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Los trabajos se presentan con seudonimo y la seleccién se efectéia garantizando el ano-
nimato de los autores,

Una cuestién basica pendiente atin de resolucion en la literatura de la Gestion Estraté-
gica de los Recursos Humanos es determinar si las empresas tavierten en recursos huma-
nos porque les es realmente beneficioso o més bien a la inversa, es decir, cuando tienen
beneficios invierten en las personas. Para poder responder a esta cuestion se ha disefiado
una investigacion de tipo longitudinal en la que sc examina la refacion causal entre el
modelo de Compromiso Organizative con los Empleados {COE) y los resultados empre-
sariales. A partir de los datos de una muestra de 1.190 empresas industriales espafiolas
durante el periodo 2005-2008, constatamos la existencia de una relacién causal reciproca
entre el modelo COE y la productividad iaboral en la que se observa una retroalimenta-
ci6n positiva entre estas dos variables, es decir, una inversion en recursos humanos ge-
nera un aumento de la productividad laberal que, a su vez, genera nuevas inversiones en
los empleados. Por otra parte, en el presente estuudio se observa también que el COE
afecta indirectamente a la rentabilidad economica a través de la productividad faboral.
Las implicaciones tedricas y précticas de estos resultados se dilucidan en este estudio,

Palabras clave: recursos humanos, compromisa con los empleados, resultados em-
presariales, analisis longitudinal y modetos de ecuaciones estructurales,
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Trs study presents empirical evidence about the «causal» relationship between Or- : . Anexo.
ganizational Commitment to Employees, OCE (measured by an aggregated index of
three indicaters: compensation per employee, training expenditures per employee-and
the proportion of workers without temporary contracts) and two organizational perfor-
marnce measures (Labour Productivity and ROA) using longitudinal research based on
a panel of 1,190 Spanish industrial firms and four observation periods (2005-2008).
Qur results confirm both the traditional view in SHRM, namely, that OCE causes or-
ganizational performance, and the reverse causation hypothesis which holds that orga-
nizational perforinance is the cause of OCE.
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1. INTRODUCCION
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tareas y d ivacio i
mejoraydeaf la mot;vacaon y la oportunidad para poder hacerlo, lo cual, a su vez, repercute sobre I3
os resultados de la empresa, tanto a nivel operativo (p. ¢j., reduccion de Ia rotacién y e .

fi);if;&tizmo, mlcjo.ra c)le la productividad laboral) como econdmico-financiero {p. €j., mejora de 1a ren
ad economica). Sin embargo, cada vez mas autores (p. ej SELTD, 2

eco \ P. ej., BECKER y HUSELD, 2006; GUEST &
al., 2003; LenGNICK-HALL et al., 2009; PAAUWE, 2009; WALL y WooD, 2005; WRIGHT y HAGGFRT;

2005; WRIGH i
T et al., 2005) advierten que gran parte de estas investigaciones han utilizado analisis de -

corte transversal {cross- j i i
corte ransversa) ,(C 035 sectzonl) q}le no permiten, de forma rigurosa, realizar una interpretacion «cau
clon y, por consiguiente, la evidencia disponible puede ser susceptible de critica. '
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g precedencia temporal de la causa sobre el efecto y que se puedan excluir explicaciones

alternativas a esa posible asociacion estadistica (BLALOCK, 1964; Coox y CAMBELL, 1979), aspectos *

difici s
e:l f:liefs fie establecer en eli analisis de corte transversal, donde la informacién disponible se obtiene
unico momento del tiempo (PAAUWE, 2009; WRIGHT ef al., 2005). Seria, por tanto, igualmente

factible realizar interpretacion cauy

una 1n i i
o : terpretaci sal inversa, en la que la obtencién de unos buenos resultados -
permite disponer a la empresa de los recursos necesarios que posibiliten la inversidn en recursos huma- :

nos (GUEST ef al., 2003; SUBRAMONY ef al., 2008; VAN IDDEKINGE ef al., 2009; WRIGHT ef al., 2005)

Desafortunadament i
ente, en los estudios de corte transversal este problema suele recibir una breve alusidn -

. L
n su apartado de fimilaciones y raramente se examina con detalle (BECKER y HUSELID, 2006)
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abién de disefios de investigacion de corte longitudinal {GERHART ef al., 2000; PAAﬁW‘E!._3"2(je“9
SBRAMONY, 2009; WALL y WOOD, 2005). Solo de este modo se podran aportar evidencias mas soli-
ag sobre una chestion clave en la literatura de la GERH: ,las empresas invierien en sus recursos

i
iis resultados o, por el contrario, tnicamente invierten en las personas cuando tienen recursos sufi-

El objetivo principal de este trabajo s presentar evidencia empirica gue contribuya a este deba-

te analizando la influencia del modele de Compromiso Organizativo con los Empleados {COE) sobre

o5 resuttados empresariales. El modelo COF (LEE y MILLER, 1999; MUSE ef al. 2005; Roca PuIG ef

al., 2002), también denominado modelo de gestién por alto compromiso (ARTHUR, 1994; Bayo MORIO-
§ES ¥ MERINO Diaz pE CERIO, 2002; WALTON, 1985) o sistema de practicas de recursos humanos de
alto rendimiento (APPELBAUM et al., 2000, CESPEDES LORENTE et al., 2005; HUSELID, 1995), engloba
an cotjunto de practicas e inversiones en recursos humanos orientadas a mejorar las habilidades y
conocimientos de los empleados, su compromiso con la organizacion y, en consecuencia, su desem-
pefio laboral. Es, por tanto, un modelo de gestion de los recursos humanos que busca que los emplea-
dos se conviertan en una fuente de ventaja competitiva para la empresa, proporcionandoles los
recursos v ¢l apoyo organizativo necesario para ello, Precisamente, nuestro estudio se centra en €xa-
minar los recursos invertidos por una organizacion para conseguir este proposito. Las empresas com-
prometidas con sus empleados invierten mas en educacion y formacion, en conseguir unas buenas
condiciones de trabajo y en una remuneracion relativamente elevada (ARTHUR, 1994; HusgLID, 1995;
MiLLER y LEE, 2001). Asi pues, tomando como unidad de analisis la empresa, pretendemos analizar

i relacion causal entre el modelo COE y los resultados empresariales mediante una investigacion de

tipo longitudinal a partir de los datos de la Encuesta sobre Estrategias Empresariales (ESEE) durante

gl periodo 2005-2008 sobre una muestra de 1.190 empresas industriales espafiolas.

Los motivos que justifican y dan interés a esta investigacion son varios. En primer lugar, coin-
cidimos con HUSELID y BECKER (2011) cuando sostienen que actualmente la tarea mas desafiante en
el campo de la GERH es el desarrollo y evaluacién de un modelo causal global que relacione las
inversiones en recursos humanos con los resultados empresariales. A este respecto, existe una caren-
cia en Espafia de trabajos empiricos que aborden desde una perspectiva longitudinal el estudio dela
relacion entre estas dos variables. Esta carencia no ¢s exclusiva del 4mbito espafiol y puede extrapo-
larse también a nive! internacional ya que, en el campo de la GERH, los estudios longitudinales siguen
siendo muy escasos (DE MENEZEES et al., 2010). La segunda aportacién es de naturaleza metodold-
gica, La metodologia utilizada en el presente trabajo se basa en la aplicacion de los modelos de ecua-
ciones estructurales (structural equation models, SEM) para datos longitudinales o de panel. Esta
metodologia aporta un valor adicional al estudio de la relacién causal entre las inversiones en recur-
sos humanos y los resultados empresariales ya que permite delimitar en condiciones més adecuadas
la existencia de una relacién causal entre ambas variables y determinar el orden causal de la misma.
A pesar de las grandes ventajas que proporciona el uso de SEM para datos longitndinales, su utiliza-
cién en el ambito de la GERH es todavia escasa. En tercer lugar, el estudio empirico se realiza utili-
zando informacién obtenida de la ESEE sobre una amplia muestra de empresas. La ESEE, que tiene
su origen en un convenio suscrito entre el Ministerio de Ciencia y Tecnologia y la Fundacion SEPI
(Sociedad Estatal de Participaciones Industriales), es una encuesta anual que contiene informacion
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sobre un : i . . s

cidn de s ::mPhO P‘dﬂei.d‘3 empresas industriales espafiolas y que tiene como objetivo la caracf:
C ’ .

cién avalan (Irnportam:ento estrategico. La representatividad y fiabilidad de esta fuente de infoy

os resultados obtenidos. Asimismo, fa informacion disponible en dicha base da |

permite examinar varj i

P : r ?/auables qe resultados empresariales tanto a nivel operativo (productividad 1
} como economico-financiero (rentabilidad econémica .

a distintos niveles de analisis permitird determinar s la re

}aborales, mejorando asi la eficiencia laboral. La gestion por compromiso se basa en las premisas de la
soria Y», acentuando relaciones de compromiso mutuo entre la organizacion y los empleados y la auto-
noiniﬂ y el autocontrol de los empleados sobre su frabajo proporciondndoles el apoyo organizativo nece-
grio para ello. Su objetivo es conseguir empleados cualificados y motivados con el propésito de dirigir
1 comportamiento hacia el logro de los objetivos organizativos (GUTHRIE, 2001; HusELID, 1995; MAC-
DUFFIE, 1995, WaY, 2002). Los empleados se convierten pues en tuente de ventaja competitiva para la
empresa. Estos dos modelos defienden practicas de recursos humanos contrapuestas. En la gestién por
ntrol existe una escasa influencia de los empleados sobre las decisiones directivas, ¢l nivel de inter-

de ideas y comunicacion entre directivos y empleados es limitado, la cualificacion de la plan-
dad en el trabajo,

[). ]'Ta utitizaci6n de variables de resultadog
: deandlisis p . acidn entre la inversion en recursos hijiy
; S;Zr:[[, 3??,2;22:21;;%;21?Zatl-voces diferente para las distintas variables de resultados, ta?;h:om
Rossize s Wi, 19683 g;)fj:,i : OMBS ef c.:l., 200?; DY.ER y REEVES, 1995; PATTERSON et al., 200
roowsy WG Su,bjeﬁvo. Obtel; ! ;mo, ydrit diferencia ('if:' investigaciones previas basadas en infor .
cables (airectnon po (,)r o alrrne 1a‘nte la adm}mstracién de cuestionarios dirigidos a respo
e e l.eiu 1zac;110n quienes evaluan de forma subjetiva tanto la utilizacion
adoptamos una perspectiva ol:r[;s::)tsiv; ::1&111;) irT:clIIifi(lﬁ(r)ls SBSLﬂt?deS emPfsarialeS’ ol jnveStigE‘é’O
medidas subjetivas sigue siendo la practica habitual (DeEals’} as’wma Pty uti]izaCion.-d
e ; ( ENEZEES ef al., 2010; VAN IDDEKING
di(;iongj;;?(t)? in;::;d(;ieocgc:a c?)r%porta importantes sesgos (p. ej., las valoraciones pueden estgio
et lDDEKpINGEI;(;ea; 22150 gcgf-:rca de su organizacion), siendo aconsejable utifizar medidy
pecimente il s inve., ; WALL y Woon, 2005). La perspectiva objetiva es, ademij
Lo tonem solo m18 e 1rlsor.es ¥ otros agentes externos a las empresas, quienes muy a mehﬁ
Fecuraon oo i of un.ltada y parcial acerca de las précticas y politicas de gestion de |

por las empresas (D’ ARCIMOLES, 1997). |

ambio
Jla no es un elemento esencial, las relaciones de empleo presentan una escasa seguti

2 formacion limitada y salarios refativamente bajos. Por el contrario, en la gestidn por compromiso
requiere un alto nivel de participacion de los empleados en la toma de decisiones, se incentiva la
smunicacion continua entre directivos y empleados, una alta seguridad en el empleo y permanencia en
el puesto de trabajo, un alto porcentaje de empleados cualificados y formados y una remuneracion rela-
tivamente clevada (Comes ef af., 2006; PFEFFER, 1998; YOUNDT ef al., 1996).

Elmodelo de COE es, por tanto, un concepto que implica muchas y muy diversas actividades
(MILLER y LEE, 2001) y que ha sido analizado desde dos perspectivas o niveles de analisis diferentes.
Desde la Psicologia Industrial se enfatiza el analisis del modelo COE como un procese de intercam-
::bio social entre la direccién v los empleados {p. ¢j., EISENBERGER ef al., 1986; WAYNE et al. 1997,
WHITENER, 2001). Seglin FISENGERBER ef al. (1980), la importancia de este intercambio ideologico
- descansa en la «norma de reciprocidad» (GOULDNER, 1960). Cuando un empleado reconoce que los
directivos toman en consideracién sus necesidades, se preocupan por su hienestar y valoran su con-
tribucién a la organizacion, entonces el empleado, en correspondencia, es proclive a trabajar con un
mayor esfuerzo y dedicacion. Desde este punto de vista, se acentiia la importancia de que los emplea-
dos lleguen a percibir el grado en el que la organizacién estd comprometida con elios. Por consi-
guiente, una orientacion por parte de los directivos que facilite la comunicacion e intercambio de
ideas e informacion entre el personal de fa empresa y la direccién sera un factor basice (Roca PUIG
et al., 2002). En estos estudios, por lo general, la unidad de analisis son los empleados y sus percep-
ciones subjetivas acerca del apoyo organizativo recibido por parte de la organizacion. De forma com-
plementaria, desde la GERH el modelo COE se ha manifestado a partir de la consideracion de
diversas practicas e inversiones en los recursos huraanos. De este modo, la unidad de analisis se
traslada a nivel organizativo y el modelo COE puede definirse en funcién del conjunto de practicas
de recursos humanos implantadas en una empresa o de las inversiones que realiza con el objetivo de
desarrollar la educacién y formacién de sus empleados, en conseguir unas buenas condiciones de
trabajo v aportar una remuneracion comparativamente elevada (LEE y MILLER, 1999; MiLLER y LEE,
2001; MUSE ef al., 2005). La retribucién, la formacion v la seguridad en el empleo son, desde esta

perspectiva, componentes bésicos del modelo COE.

. posmz ;;a})ae;j; is;é&::;zzc;irraiccaomi si guej. En la siguiente seccidn, se introduce el concepto de CO
31 resultados ot sa m:nlaltivas que reconocen la relacion causal entre el modelo CO
el esmadis o ezt ey, p,o?' ultimo, se presentan los modelos longitudinales propuestos er:
o et oy contraste i;lp;_m.:o' Enel ‘apartado de metodologia, se describe la muestra eleg’i '
s medidas v hipéteSi;S) a definir las varlabf'es y el procedimiento estadistico desarrollado pafa.
e de las hipote propuestas.. En los siguientes apartados se presentan e interpretan lo

¥ nclusiones del estudio, destacando las implicaciones tedricas y practicas para |
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2. MARCO TEORICO

2.1. Compromiso erganizative con los empleades (COE)

Sonnu i i :
han identiﬁca;‘;e;”;’iisi ;E:;;‘:jtliadmjes (p-¢j., ARTHUR, 1994; WALTON, 1985; YOUNDT et al., 1996) que
tmente los plantcamiontoe o et os sistemas de gestlgn de los recursos umanos que recogen esencial-
la gestion por control o ta li;u'eli o ?Obre c.(')mportamleuto fumano propuestos por MCGREGOR (1960):
la «teoria X» que acentﬁa);asrisala y & gestion por C-Om'promiso. La primera se basa cn los supuestos de
mediane reg,ias B ¢ acu)ﬂ_es de.: controf jerdrgquico y Ja supervision directa de los empleados
¥y procedimientos norrnalizados. Su objetivo prioritario es tratar de reducir los costes

MUSE et al. (2005) sostienen que un salario competitivo, incluyendo las aportaciones a siste-
mas de pensiones y otros gastos sociales a cargo de la empresa, es una de las variables mas impor-
tantes a la hora de distinguir a aquellas empresas que posecn un alto nivet de COE. Un alto nivel de
participacion de los empleados en ]a toma de decisiones en una organizacion se verd reflejado en una
elevada remuneracién (CAPPELLT y NEUMARK, 2001), ya que las empresas pueden utilizar una remu-
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neracion relativamente elevada para atraer v retener a aquelfos empleados que poseen habilidade

superiotes y se sienten motivados en su trabajo (Way, 2002). Este interés es especialmente relevyy

te cuando estos empleados poseen unos conocimientos o destrezas tacitas, especificas y valiosas pay
la empresa que aumentars el coste de rotacion de los empleados. Esta argumentacion, basada
teoria de los salarios de eficiencia (AKERLOF, 1984),! defiende que unos satarios elevados produci

mayores niveles de productividad y compromiso de los empleados porque reduce la rotacion y el
la moral {MUSE ef al., 2005; SUBRAMONY ef al., 2008).

El segundo componente basico del modelo COE es la inversién en formacién (LEE y MILLER
1999). Es generalmente aceptado que la formacién permite desarrollar los conocimientos y habilida

des de los empleados, aumenta su motivacion a la hora de aplicar esos conocimientos en su puesto.de
trabajo y, por tanto, genera un clima social de colaboracion en la empresa. Asimismo, la formacigy

Juega un papel clave como incentivo para evitar que trabajadores con habilidades criticas se marche
de ta empresa. Por tltimo, y por lo que respecta al bienestar vy satisfaccion de sus empleados, una"'d'
las actuaciones que puede mejorar las condiciones de trabajo de los empleados es la seguridad Iabdra
(p. &j., ComMBs e al., 2006; DELERY y DOTY, 1996; [CHNIOWSK] ef al., 1997; PFEFFER, 1998; SHIH ef g
2006). Existen muches investigaciones que demuestran que la inseguridad laboral esté asociada nega
tivamente con la consecucién del bienestar y satisfaccion de los trabajadores (GUEST, 2004). Dado qug
la inseguridad faboral se refiere a la probabilidad de que un empleado pierda su trabajo o tenga gu
cambiar de empresa, el uso de contratos temporales es un indicador clave (DE WITTE y NASWALL
2003). Ello es especialmente relevante en ef ambito espafiol, donde diversas investigaciones eviden

cian que los empleados con contratos permanentes disfrutan de mayores niveles de seguridad laboral,

satisfaccion e implicacion con el trabajo que los empleados con contratos temporales {CABALLER &

al., 2005; RODRIGUEZ-GUTIERREZ, 2007), mientras que los empleados eventuales se caracterizan por

unas peores condiciones laborales. En nuestro estudio, estos tres componentes basicos —remuneracior
formacion y seguridad- configuran el sistema de COE.

2.2. Relacién causal entre COE y resultados empresariales

2.2.1. Hipdtesis de estudio

La realizacién de estas inversiones en recursos humanos por parte de una empresa contribuye a-
mejorar el bienestar y satisfaccion de sus empleados y crear un clima de colaboracion en la organiza-

cibn. A este respecto, existe un amplio consenso entre los investigadores en afirmar que este clima social
de atencion y compromiso constituye un recurso estratégico para la organizacion que, en Gltima instan-

cia, mejorard los resuttados empresariales (BECKER y GERHART, 1996; BOXALE y PURCELL, 2000;
GuTHre, 2001; LEE y MILLER, 1999; DNz y DE SA4, 2003; Roca PUIG et al., 2007). Desde la teoria
basada en los recursos (BARNEY, 1991) se defiende, por tanto, la existencia de un efecto positivo del

' Conel objetivo de incitarlo a realizar un esfucrzo mayor, el empleador va a pagar al empleado un poco mas de lo que &1

puede csperar en otra empresa: este salario nas elevado que el salario del mercado es el «salario de eficienciax, Entonces,
el empleado tendra todo ef interés en esforzarse mds alld de los niveles minimos requeridos por su trabajo de manera que
pueda permanecer en la empresa que le paga mds. Por ¢l contrario, 5i su salario sc encuentra al nivel de equilibrio de}

mercado, ¢l empleado no pierde nada al cambiar de empresa y, por tanto, puede relajar sus esfucrzos en el trabajo cum-
pliendo estrictamente con ¢l aivel minimo exigido.
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gue nace de un eniramado de relaciones dificilmente identificable e imitabie por los competidores.

"A demds, el mayor esfuerzo, iniciativa y colaboracién que forlnen.ta el COE P}leden ?Wudal' ala emprzsa
a desarrollar su creatividad y capacidad de aprendizaje qgamzatwa, permitiéndola mno:fa_r y res}ljon er
de forma efectiva al incremento de la intensidad competitiva en los acFuales mercados .(CI?SPEDES' 'ORE-N.—
1E ef al., 2005; MILLER y LEE, 2001). Esta argumentacion nos permite formular 1a siguiente hipdtesis:
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COE sobre los resultados empresariales dado que las inversiones dirigidas a potenciar el compromiso
de los empleados con la organizaci6n permiten crear una fiserza de trabajo especificaa la empresa, que
'50nstituye un activo inimitable en forma de conocimiento, habilidades y relaciones sociales valioso

a empresa. Este recurso intangible permite 2 la empresa mantener su posicion competitiva puesto

Hipdotesis 1: El COE ejerce un efecto positivo sobre los resultados empresariales.

Complementariamente, diversos investigadores (p. ej., CoMBS ef al., 2006; DYER y REEVES,

1995; PATTERSON ef af., 2004; ROGERS y WRIGHT, 1988; PAAUWE, 2009; YAN ID.DEKINGE etal., 2009%
han mostrado interés en determinar si la intensidad del impacto de las inversiones en los recgrsob
humanos difiere en funcion de la eleccion de diferentes indicadf)res d.e resultados empresarllales.
HUSELID y BECKER (2011) y GUEST ef al. (2000) defienden la existencia dg un mode19 causa dC]Ll!e
refaciona las inversiones en recursos humanos con los resultados empr§sar1ales. jﬁn dicho mo lelo
causal, el sistema de gestion de los recursos humanos de la empresa mejora los mv.el'es de mbotwia—
¢ién, compromiso y habilidades de los empleados v, consec.uentemente, su er)clluctlwdad la oraby
creatividad. A su vez, la mejora de la productividad faboral tiene un efecto positivo sobre la rentabi-

lidad, el crecimiento de la empresa y, en Gltima instancia, el valor de merc.ado cie. la empresa. Siguien-
do 1a anterior cadena de causalidad, es de esperar que el efecto de las inversiones en los recursos
humanos tenga un efecto sobre la productividad laboral mayor que sobre la rentabilidad de 12’1 empre-
sa, ya que la primera esti més cerca en la cadena de causalidad (GuEsT ef af., 2_002.") y _actua c:om(i
variable mediadora en la relacion entre las inversiones en recursos .humanos vy la rentabilidad en?pll;tla
sarial (PATTERSON et al., 2004). Por ofra parte, dado que la rentabilidad de %a empresa e?s 1;115{ varia - e
que estd influida por un gran nimero de variables, tales como su grado de diversificacion [e ?elinp-ie-
sa, el sector de actividad en el que opera, variaciones et los precios de.: los productos y cieb os fac 0;13:;
etc., 1a capacidad explicativa del COE sobre la rentabilidad empresarial es menor que sobre va:)rlac
causalmente més proximas como la productividad laboral (Comss ef af., 2006; Paauwg, 2009). Con

base en todos-estos argumentos se propone la siguiente hipotesis:

Hipétesis 2: £/ efecto positivo que el COE ejerce sobre los resultados empresariales es mayor
para la productividad laboral que para la rentabilidad empresarial.

Aungue el modelo causal anterior por el que el COE tiene un efecto positivo sobre los l‘GSIilj't’a—
dos de la empresa es predominante en el campo de la GERH,? algunos autores -han Propuesto tan‘l ién
la existencia de una relaciéon causal inversa en la que los resultados empresariales nfluyen positiva-
mente sobre las inversiones de los recursos humanos (GUEST ef al., 2903; HusELID, 1995; ?AAUW];,
2009: WRIGHT et al., 2005). La figura 1 representa ambos puntos de vista. Desde la perspectiva de la
<<caL1;a1idad inversa», autores como SHIH ef al. (2000), SUBRAMONY et al. (2008) y WRIGHT et al. (2005)

io t as i igact rece implicita esta relacién
2 Amodo ilustrativo, se prede apreciar como en el propio titulo de algunas investigaciones aparece implicita esta re
h k]

causal directa (. ej., ARTHUR, 1994; BRCKER ¥ GERHART, 1996; HusELID, 1995; leHMIowSKL ef af., 1997).
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es de productividad y de rentabilidad econémico-financiera en una muestra de empresas en el Reino

qu pllede 1CO pa p Y s’ Utldad iab 1 1 nic
ﬁ Bndtl m T
5] rapartir €O 8018 em IeadOS orrect ayores Sala!‘I()S, mavor Seg 0 al, ) U
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Compromiso organizativo con sus empleados. La hipotesis d i ,
¢ causalidad inversa es también cohierey nterior 1a relacion deja de ser significativa. Estos autores concluyen que sus resultados confirman la
yistencia de una asociacién positiva entre précticas de recursos humanos y el desempefio, pero no

-demuestran que estas practicas causen un mayor desempefio. En la misma linea, WRIGHT ef al., (2005)
nalizan como diferentes practicas de recursos humanos se correlacionan con medidas de desempefio
asado, concurrente y futuro, utilizando datos de unidades de negocio de una misma corporacién de
“servicios de distribucién alimenticia. Los resultados que obtienen indican la existencia de correla-
“ciones positivas entre las practicas de recursos humanos y las medidas de desempefio pasado, con=
‘currente y futuro. Asimismo observan que controlando por las medidas de desempefio pasadas, la
correlacién entre las practicas de recursos humanos y el desempefio deja de ser estadisticamente
significativa. VAN IDDEKINGE ef al. (2009) concluyen que los resultados de todos estos estudios son
‘meramente descriptivos y cuestionables debido a que, en los mismos, las inversiones en TECUrsos:
humanos se miden a partir de las valoraciones subjetivas de un finico entrevistado en un dnico momen-:
to del tiempo. Adicionalmente, no plantean explicitamente un test estadistico que contraste directa'—f_'_
mente esta hipotesis, sino que se basan en un anélisis de las correlaciones entre variables. Dadas estas
limitaciones sugieren la necesidad de utilizar medelos longitudinales que permitan examinar con!
mayor precision las hipdtesis de causalidad directa y de causalidad inversa. :

propensas a invertj \ igui

min}; s ;zir:;rl z: é zc;t;s;izl?:anos v, por cons1gufe.nt<.3, son los resultados previos los que dét

fnancions o po e o v;lmanos actuales..Asmlsmo, aquellas empresas con dificultags

oot s sl iz IIJ a .menm'io obligadas a reducir gastos que, en muchos cagog

o congetucion oo ‘c'ora as iversiones en los recursos humanos como son la redu(:é"j' -
atarios, reduccion de gastos en formacion y un mayor uso de la contratacion to -

oral {SUBRA i6
p { MONY ef al,, 2008). Esta argumentacion nos permite proponer la siguiente hipdtesi

Hipdtesis 3; ; / ]
potesis 3: Los resultados empresariales ejercen un efecto positive sobre el COE,

FYGURA 1. Relacion causal entre COE y resultados empresariales.

Causalidad directa: COE «causay la mejora de resultados empresariales

Momdela | [T p——
COE motivacion y Mefiora de la Mejora de ta
. el compromiso productividad laboral rentabilidad

2.2.2. Modelos longitudinales propuestos

Para el andlisis de las hipdtesis anteriores proponemos la estimacion de un conjunto de modelos
para datos Jongitudinales. Asi, en primer lugar, para contrastar las hipodtesis 1 y 3 referentes a cual es
la direccion causal entre las invessiones en el COE y los resultados empresariales se propone un Mode-
lo de Efectos Cruzados Simultaneos representado grificamente en la figura 2. En dicho modelo la
influencia de las inversiones en COE sobre los resultados empresariales (RTDO) estd representada por
el parametro 4 mientras que el efecto opuesto estd representado por el pardmetro ¢, ejerciéndose ambos
efectos en el mismo periodo de tiempo.? La existencia de efectos cruzados simultineos refleja la mis-
ma idea que algunos estudios previos denominados por WRIGHT ef al. (1995) como «estudios contem-
poréneosy, caractesizados por que tanto la informacion sobre inversiones en recursos humanos como
sobre resultados empresariales se obtiene en el mismo momento del tiempo (p.¢j., DELERY ¥ DoOTY,

1996; LEE y MBLLER, 1999; YOUNDT ¢f al., 1996). Qbviamente, a diferencia del modelo longitudinal
planteado en la figura 2, estos estudios contemporaneos previos recogen esta informacion en un (nico
momente de tiempo, es decir, son estudios de corte transversal y tampoco plantean ba hipdtesis de cau-
salidad inversa (parametro ¢). El cardcter longitudinal del modelo de la figura 2 permite contemplar
también la existencia de los pardmetros de estabilidad en el tiempo de los resultados empresariales
{efectos representados por el parametro f) y del COE (pardmetro g). La inclusién de estos pardmetros
permite estimar los efectos simultaneos entre las inversiones en COE y los resultados controlando el

Causalidad inversa: i i
alidad inversa: log resultados empresatiales «causan» la mejora del COE

Resultados Recursos Recursos ncioso — —_
cievados aciosos compartidos con Desarrollo dal
- R _ los empleados COE

Por gjemplo, Husg : i

bor Jtranjz;vérsal ! (;2)0); iﬁgfiiﬁ il( 11996) comparan-las estnpaciones obtenidas tanto en modelos de

observan e, on g jonefudi a i;s gara detennif’nar la direccion de la causalidad. Estos autores

oo o e, oh pron mod;ms trar(;s: day c'{e la relacion causa? en los modelos longitudinales es menor

entiva commly o e elos t1c110na :f:s tral?sversales, siendo incluso no estadisticamente signi-

(2003) et o thene uenta 2-1 existencta de error en las medidas. Por su parte, GUEST et al.
§ praciicas de recursos humanos con medidas objetivas simultineas y subsecuen-

efecto de dichas variables en el periodo anterior.

3 Los subindices de las variables RTDO y COE representan difercntes momentos de tiempo, en particular, la evolucién de

estas variables en cuatro periodos.
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FIGURA 2. Modelo de efectos cruzados simultdneos.

(o o o o

En segundo lugar, pretendermos determinar si los efectos reciprocos entre [as inversiones en CO
y los resultados se ejercen con retardo, para lo cual se propone la estimacién del Modelo de Ffectos
Cruzados con Retardos representado en la figura 3. La diferencia con respecto al anterior radica en que-:
las relactones causa-efecto entre las variables COE ¥ RTDO requieren de un lapso de tiempo mayory, :
por tauto, 11o se gjercen en el mimo periodo de tiempo. Este modelo se corresponde con el «test de cau
salidad» de GRANGER (1969) para series temporales, que requiere que para que una variable sea causa.’
de la segunda, cualquier valor de la primera variable medida en diferentes momentos del tiempo debe
tener un efecto significativo sobre la segunda después de controlar los valores de la segunda variable
en periodos anteriores. Precisamente, el reciente estudio de VAN IDDEKINGE ef al. (2009} sigue esta -
pauta temporal de relaciones causales entre las inversiones en practicas de recursos humanos y resul
tados empresariales. En concreto, VaN IDDEKINGE ef al. {2009), sobre una muestra de 861 estableci-
mientos de una empresa de comida répida de Estados Unidos, examinan por separado dos inversiones
en practicas de recursos humanos —seleccion y formacion—, y concluyen que las inversiones en forma-

cion causan los resuliados organizativos, mientras que son los resultados organizativos los que causan
a las précticas de seleccion seguidas por esta organizacion,

FIGURA 3. Modelo de efectos cruzados con retardos.

RTDﬂ»f RTD(O, —fEDOJ = RTDO,
a

g —p|
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En tercer lugar, se propone un modelo conjunto en el que se contempla la T}usteni,ila tan;o
3 . ) 0
de efectos cruzados simultaneos como con retardos (figura 4). Hste tipo Fie moldedos es ’a .ecus
| i (i inico ti
uando no hay razones tedricas sélidas para considerar inicamente la existencia de un po
c

de efectos (simultdneos o con retardo) y, por tanto, es plausible tedricamente qude' ambos tlE]JOS j:
| : fanteamiento es adoptado por estudios como los
: tos puedan presentarse a la vez. Este p . . : : ¢
f:;fEZST elzaf (20(1)33) o WRIGHT ef al. (2005) que examinan simultineamente los efectos de la mver

i i 08 empre-
SiOIJ €n recursos humﬂn()s, (=% aluada en un unico n’]{)mento dB tIEmpO, SObre 105 E:Suitad p
p Y p i i i i i rente con
arlalBS en el IIliSlllO perlodo de t]eﬂl Q cn el’lod()S SUbSlgUlen[CS. ES asinsmo 00]16 t,
-1

i ectar
. HuseLID (1995) quien defiende que las inversiones actuales en recursos humanos pueden afi

i igui § reco-
al mismo tiempo a los resultados empresariales presentes y futuros y, por conmgul:ente, et o
mendable contemplar la existencia de ambos tipos de efectos. Desde un punto de vista meto

i A Y ién es una
3 giCO el planteamiento de un modelo con efectos simultaneos y con retardo tamb
E

i inj ipo de
estrategia adecuada cnando la estimacién de modelos que incluyen umcam@tg un solc; tlpema
i ori i istencia de complementa-
‘ ternretables teoricamente, debido a la exis
efectos aporta resultados no interp ‘ : oo
riedades o efectos supresores entre ambos (CONGER, 1974; MAASSEN Y BAKKER, 2001)

FIGURA 4. Modelo de efectos cruzados simultdneos y con refardos.

]
f—ei RTDO,

f RTDO;,
a d
C c ¢
b d b d
coﬂ’ g{ COE; g—w»| COR,

hipétesis 1y 3 de la investiga-

f

RTDO,

i rmi ¢ iricamente las
Los anteriores modelos permiten contrastar empirica ! s hi ‘ -
cién y, por ello, se estimarén de forma separada para los dos tipos de indicadores de reslliit?dos em}in;eo
, , i Hmi ici c un mode
i ivi al v rentabilidad econémica. Adiclonalmente, se propondra
sariales: productividad laboral y ren | | n modele
i i to, formuiamos un modeio
al mismo tiempo ambas variables. En concreto, s
o e i i 1 COE y 1a rentabilidad. Este mode-
y ivi | ejerce de variable mediadora entre & ¥ ;
B D o i { i 1 ductividad laboral en la rela-
i i bles efectos mediadores de la produc
lo global plantea la existencia de posi de ’ ol e e
ié ilidad, aportando una visién mas compie
cién causal entre OCE vy la rentabilidad, ! ; 4 cadom 1
causalidad propuesta en la literatura sobre GERH {p.¢]., GUlEST et al:, 2000; HUSELID yf;c; ) ,s MtiO)S
Ello nos permitir analizar la hipotesis 2 sobre la distinta influencia del COE sobre diferente

de resultados empresariales.
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3. METODOLOGIA ede observarse, ulilizamos un total de siete indicadores. En la tabla I se especifican los calculos

. . N tudio,
salizados con estos indicadores para hallar las variables utilizadas en este estud
(i

; entado, una remuneracion comparativa-
> Mucstrn Variables de recursos humanos. Como ya se ha argum 3

. PR ol
- onte elevada, una formacian superior v una mayor seguridad en el empleo son factores ;:I‘ltllCOS 1(;11 !
L , e racion media de la empresa se calcula co
5 igual que MUSE ef a. (2005), la remune :
B o ’ leados. El coste laboral incluye sueldos y sala-
S| rati [ laboral y el nimero total de empleados. : , .
B o i [aci 1 sistema de pensicnes y otros gastos socia-
08, 1 izaci tizaciones sociales, aportaciones al sis ) :
o o o ati e el gasto en formacion y e! nimero total
' i i acion se calcula como el ratio entre el g '
e L o do e, i lcula como el porcentaje de empleados
d ;3. La seguridad en el empleo se calcu ple
B o un contiat mer leados. De forma similar a
: i i g to al nimero total de empleados.
tienen un contrato temporal con respec rorma st
Leny! indice agregado de estos tres indicadores para
LEE : E el al. {2005), usamos un indice agreg; cador
e el COE. i indi d tende recoger la sinergia entre
; i tilizacién de un indice agregado pre .
determinar el modelo COE. La u . T
: i i humanos v representa al sistema glo , sief
odas Jas inversiones en recursos odelo ol
:né;odo més simple y habitual utilizado en la GERH (CHADWICK, 2010). LE} utilizacion d:rﬁimide
i i inversi n recursos humanos tienen poco va -
tible con la idea de que las inversiones ¢ . ‘
D indivi ilizacic i : renera el compromiso de los empleados
indivi i tilizacion conjunta la que g
radas individualmente, siendo su u e et s Gt
izacio i ia sobre los resultados empresaria TAR
n la organizacion y, por tanto, su influenci ‘ IpF :
(1:396' CEMBS ef al., 2006; SUBRAMONY, 2009), En particular, este indice lo calculamos medianie la
: N , i j i ' 1os.
media aritmética de los tres valores estandarizados de las inversiones en recursos huma

Para contrastar las hipdtesis anteriores realizamos el estudio empirico a partir de los datos obte
nidos en la ESEE.? La ESEE tiene su origen en un acuerdo suscrito en el afio 1990 entre el Ministeti
de Industria, Turismo y Cometcio (entonces Ministerio de Industria v Energia} v la Fundacién SEP
{antes Fundacién Empresa Piblica), que se responsabiliz6 de su confeccion y realizacién a través del
Programa de Investigaciones Econdmicas. La poblacion de referencia de 1a ESEE son las EMpresas cop
10 0 mds trabajadores de la industria manufacturera espafiola, excluyendo las actividades industriales.

ta perimite conocer y analizar en profundidad 1a evolucién temporal de las empresas a través de milg;
ples datos sobre sus actividades, inversiones y resultados. Todas estas variables tienen una referenci
temporal anual. Una de fas caracteristicas que diferencia a la ESEE de otras estadisticas sobre empress
es su objetivo explicito de generar informacion con una estructura de panel. Esto obliga a la Fundacigs
SEPIL responsable del disefio y control de la ESEE, ha realizar un esfuerzo
validacion de la informacién suministrada por la empresa para asegurar su
poral. Toda la informacién contenida en la ESEE est4 sometida a controles de validacién y de consis-
tencia logica. Asimismo, la representatividad de esta fuente de informacién ha hecho que maltiples

investigaciones la hayan usado para examinar cuestiones relativas al comportamiento estratégico de las-
empresas industriales espafiolas.

especifico de depuracion y
calidad y consistencia tem:

Variables de resultados empresariales. Dos variables han sido utilizadas para med:rl\lf?s resulta;
. il OIN ; EZES @
dos empresariales: la productividad laboral (PL) y la rentabilidad econom:)ca (]ROA). D]E F;NJS:lesul
. ivid: X 'a evaluar los resul-
: y - centrarse en la prodoctividad laboral para ev
" al. (2010) y DATTA ef al. (2005) abogan pot . ara ! -
tadgs org)aflizativos por diversos motivos. Primero, es una medida clave ya que indica el mv-ﬂ de
ivi : A como
ciencia laboral de los empleados. Segundo, la productividad laboral es generahnerlltt, gecon?c,l a’ cI omo
izati i de los empleados y los als
i result y tivos que refleja los esfierzos .
una medida de los resultados organiza °TEC ; Y @ et
i X [ - os mercados de capi
i i inf ternas procedentes de variaciones en :
cierto modo de posibles influencias ex ariz e st de o
{ ! : MUSE et al., 2005). Por consigulente, perm
o de productos (HUSELID, 1995; 005). : permile a compataci n & o
rganizati ‘¢ diferenies industrias, siendo particularmente re 3
resultados organizativos entre diferen ' . comendable G, some
ili - intersectorial de empresas. Tercero, la re .
es Nuesiro caso, se utiliza una muestra mn ' . O e
i -oductividad laboral es relativamente directa y p !
siones en los recursos humanos y la pro o directs ¥ puede set consh
i : i Imente a resultados mucho mas subjetivos y p :
derada como una variable mas alejada causa dos mu : o8 &
los empleados (p. ¢j., satisfaccion de los empleados) pero mds préxima a otros 1esul1:aclosq 3:01;0 o,
istar i i i ; DE MENEZES et al.,
més objetivos y distantes. Como en estudios previos (p. ei., BlRi:(}iI e(ti cu;., 2003, It).t: o :;;boml el
~ l H " v A
i tliz: lor afiadido como una medida de Ja producti :
consideramos oportuno utilizar el va fa d ctivi b
e D’ARCMOLIT?S (1997), nos valemos del ratio enire el valor afiadido y el ntmeto de empleal(éos As
y - ’ ! g ideramos
gnismo de forma similar a DE MENEZES ef af. (2010), Gurrrig (2001} y HusgLD (1995) ?ons.esuuados
oportur,xo utilizar una transformacion logaritmica de este indicador, Por lo qL;e6 ;esiecta i/l osL ; 096)
5 SLE 1996) y LEE y MIL ,
Hmi i * ARCIMOLES {1997), DELERY ¥ Doty (
econdmicos, del mismo medo que D : oo )y Ly
ili rentabili smica, Este indicador de la rentabilidad de una emp s
utilizamos la rentabilidad econdémuica, s tiende a cvaluar
i i ; ucirian con la incorporacio
i { mi iminando las distorsiones contables que se pro :
el negocio en si mismo, elimipan : o e oo,
inter izaci i tos y, por tanto, permite una comp .
los intereses, amortizaciones ¢ impues tto, ? oy ! ¢ e
dteltre empresas. Hemos calculado la rentabilidad econdimica a partir del ratio entre el beneficio brut
e . :
de explotacion (valor afiadido menos costes de personal) y el activo de la empresa.

En particular, en nuestro estudio utilizamos los datos de la ESEE para el periado de tiempo 2005-
2008, que son los datos mas recientes a disposicién de los investigadores en el mormento de realizar .
esta investigacién. La incorporacién de afios anteriores a 2005y, por tanto, la ampliacion temporal del
ambito de estudio, supone la pérdida de una importante cantidad de empresas en la muestra, por lo que
con el propésito de salvaguardar en la mayor medida posible la representatividad de la muestra de
empresas analizada consideramos oportuno limitar nuestra investigacion al cuatrienio 2005-2008. De
la muestra de empresas original de la ESEE, se eliminaron los casos atipicos que padian desvirtuar la
informacion proporcionada en este petiodo de cuatro afios debido a que habian sido empresas afectadas
por procesos de absorcion, escision o fusidn. Estas alteraciones extraordinarias en la vida de una empre-
sa impiden la comparabilidad interanual de sus datos. Asimismo, se eliminaron aquellos casos en los
que existia algin dato perdido en cualquiera de los indicadores empleados para calcular las variables
objeto de estudio. La muestra final utilizada en esta investigacion es de 1.190 empresas.

3.2. Medidas

En [as tablas [y I del Anexo sc muestran los indicadores ¥y variables utilizadas en este estu-
dio. Con el objetivo de clarificar cudles son estos indicadores, en ambas tablas se especifica la codi-
ficacién y definicion original que aparecen en la ESEE para identificar cada una de las cuestiones,
En la tabla I se enumeran los indicadores, identificando su codigo y enunciado en la ESEE. Como

4 Mis informacion acerca de la ESEE puede obtencrse en: 1’1(.59://1mmu.ﬁmep.e.s'/esce[xp/snyro__qtreies.cfsp.
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Para la estimacion de los modelos se ha utilizado el software estadistico EQS (BENTLER, 2008),
aunque dichos modelos pueden ser estimados con cualquier otro software comercial sobre ecuaciones
estructurales (LISREL, Mplus, AMOS, etc.). El método de estimacion utilizado ha sido méxima
verosimilitud y para el cdlculo de errores estandar se han utilizado estadisticos robusios frente a no
pormalidad. Concretamente, en la determinacion del ajuste del modelo se ha utilizado el estadistico
ji-cuadrado de SATORRA BENTLER (S-B x%; SATORRA, 1989), robusto frente a no normalidad. Dicho
estadistico se ha utilizado también en el test de diferencias de la ji~cuadrado (AS-B x°; SATORRA y
BENTLER, 2001), utilizado para la comparacién de los modelos anidados. En los casos en los que el
test de diferencias reporta valores negativos se ha utilizado la correccion de SATORRA y BENTLER
(SATORRA y BENTLER, 2010), utilizando el procedimiento descrito en BRYANT y SATORRA (201 1.

3.3. Procedimients estadistico para la estimacion de los modelos

. Con el objetivo de obtener modelos que presenten un ajuste aceptable a los datos y que, al misy
tiempo, respeten el principio de parsimonia y faciliten la interpretacion de los resultados, proponemes
para la estimacién de los modelos de las secciones anteriores seguir el procedimiento de la figura 5
Dicho procedimiento descansa en la utilizacion de test estadisticos (el test de diferencias de Ia jizcﬁ
drado) como criterio de seleccion de modelos, limitando asf la utilizacién de criterios arbitrarios y las
posibles controversias que implican su utilizacién. Dicha estrategia de modelizacion es habitualm : te
utilizada en modelos de corte longitudinal (BURKHOLDER y HARLOW, 2003). El procedimiento se co
pone de .cinco fases. En primer lugar, y siguiendo el criterio de parsimonia, se estima un modelo ds
referencia que sirve de base para la comparacion con el resto de modelos, Este modelo de referencia’ es
un modelo restringido en el que se impone la igualdad de los pardmetros a lo largo del tiempo. A con
tinuacidn, se contrasta estadisticamente la adecuacion de estas restricciones de igualdad de pardmetros
Dado que el test de diferencias de fa fi-cuadrado permite identificar el efecto de las restricciones SObr(;;
el ajusie del modelo se eliminan aquellas restricciones que tienen un efecto significativo sobre el aj i
te del modelo a los datos. En la fase 3 se contrasta la significatividad de los efectos cruzados entre fag
variables, en nuesiro caso, las inversiones en COE y los resultados empresariales. Estos efectos con
tituyen las hipStesis de interés en la presente investigacion, En la fase 4 se determina el modelo ajust
do, modelo en el que se excluyen todos los efectos que, en la fase anterior, no son significativos. Pot
Gltimo, en [a Gltima fase se describen los parametros del modelo para la interpretacidn de los resultados:

4. ANALISIS Y RESULTADOS

Siguiendo esta estrategia de modelizacién, en el apartado 4.1 se presentan los resultados de la
relacién causal entre el COE y la productividad laboral y en el apartado 4.2 entre el COE y la renta-
bilidad econdmica. A continuacién, en el apartado 4.3, se presenta el modelo global que incorpora
jos efectos identificados en Jos apartados precedentes, con el fin de contrastar al mismo tiempo las
relaciones causales entre el COE, la productividad laboral y la rentabilidad econémica.

FIGURA. 5. Fases en la estimacion de modelos. 4.1. COE y productividad laboral

. 4.1.1. Efectos cruzados simuitdneos
1. Estimacion del modelo de referencia
(Igualdad de pardmetros en el tiempo)

B

2. Contraste de las restricciones de ignaidad de pardmetros
[Liberacién de las restriceiones cuando el ajuste del modelo (test de diferencias de la ji-cuadrado) 1o requiera]

La tabla 1 muestra los indices de ajuste del modelo de efectos simultineos (S1) reflejado en
la figura 2. Aunque siguiendo los criterios habitualmente utilizados en la literatura (HU y BENTLER,
1999), los indices de ajuste muesiran niveles aceptables al ser superiores a 0,95 (CFI = 0,963;
NNFL = 0,953; NF1 = 0,958), el estadistico S-B-y2 es significativo (S-B-y¢’ = 151,654, gl = 22;
p-valor < 0,05), lo que indica que el ajuste del modelo es mejorable. Con el objetivo de mejorar el
ajuste se liberan las restricciones de igualdad de los parametros del modelo que afectan significati-
vamente al ajuste, observandose que Gnicamente existen diferencias significativas en el caso de los
efectos de la productividad laboral sobre el COE (pardmetro ¢ de la figura 2). Se obtiene asl un mode-
lo ajustado ST* que mejora de forma significativa el ajuste del modelo (AS-B-y* = 25,814; Agl =
= 2; p-valor <0,05). Desde un punto de vista sustantivo, liberar esta restriccion supone reconocer que
el efecto de la productividad sobre COE varia en el tiempo. Los parametros esiimados indican que
dicho efecto Ginicamente es significativoent = 2yt = 3, no observandose ningin efectoent = 4.8

3. Contraste de significatividad de los efectos entre las variables recogidos en las hipotesis
(Test de diferencias de la ji-cuadrado)

4. Seleccion del modelo ajustado
{Reduccion del modelo eliminado los efectos no significativos)

Test de significacion de los efectos. La tabla 1 muestra también el ajuste de los modelos ST*-
H1 y SI*-H3, que nos permite contrastar estadisticamente las hipétesis sobre la existencia de efectos
simultincos significativos entre la productividad laboral y el COE, respectivamente (parametros c y
d de la figura 2). El modelo SI*-H3 supone la ausencia de un efecto simultaneo significativo de pro-

3. Interpretacion de los resultados del modelo

5 Ei momento de tiempo t = | corresponde al afio 2005, 1 = 2 al afio 2006, t = 3 al afio 2007 y L = 4 al aiio 2008,
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ductividad laboral sobre el COE (hipdtesis H3}, mientras que en el modelo SI*-H1 se asume que
COE no tiene un efecto significativo sobre la productividad laboral (hipotesis H1).8 Bl test de difey
cias de la ji-cuadrado es para ambas hipétesis significativo (ST*-H1: AS-B-¢* = 54,014; Agl :

p-valor <0,01; SI*-H3: AS-B-y? = 27,788, Agl = 3; p-valor < 0,01), lo que implica que cuandg g
asume que fos parametros ¢ y  son distintos de cero, ¢l ajuste del modelo mejora significativam,
te. En consecuencia, se confirma la existencia de efectos simultineos reciprocos entre la product;
dad laboral y el COE. Estos resultados implican aceptar tanto la hipétesis de causalidad directa; qyg
afirma que el compromiso con los empleados tiene un efecto positivo sobre los resultados deijs
empresas, como la hipétesis de causalidad inversa, que sostiene la existencia de un efecto positivg
de los resultados empresariales sobre el compromiso de la organizacién hacia los empleados, debi ;
a la existencia de recursos ociosos que son compartidos con los empleados. W

4.1.2. Efectos cruzados con retardo

El Modelo de Efectos Cruzados con Retardos (figura 3) explica fas relaciones causales entre g
COE y la productividad laboral asumiendo que estas siguen un patron dindmico en donde los efecios
se ejercen con un retardo de un periodo, La estimacién de este modelo requiere, en relacion con 1@3
modelos de la seceion anterior, sustituir los pardmetros ¢ y d de la figura 2 por a y b en la figura 3
La parte central de ta tabla 1 muestra los indices de ajuste de los modelos estimados de efectos con ret
dos. El modelo de referencia (CL), en el que se han impuesto las restricciones de igualdad de los para-
metros en el tiempo, presenta una ajuste aceptable, atendiendo a los indices de ajuste (CFI = 0,959;
NNFI = 0,948; NFI = 0,954). Sin embargo, se obtiene un estadistico ji-cuadrado de bondad del ajiis:
fe que es significativo (SB-y* = 165,478; gl = 22; p-valor < 0,05), lo que indica Ia existencia de posi=
bles errores en la especificacién del modelo. Al igual que en el medelo de efectos simultaneos, se
observa que la restriccion de igualdad del efecto de la productividad [aboral sobre el COE (parimetro
a de la figura 3) no es constanie en el tiempo. El modelo que libera dicha restriccion (CL*) muestra
una mejora significativa del ajuste (ASB-y2 = 12,779, Agl = 2; p-valor <0,05), confirmando los resul~
tados obtenidos en los modelos de efectos simultaneos. Los pardmetros estimados indican que Ia prb_—_
ductividad laboral tiene un efecto significativo sobre el COE tnicamente en el periodo t = 23 no
siendo significativo dicho efectoent = 1,2 yent = 347

.mvERTIR EN RECURSOS HUMANOS Y RESULTADOS EMPRESARIALES...

‘dos con retardos significativos entre la productividad laboral y el COE, resultado que da apoyo tan-
to a la hipétesis de causalidad directa como a la hipdtesis de causalidad inversa.

Juan Carlos Bou Liusar y Vicenle Roca Puig

TABLA 1. Indices de bondad del ajuste de los modelos de relaciones causales entre el
COE y la productividad laboral.

Test de significacion de los efectos. La tabla 1 muestra también el ajuste de los modelos CL*-H1,
que propone que el COE no tiene un efecto significativo sobre la productividad laboral (pardmetr
& de la figura 3), y del modelo CL*-H3, en el que se propone fa ausencia de un efecto con retardo
significativo de la productividad laboral sobre el COE (pardmetro a de la figura 3). Los resultados’
de la estimacién de ambos modelos muestran que ambos efectos cruzados son estadisticamente sig-
nificativos, dado que el test de diferencias de la ji-cuadrado es significativo para ambas hipotesis
(CL*-H1: ASB-y? = 73,850:; p-valor <0,05; Agl = 1; CL*-H3: ASB-y? = 30,073, Agl = 1, p-valor
<0,05). Al igual que en el modelo de efectos simultdneos, se observa la existencia de efectos cruza-

& Dado que ¢n el caso del electo de la productividad laberal sobre el COE kx restriccion de igualdad del pardmetro ¢ ha side
eliminada, el contraste de hipétesis implica a tres parameiros, ¥no por cada periodo de tiempo. Es por esto que el test de
diferencias de la ji-cuadrade muestra tres arados de fibertad.

7 Puesto que estamos ante un modelo de efectos cruzados en el que la causa y el efecto se sitian cn dos momentos de Lism- -
po diferentes, entonces, por gjemplo, «at = 2,3» representa el efecto causal de PL, sobre COE;.

188

RTSS. CEF, nims. 353-354, pags. 171-204
Fecha de entrada: 03-05-2012 / Fecha de aceptacion: 10-67-2012

I R IR

Moddlo | x| SB | @ | ASBg | ag | palor | e | NNFE |RMsEA| NRI
Modelo de efectos simultineos
_gl_ 1034,46 | 151,654 | 22 - - - 0963 | 0953 | 0067 | 0,958
SI* 942,403 | 131,856 | 20 | 25814 2 0.000 | 0,968 | 0956 | 0,066 | 0,963
Significacién de los efectos
SI+-Hi(d, = 0) | 1065411 | 169818 | 21 | 54,014 1 0,000 | 0,958 | 0,944 | 0,074 | 0852
SI*-H3(c, = 0} | 1094352 | 157,596 | 23 | 27,788 3 0,000 | 0,962 | 0954 | 0067 | 0,956
Modelo de efectos con retardo
_CL 1019,596 | 165478 | 22 - - - 0959 1 0948 | 0,071 | 0954
CL* 967,800 | 140,645 | 20 | 12,779 2 0,002 | 0966 | 0,952 | 0,068 | 0,961 /
Significacidn de los efectos
7CL*-H1 (b= 0) | 1099,027 ; 171,498 | 21 | 73,850 1 0,000 | 0,958 | 0,943 | 0,074 | 0,952
CL*H3 (3, = 0) | 1091,500 | 167406 | 23 | 30073 3 0,000 | 0,959 | 0,950 | 0,070 | 0,953 )
Modelo de efectos simultaneos y con retardo i
SECLF [ osso6 [ 128728 |10 | = [ - | — [ oo | 096 | ooes | oges
Significacion de los efectos
SPCL* (b= 0) | 946,982 | 126,587 | 20 2,602 1 0,107 | 0,970 | 0,958 | 0,064 | 0,965
SI*CL*2 (a, = 0) | 937,856 | 130,449 | 20 2,408 1 0,121 | 0,968 | 0955 | 0,066 | 0,963
SIFCL*3{c, = 0) | 948,813 | 108112 ; 21 0,961 2 0,619 | 0975 | 0,967 | 0,057 | 0,970
SHFCLM(d, = 0) | 935,805 | 133344 | 20 2,800 2 0,247 | 0,968 | 0,955 | 0,066 | 0963
Notas: S-B 4> = Estadistico escalado SATORRA-BENTLER de bondad del ajuste ji-cugdrado;
gl = Grados de libertad del modelo; AS-B y* = Test diferenfsias dela ji—cualdrado; 'Agl = Dﬁlfe’rei?—
cia de gl entre los modelos comparados; p-valor = Signiﬁcamér} del test de diferencias; CFI = _I’Hldl-
ce de ajuste comparativo; NNFI = Indice de ajuste no normalizado; RMSEA = Error cuadrético

medio; NFI = fndice de ajuste normalizado.

4.1.3. Efeclos cruzados simultdneos y con retardo

Los modelos con efectos simultaneos y con reiardo de las secciones anteriores permiten con-
firmar 1a existencia de una relacion bidireccional entre el COE y la productividad llaboraq ] Sin embar-
go, proponen la existencia de la relacion causal entre ambas variables con una dimension temporal

kS
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diferente. Con el fin de determinar si los efectos entre ambas variables son simultdneos, con retas;
o ambos, en la presente seccién proponemos un modelo global que permite analizar la dimension tem
poral de la relacién entre las dos variables ya que comprende [a existencia de ambos tipos de efectog
La especificacién de un modelo con efectos cruzados simulténeos y con retardos es una alternatiy
adecuada cuando no existen razones tedricas convincentes para determinar con precision la dimensia
temporal de los efectos, o cuando existen razones para pensar que la existencia de efectos simultineq
entre ambas variables puede ser debido a problemas en la especificacion del modelo, como sugiere:

existencia de correlaciones negativas entre los términos de perturbacién aleatoria en el modelo dg
efectos simultineos.? :

El'modelo con efectos simulténeos y con retardo considera 1a existencia de cuatro tipos de efe
tos: los efectos simultineos entre el COE y la productividad (pardmetros ¢ y d de la figura 4) y
efectos retardados entre ambas variables (parametros a y b en la figura 4). El objetivo del modelo &
determinar si todos los efectos son significativos cuando son considerados conjuntamente, y, en’s
caso, la importancia relativa de los mismos. Es, por tanto, un modelo més general gue los modelos de
efectos simuttaneos y de efectos cruzados analizados por separado en las secciones anteriores.

En la parte inferior de la tabla 1 se muestran los indices de bondad del ajuste de los modelos ds:
efectos simultineos y con retardo. Signiendo el procedimiento descrito en el apartado 3.3, en el mode
lo de referencia (ST*CL*) inicamente se han considerado los efectos significativos de los modelos
ajustados parciales de las secciones anteriores. Por consiguiente, se asume que ¢, - 4 = 0, a4, _ |, = '
¥a - 34 = 0y nose imponen las restricciones igualdad en el tiempo de fos parametros @ y ¢. El ajust
del modelo SI*CL* es plausible, con indices de ajuste por encima de nivel minimo aceptable de 0,9:
(CFI = 0,970; NNFI=0,956; NFi = 0,965). Para determinar el efecto que tiene sobre el ajuste del mode
fo la estimacion conjunta de los efectos simultdneos y con refardos comparamos, mediante un test de
diferencias de la ji-cuadrado, el ajuste de los modelos ajustados parciales anteriormente especificados
(SI* y CL*) con el modelo global SI*CL*. La comparacién indica que la introduccién de los efectos
simultdneos mejora el ajuste del modelo con efectos con retardos (AS-B-¢* = 51,775, Agl = 3;p-valor .
<0,05), y que también la introduccion de los efectos con retardos mejora el ajuste del modelo de efectos
simultaneos (AS-B-y? = 48,979; Agl = 3; p-valor < 0,05).

Test de significacion de los efectos. La tabla 1 muestra también la significatividad de todos’:
los efectos cruzados propuestos en el modelo de Ia figura 4 entre el COE y la productividad labora
{modelos ST*CL*1 — SI*CL*4). Se observa que el test de diferencias de la Jji-cuadrado no es signi
ficativo para ninguno de estos cuatro modelos (p-valor > 0.05), lo que indica que el ajuste del mode
lo no empeora significativamente cuando suponemos que no existen efectos simultineos y con _'
retardos. Aunque estos resultados podrian interpretarse como evidencia de que no hay efectos entre
el COE y la productividad laboral, hay que tener en cuenta que las restricciones son introducidas
secuencialmente y que los efectos se compensan. Asi, 1a eliminacién de los efectos simultdneos es -
compensada con Ta estimacién de un mayor efecto con retardo y viceversa. Estos resultados eviden- -
cian, por tanto, la existencia de un efecto supresor reciproco {CONGER, 1974; MAASSEN y BAKKER,
2001) entre los efectos simultaneos y con retardos, aspecto que Unicamente puede observarse cuan-

#  Enel madelo de efectos simultaneos sc asume que las correlaciones entre los lérminos de perturbacién aleatoria son cero,

yaque la existencia de correlaciones negativas son indicativas de la existencia de posibles electos cruzados (Fing ez, 1995).
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o s¢ estima el modelo global con ambos tipos de efectos (SI*CL*), que seria ef modelo definitivo

“con un mejor ajuste a los datos de la muestra de empresas de la presente investigacion.

FIGURA 6. Pardmetros estimados del modelo ajustado conjunto (SI*CL%).

PL, PL,
0,531 0,256
0,158 0,155 0,154
| 0703 0,644 0706
COE, ~ » COL, COE, »  COE,

Nota: Coeticientes estandarizados (p-valor < 0,05).

Descripcion de los pardmetros del modelo. Por tltimo, en la figura 6 se muestran l.os pardmetros
estimados del modelo ajustado con efectos simultaneos y con retardo (ST*CL*). En el mlsm? S'E.‘. obser-
va que, cuando se estima conjuntamente la existencia de efectos simultén €08 y con retardos, Gnicamen-
te son significativos los efectos retardados del COE sobre la productividad laboral y ios‘efectos
simultaneos de la productividad laboral sobre el COE (parametros &y ¢ du? la figura 4, respectivamen-
te). En conjunto, los resultados de este modelo final indican que lla relacion ‘Causai entre el COE y la
productividad laboral puede caracterizarse como un modelo retroalimentado —feeafback maodel— (PLEWIS,
1985), en el que cada variable influye sobre a otra en diferentes momentos dell tlen?pf). De este m_odo,
hay un efecto retardado del COE sobre la productividad laboral y un efecto SlIlC?ODICO (en el mismo
periodo de tiempo) de la productividad laboral sobre el COE. En el modelo retrloal}mentado, una mejo-
ra del COE conduce a un aumento de la productividad laboral en el periodo sigujente, que conlleva e}
su vez a un crecimiento del COE, que de nuevo genera un aumento de la productividad lal-Joral, y as
sucesivamente. Con relacion a los parAmetros autorregresivos (relaciones causales entrc? la misma varia-
ble en el tiempo), se observa que la estabilidad de ambas variables en el periodo analizado es elevada
(con valores elevados que oscilan entre 0,589 y 0,635 en la productividad laboral y entre 0,644 y 0,706
en el COE), siendo en ambos casos los predictores més importantes de ambas variables.

4.2. COE y rentabilidad econdmica
4.2.1. Efectos cruzadops simultdneos

En la tabla 2 se muestran los resultados de los modelos de efectos simulténeos entre el COE
y la rentabilidad de la empresa (ROA). El modelo de efectos simultineos de referencia (S1) con res-
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tricciones de igualdad de parametros en el tiempo muestra un ajuste adecuade, aunque mejorabls.
con indices de ajuste inferiores a 0,95 y con un estadistico de bondad del ajuste ji-cuadrado signif
cativo (S-B-x* = 111,628; gl = 22, p-valor < 0,05). La climinacién de las restricciones de igualdad
de pardmetros en el tiempo, reflejado en el modelo SI*, no mejora significativamente el ajuste de}’
modelo de referencia (AS-B-¢? = 2,171; Agl = 3; p-valor = 0,538), con lo que se acepta la i igua
dad de fos parametros. En otras palabras, el modelo SI presenta un mejor ajuste que ¢l modelo ST
cuando se examina la rentabilidad econdmica, al contrario de lo que ocurria anteriormente con la pro
ductividad laboral. Por consiguiente, serd el modelo SI el que se use como base para el subsiguients:
test de significacion de los efectos cruzados entre la rentabilidad econdmica y las inversiones en COE;

: 5"1“p-‘va1m-- f CFl: | NNFI- |RM5‘EA‘1' NEI-

.f....:::Mb_ Zo | xz_.._‘. 5By 1 ol f
e

Slgmhcamon de los efectos

CL-HI (b, = 0} | 692,465 | 116,353 | 23 2,720 1 0,099 | 0,943 | 0931 | 0,058 | 0,930
CL-H3(a = 0) | 690,673 | 115780 | 23 0,007 1 0,932 | 0,943 ¢ 0931 | 0,058 | 0931

Notas: S-B y* = Estadistico escalado SATORRA-BENTLER de bondad del ajuste ji-cuadrado; gl =
Grados de libertad del modelo; AS-B ¥> = Test diferencias de la ji-cuadrado; Agl = Diferencia de
gl entre los modelos compmados p-valor = Significacion del test de diferencias; CF1 = indice de ajus-
- te comparativo; NNFI = Indice de ajuste no normalizado; RMSEA = Error cuadratico medio; NF1 =
Indice de ajuste normalizado.

Test de significacion de los efectos. En la segunda parte de Ia tabla 2 se muestra el ajuste dé:
los modelos SI-H1 y SI-H3, que permite contrastar las hipotesis de significatividad de los efectos:
simultdneos del COE sobre la rentabilidad y viceversa. A partir de la comparacion entre los modelog.
SI-H3 (¢ = 0) y SI mediante el test de diferencias de la ji-cuadrado (AS-B-y> = 2,167; Agl = 1;1'
p-valor = 0,141), se rechaza [a existencia de un efecto significativo de la rentabilidad economica:
sobre el COE. Idénticos resultados se obtienen para el caso del efecto de la rentabilidad sobre el COE.
Eltest de diferencias de la ji-cuadrade que resulta de la comparacién del modelo SI-HI (d = 0) con_:'

el modelo SI no es significativo (AS-B-¢> = 0,001; Agl = 1; p-valor = 0,976), lo que permite’
rechazar la hipotesis que sustenta Ja existencia de un efecto significativo del COE sobre la rentabili-’
dad. Como conclusion, y a diferencia de los resultados ebtenidos con la productividad laboral, no sé -
observa la existencia de efectos significativos entre el COE y la rentabilidad, de tal modo que una:
mejora del compromiso organizativo de los empleados no repercute sobre la rentabilidad de la empre-
sa 'y tampoco una mejora de la rentabilidad tiene un efecto positivo sobre el COE. Cuando se elige.
la rentabilidad econémica como indicador de los resultados empresariales, estos resultados no avaIan
pues la hipotesis | ni [a hipdtesis 3 planteadas en esta investigacion. :

il

- 4.2.2. Efectos cruzados con retardo

Para contrastar la existencia de efectos con un desfase temporal entre el COE vy 1a rentabilidad
econdmica estimamos un modelo de efectos cruzados con retardos. En la parte inferior de la tabla 2 se
muestran los indices de ajuste de los modelos estimados. El modelo CL, en el que se asume la iguaidad
de los parametros en el iempo, se toma como modelo de referencia. Su ajuste es adecuado, con {ndices
de ajuste ligeramente inferiores a 0,95 (CFT = 0,945; NNFI = 0,930; NFI = 0,933), aunque con un
estadistico ji-cuadrado significativo (S-B-y* = 111,628; gl = 22; p-valor <0,05). La comparacién del
modelo de referencia con el modelo CL* (AS-B-y* = 3,691; Agl = 3; p-valor = 0,297), que elimina
las restricciones de igualdad de pardmetros, indica que ninguna de ellas mejora significativamente el
ajuste del modelo. Por lo tanto, el modelo CL presenta un mejor ajuste que el modelo CL* cuando se
examina la rentabilidad econdmica, usdndose el primero para el test de significacion de los efectos.

TABLA 2. [ndices de bondad del ajuste de los modelos de relaciones causales entre ¢l
COE p la rentabilidad econdmica. Test de significacion de los efectos. Para la realizacion de los test de significacion de los efec-
tos con retardos del COE sobre la rentabilidad econémica (CL-H1) y de la rentabilidad econdmica
sobre el COE (CL-H3), el test de diferencias de la ji-cuadrado indica que ning(n efecto es significa-
tivo (AS-B-y* = 2,720; Agl = [; p-valor = 0,099 y AS-B-y* = 0,007, Agl = 1; p-valor = 0,932,
respectivamente). Estos resultados confirman que tampoco en los modelos de efectos con retardos
se observa la existencia de efectos significativos entre el COE y la rentabilidad econdmica, recha-
zando tanto la hipétesis de causalidad directa (hipotesis 1) como de causalidad inversa (hipétesis 3)

enire ambas variables.

CoModelo | el [ sBe (g | asBy | gt | pvator | T crr | NNe [Rvisea| e
Modelo de efectos simultineos

ST 690,914 | 111,628 | 22 - - - 0,945 | 0,930 | 005¢ @ 0,933

Sr* 649,626 | 117,780 | 23 2,171 3 0,538 10942 | 0,930 | 0,059 | 0,929

Significacion de los efectos
SI-Hi(d, = 0) 690,915 § 115797 | 23 | 0,001 1 10976 | 0943 | ;931 | 0,058 | 0,931
W?I—HB {c,= 0 692,467 | 116,352 | 23 2,167 1 0,141 | 0,943 | 0,931 | 0,058 | 0,930

4.2.3. Efectos cruzados simulidneos y con retavdo

Modelo de efectos con retardo
CL 690,065 | 111,628 | 22 - - - 0,945 | 0,930 | 0,059 | 0,933
CL? 649,626 | 117,789 | 23 3,691 3 0,297 | 0,942 | 0930 | 0,059 | 0,929

Tanto el modelo de efectos cruzados simultineos como ef modelo de efectos cruzados con retar-
do muestran que no existen efectos significativos entre el COE y la rentabilidad econdmica, lo cual
revela que no existe una relacidn causal entre ambas variables. Tomando en consideracion estos resul-

tados, se propone el modelo representado en la figura 7 (que se corresponde con los modelos SI* y
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CL* de la tabla 2) que no contempla los efectos no significativos, y se muestran los pardmetros estag
darizados significativos de la relacién temporal enire estas dos variables, En el mismo se observa it
el COE presenta una estabilidad elevada (alrededor de 0,7 en términos estandarizados) y constante o
el tiempo. Sin embargo, la rentabilidad presenta una mayor variacién en el tiempo, ya que el pardme
tro de estabilidad no es constante en el tiempo y oscila entre 0,239 y 0,415 en el periodo analizado;

FIGURA 7. Pardmetros estimados del modelo ajustado final.

0,415 0,239 0,376
ROA, ROA, ROA, ROA,

F

¥

¥

¥

¥

v

0,746 0,724 0,730
COE, COE, TES COE,

gl = 54, p-valor <0,05; CFI = 0,888; NFI = 0,863; NNF1 = ,877). Los parameiros estilnllados del
' modelo se muestran en la figura 8. El efecio de la productividad laboral sobre la rf?ntablhdad eco-
 poémica es significativo y de una magnitud elevada {valores estandf.slr.izados comprendldF)s.entre 0,371
y 0,467), lo que confirma la existencia de una relacién causal positiva entre la productividad laboral

y la rentabilidad econémica en el mismo periodo.

Nota: Coeficientes estandarizados (p-valor < 0,05),

4.3. COE, productividad laboral y rentabilidad econdmica

Los resultados de las secciones anteriores permiten concluir la existencia de efectos causales

directos entre el COE y la productividad laboral, pero no entre el COE y la rentabilidad econémica.
Por consiguiente, se presenta ya una primera evidencia empirica que parece avalar la hipotesis 2 de
nuestro estudio, es decir, que el efecto positivo que el COE ejerce sobre los resultados empresariales _
es mayor para la productividad laboral que para la rentabilidad econdmica. Esto significa que las -

inversiones en recursos humanos solo pueden afectar a la rentabilidad econémica de forma indirecta,
a través de la productividad laboral. En esta seccién analizamos pues la existencia de esta posible
relacién indirecta entre el COE y la rentabilidad, ejercida a través de la mejora de la productividad
laboral, tal y como refleja el modelo de [a figura 8. Previamente a la estimacién del modelo de la figu-
ra 8, estimamos un modelo de referencia en el que se ignora la existencia del efecto de la productividad
laboral (PL) sobre la rentabilidad economica (ROA). El modelo de referencia contempla los efectos
enire las tres variables identificados en las secciones anteriores, es decir, los efectos estimados en los
modelos de las figuras 6 y 7. El ajuste del modelo de referencia es pobre, con un estadistico ji-cuadra-
do significativo (S-B-¢> = 733,037, gl = 55; p-valor <0,05) y con indices de bondad del ajuste con
valores claramente por debajo de los minimos admisibles (CFI = 0,842; NFI = 0,811; NNFI = 0,832).
La incorporacién en el modelo del efecto de la productividad laboral sobre la rentabilidad econdmi-
ca mejora significativamente el ajuste del modelo, como indica el test de diferencias de la ji-cuadra-
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o (AS-B-Z = 99,825; Agl = 1; p-valor <0,05). No obstante, también el ajuste de este modelo es
otablemente mejorable, de acuerdo con los indices de bondad del ajuste del modelo (S-B-y = 536,466,

FIGURA 8. Pardmetros estimados del modelo global.

0306 | ' 1 oooes | ' 0291
LROAI }—A»L ROA, ’—{ ROA, ROA,

k

R

0,371 0,467 0,387

' ] 0,608 T
_..L oL w{ .

eve

2
0,152 - 0,156

" 0608 | 0,639 ) 0,720 ]
CﬂJ_’ o {MCOM

Nota: Coeficientes estandarizados (p-valor <0,05).

0,464

]

En la tabla 3 se han calculado los efectos indirectos del COE sobre la renta.lbiiidad f:conc’)mica
que se ven reflejados en el modelo global de la figura 8. Dichos efectos miden la 1nﬂ}1enc1a del COE
sobre la rentabilidad ejercida a través de la productividad laboral, variable que actia er{ e'I modelo
como mediadora. Se observa que todos los parametros estimados en la tabl? 3 son est.af;hstlcamente
significativos (p-valor < 0,05), confirmando la existencia de un etjecto indirecto pf)Sltnlfo del COE
sobre la rentabilidad econdmica, no tnicamente en el periodo imned.latamente post(?rm.r, sino también
en periodos subsiguientes (es decir, con retardos mayores que i p$:1:10d0). POE: colns1glfaente, s obser- |
va que aungue no existe una relacion directa entre COE vy rentabilidad ecm%orr%lca, si que existe una i
relacion indirecta. Asimismo, las estimaciones estandarizadas de los efectos mdu‘ect;os del COE sobre
la rentabilidad econémica muestran unos valores més reducidos que los efectos directos de lg COE
sobre la productividad laboral, lo cual respalda también la hipotesis 2 planteada en este estudio.
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T indir /
ABLA 3. Efectos indirectos del COE sobre la rentabilidad econdmica {modelo global)

B -_'-Efectﬁs_'ind:jreﬁtdé-_ e [ e S PO .

| CORdRony | emdufemreting | Fimacon stundarvad
t=32>t=4 0,017 (0,003) | | 6,661 |
t=2>t=4 0,029 (6,006) 0,097
t=1=2t=4 0,031 (0,002) G111
t=2>t=3 0,017 (0,003) 0,071
t=1=21t=3 0,025 (0,602) 0,109

[ t=1=2t=2 0,017 (0,003) 0,058

/ ]

Este ié ite sinteti
hpstens ;ngd(;:lo g]olzal tamlz]]en nos permite sintetizar Jos resultados extraidos con relacion
€ nuestro estudio. Asi, en Ia tahla 4 se resumen 1 It ipdtesi
b uestro  on le 1 los resultados de las hipdtesis ¢
poral de la relacién causal y en funcién del indi o
; : el indicador de resultad
sariales considerado. Con relacién ipotesi m efocto py
. a la hipétesis 1, se confirma |

st ‘ . que el COE produce un efecto po.
sobre los resultados empresariales, tanto en la productividad laboral (efecto directo) como En-

economica no parece ejercer ningdn efecto sobre el modelo COE

TABLA 4. Resumen de los resultados extraidos.

E
on

rentabilida 6mi { indirect i .
d econdmica (efecto indirecto), en un periodo de tiempo posterior al que se realizan lag

MVErsiones en recursos h[l[l[a 105 I or el cont a i v ' £ C A
: T ['10, no s ldencia qu este efeCtO ausa.l apa!‘e C
en el mismo pel [OdO de tleIIlpO cn 61 que la em[) €8a 1nvierte |53 - p 5
V. 1 C()]g IE“ Cuaﬂto a la hl ()teSiS .‘; S {s}
C()Ilf!rma qu IOS I‘esllltados empresa; f < O positivo en el (C( ” unicamente ( 1andag
pr I'la[es cfercen un efect [ .
c v [ {
se C()ﬂSldela a L':l pr()ducti\‘lddd ab() B.l CO i T y Ve [+ () =
1 T mo lndl(; i
adOl dﬂ eSuItadOS ] i
- a Inversion en C E S¢ rea-
llza £n Cl M1sSmo pei lodo de t!EI’l’lpO cn e] que 3e Obtleﬂe la, inejora de la pIOduCthidad. La e ”:abl[idad

“:; Dimension temporal .

. Hipétesis 1(COE>RTDO) | ' Hipftesis 3(RTDO> COR)-

Productividad laboral: 5]
Rentabilidad econdmica; No

Productividad laboral; No
Rentabilidad econdmica: No

Efectos simultaneos

Productividad faboral: Si
Rentabilidad econdmica: §f

Productividad laboral; No
Rentabilidad econdmica; No

Efectos con retardo

5. DISCUSION Y CONCLUSION

En Ia acmai[.da(l Si uen Sie I(]H MUy 8¢ 05 & i (! Lol V -
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que la CUCSEIOH acerca de Si laS 'nveISiOHBS €n 0 a Causa‘() [’() ei contra-

‘ recursos humaHOS s0n I‘Callnenf.‘e E N
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no 3, Ia Ilaturaieza tempol’al (S]multanea Vs, I’efaldada) de la I BiaCiOH Causal entre !as inveISiOHBS €n COI E
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izadas por una empresa y sus resultados, tanto a nivel organizativo (productividad laboral) como

snciero (rentabilidad econdémica). Este planteamiento nos permite destacar algunas implicaciones
ie6ricas bésicas y dar respuesta a diversas cuestiones practicas en la gestidn de recursos humanos.

e,

Nuestros resultados proporcionan evidencia empirica que avala ambas hipdtesis. Se confirma
anto el planteamiento tradicional en la GERH, que defiende que el COE es la causa de los resultados
presariales, como el mds novedoso, que defiende que los resultados empresariales son la cansa del
OF. Se presenta pues una relacién compleja en Ja que ambos elementos son a la vez causa y efecto
o del otro, quedando indisolublemente vinculados. Al igual que St et al. (2006), concluimos que
fas empresas con mayores resultados invierten mas en recursos humanos, lo cual a su vez mejora los
sesultados empresariales. En otras palabras, existe una relacion causal reciproca entre estas dos varia-
tles. Fsta relacion dindmica se puede describir mediante un modelo de reroalimentacion (PLEWIS,
1985) en el que se ejerce un efecto retardado (un desfase temporal) del COE sobre ta productividad
[aboral y un efecto simultaneo (en el mismo periodo de tiempo) de la productividad laboral sobre el
COE. Por otra parte, numerosos autores (p. ej., DYER y REEVES, 1995; WRIGHT y GARDNER, 20:03)
reconocen la importancia de entender mejor las variables que median entre las inversiones en recursos
humanos y la rentabilidad empresarial, considerando otros criterios de resultados més proximos a los
empleados como la productividad laboral. Los resultados obtenidos para la empresa industrial espa-
Fola avalan esta secuencia causal v, al igual que en el estudio de PATTERSON ef al., (2004), se eviden-
cia que la productividad laboral actia como una variable mediadora entre las inversiones en recursos
humanos ¥ Ja rentabilidad econémica. Al no observarse una relacién directa entre COE vy la rentabili-
dad econdmica, el efecto positivo que ejerce el COE sobre los resultados empresariales es mayor para
la productividad laboral que para la rentabilidad econdémica. Estos resultados estdn en consonancia
con los presentados por Comss et al. (2006), HUSELD {1995) y VAN IDDEKINGE et al. (2009) quienes
confirman la existencia de un efecto causal mayor de las inversiones en recursos humanos sobre las
medidas de resultados operativas que sobye las medidas de resultados financieros.

Una consecuencia de la existencia de un efecto indirecto del COE sobre la rentabilidad eco-

. némica es que Uinicamente es posible analizar la existencia de dicha influencia cuando se considera

un modelo global que relaciona causalmente el COE, la productividad laboral y la rentabilidad eco-
némica y se consideran, al mismo tiempo, la posible existencia tanto de efectos cruzados simultaneos
como con retardo. La estimacién de este modelo global ha permitido, adernds, descubrir Ia existencia
de un efecto «supresor reciproco» entre ambos tipos de relaciones causales (MAASSEN y BAKKER,
2001). No existen en el ambito de la GERH estudios previos que hayan examinado esta posibilidad,
A este respecto, por ejemplo, VAN IDDEKINGE ef al. (2009), quienes abordan el estudio de esta cues-
tion, solo analizan la existencia de efectos cruzados con retardos, sin contemplar la existencia de
posibles efecios cruzados simultdneos. Este hecho es importante en tanto que, como se ha compro-
bado en esta investigacién, si comparamos los resultados del modelo global con os obtenidos en los
modelos parciales que inicamente analizan un tipo de efectos, las conclusiones que se pueden infe-
rir de los resultados pueden ser diferentes. En particular, cuando se examina la relacion causal entre
COE y productividad Jaboral, los resultados de fos modelos parciales confirman respectivamente las
dos hipbtesis tedricas planteadas (causalidad directa y causalidad inversa); en cambio, cuando se
estima un modelo global, con la inclusi6n de efectos tanto simultdneos como con retardos, se evi-
dencia que la hipétesis de causalidad directa se confirma Gnicamente para los efectos con retardo,
mientras que la hipétesis de causalidad inversa se confirma para los efectos simultaneos. Hstos resul-
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tados destacan la importancia de proponer modelos causales globales que contemplen la pogil
existencia de efectos cruzados, tanto simultdneos como con retardos, para estudiar las relacion
causales entre las inversiones en recursos humanos y los resultados empresariales.

Otro punto de interés relevante es la confirmacion de la hipétesis de causalidad inversa a njy;
operativo (productividad laboral) y no a nivel corporativo (rentabilidad econdémica). Aun cuando &g
resultado no invalida la principal argumentacion esgtimida por autores como HUSELID (1995), Susni
MONY et al. (2008) y WRIGHT ef al, (2005) referente a que es un exeeso de recursos, debido a los big

nos resultados empresariales, el que permite explicar la inversion en recursos humanos, cabria esperay

que esta hipotesis se verificase sobre todo a nivel corporativo. Estos autores parecen destacar que 5o
la obtencién de unos buenos resultados financieros los que permiten a las empresas ofrecer unos &)
rios competitivos a los empleados, mejorar su seguridad laboral y reforzar su formacion. Asi, po
ejemplo, SUBRAMONY ef al. (2008) defienden un modelo causal en el que las inversiones en recurss
humanos (salarios competitivos) mejoran la productividad Jaboral, esta a su vez aumenta la rentab

dad empresarial, lo cual permite a Ia empresa volver a invertir en los recursos humanos. A difereficia

del estudio de SUBRAMONY et af. (2008), nuestros resultados no evidencian la existencia de un efec{_
de la rentabilidad empresarial sobre las inversiones en recursos humanoes. Por todo ello, nuestros resy

tados abren la posibilidad a otros factores explicativos que complementen la existencia de un exceso.

de recursos. En este sentido, cobra relevancia la «norma de reciprocidad» (GOULDNER, 1960); Eisen
BERGER ¢f al., 1986). Por lo general, esa reciprocidad se ha entendido sobre todo desde el punto d
vista de los empleados, argumentando que cuando una organizacion apoya e invierte en el bienesta

de sus empleados, entonces estos se esfuerzan mas, lo cual en Gltima instancia permite aumentar sy
productividad laboral. Sin embargo, se ha marginado el otro punto de vista, el de los directivos, quies:

nes también participan en esta relacion bidireccional. De forma similar se puede argumentar que cuan
do los directivos perciben que los empleados mejoran su desempefio laboral, en correspondencia,

estardn dispuestos a invertir m4s en su bienestar, Los resultados obtenidos en este trabajo sugieren que:
la norma de reciprocidad deberia ser entendida como un modelo interactivo entre directivos de nive

operativo y empleados que explica la relacién causal entre praductividad laboral v COE.

Las implicaciones de los resultados obtenidos conllevan a Su vez importantes consecuencias

para la practica empresarial. En primer lugar, debido a [a pauta dinamica de retroalimentacion que’
se presenta entre el COE y la productividad laboral, se manifiesta un cierto circulo virtuoso entre A
estas dos variables que los directivos y profesionales de la gestion de los recursos humanos deben -
tener presente. Asf, una mejora del COE conduce a un aumento de la productividad laboral en el *

periodo siguiente, que conlleva a su vez a un crecimiento del COL, el cual de nuevo genera un aumen-
to de [a productividad laboral y asi sucesivamente. Por consiguiente, tna ruptura de este ciclo tendria

consecuencias negativas para todos los agentes implicados en el mismo, es decir, la organizacién y

sus empleados. A este respecto, debemos sefialar que en el 4ltimo periodo de tiempo considerado en
este estudio, correspondiente al afio 2008, no se aprecia un efecto significativo de la productividad
laboral sobre el COE. En el 4mbito espailol este afio se corresponde con el inicio de la crisis finan-
ciera y su impacto negativo en los resultados empresariales, como se observa en una Importante
reduccién de los resultados medios de las empresas de la muestra. Esta crisis financiera pueda ser
considerada como un factor exdgeno que puede haber modificado la influencia de los resultados
empresariales sobre las inversiones en recursos humanos durante 2008. El fuerte impacto negativo
de la crisis en las empresas espafiolas ha ocasionado que, ante una disminucion fuerte y abrupta de
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u «exceso de recursosy, los resultados empresariales se hayan desvinculado de las inversiones en
r:ecursos humanos, pudiendo ser el inicio de la ruptura de este circulo virtuoso.

Una segunda implicacion practica estd relacionada con la vigencia de la norma de reciprocidad

4 nivel operativo, es decir, entre los empleados y los di-re.ctivos (organizacion). El modc?lo causal
reciproco presentado en esta investigacion entre proclluctmdad laborla’i v COE responde a la pres;n-
cia de esta relacion de compromiso mutuo y clima social de colaboracidn que 56 establrecel, entre aml .as
partes. Tal y como se evidencia en esta investigacion, una mayor rentabilidad ec?nom1ca no se tra-
duce en una mayor inversion en recursos humanos. En particular, las empresas mas rentables no son

as que mas invierten en formacion, ni aumentan la seguridad laboral mediante contratos permanen-

fes y tampoco ofrecen a sus empleados unos salar.ios més.competiti\ios. En funcidn de estos reszllt:
dos, podriamos deducir que en las empresas industriales espapolas parece estar Presez e b
. «responsabilidad social operativan, pero no tante la f(l‘BSpOI:lS&?bllldad SOCII:.ll corporativa». fs

respecto, investigaciones como esta, centradas en examinar objetivamente las 1nvsl3r510nes ?n rlecu $08
humanos v su relacion con los resultados financieros, pueden a)./udar alos d.uectlvos clie nlvle corpo-
rativo y a inversores externos a la organizacion a ser més- conscientes de la 1mp0,rtan01a de _OS re;r—
sos humanos como fuente de ventaja competitiva sostenible para la empresa (D {\RC!MOLBS, 1997).
* La poca presencia de este tipo de investigaciones diﬁcui-ta que estos.agenteslpercﬂ?an realmente que
* |]a mejora de la rentabilidad empresarial se deba en ﬁit]t:[la instancia a las inversiones en reccli;rsios
- humanos realizadas por la empresa. En ello también incide ia ausencia de un efectq dlrecl:to e las
inversiones en recursos humanos sobre los resultados econémicos, tal y como se evidencia en esta

investigacion. Puesto que no fo perciben, cuando existe una rentabilidad superior no v‘en la necesm}l}ad
de reinvertir una parte de esos recursos en los empleados. Los resultados dtla este estudio -Taiertan sobre
esta realidad y pueden ayudar a que la alta direccion de la empresa y los inversores externos tomen
conciencia de esta situacién y asuman su «esponsabilidad social corporativa».

Fn sintests, en este estudio se pone de manifiesto la existencia de un modelo causal en Ertl c.;uellas
empresas mas productivas invierten mas en recursos humanols Y, asu vez, las eInpresas que mas Env';er-
ten en recursos humanos son mds productivas, lo cual permite incrementar {a rer_ltablhdad econdmica.
Fste modelo causal debe considerarse como un punto de partida sobre el que realizar nuevas mvestlgg—
ciones que permitan introducir diferentes variables organizativas o cllel entorr’m competltlvo para exam}-
nar si moderan la relacion causal entre COE y resultados empresarlzfles. Asi, por ejemplo, ta estrate-g(;a
competitiva (p. €., LEE y MILLER, 1999), el tamafio empresarial (.p. ej., MUSE et al., 2005) o el. s;ictm Z
actividad (p. ej., GUEST e/ ai., 2003) han sido identificados en lla htlt?ratura de GERH como varia gs qu
pueden modificar dicha relacién. Por otra parte, en esta investigacion hemos adop‘tado la premisa e.: qiue
es la utilizacién conjunta de las practicas de recursos humanos la que genera un efecto positivo sol'ne {;s
resultados empresariales (ComBs ef @l., 2006; SUBRAMONY, 2009)', lo que nos ha llevado a examinar la
relacion entre el sistema global de COE v los resultados empresariales. No obstante, auto.rcs como VAN
IDDEKINGE et al. (2009) sugieren el interés de examinar individualfne:nte cada una de la§ 1nvers;vonesbe.n
recursos humanos (remuneracion, formacion y seguridad) con el Ob]et'lVO de contrastar la influencia sg E;;
los resultados empresariales de cada una de ellas por separado.. Por ﬁ}tuno, conforrpe los datos de' laE o
de afios posteriores a 2008 estén disponibles, se podra arr'apliar el mte.r\{alo de tl.empo a exarrilr;ar. nslz
por ejemplo, podremos comprobar mas minuciosamente si la actual crisis ﬁnanmera h? 1mparf a] o eN
relacion causal entre COE y resultados empresartales, realizando un estu’dlo. comparatwq t?nne 0s anc.)s
de crecimiento (anteriores a 2008) y retroceso (2008 y sigujentes) econdémico. En definitiva, a nuestro
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alto rendimiento y la capacidad de aprendizaje organizativo: incidencia e implicacionesy, Cuadérpos.de”

Economia y Diveceion de la Empresa, 24, pags. 29-56. i

Juicio, la incipiente linca de investigacion longitudinal en el &mbito de la GERH revela un gran pote
pf)r explotar, en el que el andlisis de la inversién en recursos humanos y los resultados empresarials
diferentes momentos del tiempo surge como caracterfstica clave,
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ANEXO
SEPTIMO INFORME INNOVACEF: LA ACTUACION DE LA

JUNTA PARA AMPLIACION DE ESTUDIOS E INVESTIGACIONES

TABLA 1. Codificacion y glosario de los indicadores de la ESEE. CIENTIFICAS EN EL PRIMER TERCIO DEL SIGLO XX ESPANO
L

Cdigg BSEE (1 o Enundiado
PTMN IPersonal total medio. P.xpr'oximacién al nfimero medio de tl'aﬁajaddrés dﬁfanté él .a.ﬁo. Se cale
a como suma (.ie los f1gmentes congeptos: personal asatariado fijo a tiempe completo, 172 def
personal asalariadio fijo a tiempo parcial y el personal eventual medio.
GEFT Gastos totales en formacién. Valor total de | o oo A
- valor total de los gastos externos en la formacid
macién de los emple Profesor del Grado en ADE.

dos que se realizd en el afio.

EVENME | Personal eventual medio. Néamero medio de empleados eventuales en el afio. Se calcula cofno : niersiad a Dt de Madn (OB

la ia 5i i
media simple de los eventuales de cada trimestre, cuando este niimero ha variado signific

fi i ¥ i i
va.mente, 0 s aproxima por el nliimero de eventuales a fin de afio, cuando este ntimero no ha
variado de forma significativa. '(

P i
Co:?tatles de persongl. éRecoge los sueldos y salarios brutos, las indemnizaciones, las cotizaciones
soclales a cargo de fa empresa, las aportaciones a sist i i :
X emas complementarios de pensiones

olros gastos sociales, ¢

PTN Productivid Zo . . : E.L obietivo del séptimo informe INNOVACEF es nuevamente comparar ¢l indice de

: ad por empleado. Valor afiadido, en miles de euros, dividido por el personal totat J—- j 'p i i i j fi p i :

medio. ) confianza de los jovenes investigadores que trabajan en Espafia, como colectivo mas

susceptible de marcharse al extranjero, con ¢l de los cientificos espafioles en el exterior,
al objeto de dar a conocer las principales diferencias en la situacién profesional de es-
tos dos colectivos y su dimension, a fin de que dichas distancias puedan reducirse o

eliminarse a la mayor brevedad posible.

PASIVO! | Pasivo total de la e [} . . :
largo plazo. mpresa. Suma de los fondos propios y fondos ajenos tanto a corto como a’

VA

Valor afiadido. Suma de las ventas, la variacidn de existencias y de otros ingresos de gestidn
menos las compras v los servicios exteriores. i

En paralelo con esta finalidad, se presentan las aportaciones realizadas por diversos
experios en relacion con las actuaciones de la Junta para Ampliacion de Estudios e In-
vestigaciones Cientfficas como iniciativa espafiola que, hace aproximadamente 1n siglo,
consignié un notable acierto en la gestién de la movilidad internacional de los cienti-
ficos espafioles. Igualmente, para contrastar el nivel obtenido en el indice de jovenes
investigadores que trabajan en Espafia se expone la opinién del presidente de la Fede-
racién de Jévenes Investigadores, en relacién con la situacion de los jévenes invesii-
gadores, de la ciencia en Espafia en general y de la posibilidad de aplicar en la actua-
lidad las actuaciones de la Junta para Ampliacién de Estudios e Investigaciones

Cientificas.

TABLA . Cdlculo de las variables.

Co’nl'lprormso organizativo con los empleados (COE). Se calcala como la media arit- | -
metica de los valores estandarizados de las siguientes tres variables:
1. Proporcitn de empleados permanentes [1 ~ (Personal eventual medic / Personal | 1~ (EVENME/PTMN)

total medio)]
Para el primero de los dos objetivos se ha realizado un cuestionario sobre una muestra

2. Gastos en formacior por empleado (Gastos en formacién { Personal total medic) GEFT/PTMN poblacional de los dos colectivos. Bn cuanto a la segunda finalidad, los representantes
3. Coste de personal por empleado (Costes de personal / Personal total medio) CP/PTMN y expertos han sido entrevistados. Los resultados alcanzados establecen que contintian
Productividad laboral {PL) Le (PIN las grandes diferencias entre los grados de confianza de los dos colectivos consultados,
Rentabilidad econémica (RO, A) g ) para cuya reduccién o eliminacion la Junta para Ampliacion de Estudios e Investiga-

(VA~CPYPASIVO ciones Cientificas puede ser un modelo adecuado para convertir a Espafia en un foco

de retencién y atraccién del conocimiento cientifico.

Palabras clave: Junta para Ampliacién de Estudios e Investigaciones Cientificas, co-
nocimiento, cientificos, transferencia, carrera investigadora, formacién y financiacion.

I . -
Este ind ili ive i
icador se utiliza como equivalente def activo de una empresa para el calculo de la rentabilidad econémica
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