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Resumen: La direccion de los recursos humanos (DRH) se ha nutrido, en las Ultimas décadas, de aportaciones
provenientes del pensamiento estratégico, organizativo, sociologico y econdmico. Esta realidad ha contribuido a
configurarla como un campo en el que conviven una multiplicidad de enfoques tedricos, aproximaciones y metodo-
logias de investigacién. En este trabajo analizamos el estado actual de la investigaciéon en el campo. Utilizamos pa-
ra ello la metodologia propuesta por Snow y Thomas (1994), que proporciona un instrumento para analizar los pro-
cesos de construccion y comprobacion de la teoria. A partir de este modelo se disefié un cuestionario enviado a
una amplia muestra de académicos en el ambito de los recursos humanos de todo el mundo. Los datos proporcio-
naron informacion relevante sobre las perspectivas tedricas utilizadas, metodologias de obtencién y andlisis de da-
tos, e intereses de investigacion lo que ha permitido describir la forma en la que, en este ambito concreto de inves-
tigacion, se generan los planteamientos teéricos y se comprueban de forma empirica.

Palabras clave: Estado del arte en investigacién en DRH / Investigacién en Direcciéon Estratégica de Recursos
Humanos / DRH / Matriz de Snow y Thomas.

Human Resource Management Research: Empirical Analysis of Theory Building and
Testing

Abstract: In the last decades, the Human Resource Management discipline has incorporated inputs from different
strategic, organizational, sociological, y economic theories. In this paper, we try to shed some light to the complex
state of the art in HRM research, which is nowadays characterised by the multiplicity of theories, approaches y met-
hodologies. To do so, the paper draws on Snow y Thomas’ (1994) matrix, which provides a useful framework to stu-
dy how theory is built y tested. Their analytical model has been applied to data obtained from a questionnaire sent to
HRM academics from all over the world, in which they were asked about theoretical perspectives, data obtaining y
data analysis methodologies y research interests. We identified general trends in HRM research y the particular ap-
proaches followed by scholars to describe, explain y predict in each of the stages of the theory development.
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La investigacion en direccidn de recursos humanos...
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INTRODUCCION Y OBJETIVOS

En las dos ultimas décadas, la investigacion
ha puesto especial énfasis en la explicacion de la
forma en la que las empresas han de enfrentarse
a la incertidumbre competitiva, los rapidos cam-
bios en la tecnologia y, en general, a las amena-
zas provenientes de un entorno cada vez mas
cambiante. En este proceso, se han identificado
los factores que determinan la competitividad de
las organizaciones. Los diferentes modelos pro-
puestos en este sentido han ido oscilando entre
una orientacion externa e interna, siguiendo el
movimiento pendular descrito por Hoskisson et
al. (1999). En el ambito de la direccion de recur-
sos humanos, este cambio produjo un desplaza-
miento desde una perspectiva tradicional, cen-
trada en aspectos administrativos y burocraticos,
hacia una orientacion de caracter mas estratégi-
co. Este segundo enfoque considera la direccion
de recursos humanos (DRH) como una funcion

que integra las practicas, politicas, estrategias y
filosofias de gestion de personal (Schuler y Jack-
son, 1987). Aunque inicialmente los modelos de
DRH estuvieron desconectados del pensamiento
estratégico, la creciente importancia de los re-
cursos intangibles ha contribuido a resaltar los
aspectos sociales, describiendo a los individuos
que componen la organizacion como elementos
esenciales de su estrategia (Fombrun et al., 1984;
Dyer, 1985; Hendry y Pettigrew, 1986; Fisher,
1989: Butler y Napier, 1993; Wright y McMahan,
1992). Aunque mas tarde, este cambio también se
ha hecho notar en la literatura espafiola en DRH.
El interés por la dimension estratégica de la fun-
cién comienza ya a percibirse en el trabajo de aca-
démicos como Florez Saborido et al. (1992), quie-
nes percibieron una preocupacion creciente entre
los profesionales espafioles de recursos humanos
por cuestiones estratégicas, alejadas de la gestion
administrativista. De esta tendencia se iria hacien-
do eco, progresivamente, la investigacion espafiola
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en materia de DRH, en publicaciones tanto extran-
jeras (Valle Cabrera et al., 2000; Camelo Ordaz et
al., 2004; Roca Puig et al., 2004; Jerez Gomez et
al., 2005) como nacionales (Claver Cortés y Gasco
Gasco, 1994; Carmona Moreno et al., 2000).

Tanto en el contexto académico internacional
como en el espafiol, en los ultimos afios se ha
producido una explosion de la literatura en mate-
ria de direccidén de recursos humanos. Progresi-
vamente se han ido incorporando nuevos marcos
tedricos, asi como diversas metodologias de ana-
lisis que han ido enriqueciendo nuestro conoci-
miento sobre la funcioén. Sin embargo, al mismo
tiempo, la investigacion en este campo se ha ido
haciendo cada vez mas compleja. Por tanto, en
este momento, resulta especialmente necesario
detenerse a reflexionar acerca del modo en el
que se estan generando y contrastando teorias
para explicar los sistemas de gestion de los re-
cursos humanos. Siguiendo la llamada de autores
cono Schuler y Jackson (2005), este trabajo pre-
tende aportar al debate acerca de la evolucion de
la investigacion en DRH una descripcion empiri-
ca del estado actual de la cuestion, basado en da-
tos obtenidos de académicos de todo el mundo.
De esta forma, tomando como base el esquema
de analisis planteado por Snow y Thomas
(1994), trataremos de describir los diferentes en-
foques tedricos y metodologicos desde los cua-
les, en la actualidad, se estudia la funcion de re-
cursos humanos en las organizaciones.

REVISION DE LA LITERATURA

EVOLUCION DE LA INVESTIGACION EN
DIRECCION DE LOS RECURSOS HUMANOS

La investigacion en DRH, tal y como la co-
nocemos hoy en dia, surge a principios de los
aflos setenta, con una serie de trabajos que co-
mienzan a replantear la manera tradicional de
considerar a las personas en las organizaciones
(Drucker, 1968; Foulkes, 1975; Burack y Smith,
1977; Watson, 1977; Legge, 1978; Rowland y
Summers, 1981; Baird y Meshoulam, 1984).
Frente a los planteamientos anteriores basados
en una gestion tradicional, ligada exclusivamente
a cuestiones administrativistas, se propone una
nueva forma de considerar el factor humano en
las organizaciones. Esta transformacion en la 16-
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gica de analisis coincide con una reorientacion
de los modelos genéricos de direccion estratégi-
ca, hacia el interior de las organizaciones (Hos-
kisson et al., 1999). La configuracion de recur-
sos de la empresa comienza a considerarse como
el factor determinante de su posicion competiti-
va, destacandose la importancia de los activos
intangibles, entre los que el capital humano ocu-
pa una posicion especialmente relevante. En tra-
bajos que hoy podemos considerar pioneros en la
materia, como los de Galbraith y Nathanson
(1978), Niniger (1981) o Schuler (1981) se ex-
plica ya la direccion de recursos humanos como
un elemento basico en la formulacion e implan-
tacion de estrategias empresariales. Se comienza,
por tanto, a relacionar esta funcién con concep-
tos de los que habia estado completamente desli-
gada, como el posicionamiento estratégico, o la
sostenibilidad de las ventajas competitivas. Este
es el punto de partida desde el que la disciplina
comenzaria a desarrollarse. Debido a la falta de
marcos teoricos propios (Zedeck y Cascio, 1984;
Dyer, 1985; Bacharach, 1989), la disciplina tuvo
que ir incorporando progresivamente argumentos
y metodologias provenientes de campos cientifi-
cos muy diversos, como la direccion estratégica,
las teorias econdmicas y de la organizacion, e
incluso planteamientos socioldgicos y psicologi-
cos (McMabhan, Virick y Wright, 1999). Sobre
esta base, en los ultimos 20 afios se ha multipli-
cado sustancialmente el nimero de modelos pro-
puestos para explicar la direccion de recursos
humanos como una funcién de importancia es-
tratégica. Las revisiones de la literatura plantea-
das por Wright y Macmahan (1992) o Jackson y
Schuler (1995), asi como los nimeros especiales
dedicados a esta materia por revistas tales como
la International Journal of Human Resource Ma-
nagement (1997) o la Human Resource Mana-
gement Review (1998) contribuyeron al desarro-
llo de la disciplina reordenando los modelos
planteados hasta el momento y agrupando las
contribuciones mas relevantes.

CARACTERIZACION DE LA INVESTIGACION
ACTUAL EN DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS

Como consecuencia del proceso de evolucion
que acabamos de describir, la DRH se configura
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como una disciplina caracterizada por la multi-
plicidad de aproximaciones teoricas, metodolo-
gias e intereses de investigacion (Wright y
McMahan, 1992). Por tanto, sigue siendo nece-
sario hacer un esfuerzo por valorar los avances
alcanzados e integrar la literatura que ha aborda-
do esta funcion organizativa .

Con la intencion de clarificar la complejidad
del campo, se han propuesto diferentes defini-
ciones de la funcion de recursos humanos, en las
que se han tratado de integrar las multiples di-
mensiones que abarca dicha cuestion de investi-
gacion (Wright y McMahan, 1992; Truss y Grat-
ton, 1994; Snell et al., 1996; Ulrich, 1997). En
general, la mayor parte de las conceptualizacio-
nes de la DRH que se han planteado (Fisher,
1989; Mahoney y Deckop, 1986; Wright y Bos-
well, 2002) coinciden en distinguir dos formas
complementarias de comprender la funcién: 1)
una orientaciéon micro, centrada en el analisis de
la gestion de cada una de las practicas de recur-
sos humanos y, 2) un punto de vista macro, en-
focado hacia el estudio del papel estratégico que
desempefia la DRH. La primera perspectiva ten-
dria, por tanto, un marcado caracter funcional,
ofreciendo modelos para explicar como, con una
determinada configuracioén de politicas como la
remuneracion, la socializacion, o la formacion
del personal, se pueden conseguir objetivos pun-
tuales de recursos humanos, como la disminu-
cion de la conflictividad, o la mejora de la pro-
ductividad y el compromiso (Walton, 1985;
Guest, 1987; Storey, 1995). La segunda perspec-
tiva, mas amplia, adopta un punto de vista sisté-
mico. Por tanto, mas que en la orientacion espe-
cifica de las politicas de gestion del personal,
centra su atencion en el sistema de DRH, consi-
derado en su conjunto. El disefio de las politicas
y practicas, asi como su integracion en patrones
de gestion coherentes dependera de la orienta-
cion estratégica de la empresa (Wright y McMa-
han, 1992; Jackson y Schuler, 1995; Wright et
al., 2001). Esta segunda aproximacion, conocida
como direccion estratégica de recursos humanos
(DERH), ha sido considerada por muchos auto-
res como una forma especifica y mas amplia de
entender la DRH, caracterizada por mantener un
nivel de anélisis y dominio mas amplio (Jackson
y Schuler, 1987; Wright y McMahan, 1992).
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Wright y Boswell (2002) diferencian las di-
mensiones mircro y macro de DRH atendiendo a
dos criterios: el nivel de analisis (individuo u or-
ganizacion) y el nimero de practicas considera-
das. De esta forma, la perspectiva funcional ven-
dria caracterizada por el andlisis individual de
practicas aisladas, mientras que los modelos de
DERH se plantean a nivel organizativo y consi-
derando multiples practicas de manera conjunta.
A esta doble caracterizacion, Ferris et al. (1999)
afiaden una tercera dimension, considerando que
existe una tercera orientacion en la DRH actual
dedicada al analisis de los aspectos internaciona-
les de la funcion.

La aproximacion estratégica en investigacion
de recursos humanos esta directamente ligada a
la competitividad organizativa (Wright y McMa-
han, 1992; Ferris et al., 1999; Delery y Shaw,
2001; Wright y Boswell, 2002). Esta perspectiva
requiere, por tanto, considerar conceptos tedricos
que exceden del ambito estricto de la DRH
(Jackson y Schuler, 1995; McMahan et al,
1999). Por este motivo, se han incorporado re-
cientemente argumentos provenientes del pen-
samiento estratégico, econdmico y socioldgico,
como por ejemplo las teorias de la agencia o de
los costes de transaccion (Barringer y Milko-
vich, 1998; Goémez-Mejia, Tosi y Hinkin, 1987;
Lepak y Snell, 1999; Romero y Valle, 2001), la
vision de la empresa basada en los recursos y
las capacidades (Balkin y Bannister, 1993;
Harrel-Cook y Ferris, 1997) o la teoria institu-
cional (Eisenhardt, 1988; Gooderham et al.,
1999; Scott y Meyer, 1994). La contribucion de
la vision basada en los recursos, por ejemplo, ha
sido especialmente valiosa para el desarrollo de
la DRH, proporcionando criterios validos para
evaluar la capacidad de los recursos humanos
para convertirse en recursos estratégicos, asi
como las condiciones que han de darse para que
puedan ser fuente de ventaja competitiva
(Boxall, 1996; Barney y Wright, 1998; De Sda 'y
Garcia, 2002; Kamoche, 1996; Lado y Wilson,
1994; Richard y Johnson, 2001; Wright et al.,
2001). Igualmente, la investigacion actual en
DRH se nutre de aportaciones provenientes de
otros ambitos tedricos, como la teoria de com-
portamiento (Huang, 2001; Jackson, Schuler y
Rivero, 1989; Schuler y Jackson, 1987 a, b;
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Schuler, 1987; Sparrow et al., 1994; Tubre y Co-
llins, 2000), la teoria de sistemas abiertos (Snell,
1992; Wright y Snell, 1991; Zedeck y Cascio,
1984;), asi como otras aproximaciones mas re-
cientes tales como los enfoques de capital
humano (Cascio, 1991; Lepak y Snell, 1999;
Snell y Dean, 1992; Wallace y Fay, 1988) y ca-
pital social (Adler y Kwon, 2002; Leana y Van
Buren, 1999; Nahapiet y Ghoshal, 1998).

PERSPECTIVAS DE INVESTIGACION

A la hora de clasificar las diversas aportacio-
nes desarrolladas para explicar las dimensiones
micro y macro de la DRH, los académicos han
seguido diferentes criterios. No obstante, anali-
zando las diferentes revisiones de la literatura
publicadas en este ambito observamos dos op-
ciones mayoritarias. En primer lugar, un conjun-
to de trabajos que optan por clasificar las contri-
buciones en funcion del marco teérico que sus-
tenta sus proposiciones basicas, como plantean
Wright y McMahan (1992) o Jackson y Schuler
(1995). Como se demuestra en los trabajos cita-
dos, estas clasificaciones resultan especialmente
utiles cuando el objetivo de la revision es identi-
ficar la l6gica que subyace tras los avances des-
arrollados en la disciplina, asi como la proceden-
cia de sus fundamentos teodricos. Una segunda
forma de reorganizar la literatura anterior es
atender a la perspectiva de investigacion de la
que parten los trabajos, que viene determinada
por: 1) los objetivos del estudio, y 2) las asun-
ciones implicitas acerca de la relacion entre las
variables de las que parte el investigador. Aten-
diendo a este criterio, podemos diferenciar entre
trabajos con una orientacion universalista, con-
tingente, configuracional y contextual. Mientras
que las tres primeras perspectivas fueron descri-
tas por Delery y Doty (1996) y Chadwick y
Cappelli (1999), la contextual seria identificada
como una orientacion particular con posteriori-
dad, fundamentalmente gracias a los trabajos de
Brewster (1999). Para estructurar la revision
empirica que plantea este trabajo, hemos optado
por este segundo criterio de clasificacion. En
nuestra opinion, cuando el objetivo es ofrecer
una caracterizacion lo mas completa posible del
estado de la cuestion, la clasificacion segun la
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perspectiva de investigacion es preferible. El
hecho de que las cuatro categorias se definan so-
bre la base de unos mismos criterios, y constitu-
yan un espectro que abarca todos los puntos de
vista posibles, hace que cualquier aportacion
puede ser clasificada e incorporada en la revi-
sion.

El objetivo de la perspectiva universalista es
la identificacion de relaciones directas entre las
politicas y el desempefio organizativo (Duncan y
Hoffman, 1981; Gerhart y Milkovich, 1990;
Rumberger, 1987; Russell, Terborg y Powers,
1985; Terpstra y Rozell, 1993; Tsang, 1987). La
aportacion fundamental de esta perspectiva radi-
ca en la justificacion de la importancia estratégi-
ca del capital humano, proponiendo un conjunto
de mejores practicas que permite a las empresas
crearlo y gestionarlo. La perspectiva contingente
completa a la universalista al considerar que la
direccion de recursos humanos se ve afectada
por variables externas. De entre todos los facto-
res condicionantes propuestos, la literatura ha
destacado la influencia de la orientacion estraté-
gica de la empresa (Lado y Wilson, 1994; Leng-
nick-Hall y Lengnick-Hall, 1988; Richard y
Johnson, 2001; Wright, Dunford y Snell 2001;
Wright, McMahan y McWilliams, 1994), asi
como el entorno organizativo (Balkin y Bannis-
ter, 1993; Jackson y Schuler, 1995; Jones, 1984;
Pfeffer, 1987), o el contexto externo (Becker y
Gerhart, 1996; Boxall, 1996; Schuler y Walker,
1990). En tercer lugar, el punto de vista configu-
racional analiza la dinamica interna del sistema
de DRH. Profundiza en la manera en que sus
elementos pueden combinarse sinérgicamente,
construyendo orientaciones diversas de DRH
(Arthur, 1994; Delery, 1998; Delery y Shaw,
2001; Lepak y Snell, 1998; MacDuffie, 1995;
Miles y Snow, 1984; Snell y Dean, 1992; Wright
y Snell, 1998). Por ultimo, la perspectiva contex-
tual considera la importancia de los factores ex-
ternos contextuales, no Unicamente como una
variable contingente sino como un marco para
las decisiones de DRH que son influidos e in-
fluencian, a su vez, al entorno al que pertenecen
(Brewster, 1993, 1995, 1999; Brewster y Bour-
nois, 1991; Brewster y Lockhart, 1992; Hendry
y Pettigrew, 1986, 1992; Poole, 1990; Paauwe,
1991; Sparrow y Hiltrop, 1994; Muller, 1999).
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METODOLOGIAS Y TECNICAS DE ANALISIS

La diversidad de enfoques y perspectivas ted-
ricas también se proyecta en aspectos metodolo-
gicos, tanto en las técnicas empleadas para obte-
ner datos primarios, como en los métodos de
analisis utilizados en el desarrollo de las investi-
gaciones.

Las metodologias de obtencion de datos po-
drian representarse como un continuo en el que
se incluyen, en un extremo, métodos altamente
realistas y escasamente controlados por el inves-
tigador y, en el lado opuesto, técnicas artificiales
en las que se mantiene un elevado control sobre
el proceso. En ese continuo podriamos posicio-
nar a cada una de las herramientas que se en-
cuentran a disposicion de los investigadores,
como los diferentes métodos de campo, las bases
de datos, las simulaciones experimentales, los
experimentos de laboratorio, las simulaciones
modelizadas, asi como diferentes técnicas mixtas
disefiadas a partir de combinaciones de las ante-
riores. Las técnicas que Snow y Thomas (1994)
agrupan bajo la etiqueta de métodos de campo
constituyen un grupo heterogéneo, entre los que
se incluyen procesos de participacion y observa-
cion directa, entrevistas, envios de cuestionarios,
experimentos o simulaciones de campo, asi co-
mo determinadas técnicas conjuntas. Lo caracte-
ristico de todos ellos es el hecho de que es el
propio investigador quien elabora los datos a uti-
lizar en el estudio a partir de la realidad objeto
de analisis. Por el contrario, cuando se usan ba-
ses de datos, los académicos acceden a informa-
cion captada y elaborada por terceras personas.
En las simulaciones experimentales el investiga-
dor trata de recrear una situacién para observar
su comportamiento, mientras que en los experi-
mentos de laboratorio se examinan los procesos
organizativos bajo condiciones controladas y es-
tables. Por ultimo, en las simulaciones modeli-
zadas o informatizadas, el objetivo es establecer
algoritmos matematicos que permitan simular el
comportamiento de determinadas variables ob-
servadas (Snow y Thomas 1994).

La investigacion en DRH ha hecho un uso
muy diferente de cada uno de estos métodos y
técnicas. Mientras que las técnicas de caracter
mas deductivo permitieron a los universalistas
encontrar mayor apoyo a sus hipdtesis, en los
trabajos contextuales se utiliza fundamentalmen-
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te la logica inductiva (Brewster, 1999). Asi, en
funcion de cuales sean los objetivos de investi-
gacion (Chadwick y Cappelli, 1999; Ferris et al.,
1999) los autores utilizan herramientas especifi-
cas para testar la dependencia entre variables (),
Tau de Kendall, o ANOVA), normalmente a tra-
vés de regresiones (Huselid, Jackson y Schuler,
1997; Keng-Howe Chew y Chong, 1999; Wood
y Albanese, 1995; Youndt et al., 1996), lo que
permite introducir variables mediadoras y mode-
radoras (Miller y Lee, 2001; Way-Kwong et al.,
2001). Técnicas tales como el analisis cluster o
factorial, también son aplicadas para identificar
configuraciones de DRH, analizando su consis-
tencia interna (De Saa y Garcia, 2002; MacDuf-
fie, 1995; Romero y Valle, 2001). Algunos auto-
res, como Fields et al. (2000) o Ding y Akhtar
(2001) estan introduciendo modelos basados en
ecuaciones estructurales como una herramienta
poderosa para analizar simultaneamente la exis-
tencia de constructos latentes, tales como siste-
mas sinérgicos de recursos humanos y su rela-
cion con otros modelos multidimensionales co-
mo la estrategia de la empresa o el desempefio
organizativo. En el ambito de la DRH, sobre to-
do en cuestiones estratégicas, donde los efectos
diferidos son especialmente relevantes, resultari-
an muy utiles las técnicas basadas en datos lon-
gitudinales. Sin embargo, son pocos los estudios
publicados con este tipo de bases de datos, debi-
do fundamentalmente a las dificultades encon-
tradas a la hora de extraer informacion de recur-
sos humanos. Los trabajos de Guest y Michie
(2003) o Machin y Wood (2005) proporcionan
ejemplos interesantes de la utilizacion de datos
longitudinales.

A pesar de que, la mayoria de los trabajos
empiricos en materia de DRH se hayan basado
en analisis cuantitativos, también podemos en-
contrar ejemplos significativos de estudios cuali-
tativos, como los casos planteados por Gleave y
Oliver (1990), Kydd y Oppenheim (1990) o
Dowling y Welch (1991), asi como trabajos ba-
sados en la técnica del analisis Delphi (Fisher y
Galvao, 2005). A pesar de que sus resultados,
como reconocen los autores, no puedan ser gene-
ralizados a poblaciones mayores, y siempre estén
condicionados por el contexto de analisis, los es-
tudios cualitativos contribuyen sustancialmente a
los procesos de generacion de la teoria, ayudan-
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do a identificar constructos basicos y relaciones
causales relevantes.

En resumen, la revision de la literatura des-
cribe un panorama actual en la investigacion en
el &mbito de los recursos humanos caracterizado
por la multiplicidad de objetivos, niveles de ana-
lisis, aproximaciones teodricas y metodologias
empiricas. El aumento del interés por los aspec-
tos estratégicos ha fomentado el desarrollo de
modelos mas completos, ampliando notablemen-
te el dominio del campo. Por tanto, parece nece-
sario en estos momentos revisar el estado de la
cuestion, analizando y reorganizando las diferen-
tes aportaciones realizadas por los investigadores
(Schuler y Jackson, 2005). Como comentamos
con anterioridad, el objetivo de este trabajo
apunta precisamente en esta direccion. Para ello
utilizaremos, como base para la descripcion em-
pirica de la disciplina, el modelo propuesto por
Snow y Thomas (1994). Estos autores, analiza-
ron el proceso segun el cual evolucionan las teo-
rias en el ambito de la direccion de empresas.
Para ello definieron una matriz de dos dimensio-
nes que divide el desarrollo del conocimiento en
el area en seis fases distintas. Por ello, resulta
una valiosa herramienta metodologica para el
andlisis del estado de la cuestion en el ambito de
la Direccion Estratégica de los Recursos Huma-
nos. Las dos dimensiones recogidas en la matriz
son: 1) el grado de desarrollo de la teoria, en la
que pueden distinguirse dos etapas: la de cons-
truccion y la de contrastacion de las teorias y, 2)
el objetivo o proposito perseguido en cada fase,
distinguiéndose tres alternativas que conforman
una escala ascendente en el nivel de maduracion
de las teorias: descripcion, explicacion y predic-
cion. Del cruce de ambas dimensiones se obtie-
nen las seis celdas de la matriz (figura 1), que
describen las diferentes fases del proceso de de-
sarrollo de las teorias, y que pasamos a comentar
brevemente.

Antes de que una teoria pueda ser testada,
debe ser construida. Considerando los tres obje-
tivos de la segunda dimension definida por Snow
y Thomas (1994) podemos llegar a la conclusion
de que este proceso de generacion incluye tres
fases: a) una fase inicial de caracter descriptivo
destinada a plantear conceptos, constructos y
elementos basicos de proposiciones e hipotesis
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(celda 1), b) una segunda de contenido funda-
mentalmente explicativo que pretende aclarar
como y por qué determinadas variables detecta-
das en la etapa descriptiva estan relacionadas,
ofreciendo explicaciones teodricas de las relacio-
nes observadas (celda 2) y, c¢) una tltima fase de
caracter predictivo, dirigida a establecer los limi-
tes en los que las relaciones se establecen, res-
pondiendo a preguntas como cuestiones como el
quién, donde y cuando de los efectos (celda
3).

Una vez formulada una teoria, requiere ser
testada. Al igual que en la construccion, la com-
probacion se desarrolla a través de diferentes fa-
ses caracterizadas por un creciente grado de es-
pecificacion y de rigor. Si en la etapa de cons-
truccion de teorias, la fase descriptiva se centra-
ba en la identificacion de constructos y elemen-
tos basicos, en la etapa de comprobacion, los es-
fuerzos se centran en la medida de dichos cons-
tructor (celda 4). En la fase explicativa, dicha
comprobacion se centra en el contraste de las
hipotesis propuestas en la construccion de
teorias (celda 5). Por ultimo, en la etapa predic-
tiva, los trabajos se orientan a la legitima-
cion de las variables, de sus medidas y de las re-
laciones clave. Para ello, se comparan las dife-
rentes teorias que explican el fendmeno y se
analiza su contribucion relativa a la com-
prension de la realidad objeto de estudio (celda
6).

Figura 1.- Etapas de desarrollo de las teorias

Descripcion Explicacion Prediccion
< |1 2 | 3 |
=
S
8
2 | Identificacionde | Explicaciéndela | Examen de las
g constructos y relacion entre los | condiciones en las
3 variables clave constructor y que tienen o no
2 variables clave tienen lugar las
E . -
a relaciones teoricas
o
)
s |4 5 | 6 |
=)
o
8
3 Desarrollo y Documentacién de | Comparacion de
£ validacion de las relaciones entre teorias que
'S | medidas para los constructor y compiten en la
] constructor y variables explicacion del
é- variables clave (contrastacion de | mismo fenémeno
15) hipotesis)
&)

FUENTE: Adaptado de Snow y Thomas (1994).
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ESTUDIO

Como se ha dicho con anterioridad, el objeti-
vo de este trabajo es analizar empiricamente el
estado actual de la investigacion en el campo de
la DRH, aplicando el modelo de Snow y Thomas
(1994). Para ello, analizaremos los enfoques
usados en cada una de las celdas definidas en la
matriz anterior. De esta forma, se pretende expli-
car la forma en la que los académicos construyen
y testan teorias, desde un punto de vista tanto
descriptivo como exploratorio y prescriptivo. La
descripcion del estado actual de la investigacion
en DRH se hara a partir de datos extraidos de los
mismos académicos dedicados a esta materia.
Con esta intencién se desarrollé un estudio em-
pirico cuyo disefio se explicara a continuacion,
antes de comentar los resultados extraidos del
analisis.

POBLACION Y MUESTRA

Al no existir ninglin registro completo de aca-
démicos en DRH, la delimitacion de la poblacion
objeto de estudio resultd especialmente proble-
matica. Para identificar a los investigadores in-
volucrados en este campo se optd por un proce-
dimiento indirecto, acudiendo a las bases de da-
tos de miembros de las principales asociaciones
cientificas en direccion de empresas (Academy
of Management y European Academy of Mana-
gement). De la misma forma, el listado se com-
pletd con las relaciones de inscritos en reuniones
académicas como las conferencias y talleres del
EIASM, reuniones de CRANET, asi como los
workshops internacionales de recursos humanos
organizados conjuntamente por las universidades
de Cadiz y Pablo de Olavide. Segtn este criterio,
identificamos un total de 2325 investigadores. A
pesar de que no podemos considerar este listado
como un registro completo, pensamos que puede
tomarse como base para la determinacion de la
poblacion, si la definimos como el conjunto de
académicos en activo en el campo de la DRH,
que participan en reuniones nacionales e interna-
cionales y que forman parte de las principales
asociaciones en el area.

La utilizacién de un cuestionario on line nos
permitio encuestar a toda la poblacion, reducien-
do los costes y el tiempo de respuesta. Se envia-
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ron un total de tres correos electronicos a cada
encuestado, solicitdndole cumplimentaran el
cuestionario, que habia sido disefiado como un
formulario en formato .php. Una vez eliminadas
las respuestas no validas (fundamentalmente
porque los encuestados declaraban que su ambito
principal no era el campo de los recursos huma-
nos) obtuvimos un total de 223 cuestionarios, lo
que representa un ratio de respuesta del 9,6%. La
mayor parte de las respuestas provinieron de
universidades europeas (56.2%) y norteamerica-
nas (35,4%). Comparativamente, se obtuvieron
menos respuestas de Asia (6,7%) y Sudamérica
(1,7%). No obstante, y para descartar sesgos en
la respuesta, se confirmé a través de un test y’
que estos porcentajes eran proporcionales a la
distribucion geografica del conjunto original de
académicos identificado. Por lo tanto, conside-
rando que no existian diferencias significativas
entre nuestros 223 casos y la poblacion, con-
cluimos que la muestra podia considerarse repre-
sentativa con respecto a la variable pais de ori-
gen (la unica de caracter demografico introduci-
da en el cuestionario).

Por ultimo, dado que la poblacion total, como
ya se ha mencionado, estaba compuesta por 2325
individuos, asumimos un error muestral maximo
del 6,2%, a un nivel de confianza del 95% (en el
peor caso de variabilidad posible, es decir, la es-
timacion de una proporcion cuando p=g=1/2).

DISENO DEL CUESTIONARIO

Para extraer la informacion necesaria para
describir la investigacion desarrollada por cada
uno de los académicos, se disefié un cuestionario
con seis bloques de preguntas. Una primera ver-
sion fue enviada a una muestra reducida de aca-
démicos espafioles con el objetivo de realizar un
pretest, lo que nos permitié depurarlo e incorpo-
rar algunas de las sugerencias realizadas. El
anexo 1 recoge un resumen de los items introdu-
cidos en la version final del cuestionario. Todas
estas cuestiones, que seran descritas en mayor
detalle a continuacion, fueron valoradas por los
encuestados atendiendo a tres periodos de refe-
rencia temporal: su investigacion pasada, presen-
te y sus proyectos académicos futuros. No obs-
tante, dado que el objetivo de este estudio es
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describir el estado actual de la cuestion, mas que
explicar la evolucion de la disciplina, se han uti-
lizado exclusivamente los datos obtenidos para
el presente.

En primer lugar, se pregunt6 a los encuesta-
dos acerca de los objetivos que guian sus traba-
jos de investigacion. Para ello, se utilizaron los
seis objetivos referidos por Snow y Thomas
(1994) para definir cada una de las celdas. En
concreto, se introdujeron en el cuestionario las
definiciones exactas propuestas por estos auto-
res, y se pidio a los encuestados que, en una es-
cala de Likert de 5 puntos, expresasen el grado
en el que sus investigaciones perseguian cada
uno de estos propositos. Debido a la diversidad
de proyectos en los que un mismo académico
puede estar involucrado, optamos por permitir al
encuestado que pudiese valorar de manera simul-
tanea e independiente cada uno de los seis items,
sin tener que decantarse por una sola de las
orientaciones.

El trabajo de Snow y Thomas (1994), ademas
de describir el proceso de creacion y contrasta-
cion de teoria que sirve de base a este estudio,
también propone una revision sistematica de las
técnicas de analisis mas comunes en la investi-
gacion en direccion de empresas. Esta relacion
fue utilizada para analizar la aproximacién me-
todologica seguida por los académicos en DRH,
distinguiendo, como Snow y Thomas (1994), en-
tre métodos de obtencion de datos, y métodos de
analisis. Para analizar la aproximacién metodo-
logica seguida por los académicos en DRH, y si-
guiendo a Snow y Thomas (1994), se disefiaron
los items correspondientes como escalas de Li-
kert, en los que se solicitaba a los encuestados
que valorasen el grado en el que utilizaban cada
una de las técnicas. No obstante, se incorporo6 en
cada uno de los bloques una opcion de respuesta
abierta, con la intencion de captar métodos nue-
vos, no recogidos por Snow y Thomas (1994) o
alguna técnica que pudiera resultar especifica en
el ambito de la DRH.

Para la descripcion de los enfoques tedricos,
nos basamos en las revisiones de la literatura
desarrolladas por Wright y McMahan (1992) y
Jackson y Schuler (1995), que sefialan las prin-
cipales teorias economicas, estratégicas y psico-
logicas que han sustentado el desarrollo de la
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DRH. De nuevo se solicit6 a los académicos que
estimasen la medida en la que cada uno de los
enfoques habia sido introducido en sus trabajos
de investigacion.

Como se comento6 anteriormente, para descri-
bir la evolucién de la investigacion en DRH re-
sulta interesante no solo analizar los marcos te6-
ricos utilizados, sino también las perspectivas de
investigacion desde las que se proponen los mo-
delos (universalista, contingente, configuracional
y contextual). Siguiendo este criterio, se comple-
to el cuestionario con una valoracion del grado
en el que la investigacion desarrollada por los
encuestados adoptaba alguno de estos puntos de
vista, descritos a partir de los trabajos de Delery
y Doty (1996) y Brewster (1995, 1999).

La DRH es un campo de investigacion parti-
cularmente abierto, dentro del cual existen mu-
chos problemas y topicos de investigacion dife-
rentes. Resulta necesario, por lo tanto, caracteri-
zar los intereses especificos que inspiran los
proyectos de investigacion desarrollados por los
académicos interesados en esta materia. Con esta
intencion, se completd el cuestionario con un ul-
timo bloque de items que pretendian valorar los
temas especificos adoptados por los investigado-
res. Para definir el listado de posibles topicos se
acudi6 a las revisiones de la literatura planteadas
por Wright y McMahan (1992), Delery y Shaw
(2001) y Wright et al. (2001). En este caso, se
considerd especialmente importante dejar a los
encuestados la opcion de respuesta abierta, por
lo que se habilitaron en el formulario varios
campos en los que era posible proponer temas no
recogidos en el listado inicial.

Los seis bloques de items descritos se com-
pletan con una serie de cuestiones opcionales en
las que se preguntaba a los académicos acerca
de: 1) el centro de investigacion o Universidad
en la que trabajan, 2) pais, y 3) su antigiiedad en
la investigacion en DRH, medida a través del
afio en el que publicaron su primer articulo aca-
démico sobre esta materia.

RESULTADOS

El objetivo de este trabajo, como se ha co-
mentado con anterioridad, es describir la situa-
cion de la investigacion en DRH, utilizando el
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modelo de creacion y contrastacion de teorias
definido por Snow y Thomas (1994). Para, ello
tratamos de identificar los aspectos en los que la
investigacion desarrollada en cada una de las
celdas de su matriz difiere significativamente del
resto, utilizando contrastes de diferencias de me-
dias como la técnica ANOVA o la prueba robus-
ta de Welch. Dado que éramos conscientes de
que un mismo autor podia realizar contribucio-
nes relevantes en diferentes fases del proceso,
preferimos no adscribirlos a ninguna de las cel-
das propuestas por Snow y Thomas (1994). Por
el contrario, utilizamos la valoraciéon que los
académicos concedieron a los objetivos que de-
finen cada una de las seis fases de investigacion
como variables independientes. Posteriormente,
estos indicadores serian relacionados con los di-
ferentes items del cuestionario en los que se ana-
lizaba su orientacion cientifica (recogidos en el
anexo 1). De esta forma, analizamos los datos
muestrales considerando, sucesivamente la “ads-
cripcion relativa” del investigador a todas y cada
una de las opciones. Con la intencion de descri-
bir los perfiles de la investigacion ubicada en las
diferentes celdas identificamos en primer lugar
las variables en las que existian diferencias sig-
nificativas (estadisticos con p<0.05), para estu-
diar posteriormente sus valores medios, compa-
randolos con los obtenidos en el resto de fases.
Para detectar tales diferencias, la técnica ANO-
VA requiere, como condicion de partida, que las
varianzas en los grupos comparados sean homo-
géneas. Esta condicion sera contrastada para ca-
da una de las variables a analizar utilizando el
estadistico Levene. En aquellos casos en los que
no se verifique la condicion de homogeneidad de
varianzas, en vez de utilizar el estadistico F que
proporciona la técnica ANOVA, se usara el con-
traste de Welch. Esta prueba proporciona una al-
ternativa al estadistico F que no requiere la
homogeneidad de las varianzas y cuyos resulta-
dos convergen con los proporcionados por el
ANOVA a medida que se amplia el tamafo
muestral.

Para completar la informacion sobre la orien-
tacion de investigacion en cada una de las cel-
das, se ha introducido un analisis del perfil de-
mografico de los académicos que desarrollan
trabajos en las diferentes etapas del proceso. Pa-
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ra ello, se planteard un doble analisis descriptivo.
Por una parte, se considerara la media y la des-
viacion tipica de la antigiiedad de los investiga-
dores que, como explicamos con anterioridad,
fue medida a través del afio en el que realizaron
su primera publicacion académica en la materia.
En segundo lugar, este perfil se completara con
el dato de la procedencia de los académicos,
agrupando los paises en los que desarrollan su
actividad en cuatro grandes bloques (Europa,
Norteamérica. Sudamérica y Asia/Oceania).

¢ Celda 1: construccion-descripcion de teo-
ria. La primera celda en la matriz de Snow y
Thomas (1994) representa una etapa inicial en el
desarrollo de la teoria. La descripcion contribuye
a la comprension de la realidad a través de la
identificacion de los conceptos y constructos
clave que constituyen el objeto de estudio, esto
es, sefalando qué deberia se investigado (Dubin,
1978). Dado que los investigadores construyen
sus hipotesis y proposiciones a partir de estos
elementos, su adecuada especificacion se con-
vierte en una condicién necesaria para la genera-
cion de teorias solidas.

La tabla 1 muestra los resultados obtenidos
del analisis de la varianza, considerando como
factor independiente la valoracion que los aca-
démicos hicieron del objetivo identificacion de
conceptos clave y modelos tedricos. Como va-
riables dependientes consideramos las puntua-
ciones obtenidas para el resto de cuestiones, que
sirven para describir las orientaciones de investi-
gacion (aproximacion de investigacion, método
de obtencién de datos, metodologias de analisis
de datos e interés de investigacion). Como po-
demos ver, en la mayoria de los casos se obser-
van diferencias significativas. Por tanto, pode-
mos afirmar que los autores dedicados a la iden-
tificacion de conceptos clave muestran un
comportamiento significativamente diferencia-
do.

La orientacion académica en esta primera
celda viene descrita por los valores medios de las
variables estadisticamente significativas, tam-
bién recogidos en la tabla 1. Como puede obser-
varse, los trabajos orientados a la identificacion
de conceptos clave se basan esencialmente en la
teoria de comportamiento y en la vision basada
en los recursos y capacidades. La aproximacion
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Tabla 1.- Perfil de investigacion en la celda 1 (construccion-descripcion). Analisis de la varianza

ENFOQUES TEORICOS ESTADISTICO | MEDIA | METODOS DE OBTENCION DE DATOS | ESTADISTICO MEDIA
Recursos y Capacidades W: 3,239* 2,92 |Observacion directa F: 8,759%*** 2,16
Teoria de Comportamiento F:2,940* 3,18 |Entrevista W:3,319* 3,54
Sistemas Abiertos W: 6,518%*%*%* 2,13 |Cuestionarios W: 0,397 n.s.
Teoria Agencia/Costes Transaccion | F: 0,661 n.s. |Analisis de archivo W: 3,354* 1,67
Capital Humano W: 3,232% 2,31 |Bases de Datos F:2,848* 1,57
Capital Social W:2,971** 1,59 [Simulaciones Experimentales W: 1,099 n.s.
Dependencia de Recursos F:2,915* 1,48 |Experimentos en laboratorio W:3,261* 0,34
Teoria Institucional F: 2,445* 2,01 [Simulaciones por ordenador W: 2,098 n.s.

PERSPECTIVAS . .

DE INVESTIGACION ESTADISTICO | MEDIA TEMAS ESTADISTICO MEDIA
Perspectiva Universalista W: 5,041%%* 1,37 |[Staffing/Reclutamiento/Seleccion F. 3,266** 1,58
Perspectiva Contingente F: 1,474 ns. |Compensacion F.3,113** 1,49
Perspectiva Configuracional F: 1,999 n.s. |Formacion W:2.971* 1,83
Perspectiva Contextual F:3,315%* 2,93 |[Socializacion W:2,627* 1,42

Motivacion F: 6,192%** 2,11
HRS F: 2,898* 3,07
METODOS DE ANALISIS DE DATOS | ESTADISTICO | MEDIA PERFIL DE LOS INVESTIGADORES
Anélisis cualitativo F: 5,333%** 2,70 |Antigiiedad media: 17,25 afios (Desv. Tipica: 8,7 afios)
Analisis univariante W:9,781*** 1,04 |Universidad de procedencia:
Analisis multivariante F: 1,537 n.s. Norteamérica 34,3 %
Europa 54,3 %
Sudamérica 2,9 %
Asia 'y Oceania 8,6 %
NOTA: En funcién de los resultados del test de Levene para cada una de las variables se han utilizado dos pruebas diferentes para
analizar las diferencias de media: 1) el estadistico F cuando se confirmo la homogeneidad de varianzas y, 2) el estadistico de Welch
cuando las varianzas de los diferentes grupos eran significativamente diferentes.
Niveles de significacion: * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.

contextual representa la perspectiva de investi-
gacion mas adoptada, lo que confirma la impor-
tancia que los académicos confieren a las varia-
bles ambientales como factores determinantes de
las politicas y estrategias de recursos humanos.
Por el contrario, las teorias de la dependencia de
recursos y del capital social recibieron las valo-
raciones mas bajas. Los resultados obtenidos pa-
ra la aproximacion universalista parecen confir-
mar algo que ya apuntaban Delery y Doty
(1996). El objetivo de encontrar mejores practi-
cas de DRH pierde importancia, y comienza a
asumirse la importancia de los factores contin-
gentes y contextuales en los modelos que se pro-
ponen para explicar esta funcion (Jackson y
Schuler, 1995; Brewster, 1999). Como parecen
confirmar los datos relacionados con el perfil
demografico, ésta es una perspectiva surgida
fundamentalmente en el contexto europeo, y des-
arrollada por académicos con cierto nivel de an-
tigliedad (en torno a 17 afios de experiencia me-
dia en el ambito de la DRH).

La tabla 1 también muestra que la entrevista
es el método de obtencion de datos preferido pa-

46

ra desarrollar investigaciones orientadas a la
identificacion de los conceptos y constructos
clave. En coherencia con la naturaleza de los da-
tos obtenidos se prefieren métodos cualitativos
frente a los de corte cuantitativo. Por tanto, los
datos muestran que en esta etapa de construccion
de teoria se sigue una légica inductiva de anali-
sis. Sorprendentemente, los experimentos de la-
boratorio y analisis secundarios de datos (archi-
vos y bases de datos) recibieron la valoracion
mas baja. Este resultado contrasta con las con-
clusiones de Snow y Thomas (1994), quienes
afirmaron que estas técnicas eran muy utilizadas
en otras areas de la direccion de empresas para
obtener evidencias empiricas.

Los datos sobre los intereses particulares de
los investigadores confirman que, cuando se tra-
ta de describir y construir teoria, los académicos
centran su atencion en constructos multi-
funcionales, mas que en politicas individualmen-
te consideradas. El interés se centra en el analisis
de las estrategias de recursos humanos, un topico
amplio que estudia la integracion de las diferen-
tes politicas y practicas sociales de la empresa.
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¢ Celda 2: construccion-explicacion de la
teoria. En este segundo estadio de investigacion,
los académicos contribuyen al desarrollo cienti-
fico de la disciplina de tres formas (Snow y
Thomas, 1994, p. 467): 1) analizando el sentido
y robustez de las relaciones entre los conceptos y
constructos clave, 2) identificando variables adi-
cionales que pueden ayudar a describir el feno-
meno de manera mas precisa y, 3) explicando
tedricamente estas relaciones. En resumen, se
explica el como y por qué de la relacion ente los
conceptos clave. Siguiendo el mismo procedi-
miento que en la celda anterior, se utiliz6 como
factor independiente del analisis de la varianza la
importancia relativa que los académicos daban a
este objetivo de investigacion, manteniendo las
mismas variables independientes. Los resultados
se muestran en la tabla 2.

Desde el punto de vista de los enfoques teori-
cos utilizados, el perfil obtenido en esta celda es
muy similar al descrito con anterioridad. De
hecho, se encuentran diferencias significativas
de media en las teorias. Al igual que en la celda
1, la teoria de comportamiento y la vision basada
en los recursos y capacidades son los enfoques
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teoricos mas adoptados por los académicos de
esta fase.

En cuanto a las perspectivas de investigacion,
los resultados muestran que la aproximacion
contingente es la que muestra un comportamien-
to significativamente diferente, alcanzando una
media bastante mas elevada que el resto. Esto
nos conduce a la conclusién de que los modelos
disefiados para explicar los efectos de las politi-
cas y estrategias de recursos humanos incorporan
efectos complejos. Los académicos identifican
factores contingentes como potenciales mediado-
res o moderadores de tales relaciones.

En este caso, los métodos de obtencion de da-
tos normalmente utilizados son las entrevistas y
los métodos de observacion directa. Sin embar-
g0, no pueden derivarse conclusiones claras so-
bre las metodologias de andlisis aplicadas. Los
resultados fueron Unicamente significativos para
el andlisis univariante. Estas técnicas muestran
una puntuacion media relativamente baja, lo que
apunta que se aplican métodos mas complejos
para el analisis de las relaciones, aunque los da-
tos no nos permiten extraer conclusiones que va-
yan mas alla de esta impresion. En cuanto a los

Tabla 2.- Perfil de investigacion en la celda 2 (construccion-explicacion). Anéalisis de la varianza

ENFOQUES TEORICOS ESTADISTICO | MEDIA | METODOS DE OBTENCION DE DATOS | ESTADISTICO | MEDIA
Recursos y Capacidades F: 4,536%%* 2,89 |Observacion directa F: 6,197*** 2,05
Teoria de Comportamiento W: 5,240%* 3,12 |Entrevista F: 6,008%** 3,36
Sistemas Abiertos F: 8,772%** 2,23 |[Cuestionarios W:0,731 n.s.
Teoria Agencia/Costes Transaccion | F: 0,843 n.s. Analisis de archivo F: 4,555%* 1,91
Capital Humano W: 2,966* 2,31 |[Bases de Datos F: 3,746** 1,54
Capital Social W:4,591* 1,67 |Simulaciones Experimentales W: 1,250 n.s.
Dependencia de Recursos F: 4,436%* 1,63 |Experimentos en laboratorio F:2,710% 0,48
Teoria Institucional F: 4,058** 2,06 |Simulaciones por ordenador F:2,304* 0,48

PERSPECTIVAS : f
DE INVESTIGACION ESTADISTICO | MEDIA TEMAS ESTADISTICO | MEDIA
Perspectiva Universalista F: 1,348 n.s. Staffing/Reclutamiento/Seleccion F: 1,473 ns.
Perspectiva Contingente W:3,239* 3,15 |Compensacion F: 0,324 n.s.
Perspectiva Configuracional F:2,903* 1,52 |Formacion F: 1,623 n.s.
Perspectiva Contextual F: 3,683** 2,95 |Socializacion W: 10,97*%* 1,43
Motivacion F: 2,021 n.s.
HRS F: 1,592 n.s.
METODOS DE ANALISIS DE DATOS | ESTADISTICO | MEDIA PERFIL DE LOS INVESTIGADORES
Analisis cualitativo F: 1,905 ns. Antigiiedad media: 18,19 afios (Desv. Tipica: 9,266 afios)
Analisis univariante F:2,735% 1,06 Universidad de procedencia:
Analisis multivariante F: 0,975 n.s. Norteamérica 40,3 %
Europa 50,0 %
Sudamérica 2,4 %
Asia y Oceania 7,3 %
NOTA: En funcion de los resultados del test de Levene para cada una de las variables se han utilizado dos pruebas diferentes para
analizar las diferencias de media: (1) el estadistico F cuando se confirmé la homogeneidad de varianzas y, (2) el estadistico de
Welch cuando las varianzas de los diferentes grupos eran significativamente diferentes.
Niveles de significacion: * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.
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temas especificos que interesan a los investiga-
dores tampoco pueden extraerse patrones rele-
vantes. La Unica caracteristica particular desta-
cada por los datos es el bajo interés mantenido
en la socializacion como tema de investigacion.
Con respecto al perfil demografico, el corte eu-
ropeo no es tan evidente en esta celda como en la
anterior. A pesar de que la mayor parte de los
investigadores proceden de este continente, la
proporcion de académicos norteamericanos es
sustancialmente mayor. La explicacion puede
encontrarse en el peso que, en esta etapa, tiene la
investigacion contingente cuya valoracion resul-
ta incluso superior a la de la aproximacion con-
textual.

¢ Celda 3: construccién-prediccion de teo-
ria. La tercera celda incluye aquellos trabajos
orientados al objetivo de concretar las condicio-
nes bajo las cuales se sustenta la teoria. Es decir,
a la explicacion de cuestiones como qué o quién
causa determinados efectos, o de donde y como
se producen tales consecuencias. De esta forma,
se pretende explicar bajo qué condiciones es va-
lida la teoria y cuando es posible realizar a partir
de ella predicciones fiables. Para ello, la investi-

La investigacion en direccidn de recursos humanos...

gacion se basa en los desarrollos de las celdas
anteriores, incorporando variables e hipotesis ya
identificadas en un modelo tedrico cuyas fronte-
ras o limites estén bien definidos (Snow y Tho-
mas, 1994: 467). Los resultados obtenidos en el
analisis empirico, resumidos en la siguiente ta-
bla, muestran la orientaciéon de investigacion
adoptada por aquellos académicos que plantean
sus trabajos con este objetivo predictivo (tabla
3).

Los estadisticos F y W extraidos para los en-
foques tedricos revelan que la teoria de compor-
tamiento es el marco conceptual mas valorado,
seguido por la teoria del capital humano (tabla
3). En este caso, la vision de recursos y capaci-
dades no presentaba una media significativamen-
te distinta. Como cabria esperar, para la explica-
cion de las condiciones bajo las cuales daran de-
terminadas relaciones, es necesario diseflar mo-
delos complejos, que incorporen variables exter-
nas. De esta forma, no sorprende la valoracion
relativamente elevada que, en esta fase de inves-
tigacion, obtiene la perspectiva contingente. En
cuanto a las metodologias de obtencion de datos,
puede observarse una clara preferencia por la

Tabla 3.- Perfil de investigacion en la celda 3 (construccién-prediccion). Analisis de la varianza

ENFOQUES TEORICOS ESTADISTICO | MEDIA |METODOS DE OBTENCION DE DATOS | ESTADISTICO | MEDIA
Recursos y Capacidades F: 0,706 ns. Observacion directa W: 0,818 n.s.
Teoria de Comportamiento W: 2,425%* 3,45 Entrevista W: 2,875%* 2,97
Sistemas Abiertos F: 3,735%* 1,80  [Cuestionarios W: 13, 47*%** | 424
Teoria Agencia/Costes Transaccion | F: 2,145 n.s. Analisis de archivo F: 1,935 n.s.
Capital Humano F:3,257** 2,27 Bases de Datos W: 4,464%* 1,65
Capital Social F: 3,797** 1,43 Simulaciones Experimentales W: 3,849%* 1,04
Dependencia de Recursos F: 1,449 ns. Experimentos en laboratorio W:5,364*** | 0,81
Teoria Institucional F:2,532* 1,45 Simulaciones por ordenador W: 4,263** 0,71

PERSPECTIVAS . .

DE INVESTIGACION ESTADISTICO | MEDIA TEMAS ESTADISTICO | MEDIA
Perspectiva Universalista W:2.377** 1,42 Staffing/Reclutamiento/Seleccion F:2,960* 2,12
Perspectiva Contingente W: 3,422%* 3,22 Compensacion W: 3,481%* 2,06
Perspectiva Configuracional W:2,253%* 1,09  [Formacion F: 0,868 n.s.
Perspectiva Contextual W: 1,874 n.s. Socializacion F: 1,321 n.s.

Motivacion F: 4,437** 2,74
HRS F: 2,104 n.s.
METODOS DE ANALISIS DE DATOS | ESTADISTICO MEDIA PERFIL DE LOS INVESTIGADORES
Analisis cualitativo W: 2,148 ns. Antigiiedad media: 18,91 anos (Desv. Tipica: 9,5 afios)
Analisis univariante W: 2,690* 1,21 Universidad de procedencia:
Analisis multivariante W: 4, 771%** 2,66 Norteamérica 51,6 %
Europa 40,6 %
Sudamérica 1,6 %
Asia y Oceania 3,2 %
NOTA: En funcién de los resultados del test de Levene para cada una de las variables se han utilizado dos pruebas diferentes para
analizar las diferencias de media: (1) el estadistico F cuando se confirmoé la homogeneidad de varianzas y, (2) el estadistico de
Welch cuando las varianzas de los diferentes grupos eran significativamente diferentes.
Niveles de significacion: * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.
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utilizacion de cuestionarios. Este hecho, unido a
la alta valoracion del analisis conduce a pensar
que, para predecir el comportamiento de las va-
riables de DRH, se utiliza una logica deductiva
de analisis, basada en modelos estadisticos cuan-
titativos.

Tampoco en este caso se observa una tenden-
cia clara en cuanto a los toépicos concretos de in-
vestigacion que interesan a los académicos.
Aunque los estadisticos F 'y W son significativos
para tres items (staffing/reclutamiento/seleccion,
compensacion y motivacion), inicamente en uno
de ellos se obtuvo una valoracion superior a los
2,5 puntos en la escala propuesta. Lo que si pa-
rece confirmarse de manera evidente es el peso
que, en esta etapa de investigacion, alcanzan los
trabajos desarrollados desde universidades nor-
teamericanas, con una orientacién mas normati-
va que descriptiva. En cuanto a la antigiiedad de
los académicos, se puede observar que, como
ocurre en las tres fases de construccion de la teo-
ria, los investigadores involucrados tienen cierto
grado de antigliedad, con mas de 18 afios de me-
dia de experiencia en el area. No obstante, es ne-
cesario considerar que la desviacion tipica en es-
ta variable es alta, por lo que esta conclusion de-
be matizarse, teniendo en cuenta la elevada di-

La investigacion en direccidn de recursos humanos...

versidad de edad que caracteriza al grupo de in-
vestigadores dedicados a la generacion de teorias
sobre DRH.

¢ Celda 4: comprobacion-descripcion de
teoria. El objetivo de la investigacion desarro-
llada en esta cuarta fase es la medicion de aque-
llos constructos clave identificados en la primera
celda. De hecho, pasamos ya de las etapas de
generacion de teoria a las tres Gltimas, centradas
en la comprobacion y verificacion de los plan-
teamientos desarrollados en la primera fila de la
matriz de Snow y Thomas (1994). Segun estos
autores, el objetivo que define la cuarta celda
puede comprenderse desde dos puntos de vista:
1) investigaciones conceptuales centradas en la
mejora de la definicion y medida de los concep-
tos y, 2) investigaciones de corte empirico,
planteadas con el objeto de estudiar la validez de
los constructos y comparar las medidas desarro-
lladas desde diferentes planteamientos teori-
cos.

El nimero de variables con un adecuado ni-
vel de significacion estadistica es sensiblemente
inferior al obtenido en los andlisis empiricos an-
teriores, como puede observarse en la tabla 4.
Ademas, en aquellas variables en las que se ob-
tuvieron diferencias de media relevantes, el per-

Tabla 4.- Perfil de investigacion en la celda 4 (comprobacion-descripcion). Analisis de la varianza

ENFOQUES TEORICOS ESTADISTICO | MEDIA |METODOS DE OBTENCION DE DATOS | ESTADISTICO | MEDIA
Recursos y Capacidades W:2,990** 3,00 Observacion directa W: 1,529 n.s.
Teoria de Comportamiento W: 2,086* 3,32 Entrevista W: 1,188 n.s.
Sistemas Abiertos F: 4,405** 1,79 Cuestionarios W: 6,085%** 425
Teoria Agencia/Costes Transaccion | F: 0,798 n.s. Analisis de archivo W: 1,527 n.s.
Capital Humano W: 1,295 n.s. Bases de Datos F: 4,270%** 1,38
Capital Social W: 2,007 n.s. Simulaciones Experimentales W: 2,697** 0,73
Dependencia de Recursos W: 0,885 n.s. Experimentos en laboratorio W: 4,657*** 0,60
Teoria Institucional F: 1,796 n.s. Simulaciones por ordenador W: 2,922% 0,43

PERSPECTIVAS . .

DE INVESTIGATION ESTADISTICO MEDIA TEMAS ESTADISTICO | MEDIA
Perspectiva Universalista W: 3,582%* 1,55 Staffing/Reclutamiento/Seleccion F:2,703* 1,66
Perspectiva Contingente F: 7,395%** 3,38  |Compensacion W: 0,730 ns.
Perspectiva Configuracional F: 4,029** 1,54 Formacion F: 1,520 n.s.
Perspectiva Contextual W: 0,929 n.s. Socializacion W: 1,244 n.s.

Motivacion F: 1,799 n.s.
HRS W:0,932 n.s.
METODOS DE ANALISIS DE DATOS| ESTADISTICO MEDIA PERFIL DE LOS INVESTIGADORES
Analisis cualitativo W: 1,442 n.s. Antigiiedad media: 15,64 afios (Desv. Tipica: 8,7 afios)
Analisis univariante W:2.860* 1,43 Universidad de procedencia:
Analisis multivariante F: 2,117 n.s. Norteamérica 47,8 %
Europa 43,7 %
Sudamérica 1,4 %
Asia y Oceania 7,0 %
NOTA: En funcion de los resultados del test de Levene para cada una de las variables se han utilizado dos pruebas diferentes para
analizar las diferencias de media: (1) el estadistico F cuando se confirmé la homogeneidad de varianzas y, (2) el estadistico de
Welch cuando las varianzas de los diferentes grupos eran significativamente diferentes.
Niveles de significacion: * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.
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fil descrito muestra un panorama muy similar a
los que hemos analizado con anterioridad.

La tabla 4 presenta los valores medios obte-
nidos para aquellas variables en las que se en-
contraron diferencias significativas. Como se ob-
serva, los marcos tedricos mas utilizados al plan-
tear este tipo de trabajos son las de teoria de
comportamiento y la vision basada en los recur-
sos y capacidades de la empresa. Estos resulta-
dos confirman la importancia de estos plantea-
mientos tedricos como fundamentos basicos de
la disciplina, una conclusion que se ha venido
apuntando a lo largo de la mayoria de los anali-
sis planteados. Las teorias de comportamiento y
de recursos aportan argumentos que resultan uti-
les no solo para la construccion de teoria, sino
también para la medicion de los constructos cla-
ve. Ademas, los datos muestran que los acadé-
micos en esta etapa presentan una clara preferen-
cia por la perspectiva contingente. Esto indica
que no se analiza la validez de las medidas con-
siderando las variables de manera aislada, sino
teniendo en cuenta también sus conexiones con
otras influencias condicionantes.

En relacion con las metodologias de investi-
gacion utilizadas también se obtienen conclusio-
nes interesantes. Cuando se trata de medir con-
ceptos y constructos, los trabajos se plantean
desde un punto de vista cuantitativo, obteniendo
los datos fundamentalmente a partir de cuestio-
narios. Se confirma por lo tanto la importancia
que el disefio de escalas presenta para el desarro-
llo de la investigacion en DRH. No obstante hay
que resaltar que esta conclusion debe tomarse
con cautela, dado que el valor de los estadisticos
de contraste es Unicamente significativo para el
caso del andlisis univariante. Un resultado simi-
lar se obtuvo al considerar los valores medios al-
canzados en las variables relativas a los intereses
de investigacion. La unica caracteristica que di-
ferencia los topicos adoptados en este tipo de in-
vestigacion es la relativamente baja importancia
concedida a las politicas relacionadas con el staf-
fing, el reclutamiento y la seleccion de los em-
pleados.

Con respecto al perfil demogréfico, el dato
mas significativo es la reduccion que se percibe
en la antigliedad media de los académicos, so-
bretodo si la comparamos con la obtenida en las
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etapas de construccion de teorias. Con respecto a
la variable procedencia, los resultados no son tan
evidentes. A pesar de que el porcentaje mayor se
corresponde con investigadores norteamericanos,
la diferencia con los que proceden de Europa es
sustancialmente menor a la obtenida en la celda
3.

¢ Celda 5: comprobacion-explicacion de
teoria. Mientras que en la fase de construccion
de teoria el interés se centraba en la especifica-
cion de las relaciones entre variables, en este
quinto estadio de investigacion, los trabajos se
orientan a la documentacion de tales efectos. El
objetivo es, por tanto, soportar empiricamente
las vinculaciones causales entre variables y cons-
tructos clave descritas en la celda segunda de la
matriz. Los modelos tedricos permiten identifi-
car asociaciones relevantes, pero es la investiga-
cioén empirica la que debe contrastar la significa-
cion de estas vinculaciones, y completar su ana-
lisis con contrastes que permitan estudiar cues-
tiones como el sentido, la forma o la intensidad
de las relaciones (Snow y Thomas, 1994).

Los trabajos centrados en la verificacion de
las relaciones no parecen presentar una orienta-
cion de investigacion diferente. El niimero de
variables significativas en el ANOVA fue redu-
cido (tabla 5), mostrando un perfil que resulta
muy similar al de celdas precedentes. Con res-
pecto a la distribucion demografica de los aca-
démicos ocurre algo parecido. En concreto, el
dato de antigiiedad y las proporciones de acadé-
micos con distintas procedencias describen un
perfil equivalente al obtenido en la celda 4.

La teoria de comportamiento es, de nuevo, el
marco tedrico mas valorado. Resulta interesante
observar como, en este caso, los argumentos que
ofrece la vision basada en los recursos no han si-
do valorados como herramientas validas para la
medida de las relaciones (tabla 5). Ademas, se
verifica que los modelos disefiados para testar
relaciones adoptan, fundamentalmente, la pers-
pectiva contingente. Este resultado parece logico
si se compara con los obtenidos en la celda 2,
donde la perspectiva contingente también se re-
velaba como la aproximaciéon fundamental de
analisis. Si las relaciones se especifican a través
de modelos contingentes, resulta necesario que
los modelos empiricos también adopten esta
aproximacion analitica.
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Tabla 5.- Perfil de investigacion en la celda 5 (comprobacion-explicacion). Analisis de la varianza

ENFOQUES TEORICOS ESTADISTICO | MEDIA |METODOS DE OBTENCION DE DATOS | ESTADISTICO | MEDIA
Recursos y Capacidades F: 1,156 n.s. |Observacion directa W: 1,468 n.s.
Teoria de Comportamiento W: 2,816%** 3,21 |Entrevista W: 0,300 n.s.
Sistemas Abiertos F: 1,868 n.s. Cuestionarios W: 5,661%*** 4,34
Teoria Agencia/Costes Transaccion | W: 1,753 n.s. Analisis de archivo F: 1,519 n.s.
Capital Humano F: 2,223 n.s. Bases de Datos F:3,452%* 1,56
Capital Social F: 4,087** 1,48 [Simulaciones Experimentales W: 1,166 n.s.
Dependencia de Recursos F: 0,807 n.s. |Experimentos en laboratorio W: 1,673 n.s.
Teoria Institucional F: 0,239 n.s. Simulaciones por ordenador W: 1,892 n.s.

PERSPECTIVAS . :
DE INVESTIGACION ESTADISTICO | MEDIA TEMAS ESTADISTICO | MEDIA
W: 3,966** 1,51 |[Staffing/Reclutamiento/Seleccion W: 2,714%* 2,02
Perpectiva Universalista F: 5,833%%%* 3,04 |Compensacion F: 1,388 n.s.
Perspectiva Contingente W: 3,978** 1,64 |Formacion F: 0,658 n.s.
Perspectiva Configuracional F: 0,657 n.s. Socializacion W: 2,844 %% 1,44
Perspectiva Contextual Motivacion W:3,316%* 2,39
HRS W:0,411 n.s.
METODOS DE ANALISIS DE DATOS | ESTADISTICO | MEDIA PERFIL DE LOS INVESTIGADORES
Analisis cualitativo W: 1,205 n.s. Antigiiedad media: 16,93 afos (Desv. Tipica: 8,6 aflos)
Analisis univariante W: 2,735%* 1,23 |Universidad de procedencia:
Analisis multivariante W: 5,207%** 2,14 Norteamérica 48,3 %
Europa 46,1 %
Sudamérica 0,9 %
Asia y Oceania 4,7 %
NOTA: En funcién de los resultados del test de Levene para cada una de las variables se han utilizado dos pruebas diferentes para
analizar las diferencias de media: (1) el estadistico F cuando se confirmoé la homogeneidad de varianzas y, (2) el estadistico de
Welch cuando las varianzas de los diferentes grupos eran significativamente diferentes.
Niveles de significacion: * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.

Los resultados obtenidos en nuestro analisis
muestran que, para el contraste de relaciones, los
investigadores obtienen datos, principalmente, a
partir de la elaboracion de cuestionarios. En
cuanto a los métodos de analisis empleados, se
observan diferencias significativas para el anali-
sis cuantitativo, y una ligera tendencia hacia la
utilizacion de técnicas multivariantes sofistica-
das. En ultimo lugar, cabe destacar la importan-
cia que, como topicos de investigacion, adquie-
ren los aspectos relacionados con la motivacion,
asi como las politicas de staffing, recultamiento
y seleccion.

¢ Celda 6: comprobacion-prediccion de teo-
ria. La prediccion del comportamiento de las va-
riables constituye una de las metas basicas de la
investigacion. Por ello, es necesario que se com-
paren las diferentes teorias que tratan de explicar
el mismo fenémeno, que se valoren sus comple-
mentariedades y aquellos aspectos en los que
compiten. Este es precisamente el objetivo que
define los trabajos planteados desde la sexta cel-
da de la matriz de Snow y Thomas (1994), en los
que se confrontan teorias para comprobar como
cada una de las variables que proponen ayudan a
explicar y predecir la funcion de DRH. Las cel-
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das de la matriz deben interpretarse como etapas
de un proceso acumulativo, por lo que esta fase
debe estar solidamente basada en los desarrollos
anteriores. Para que la prediccion tenga soporte,
debe estar fundamentada en variables bien defi-
nidas y medidas, asi como en relaciones especi-
ficadas de manera rigurosa conforme a una base
teorica solida.

El analisis de la varianza realizado (tabla 5)
muestra diferencias significativas para todos los
enfoques teoricos, con la nica excepcion de la
vision basada en los recursos y capacidades. Al-
go similar ocurre con respecto a las perspectivas
de investigacion, para las que se obtuvieron dife-
rencias significativas en todos los casos.

Como ocurria en la celda 3, también orienta-
da a la prediccion, destaca entre los demas enfo-
ques la teoria de capital humano que, junto con
las teorias de capital social e institucional, es el
marco conceptual que se percibe como mas 1til a
la hora de plantear comparaciones entre explica-
ciones alternativas (tabla 6).

La principal particularidad observada en esta
celda, si se compara con las anteriores, radica en
la perspectiva de investigacion adoptada. Aun-
que el valor medio alcanzado por la perspectiva
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Tabla 6.- Perfil de investigacion en la celda 6 (comprobacion-prediccion). Analisis de la varianza

ENFOQUES TEORICOS ESTADISTICO | MEDIA |METODOS DE OBTENCION DE DATOS | ESTADISTICO | MEDIA
Recursos y Capacidades F: 0,676 n.s. Observacion directa F: 1,576 n.s.
Teoria de Comportamiento F: 3,520** 3,14 |Entrevista F: 0,494 ns.
Sistemas Abiertos F: 6,605%** 1,89  |Cuestionarios W:3,010* 4,36
Teoria Agencia/Costes Transaccion | F: 7,840%*** 1,89 |Analisis de archivo W: 3,586%* 2,02
Capital Humano F: 5285%** 2,61 Bases de Datos W: 5,059%** 1,90
Capital Social W: 5,518%*%* 2,05 Simulaciones Experimentales W: 3,379%* 0,84
Dependencia de Recursos W:3,907** 1,86  |Experimentos en laboratorio W:2,997* 0,57
Teoria Institucional F:7,995%** 2,65 |Simulaciones por ordenador W: 2,572%* 0,48

PERSPECTIVAS . .

DE INVESTIGACION ESTADISTICO | MEDIA TEMAS ESTADISTICO | MEDIA
Perspectiva Universalista F:2,881* 1,53  |[Staffing/Reclutamiento/Seleccion F: 6,087*%* 2,49
Perspectiva Contingente W: 4,274%* 3,22 |Compensacion F: 1,787 ns.
Perspectiva Configuracional F: 5,040%** 1,74  |Formacién F: 3,237** 2,30
Perspectiva Contextual W: 3,859%* 3,41 Socializacion W: 3,498%* 1,77

Motivacion F:2,002 n.s.
HRS W: 5,558%** 3,72
METODOS DE ANALISIS DE DATOS | ESTADISTICO MEDIA PERFIL DE LOS INVESTIGADORES
Analisis cualitativo W: 1,869 n.s. |Antigiiedad media: 18,26 afios (Desv. Tipica: 9,4 afos)
Analisis univariante F:2,216 ns. Universidad de procedencia:
Analisis multivariante W: 3,337%* 2,81 Norteamérica 44,2 %
Europa 46,5 %
Asia y Oceania 9,3 %
NOTA: En funcién de los resultados del test de Levene para cada una de las variables se han utilizado dos pruebas diferentes para
analizar las diferencias de media: (1) el estadistico F cuando se confirmoé la homogeneidad de varianzas y, (2) el estadistico de
Welch cuando las varianzas de los diferentes grupos eran significativamente diferentes.
Niveles de significacion: * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.

contingente se mantiene alto, es la contextual la
mas valorada. Por tanto, puede concluirse que
las investigaciones ubicadas en esta celda asu-
men que la medida en la que una teoria es prefe-
rible sobre otra dependera de las condiciones
ambientales en las que sean aplicadas. De nuevo
observamos como la adopcion de la perspectiva
contextual coincide con el peso de la investiga-
cion desarrollada en universidades europeas. De
hecho, su proporcion, a diferencia del resto de
fases de comprobacion de teoria, resulta superior
a la de los académicos procedentes del entorno
norteamericano.

La importancia que se concede a los cuestio-
narios como fuente de informacion, asi como a
la utilizacion de métodos multivariantes, confir-
ma que estas investigaciones se caracterizan por
un enfoque eminentemente cuantitativo. Consi-
derando los resultados correspondientes la celda
3, podemos llegar a la conclusion de que esta es
una orientacién comun a todas las investigacio-
nes planteadas con un objetivo predictivo. Méto-
dos tales como la simulacion o los experimentos
de laboratorio presentan valores medios muy ba-
jos. En cuanto a los topicos de investigacion, los
datos muestran que, normalmente, se comparan
teorias que pretenden explicar la funcién de
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DRH de manera global, desde un punto de vista
estratégico. Como se observa en la tabla 6, los
topicos funcionales, en los que las politicas se
estudian de manera aislada, presentan medias
comparativamente mas reducidas.

CONCLUSIONES

Este trabajo presenta un analisis del estado
actual de la investigacion en direccion de recur-
sos humanos, basado tanto en una revision de la
literatura como en datos obtenidos a partir de
una muestra de 223 académicos del campo. La
explicacion planteada por Snow y Thomas
(1994) acerca del proceso segun el cual se cons-
truyen y testan teorias directivas ha servido co-
mo marco de referencia para el analisis empirico
desarrollado.

Como pudimos observar, la evolucion recien-
te de la investigacion en DRH se ha caracteriza-
do por la expansion de la disciplina, asi como
por la multiplicacién de aproximaciones teoricas
y metodologicas desde las que la funcioén esta
siendo estudiada. Esta amplia variedad hace ne-
cesario realizar una reflexion sobre el estado ac-
tual de la cuestion. El analisis de los resultados
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obtenidos del estudio empirico nos ha permitido
identificar algunas tendencias generales, asi co-
mo las orientaciones cientificas particulares que
los académicos siguen cuando tratan de descri-
bir, explicar y predecir el comportamiento de las
variables relacionadas con la funcion de recursos
humanos. La tabla 7 resume los patrones de in-
vestigacion obtenidos en cada una de las celdas
de la matriz de Snow y Thomas (1994).

RESULTADOS DEL ANALISIS. PERFIL DE LA
INVESTIGACION ACTUAL EN DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS

La evidencia empirica obtenida confirma la
importancia de la teoria de comportamiento co-
mo uno de los fundamentos basicos de la disci-
plina, no s6lo en el proceso de construccion de
teorias, sino también en su comprobacion. De
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igual forma, se demuestra que este enfoque re-
sulta util tanto en la definicion de variables en
las etapas de descripcion, como en la explicacion
y prediccion de relaciones causales. Por tanto,
puede concluirse que un volumen importante de
la investigacion en DRH se construye sobre la
asuncion de que el comportamiento de los em-
pleados es un elemento clave en la estrategia de
recursos humanos, asi como un potencial mode-
rador de su efecto sobre el desempefio organiza-
tivo (Jackson et al., 1989; Wright y McMahan,
1992).

En aquellas investigaciones orientadas a la
identificacion y medida de conceptos clave (cel-
das 1 y 4), se resalto especialmente la importan-
cia de la vision de la empresa basada en los re-
cursos y capacidades. Este marco proporciona
argumentos solidos para analizar el grado en el
que un recurso puede considerarse como una

Tabla 7.- Resumen de resultados

DESCRIPCION EXPLICACION PREDICCION
ENFOQUES TEORICOS ENFOQUES TEORICOS ENFOQUES TEORICOS
T®. Comportamiento (3,18) T*. Comportamiento (3,12) T?. Comportamiento (3,45)
V. Recursos y capac. (2,92) V. Recursos y capac. (2,89) T*. Capital humano (2,27)
T*. Capital Humano (2,31) T?. Capital humano (2,31)
< | T Sistemas abiertos (2,13) T®. Sistemas abiertos (2,23) PERSP. DE INVESTIGACION
‘g T* Institucional (2,01) T?. Institucional (2,06) Contingente (3,22)
M
: PERSPECTIVAS DE INVESTIGACION PERSPECTIVAS DE INVESTIGACION METODOS DE OBTENCION DATOS
A | Contextual (2,93) Contingente (3,15) Cuestionarios (4,24)
Z Contextual (2,95) Entrevistas (2,97)
o METODOS DE OBTENCION DATOS
S | Entrevistas (3,54) METODOS DE OBTENCION DATOS | METODOS DE ANALISIS DE DATOS
B Participacion directa (2,16) Entrevistas (3,36) Analisis multivariante (2,66)
2 ) ) Participacion directa (2,05) )
@) METODOS DE ANALISIS DE DATOS TEMAS DE INVESTIGACION
© | Analisis cualitativo (2,70) Motivacion (2,74)
Staff., reclut y selecc. (2,12)
TEMAS DE INVESTIGACION Compensacion (2,06)
Dir. Estrat. de RR.HH (3,07)
Motivacion (2,11)
ENFOQUES TEORICOS ENFOQUES TEORICOS ENFOQUES TEORICOS
T. Comportamiento (3,32) T. Comportamiento (3,21) T. Comportamiento (3,14)
T recursos y cap. (3,00) Teoria Institucional (2,65)
PERSP. DE INVESTIGACION Capital Humano (2,61)
PERSP. DE INVESTIGACION Contingente (3,04) Capital Social (2,05)
E Contingente (3,38)
@) METODOS DE OBTENCION DATOS | PERSP. DE INVESTIGACION
£ | METODOS DE OBTENCION DATOS | Cuestionarios (4,34) Contextual (3,41)
E—’ Cuestionarios (4,25) ) ) Contingente (3,22)
z METODOS DE ANALISIS DE DATOS
e Analisis multivariante (2,14) METODOS DE OBTENCION DATOS
2 Cuestionarios (4,36)
g TEMAS DE INVESTIGACION Analisis de archivos (2,02)
& Motivacion (2,39)
= Staff., reclut y selecc. (2,02) METODOS DE ANALISIS DE DATOS
8 Analisis multivariante (2,81)
TEMAS DE INVESTIGACION
Dir. Estrat. de RR.HH. (3,72)
Staff., reclut y selecc. (2,49)
Formacion (2,30)
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fuente sostenible de ventaja competitiva. Los re-
sultados obtenidos del ANOVA para esta varia-
ble confirman que los investigadores confian en
este marco tedrico para justificar la importancia
estratégica del componente humano, asi como
para identificar cuales son las caracteristicas par-
ticulares que sustentan este papel. Ademas, los
datos obtenidos para la celda 2 confirman que la
vision de recursos y capacidades contribuye
también a explicar la teoria, clarificando las rela-
ciones entre la DRH, la capacidad competitiva
de la empresa. Los datos obtenidos para el resto
de marcos tedricos considerados no son tan con-
cluyentes, si bien es interesante resaltar la impor-
tancia que la teoria del capital humano adquiere
en las fases del proceso cientifico desarrolladas
con un objetivo predictivo (celdas 3 y 6).

En cuanto a las perspectivas de investigacion
adoptadas por los investigadores, los datos so-
portan la asuncion, planteada por algunos auto-
res, de que los modelos de DRH se desarrollan
fundamentalmente desde las aproximaciones
contingente y contextual (Martin et al., 2005a,
2005b). Las diferencias de media para estas
perspectivas resultaron estadisticamente signifi-
cativas en la mayoria de las celdas, mostrando
valores promedio relativamente elevados. Por
tanto, podemos concluir que la investigacion ac-
tual ha rechazado la posibilidad de encontrar me-
jores practicas de gestion. Por el contrario, se re-
conoce la existencia de variables externas que
condicionan los efectos esperados de las estrate-
gias, politicas y practicas de recursos humanos.

Por otro lado, del analisis efectuado también
puede deducirse que existen diferencias impor-
tantes entre las investigaciones orientadas a la
construccion de teoria y aquellas encaminadas a
contrastar los planteamientos teoéricos. Este re-
sultado es consistente con los argumentos plan-
teados por Snow y Thomas (1994). Las investi-
gaciones orientadas a la identificacion de con-
ceptos clave y a la medicion de relaciones adop-
tan una logica inductiva de analisis. La evidencia
empirica es extraida a través de entrevistas o de
la participacion directa, y para el andlisis de di-
chos datos se utilizan, fundamentalmente méto-
dos cualitativos. Sin embargo, cuando el objeti-
vo es testar la teoria o predecir el comporta-
miento futuro de las variables (celdas 3 a 6), las
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metodologias utilizadas cambian. En estos casos,
los investigadores muestran una clara preferen-
cia por herramientas cuantitativas, aplicadas so-
bre datos obtenidos mediante cuestionarios.

De la revision de la literatura planteada al
comienzo del articulo se desprende que la DRH
es un area amplia, que cubre diferentes subtopi-
cos. No obstante, nuestros datos no confirman la
existencia de patrones especificos de intereses
entre los académicos que desarrollan su activi-
dad en las diferentes etapas de desarrollo de la
teoria. Se hace necesario realizar un analisis mas
profundo para explorar la forma en la que se esta
creando y comprobando el conocimiento sobre
dimensiones especificas del campo, tales como
con las politicas de staffing, reclutamiento y se-
leccién, compensacion, evaluacion del desempe-
fio o socializacion. Sin embargo, si que se pue-
den extraer conclusiones interesantes acerca de
la dimension estratégica de la DRH. El interés
por las estrategias de recursos humanos ha sido
el tinico topico para el que se han obtenido valo-
res medios por encima de los tres puntos en la
escala propuesta. Como se observa en la tabla 7,
esto ocurre en las celdas 1 y 6. Se confirma por
tanto la evolucion hacia una concepcion estraté-
gica de la funcion descrita en la revision de la li-
teratura. Las estrategias de recursos humanos se
identifican como una variable clave para el desa-
rrollo de la investigacion en DRH. Como conse-
cuencia de esta transicion, en los ultimos afios,
se han ido introduciendo teorias estratégicas, que
aportan nuevos argumentos sobre la vision pro-
puesta desde enfoques psicologicos, sociologicos
y organizativos (Wright y McMahan, 1992). Sin
embargo, la falta de significacion estadistica en
el resto de celdas parece sefialar un menor desa-
rrollo en las investigaciones orientadas a conec-
tar la estrategia de recursos humanos con varia-
bles externas.

Podemos describir, por tanto, el desarrollo de
la investigacion en el campo de la DRH como un
proceso colectivo. Los conceptos y relaciones
claves se identifican desde un punto de vista in-
ductivo, deduciéndose elementos relevantes a
partir de datos obtenidos a través de entrevistas y
de la observacion directa. Se reconoce el papel
central que desempefia el comportamiento de los
empleados, como un elemento que modera el
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efecto de las politicas de direccion de personal
sobre el desempefio organizativo. Ademas, pue-
de concluirse que los modelos de DRH se defi-
nen desde un punto de vista estratégico. La fuer-
za de trabajo de la organizacion es reconocida
como una fuente potencial de ventaja competiti-
va. Para justificar esta importancia, los investi-
gadores del area han utilizado argumentos pro-
cedentes, fundamentalmente, de la vision de re-
cursos y capacidades. Por otra parte, los resulta-
dos obtenidos en nuestro andlisis para los items
relativos a las aproximaciones de investigacion
confirman que los modelos de DRH reconocen
la influencia de variables contingentes, sugirién-
dose la superacion de la aproximacion universa-
lista. En cuanto a los métodos de analisis prefe-
ridos por los investigadores, tuvimos la ocasion
de observar como, cuando el objetivo es com-
probar la teoria o predecir el comportamiento fu-
turo de las variables, la mayor parte de los traba-
jos se plantean con una orientacion deductiva,
basada en el analisis cuantitativo de datos extrai-
dos a través de la elaboracion de cuestionarios
(tabla 7).

DIFERENCIAS INTERNACIONALES EN LA
INVESTIGACION EN DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS

Del analisis del perfil demografico de los aca-
démicos que contribuyen en cada una de las eta-
pas del proceso de investigacion también se des-
prenden conclusiones interesantes. En general,
los datos parecen indicar que en las universida-
des europeas, la investigacion que se realiza en
el campo de la DRH tiene un caracter mas induc-
tivo, basado en la obtencion de evidencia a tra-
vés de la observacion y de entrevistas, y del ana-
lisis cualitativo. Los investigadores norteameri-
canos, por el contrario, utilizan técnicas cuantita-
tivas a partir de informacion extraida de cuestio-
narios o bases de datos secundarios. Esta dife-
rente orientacion epistemologica explicaria el
hecho de que, en las etapas relacionadas con la
construccion de teorias, la proporcion de acadé-
micos europeos sea mayor. La logica inductiva
favorece la propuesta de nuevos conceptos y re-
laciones, mientras que el proceso hipotético de-
ductivo se orienta a la contrastacion empirica de
los planteamientos tedricos, asi como a la pre-
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diccion econométrica del comportamiento futuro
de las variables. De hecho, resulta interesante
observar como de las tres celdas que componen
la fase de construccion de teoria, inicamente en
la relacionada con la prediccion, el porcentaje de
académicos norteamericanos es superior. Este
dato parece indicar que la investigacion desarro-
llada en dicho contexto presenta, ademas, un
marcado caracter prescriptivo, frente a la plan-
teada en otros contextos, mas centrados en la
descripcion de variables y relaciones. El numero
de encuestas recibidas de académicos espafioles
no nos permite particularizar el andlisis en el
contexto nacional. Seria interesante ampliar la
muestra en este sentido para poder estudiar la
orientacion que éstos siguen en direccion de re-
cursos humanos y situar sus contribuciones en el
proceso de desarrollo cientifico descrito. En re-
lacion con la antigiiedad de los académicos tam-
bién se observan diferencias interesantes. De la
evidencia obtenida de nuestro cuestionario se
desprende que los académicos mas modernos
desarrollan sus contribuciones fundamentalmen-
te en las etapas de comprobacion de teoria, ca-
racterizadas por un mayor peso de las metodolo-
gias cuantitativas.

Resumiendo los resultados obtenidos acerca
del estado de la disciplina, podriamos decir que
la investigacion en DRH, se desarrolla basica-
mente desde dos grandes aproximaciones: 1) una
orientacion contextual-inductiva, que sigue el
modelo europeo de investigacion y que propor-
ciona argumentos, fundamentalmente, para la
construccion de teoria; y 2) una aproximacion
contingente-deductiva, desarrollada inicialmente
por académicos norteamericanos, que proporcio-
na modelos complejos para contrastar los plan-
teamientos tedricos.

IMPLICACIONES PARA EL FUTURO DE LA
DISCIPLINA

Tomando la descripcion de la disciplina
como punto de partida resulta necesario hacer un
esfuerzo por reflexionar acerca del futuro de la
investigacion en materia de DRH, qué cuestiones
quedan por explicar y de qué forma han de estu-
diarse. A partir de lo que, en este sentido expo-
nen Paauwe y Boselie (2005) o Schuler y Tari-
que (2007), podemos llegar a la conclusion de
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que la disciplina debe evolucionar abordando de
manera simultanea tres dimensiones complemen-
tarias: 1) aspectos subfuncionales, relacionados
con las practicas individuales de gestion de los
recursos humanos; 2) la direccién estratégica de
recursos humanos y, 3) la dimension internacio-
nal de la funcion. Los datos obtenidos de la en-
cuesta muestran como los académicos del area
estan abandonando progresivamente el punto de
vista estrictamente subfuncional. Los modelos
normativos que recomendaban disefios Optimos
de las practicas de gestion de la plantilla, moti-
vacién o compensacion estan siendo sustituidos
por trabajos contingentes, en los que se buscan
factores que condicionan su definicion. En este
sentido, resulta especialmente necesario que la
dimension subfuncional se combine con las otras
dos. De esta manera, se podria avanzar en la ex-
plicacion de la forma en la que las practicas de
recursos humanos pueden utilizarse para activar
capacidades estratégicas o como pueden combi-
narse dando lugar a sistemas sinérgicos (Wright
y Snell, 1998; Lam y Ho, 2006). De forma simi-
lar, Schuler y Tarique (2007) apuntan la necesi-
dad de que, en el contexto internacional, se re-
piensen muchas de las practicas tradicionales de
direccion de los recursos humanos que se venian
aplicando. La globalizacion de la actividad de
las organizaciones ha puesto de relieve la impor-
tancia de un nuevo conjunto de politicas que no
habian sido consideradas en la investigacion pa-
sada, pero que estan comenzando a conducir los
debates académicos sobre la funcion de recursos
humanos. Por ejemplo, seria aconsejable seguir
desarrollando nuestro conocimiento sobre los
procesos de expatriacion y repatriacion, asi co-
mo la gestion de equipos transnacionales, la ges-
tion de la diversidad, o el desarrollo de compe-
tencias crosculturales (McMahan, Bell y Wright,
1998; Bonache, Brewster y Suutari, 2001; Schu-
ler y Tarique, 2007). El analisis empirico des-
arrollado también ha evidenciado que, a pesar de
que la estrategia de recursos humanos ha sido
identificada como un constructo central de la
disciplina, todavia quedan muchos aspectos rela-
cionados con esta cuestion pendientes de expli-
car desde un punto de vista empirico. También
en este caso, la interrelacion entre las dimensio-
nes internacional y estratégica requiere mayor
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atencion por parte de los académicos. Resulta
necesario explicar de manera cientifica de qué
forma es posible desarrollar estrategias globales
de recursos humanos capaces de hacer frente a la
complejidad del entorno internacional. Para ello,
los modelos deben ampliar el rango de variables
ambientales consideradas, como aconsejaron
Schuler, Dowling y De Cieri (1993). En el desa-
rrollo de esta linea, la perspectiva contextual
puede resultar especialmente util. Los trabajos
de Brewster (1995, 1999), por ejemplo, aportan
interesantes estudios comparativos, que identifi-
can las diferencias en las politicas que han de
aplicarse en cada contexto en funcion de sus ca-
racteristicas sociales, politicas o culturales. La
investigacion futura en este campo debe tratar de
explicar como la direccion de recursos humanos
puede mantener la coherencia interna del sistema
estratégico de practicas al mismo tiempo que lo
adapta a las condiciones particulares de los dife-
rentes contextos en los que opera. De igual for-
ma, en base a los planteamientos contextuales,
podria introducirse en la discusion sobre la fun-
cion de recursos humanos la perspectiva de sta-
keholders multiples reclamada por Schuler y Ta-
rique (2007) considerando los efectos que las
decisiones de recursos humanos presentan no so-
lo sobre el rendimiento de la empresa, sino tam-
bién sobre el entorno, y los agentes que en ¢l in-
teraccionan.

De todo lo anterior se deduce que la investi-
gacion en DRH ha experimentado un proceso de
enriquecimiento tedrico y metodolégico desde
los primeros modelos a los que hacian referencia
Bacharach (1989) o Dyer (1985). Con este traba-
jo hemos intentado presentar una perspectiva
global del grado actual de desarrollo tedrico de
la disciplina. Sin embargo, en nuestra opinion, el
analisis exploratorio deberia completarse con es-
tudios mas especificos sobre subareas particula-
res, como la direccion estratégica de los recursos
humanos, las politicas de motivacion, o la di-
mension internacional de la funcion. La utiliza-
ciéon de meta-analisis podria ser especialmente
interesante en este sentido, para comparar las
conclusiones alcanzadas en diferentes investiga-
ciones sobre relaciones que, si bien estan sufi-
cientemente documentadas en la literatura teori-
ca, conducen a resultados empiricos contradicto-
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rios. De la misma manera, otra linea de investi-
gacion que podria contribuir al fortalecimiento
de los fundamentos del campo es la revision de
sus constructos esenciales, intentando alcanzar
definiciones comunes y desarrollando medidas
compartidas. Aunque la diversidad de aproxima-
ciones es un requisito en topicos tan amplios
como la DRH, en el contexto actual de la disci-
plina, resulta igualmente necesario hacer un es-
fuerzo por buscar complementariedades y argu-
mentos compartidos.

NOTAS

1. Los autores estan ordenados alfabéticamente. Este
trabajo ha sido desarrollado en el marco del pro-
yecto de investigacion SEJ2004-01751/ECON y
del grupo de investigacion SEJ-449 de la Junta de
Andalucia.

ANEXO

ITEMS INTRODUCIDOS EN EL CUESTIONARIO
(VALORADOS EN ESCALAS DE LIKERT DE 5 PUNTOS)

A) Objetivos que guian la investigacion actual desarrollada por los
investigadores:

1. Identificacion de los conceptos clave

2. Establecimiento del como y cuando se relacionan estos con-
ceptos

Prediccion del comportamiento futuro de las variables clave
Medicion de las variables clave

Medicion de las relaciones entre variables

Test de teorias que compiten en la explicacion de un mismo
fenomeno

kW

B) Grado de utilizacion de los siguientes métodos para la obtencion
de datos:

Observacion directa y participativa
Entrevistas

Cuestionarios

Analisis de archivos

Bases de datos informaticas
Simuladores experimentales
Experimentos de laboratorio
Simulaciones informaticas

Otras (respuesta abierta)

VXN DLW

C) Grado de utilizacion de las siguientes metodologias de analisis
de datos:
1. Analisis cualitativo
a. Meétodo del caso
b. Repertory Grid
c. Delphi
d. Otros (respuesta abierta)
2. Analisis univariante
3. Analisis multivariante
ANOVA, MANOVA, MANCOVA
Analisis factorial
Analisis cluster
Analisis de regresion
Analisis de ecuaciones estructurales
Otros (respuesta abierta)

s a0 o
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D) Enfoque teoricos utilizados:

Teoria de recursos y capacidades de la empresa
Teoria de comportamiento

Teoria de sistemas abiertos

Teoria de la agencia y de costes de transaccion
Teoria del capital humano

Teoria del capital social

Teoria institucional

Otras (respuesta abierta)

PXNAN W=

E) Perspectivas de investigacion:
1. Perspectiva universalista

2. Perspectiva contingente

3. Perspectiva configuracional
4. Perspectiva contextual

F) Temas especificos de investigacion:

1. Staffing, reclutamiento y seleccién
2. Compensacion

3. Formacion

4. Socializacion

5. Motivacion

6. Estrategia de recursos humanos
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