faciliten el cuidado
de los hijos y familiares mayores, obtener permisos en periodo de maternidad y/o
paternidad mas alla de lo establecido y tener opciones de trabajo desde la casa, son
componentes de valor que deberian estimular la dedicacion del colaborador en sus
actividades asignadas y su tesén ante los problemas, generando de igual forma altos
niveles de energia, manifestando total capacidad para disponer de los esfuerzos

necesarios, a pesar de las adversidades, para lograr el objetivo.
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Practicas de recursos humanos y la dimension dedicacion/absorcion del

engagement

Respecto a la relacion seleccion — Dedicacion/Absorcion (Engagement), los
resultados indican que la practica de Seleccién — valoracion de competencias (=,074
(p=,562), parece no ser un buen predictor de la dedicacidn/absorcién. Existen evidencias
empiricas que sugieren lo contrario, por ejemplo, Rodriguez y Bakker (2013), Roy (2013),
Juhdi et al. (2004) y Kaur (2013), en sus estudios demostraron que la practica de
Seleccién — valoracion de competencias era un predictor del engagement de los
empleados. Esta relacion se podria explicar por la distancia en tiempo que se da entre el
momento del proceso de seleccion y el momento en que se aplica el instrumento, puesto
gue no es una situacion frecuente que experimente el colaborador, podria reflejar no ser
un predictor para estar intensamente inmenso en las actividades laborales, asi como en

un estado de concentracion, experimentando que el tiempo fluye rapidamente.

Respecto a la relacién seleccion — Dedicacion/Absorcion (Engagement), los
resultados indican que la practica de Seleccidn — verificacion de ajuste =-,354 (p=,043),
tiene una relacion negativa y significativa. Existen evidencias empiricas que sugieren lo
contrario, por ejemplo, Rodriguez y Bakker (2013), Roy (2013), Juhdi et al. (2004) y Kaur
(2013), en sus estudios demostraron que la practica de seleccién era un predictor del
engagement de los empleados. Los componentes de Seleccion-verificacion de ajuste,
gue estan dados por la verificacién del candidato frente a la descripcion del cargo, la
verificacion de su idoneidad y la habilidad para llevarse bien con los demas compafieros
(Tabla 12), no estén relacionados con la definicién de dedicacion, al igual que la variable
anterior esta relacion se podria explicar por la distancia en tiempo que se da entre el
momento del proceso de seleccion y el momento en que se aplica el instrumento, puesto
gue no es una situacion frecuente que experimente el colaborador, y podria no ser un
predictor para percibir inspiracion, orgullo, entusiasmo, reto y significado al desarrollar
las actividades asignadas.
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Respecto a la relaciébn promocion — Dedicacion/Absorcion (Engagement), los
resultados indican que la practica promocion (=,750 (p=,000), parece ser un buen
predictor de la dedicacion/absorcion. Existen evidencias empiricas que sugieren la
posibilidad de tal relacién, por ejemplo, Juhdi et al. (2013), Martin, Woollard y Clinton
(2011), Lockwood (2007), Higgs (2007), Salanova y Schaufeli (2004), en sus estudios
demostraron que la practica de promocion era un predictor del engagement de los
empleados, pues la practica de promocion de personal al estimular el desarrollo
profesional del colaborador, genera el engagement requerido caracterizado por tener
ganas de ir a trabajar y estar absorto en el trabajo. Esta relacion se podria explicar dada
la situacion retadora que genera una oportunidad de promocion, junto con situaciones
postivas asociadas como ajuste salarial, cambio de funciones, mayor responsabilidad en

las funciones asignadas, asi como un mayor nivel de poder y autoridad en algunos casos.

Respecto a la relacién formacién — Dedicacion/Absorciéon (Engagement), los
resultados indican que la practica de formacion =,-298 (p=,101), parece no ser un buen
predictor de la dedicacion/absorcion. Existen evidencias empiricas que sugieren lo
contrario, por ejemplo, Roy (2013), Juhdi, et al. (2013), Kular, et al. (2008), Salanova y
Schaufeli (2004), en sus estudios demostraron que la practica de formacion era un
predictor del engagement de los empleados. Sin embargo los componentes de formacién
— Dedicacion/Absorcién, que estan dados por la preparacion para desarrollar las
responsabilidades del cargo, mejorar las habilidades técnicas y sociales, preparacion
para futuras asignaciones, formacion en contenidos que suplan los requerimientos de la
organizaciéon y procesos de actualizacion (Tabla 14), no estan relacionados con la
definicion de dedicacion, que se caracteriza por estar intensamente inmerso en las
actividades laborales y experimentar inspiracién, orgullo, entusiasmo, inspiracion, reto y
significado (Schaufeli, et al., 2002a), ni con la definicion de absorcion, que se destaca
por un estado de concentracibn y estar inmerso en las actividades laborales,
experimentando que el tiempo fluye con rdpidamente y dejar el trabajo genera desagrado
(Schaufeli, et al., 2002a), por lo que podria concluirse que no existe una significancia
entre las dos.
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Respecto a la relacion evaluacion del desempefio — Dedicacion/Absorciéon
(Engagement), los resultados indican que la practica de evaluacion del desempefio —
proceso, p=,459 (p=,002), parece ser un buen predictor de la dedicacién/absorcion de
los empleados. Existen evidencias previas que sugieren la existencia de tal relacion por
ejemplo Truss, et al. (2013), Roy (2013), Salanova y Schaufeli (2004), en sus estudios
demostraron que la practica de evaluacion del desempefio — proceso era un predictor del
engagement de los empleados, pues en la medida en que la practica de evaluacion del
desempeiio — proceso estimule el desarrollo profesional del colaborador, genera el
engagement requerido en torno a la dedicacion/absorcion de los colaboradores.

Respecto a la relacion evaluacion de desempefio — orientacion desarrollo —
Dedicacion/Absorcién (Engagement), los resultados indican que la practica evaluacion
de desempeiio — orientacién desarrollo 3=,-337 (p=,094), parece no ser un buen predictor
de la dedicacién/absorcién. Existe evidencia empirica que valida tal relacion, por ejemplo,
Juhdi, et al. (2013) identifico que la evaluacion de desempefio es la practica mas deébil

en el sentido predictivo.

Respecto a la relacion compensacion — Dedicacién/Absorcion (Engagement), los
resultados indican que la practica compensacion B=,-224 (p=,151), parece no ser un
buen predictor de la dedicacion/absorcién. Existen evidencias empiricas que sugieren lo
contrario, por ejemplo, Roy (2013), Juhdi, et al. (2013), Martin, et al. (2011), Lockwood
(2007), Higgs (2007), en sus estudios demostraron que la practica de compensacién era
un predictor del engagement de los empleados. Sin embargo los componentes
compensacion — Dedicacion/Absorcion, que estan dados por la asignacién salarial y su
correspondencia a las responsabilidades y contenidos del cargo, las tendencias en
remuneracién del mercado laboral externo y el cumplimiento de la premisa a igual cargo
igual salario (Tabla 16), no estan relacionados con la definiciébn de dedicacién, que se
caracteriza por estar intensamente inmerso en las actividades laborales y experimentar
inspiracion, orgullo, entusiasmo, inspiracion, reto y significado (Schaufeli, et al., 2002a),
ni con la definicion de absorcion, que se destaca por tener un estado de concentracion y
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estar inmerso en las actividades laborales, experimentando que el tiempo fluye con
rapidamente y dejar el trabajo genera desagrado (Schaufeli, et al., 2002a), por lo que

podria concluirse que no existe una significancia entre las dos.

Respecto a la relacion balance trabajo/Familia — Dedicacion/Absorcion
(Engagement), los resultados indican que la practica balance trabajo/familia — flexibilidad
de horarios =,099 (p=,057), parece no ser un buen predictor de |la dedicacién/absorcion.
Existen evidencias empiricas que sugieren lo contrario, por ejemplo, Juhdi, et al. (2013),
Kular, et al. (2008), en sus estudios demostraron que la practica balance trabajo/familia
— flexibilidad de horarios era un predictor del engagement de los empleados. Sin embargo
los componentes balance trabajo/familia — flexibilidad de horarios -
Dedicacion/Absorcion, que estan dados por recursos para facilitar el cuidado de hijos y
familiares mayores, y opciones de lugares flexibles de trabajo (Tabla 17), no estan
relacionados con la definicién de dedicacion, que se caracteriza por estar intensamente
inmerso en las actividades laborales y experimentar inspiracion, orgullo, entusiasmo,
inspiracion, reto y significado (Schaufeli, et al., 2002a), ni con la definicién de absorcién,
gque se caracteriza por un estado de concentracién y estar inmerso en las actividades
laborales, experimentando que el tiempo fluye con rdpidamente y dejar el trabajo genera
desagrado (Schaufeli, et al., 2002a), por lo que podria concluirse que no existe una

significancia entre las dos.

Respecto a la relacion balance trabajo/familia — Dedicacion/Absorcion
(Engagement), los resultados indican que la practica balance trabajo/familia — recursos
B=,032 (p=,517), parece ser un buen predictor de la dedicacion/absorcion. Existen
evidencias empiricas que sugieren la posibilidad de tal relacion, por ejemplo, Juhdi, et al.
(2013), Kular, et al. (2008), en sus estudios demostraron que la practica de balance
trabajo/familia — recursos era un predictor del engagement de los empleados, pues en la
medida en que la practica de balance trabajo/familia — recursos estimula el desarrollo
profesional del colaborador, genera el engagement requerido en torno a la
dedicacion/absorcion de los colaboradores.
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En resumen la practica de recursos humanos que tuvo una relacion significativa
positiva con vigor y dedicacidén/absorcion fue promocion, la practica que tuvo relacion
significativa positiva con vigor fue seleccion — valoracion de competencias, las practicas
que tuvieron relacion significativa positiva con dedicacion/absorcion fueron evaluacion
de desempefio — proceso y balance — recursos, las practicas que tuvieron relacion
significativa pero negativa con vigor fueron formacion, evaluaciéon de desempefo —
proceso y compensacion, la practica que tuvo relacion significativa pero negativa con
dedicacion/absorcion fue seleccion — verificacion de ajuste, y las practicas que no
tuvieron relacién con ninguna de las variables del engagement fueron con vigor:
seleccidn — verificacion de ajustes, evaluacion de desempefio — orientacion desarrollo,
balance trabajo familia — flexibilidad de horarios y balance trabajo familia — recursos; con
dedicacion/absorcion fueron seleccion — valoracion de competencias, formacion,
evaluacion de desempenfio — orientacion desarrollo, compensacion y balance —flexibilidad

de horarios.
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7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El engagement de los trabajadores es un tema de alta importancia tanto a nivel
individual como institucional, pues es fundamental para el buen desempefio de los

individuos en las organizaciones (Truss et al., 2013).

Los resultados obtenidos muestran que las PRH, tienen relaciones
estadisticamente significativas con el engagement (vigor y dedicacion/absorcion)
aunque de manera diferenciada. La practica de promocién de personal fue la Unica
practica de recursos humanos que tuvo una relacion estadistica, significativa y positiva
con el vigor y dedicacién/absorcion; la practica que tuvo relacion significativa positiva con
vigor fue seleccién — valoracién de competencias, las practicas que tuvieron relacion
significativa positiva con dedicacion/absorcion fueron evaluacion de desempefio —
proceso y balance — recursos, las practicas que tuvieron relacion significativa pero
negativa con vigor fueron formacién, evaluaciéon de desempefio — proceso y
compensacion, la practica que tuvo relacion significativa pero negativa con
dedicacion/absorcién fue seleccion — verificacion de ajuste, y las practicas que no
tuvieron relacion con ninguna de las variables del engagement fueron con vigor:
seleccion — verificacion de ajustes, evaluacion de desempefio — orientacion desarrollo,
balance trabajo familia — flexibilidad de horarios y balance trabajo familia — recursos; con
dedicacion/absorcién fueron seleccion — valoracion de competencias, formacion,
evaluacion de desempefio — orientacion desarrollo, compensacién y balance — flexibilidad

de horarios.

Pese a que algunas relaciones evaluadas de forma individual entre las practicas
de recursos humanos y el engagment de los empleados no se dieron, las practicas

seleccidn, capacitacion, promocion, evaluacion de desempefio, compensacion y balance
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trabajo — familia, como sistema se retroaliemntan y tienen impacto. Un adecuado proceso
de seleccion contribuye a un mejor proceso de evalacucion de desempefio y de igual
manera un adecuado proceso de capacitacion y evaluacion de desempefio contribuye a
un efectivo proceso de promocion y todo ello alimenta circulos virtuosos de
compensacion y balance trabajo — familia. De tal forma que todas estas préacticas
engranadas como sistema se relacionan de una forma efectiva con el engagement de

los empleados.

En conclusion los resultados efectivamente mostraron que existe una relacion
entre las PRH y el engagement, pero esta relacion es diferenciada. Seria relevante

realizar mas estudios, que podrian llevar a que esa relacion fuera diferente.

En el presente estudio, se analizé la relacion entre las PRH y el engagement. Los
resultados entregan evidencia de relaciones parciales entre las variables estudiadas y
genera otras vias para seguir trabajando e investigando sobre este tema. Y si bien en
estudios previos Ahmad (2013), Bakker, et al. (2012), Truss, et al. (2013), Roy (2013),
Juhdi, et al. (2013), Martin, et al. (2011), Kular, et al. (2008), Higgs (2007), Salanova y
Schaufeli (2004), Rodriguez y Bakker (2013) ya se habia evidenciado tal relacion, valdria
la pena revisar otros modelos que involucren otras practicas y otros valores de
engagement. De igual forma seria valioso incluir en nuevos estudios variables

mediadoras entre las PRH y el engagement de los trabajadores.

La investigacion revela algunas limitaciones. Por ejemplo, los colaboradores
pertenecian a una sola institucion, adicionalmente la organizacién estaba en busqueda
de un nuevo rector y representante legal, lo que pudo generar incertidumbre, estrés y
temor, que pudo influir en la respuesta de los colaboradores. Por tanto, en posteriores

investigaciones sera importante considerar instituciones mas amplias y diversas.
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