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Resumen: Ante la importancia que las empresas de alta tecnologia otorgan al disefio de una estrategia de reclu-
tamiento para el personal investigador que tenga efectos significativos sobre el rendimiento de la unidad de I1+D, el
presente trabajo analiza en primer lugar las asociaciones propuestas por las distintas teorias respecto a los efectos
actitudinales, conductuales y organizacionales de las opciones de reclutamiento externo e interno; para, a conti-
nuacion, valorar su aplicabilidad en el contexto del personal de I+D. La verificacion de los efectos propuestos se ha
realizado mediante un analisis empirico en empresas de alta tecnologia del sector farmacéutico espafiol y cuyos
resultados parecen confirmar, por un lado, que la filosofia de reclutamiento interno genera expectativas en los in-
vestigadores respecto a sus posibilidades de progreso profesional, que incrementan su motivacion y, con ella, su
rendimiento y adaptacion respecto de los objetivos y metas que la empresa establece para el desarrollo de su tra-
bajo y, por otro, que este efecto es mas visible cuando la empresa cuenta con un sistema coherente de desarrollo
profesional para su personal investigador.

Palabras clave: Estrategia de reclutamiento / Sistema de carreras / Productividad de la I+D.

Impact of Recruitment Strategy on R&D Performance in High Tech Companies

Abstract: First, in this work we analyses the proposals made by different theories about the effects of external ver-
sus internal recruitment on R&D performance. Then, this work evaluates its applicability to R&D personnel and tries
to verify these effects. To cope with this objective we developed an empirical analysis in spanish high tech compa-
nies of pharmaceutical industry. The results obtained seem to confirm that internal recruitment generates good ex-
pectations on researchers respect their professional growth, increasing their motivation and performance, and this
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effect is more evident when the company has a coherent ladder system.
Key Words: Recruitment strategy / R&D productivity / Ladder system.

INTRODUCCION

Una de las principales preocupaciones de las
empresas de alta tecnologia es, segun la literatu-
ra, la de disefiar una estrategia adecuada para el
reclutamiento del personal investigador, debido,
por un lado, a que la misma puede aumentar o
disminuir de forma critica la capacidad competi-
tiva de estas empresas al incidir en la calidad y
disponibilidad del personal técnico encargado de
las actividades del proceso de innovacion tecno-
logica (Coombs y Rosse, 1992), y, por otro, a la
existencia de un conjunto importante de desafios
a tener en cuenta en el disefio de tal actividad,
como son la percepcion adversa que suelen man-
tener los empresarios respecto de la situacion del
mercado laboral de los cientificos e ingenieros,
las caracteristicas propias de esta clase de perso-
nal, las estrategias corporativas que suelen adop-
tar este tipo de empresas y el entorno especial-
mente dindmico que las rodea (Sherman, 1986;
Anderson y Kleingartner, 1987; Turbin y Rosse,
1990; Bretz y Dreher, 1990; King y Sethi, 1992;

McCann, Hinkin y Goémez Mejia, 1992; e Igba-
ria y Siegel, 1992).

No obstante, cumple sefialar que, a pesar de
la unanimidad que parece existir sobre la impor-
tancia que la estrategia de reclutamiento del per-
sonal idoneo tiene para las empresas de alta tec-
nologia, existen pocos estudios tedricos y empi-
ricos acerca del impacto que las distintas opcio-
nes de reclutamiento pueden ejercer sobre el
comportamiento del personal técnico e investi-
gador y, por tanto, sobre el rendimiento de las
unidades de [+D.

Ante esta circunstancia, el presente trabajo
pretende proporcionar una cierta evidencia teori-
ca y empirica sobre estos aspectos, por lo que en
primer lugar se procederd a delimitar concep-
tualmente el significado de las principales op-
ciones estratégicas que configuran esta politica
de recursos humanos, para, en segundo término,
sistematizar las aportaciones realizadas en la li-
teratura respecto al impacto que estas opciones
pueden ejercer sobre el comportamiento y el
rendimiento laboral de los trabajadores, al objeto
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de valorar su aplicabilidad al entorno especifico
de la gestion del personal de I+D de las empre-
sas de alta tecnologia. Finalmente, en el ultimo
apartado se expondran los resultados obtenidos
en un estudio empirico realizado con el personal
de I+D de empresas de alta tecnologia del sector
farmacéutico espafiol, mediante el cual hemos
intentado contrastar las hipotesis establecidas en
relacion a los efectos de las opciones estratégi-
cas de reclutamiento, asi como valorar la transfe-
ribilidad de los planteamientos tedricos al con-
texto empresarial espafiol.

DELIMITACION CONCEPTUAL DE

LA FILOSOFIA DE RECLUTAMIENTO:
LA POLITICA DE RECLUTAMIENTO
INTERNO VERSUS EXTERNO

En la literatura se sostiene que la decision de
la filosofia de reclutamiento consistente en elegir
entre fuentes externas o internas de reclutamien-
to tiene una gran capacidad de impacto sobre el
comportamiento y el rendimiento laboral de los
individuos®. Tal decisién estriba, basicamente,
en decidir a qué mercado laboral circunscribira
la empresa en primer lugar su proceso de bus-
queda y de comunicacion de la oferta de trabajo
cuando se produzca una vacante: o bien al per-
sonal ajeno a la empresa, o bien al mercado la-
boral interno de la misma; es decir al personal ya
empleado en la organizacion’.

Aprioristicamente podria pensarse que una
decision de esta naturaleza se realiza en términos
de dos alternativas casi excluyentes, de tal forma
que sélo cuando no se alcancen resultados satis-
factorios con la opcién elegida se acudira a la
otra. Sin embargo, hay que precisar que la utili-
zacion del reclutamiento interno como opcidn
predominante presupone la complementariedad
del reclutamiento externo, ya que en este caso la
empresa debe llevar a cabo un conjunto de mo-
vimientos internos que finalizaran con una va-
cante en un puesto de trabajo perteneciente al
escalon mas bajo del grupo, escala o nivel profe-
sional, cuya cobertura sélo se podra materializar
acudiendo al mercado laboral externo®.

Pero el reclutamiento de candidatos también
puede plantearse bajo la circunstancia de que se
transmita la oferta de trabajo de forma mas o
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menos simultdnea a ambos mercados de trabajo
—interno y externo—; en este caso, la formulacion
de esta estrategia de reclutamiento adopta el si-
guiente enunciado: la empresa opta por el reclu-
tamiento interno frente al externo si aplica el
principio de preferencia por el candidato interno
ante situaciones de igualdad en las valoraciones
de todos los candidatos, y viceversa.

IMPACTO DE LA FILOSOFIA
DEL RECLUTAMIENTO SOBRE
EL RENDIMIENTO LABORAL

Distintas corrientes y teorias han argumenta-
do sobre el impacto que la adopcién de una u
otra filosofia de reclutamiento podria tener sobre
el rendimiento del personal. Las mismas han ba-
sado sus razonamientos o bien en las diferencias
existentes en el perfil de los candidatos en fun-
cioén de su fuente de procedencia, o bien en los
efectos que tales opciones de reclutamiento pue-
den ejercer sobre la motivacion de los trabajado-
res.

APORTACIONES TEORICAS SOBRE EL
IMPACTO ORGANIZACIONAL DE LAS
CARACTERISTICAS DE LOS CANDIDATOS
INTERNOS VERSUS LAS DE LOS EXTERNOS

Una de las corrientes que parten de las dife-
rencias existentes entre el perfil de los candida-
tos internos y el de los externos, como criterio
fundamental a la hora de argumentar sobre la in-
cidencia que las opciones de reclutamiento pue-
den ejercer sobre el rendimiento de la empresa,
es la teoria de la ecologia de las poblaciones, que
manifiesta una marcada preferencia por el reclu-
tamiento interno frente al externo en la cobertura
de puestos de naturaleza directiva, y cuyo razo-
namiento puede ser extrapolado para las vacan-
tes de caracter técnico e investigador en I+D (ta-
bla 1).

Seglin esta teoria, las consecuencias organi-
zacionales negativas de las sucesiones directivas,
tales como interrupciones temporales de la cade-
na de mando, reestructuracién en las rutinas de
trabajo de los empleados, modificacion de las re-
laciones externas de la empresa, generacion de
incertidumbre y de conflictos, y disminucién de
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la moral organizacional (Gouldner, 1954; Grus-
ky, 1960; Allen, Pamian y Lotz, 1979; Carroll,
1984; Hannan y Freeman, 1989; y Haveman,
1993), pueden mitigarse mediante el empleo del
reclutamiento interno a la hora de llevar a cabo
el reemplazo, puesto que el mayor conocimiento
que los candidatos internos presentan de las ruti-
nas, redes sociales e idiosincrasia de la empresa
(Chung, Lubatkin, Rogers y Owers, 1987; y Puf-
fer y Weintrop, 1991) provocard una mayor con-
tinuidad de las practicas empresariales.

La aplicacion de este argumento en el caso de
puestos vacantes de naturaleza técnica e investi-
gadora llevaria a plantear que la incorporacion
de un investigador procedente del mercado labo-
ral interno, y por tanto con un amplio dominio
organizacional, da lugar a que se produzcan un
numero inferior de cambios en los roles, rutinas,
procedimientos de trabajo y estructura de poder
del grupo de trabajo, forma basica de organiza-
cion del trabajo en la [+D, de tal forma que con
ello se reduce la posibilidad de conflictos y dis-
funcionalidades que pudiesen disminuir el ren-
dimiento del mismo.

Adicionalmente, este mayor conocimiento
especifico de la empresa y de la unidad de I+D,
que detentan los candidatos internos frente a los
externos, da lugar a que tales individuos presen-
ten, inicialmente, menores niveles de incerti-
dumbre y de ansiedad en su proceso de asuncion
del nuevo trabajo, lo que a su vez conducira a un
proceso de adaptacion menos intenso y mas bre-
ve para lograr un rendimiento efectivo en las
funciones del trabajo que el que precisarian los
candidatos externos’.

Las implicaciones de este argumento son de
especial importancia para las empresas de alta
tecnologia, puesto que es probable que el trabajo
incorrectamente ejecutado por el individuo re-
cién incorporado tenga efectos negativos no sélo
sobre su rendimiento individual, sino también
sobre el rendimiento total del conjunto del
equipo de I+D al que pertenezca.

De todas formas hay que contemplar que el
reclutamiento interno planteado en su expresion
mas radical supone que para la cobertura de un
unico puesto vacante se pueden producir nume-
rosos movimientos laterales y/o jerarquicos —el
efecto ola—, los cuales permaneceran sin ser to-
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talmente operativos durante el periodo de adap-
tacion y de aprendizaje de las nuevas responsa-
bilidades, por lo que el efecto neto sobre el ren-
dimiento, como consecuencia de la falta de pro-
ductividad que se puede derivar de este tipo de
acciones de reclutamiento interno, puede ser
muy superior al que se deriva del mayor periodo
de socializacion de un solo cargo cubierto por un
individuo procedente del mercado laboral exter-
no.

Frente a la propuesta de la teoria de la ecolo-
gia de las poblaciones, existe otra corriente, cen-
trada en los efectos del cambio de liderazgo, que
considera que el candidato externo actia como
conducto para la incorporacién a la empresa de
informacién externa, dando lugar a mejoras en el
rendimiento, al lograr un mejor ajuste ante las
demandas del entorno (Helmich, 1974; Pfeffer y
Salancik, 1978; Singh, House y Tucker, 1986; y
Virany, Tushman y Romanelli, 1992).

Bajo este planteamiento, el cual mantiene to-
da su aplicabilidad para la cobertura de puestos
de naturaleza técnica e investigadora, la contra-
tacion externa y, con ella, la politica de recluta-
miento externo se perfila como la decisién mas
adecuada para lograr el maximo ajuste al entor-
no (tabla 1). Esto es, la incorporacion de nuevos
investigadores procedentes del mercado laboral
externo favorece la entrada de gran cantidad de
conocimiento, tanto técnico y cientifico como
organizacional y operacional tacito acerca del
funcionamiento de otras empresas’, asi como
nuevas perspectivas, ideas y formas mas eficien-
tes de ejecucion del trabajo (Lauterbach, Vu y
Weisberg, 1999).

Es destacable que este argumento —acerca del
empleo del reclutamiento externo como método
de ajuste a los cambios del entorno— ha sido con-
templado también en la literatura especifica de
direccion de recursos humanos en empresas de
alta tecnologia en relacién con uno de los princi-
pales limitadores de la productividad en la I+D:
la obsolescencia tecnoldgica (Turbin y Rosse,
1990; y Coombs y Rosse, 1992). Asi, dado que
el ritmo de desarrollo tecnoldgico ha provocado
que en un plazo relativamente breve de tiempo la
mayor parte del conocimiento de los especialis-
tas técnicos no esté en vigor, la opcion del reclu-
tamiento externo de individuos que posean el
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Tabla 1.- Efectos derivados de las caracteristicas de los candidatos internos vs. externos

OPCION PREFERENTE
DE RECLUTAMIENTO

RESULTADOS PROPUESTOS

* TEORIA DE LA ECOLOGIA DE LAS POBLACIONES

Reclutamiento interno

Mayor continuidad en los procedimientos organizacionales

Menores conflictos y disfuncionalidades en los equipos de trabajo

Menores niveles de ansiedad e incertidumbre

Menor tiempo de adaptacion y de ejecucion efectiva del trabajo, salvo en el caso del efecto ola

e TEORIA DE LA SUCESION

. Mayor ajuste al entorno
Reclutamiento externo Y J

Incorporacién de nuevas ideas y conocimientos

Menor riesgo de obsolescencia tecnoldgica
Mayores comportamientos innovadores y creatividad

o TEORIA DE LA AGENCIA

Reclutamiento interno Menores costes de agencia

Menores asimetrias de informacion

Mejores decisiones de contratacion

FUENTE: Elaboracion propia.

conocimiento mas actualizado puede ser utiliza-
da como un mecanismo que facilite el proceso
de adaptacion de la empresa a dicha evolucion
tecnologica’.

Pero en esta corriente no sélo se asume que
los individuos procedentes del mercado laboral
externo sean mas capaces a la hora de aportar
nuevos conocimientos, perspectivas ¢ ideas, por
lo que se constituyen en una fuente de creativi-
dad y de comportamientos innovadores (Allen,
1977; Turbin y Rosse, 1990; y Lauterbach, Wu y
Wesiberg, 1999), sino que ademés se considera
que exhiben una mayor predisposicion potencial
al cambio y un mayor rechazo al status quo, que
puede dar lugar a mejoras sustanciales en la pro-
ductividad (Carlson, 1962; Hambrick y Mason,
1984; Dalton y Kesner, 1985, 1983; Reinganun,
1985; Puffer y Weintrop, 1991; Cannella y Lu-
batkin, 1993; Datta y Guthrie, 1994; y Lauter-
bach, Wu y Weisberg, 1999)°.

Finalmente, desde otra perspectiva, aunque
también en relacion con las caracteristicas de los
candidatos, se puede mencionar la propuesta que
realiza la teoria de la agencia respecto a los efec-
tos beneficiosos que el reclutamiento interno
puede ejercer sobre el rendimiento individual y
organizacional (véase tabla 1). Esta teoria, a di-
ferencia de las precedentes, no intenta discernir
entre las caracteristicas que diferencian a los
candidatos internos de los externos y su poten-
cial impacto sobre el rendimiento, la productivi-
dad o la competitividad empresarial, sino que
sostiene que, ceferis paribus, el reclutamiento
interno permite que la empresa adopte decisio-

nes respecto a la contratacion que de media se-
ran mejores que las adoptadas en el caso de acu-
dir al reclutamiento externo —hecho que, a su vez,
afectara al futuro rendimiento y a la competitivi-
dad de la empresa—, ya que la primera opcion de
reclutamiento le facilita a la empresa informacion
mas exacta acerca de ciertas caracteristicas de los
candidatos internos tales como habilidad, aver-
sion al riesgo, propension a abandonar la organi-
zacion y de su potencial rendimiento, de tal forma
que los problemas de asimetrias de informacion
seran menos severos y, por tanto, con ellos tam-
bién los potenciales costes de agencia.

APORTACIONES TEORICAS SOBRE LOS
EFECTOS MOTIVACIONALES DE LA
ESTRATEGIA DE RECLUTAMIENTO

En la literatura de direccion de recursos
humanos se suele recurrir a las teorias que expli-
can el proceso de motivacion laboral de los indi-
viduos para justificar el impacto que la estrategia
de reclutamiento puede ejercer sobre el rendi-
miento laboral individual y organizacional (Boh-
lander, Sherman y Snell, 2001). Es por ello que,
a continuacion, determinaremos tales efectos a
través de la aplicacion de dos de las teorias mas
aceptadas, la de las expectativas y la del contrato
psicologico (tabla 2).

Segun la teoria de las expectativas (Vroom,
1964) un empleado estara motivado a desarrollar
un alto nivel de esfuerzo siempre y cuando crea
que éste tendra como consecuencia un determi-
nado rendimiento —o resultado de primer nivel—
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y que alcanzar dicho rendimiento puede llevar
aparejado la recepcion de recompensas organi-
zacionales —resultados de segundo nivel—, las
cuales, a su vez, le permitirdn satisfacer alguna/s
de sus metas y necesidades personales.

Ante esta explicacion, es evidente que la po-
litica de reclutamiento interno puede incremen-
tar la motivacion de los individuos, ya que, por
un lado, supone la inclusién de un resultado de
segundo nivel, es decir, dicha filosofia introduce
el acto de promociéon como recompensa organi-
zacional’, lo que, a su vez, conduce a que la sa-
tisfaccion de las necesidades de alto nivel sean
utilizadas como incentivo para inducir un mayor
esfuerzo. Asimismo, también incide en la ins-
trumentalidad, o lo que es lo mismo, en el nivel
de asociacion que segun el individuo existe entre
desarrollar un determinado nivel de rendimiento
y obtener la recompensa de la promocién. Esto
es, la politica de reclutamiento interno, en su
formulaciéon mas estricta —acudir inicialmente
solo al mercado interno para la cobertura de los
trabajos vacantes— supone que los empleados de-
terminaran su probabilidad de ser promovidos a
través de la valoracion y de la comparacion de
su rendimiento con el de sus compafieros, la cual
obviamente serd mayor que la percibida en el ca-
so de que se consideren para la cobertura del
trabajo conjuntamente a candidatos internos y
externos, ya que en este caso el individuo debera
valorar no sélo a sus compafieros actuales sino
también a un numero indeterminado de solicitan-
tes externos —de los cuales dificilmente puede
obtener informacion acerca de su potencial—, y
es evidente que al incrementarse el nimero de
individuos que compiten por el ascenso o pro-
mocién se reducira drasticamente la probabili-
dad del empleado de obtener esa recompensa
(Chan,1996)10, y, por tanto, el incentivo para es-
forzarse''.

Siguiendo este ultimo argumento, hay que
seflalar que esta implicito el hecho de que la es-
trategia de reclutamiento interno puede generar
un mecanismo competitivo entre los trabajadores
de la empresa, pudiendo éste perjudicar la con-
secucion de comportamientos cooperativos ne-
cesarios para el desarrollo del trabajo en equipo,
base de la organizacion del trabajo en el area de
I+D, o, incluso, provocar actos puntuales de
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“sabotaje” destinados a minar la probabilidad
de promocidn de otros trabajadores de la empre-
sa, todo lo que, obviamente, puede perjudicar se-
riamente la consecucion del rendimiento organi-
zacional requerido (Lazear, 1989) por la empre-
sa de alta tecnologia.

La teoria del contrato psicologico también
ofrece una explicacion sobre los efectos que las
distintas opciones estratégicas de reclutamiento
pueden ejercer sobre el rendimiento. Asi, tenien-
do en cuenta que la filosofia de reclutamiento in-
terno esta ligada a los actos de promocion, al
apoyo organizacional y a la seguridad en el em-
pleo, y que éstos son considerados como las
obligaciones que los trabajadores le atribuyen al
empleador en el contrato psicoldgico, la utiliza-
cion por parte de la empresa de tal politica em-
presarial supondria la observancia del contrato
psicoldgico, lo que daria lugar, reciprocamente,
al cumplimiento por parte de los individuos de
sus obligaciones respecto a la empresa, entre las
que se encuentran el desarrollo del rendimiento,
de determinados comportamientos laborales y de
ciertos niveles de compromiso organizacional.

Por el contrario, si la empresa prima o acude
solo al mercado laboral externo en la busqueda
de candidatos para trabajos vacantes que podrian
ser cubiertos con actos de promocion, los traba-
jadores podrian considerar que la empresa ha
violado dicho contrato, lo cual puede afectar a
sus comportamientos y actitudes laborales, esto
es, los trabajadores pueden reducir sus obliga-
ciones a través de disminuir su nivel de com-
promiso, de desarrollar comportamientos opor-
tunistas y/o de incrementar su nivel de absentis-
mo (Robinson, Kraatz, y Rousseau, 1994), lo
que, a su vez, puede afectar negativamente a su
nivel de rendimiento.

Adicionalmente, se puede plantear la existen-
cia de una relacion positiva entre la politica de
reclutamiento interno y el rendimiento indivi-
dual y organizacional si, por un lado, se conside-
ra que la politica de reclutamiento y sus actos de
promocién pueden conducir a un incremento en
el nivel experimentado por el trabajador de com-
promiso organizacional afectivo, normativo y de
continuidad —hecho que ha sido demostrado em-
piricamente en relacion con el compromiso afec-
tivo—, como de satisfaccion laboral (Velando,
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Tabla 2.- Aportaciones teodricas sobre los efectos motivacionales de las opciones de reclutamiento

OPCION PREFERENTE
DE RECLUTAMIENTO

RESULTADOS PROPUESTOS

e TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

Reclutamiento interno Mayor motivacion

Incremento en los potenciales resultados de segundo nivel y mayor instrumentalidad

Mayor probabilidad de comportamientos competitivos y no cooperativos en los trabajadores

o TEORIA DEL CONTRATO PSICOLOGICO

Mayor rendimiento

Mayores niveles de compromiso organizacional y de satisfaccion laboral
Reclutamiento interno Desarrollo de comportamientos laborales deseados por la empresa

FUENTE: Elaboracion propia.

2003), y, por otro, se tiene en cuenta que la in-
vestigacion de caracter empirico ha demostrado
que niveles elevados de estas actitudes laborales
—concretamente de satisfaccion, y de compromi-
so afectivo y normativo— se correlacionan posi-
tivamente con un mayor rendimiento en el traba-
jo y con el desarrollo de comportamientos extra-
rol (Randall, Fedor y Longenecker, 1990; Mayer
y Schoorman,1992; Meyer, Allen y Smith, 1993;
Hunt y Morgan, 1994; y Ashforth y Saks,
1996)".

Teniendo en cuenta todos estos argumentos
podria plantearse desde la perspectiva motiva-
cional que la politica de reclutamiento interno y
los actos concretos de promocion probablemente
gjerzan un resultado neto positivo sobre el ren-
dimiento individual y organizacional. Sin em-
bargo, la aplicabilidad de esta conclusion a la
gestion del personal de [+D pasa por la conside-
racion de las caracteristicas especificas que dife-
rencian y definen al personal investigador.

En este sentido, hay que contemplar que la
mayoria de los individuos difieren en su impulso
motivacional basico debido a que manifiestan
distintas necesidades y expectativas. En lo que
respecta al personal de I+D, estas diferencias
pueden no ser aplicables, ya que parece existir
un cierto consenso en relacion al predominio que
dentro de la estructura de sus necesidades tienen
aquéllas vinculadas al progreso y desarrollo per-
sonal —por lo que la politica de reclutamiento in-
terno podria ser uno de los mecanismos organi-
zacionales con mayor capacidad de incidencia
sobre la motivacion—. Sin embargo, si que pue-
den plantearse en torno a las diferentes orienta-
ciones de carrera del personal investigador',
puesto que también parece existir un acuerdo
general en la literatura respecto a que tales indi-

viduos presentan una gran variedad de orienta-
ciones de carrera, siendo las predominantes la
orientacion técnica, la administrativa y la cen-
trada en proyectos, correspondiéndose esta ulti-
ma con un tipo de orientacidon que presenta ca-
racteristicas de la orientacion hacia la autonomia
y de la de los retos continuos'*.

Entonces, retornando a la explicacion ofreci-
da por la teoria de las expectativas, y teniendo en
cuenta que el personal de [+D difiere en cuanto a
las orientaciones de carrera, se puede cuestionar
que la politica de reclutamiento interno funcione
como un incentivo generalizado para provocar
un mayor rendimiento si contempla Uinicamente
como opcion de progreso la carrera directiva.
Esto es, existe un namero relativamente elevado
de investigadores, en particular aquéllos que pre-
sentan una orientacion técnica o hacia el proyec-
to, para los que el éxito y las expectativas de
progreso y de carrera se definen de manera inde-
pendiente de la promocién en la empresa, en el
sentido de movilidad jerarquica organizacional,
de tal forma que es probable que los niveles de
motivacion que exhiban tales trabajadores no es-
tén afectados ni por la existencia de una politica
de reclutamiento interno para la cobertura de los
puestos relacionados con las actividades de ges-
tion de la empresa ni por las acciones concretas
de promocion jerarquica.

Es evidente que la existencia de diferentes
orientaciones de carrera entre el personal de I+D
puede cuestionar también la aplicabilidad uni-
versal de los razonamientos establecidos a partir
de la teoria del contrato psicoldgico y del papel
mediador del compromiso afectivo y normativo.
Asi, en la literatura se considera que las orienta-
ciones de carrera afectan directamente a la defi-
nicién del conjunto de expectativas que el traba-
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jador mantiene en relacion con el empleo y, por
tanto, a la definicion concreta de las obligacio-
nes que a juicio del trabajador debe asumir el
empleador, de tal forma que en el caso del per-
sonal de [+D se podria justificar un impacto po-
sitivo de la politica de reclutamiento interno so-
bre el rendimiento individual siempre que el sis-
tema de carreras de la empresa cubra las diferen-
tes expectativas derivadas de dichas orientacio-
nes de carrera, puesto que en caso contrario sélo
los individuos con orientacién directiva percibi-
ran el cumplimiento del contrato psicologico por
parte de la empresa, mientras que los investiga-
dores con orientacion técnica y de proyectos
pueden considerar los actos de promocion direc-
tiva como una violacion de dicho contrato.

Analogamente se puede plantear que solo si
la empresa ha definido un sistema de carreras a
partir de las distintas orientaciones de carrera de
sus empleados, existira una relacion positiva re-
levante entre la filosofia de reclutamiento inter-
no y el compromiso organizacional del personal
de I+D; puesto que si la empresa no las contem-
pla, el reclutamiento interno producird un incre-
mento del compromiso afectivo y normativo so-
lo en ciertos individuos, aquéllos con orientacion
directiva.

Antes de finalizar con la exposicion de las
distintas aportaciones realizadas en la literatura
hay que indicar que también otras teorias han in-
tentado analizar, desde sus respectivas perspec-
tivas, los efectos potenciales que la politica de
reclutamiento interno puede ejercer sobre el ren-
dimiento individual y organizacional. Especial
mencién requiere la teoria de la agencia, la cual
propone que la politica de reclutamiento interno
no sdlo puede reducir los costes de agencia que
se derivan de los problemas, ya comentados, de
seleccion adversa, sino también aquéllos que se
derivan de la existencia de problemas de moral
hazard (Greenwald, 1979 y Holmstrom, 1982),
esto es, los que se producen debido a la existen-
cia de asimetrias de informacion respecto a las
acciones y decisiones desarrolladas por el agen-
te, puesto que la promocidén puede ser utilizada
como un incentivo que recompense al agente
siempre que éste obtenga resultados de impor-
tancia para el principal.

Evidentemente, el razonamiento de la teoria
de la agencia puede aplicarse al entorno de la
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I+D, ya que los investigadores pueden llegar a
desarrollar comportamientos oportunistas que
den lugar a costes de agencia, debido a que las
tareas que desarrollan se caracterizan por ser in-
tensivas en informacién y por su falta de pro-
gramabilidad, y a que es probable que los inter-
eses de la empresa no coincidan con los de los
investigadores. Entonces, ante esta situacion,
una politica de reclutamiento interno que permi-
ta satisfacer las necesidades de progreso del per-
sonal de I+D, por lo que invariablemente deberia
estar unida a la contemplacién de distintas orien-
taciones de carrera, puede actuar como un meca-
nismo de control, ya que con la finalidad de in-
crementar la probabilidad de ser considerado pa-
ra los actos de promocidn, los individuos haran
mas visible su rendimiento e intentaran vincular-
lo a los intereses de la empresa.

Por otro lado, y en relaciéon con los actos de
promocion, hay que sefialar que la literatura de
direccion de recursos humanos cuestiona, de-
pendiendo de las caracteristicas individuales, el
signo del impacto que las acciones de promocidn
pueden ejercer sobre el rendimiento individual
de los promocionados. Segun la teoria del ajuste
laboral se pueden producir actos de promocion
concretos en los que las caracteristicas del traba-
jo no se ajusten a las de los individuos que lo
van a desarrollar, y concretamente en el caso del
personal de I+D a sus diferentes orientaciones de
carrera, de tal forma que esta falta de ajuste
normalmente desemboca en un fallo psicolégico
y en pérdida de auto-estima por parte del indivi-
duo, lo que, a su vez, puede provocar una dismi-
nucién en su rendimiento laboral”®, y viceversa
(Lofquist y Dawis, 1969; y Hill, Tinkham y Ro-
selle, 1984).

ESTUDIO EMPIRICO

Teniendo en cuenta todas estas aportaciones,
se puede plantear que existen argumentos a fa-
vor de una relacion positiva entre el rendimiento
y una u otra fuente de reclutamiento desde el
punto de vista de las caracteristicas asociadas a
sus respectivos candidatos'®, y, asimismo, que
aunque desde el punto de vista motivacional es
probable que se dé una relacidn positiva entre el
reclutamiento interno y el rendimiento, este
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efecto puede verse minimizado en el caso de los
profesionales de I+D si la empresa no cuenta con
un sistema de carreras duales o similar. Enton-
ces, si la empresa contempla en sus estrategias
de desarrollo profesional las distintas orientacio-
nes de carrera de los investigadores es probable
que la politica de reclutamiento interno tenga un
efecto mas visible sobre el rendimiento indivi-
dual y organizacional, dado que los razonamien-
tos vinculados a los factores motivacionales se-
ran extensibles no solo a los profesionales con
orientacion directiva, sino también a los que pre-
sentan otro tipo de orientacién profesional, tal
como la técnica o la centrada en proyectos.
En base a todo ello hemos formulado las si-
guientes hipdtesis:

e Hipotesis 1: El rendimiento de la unidad de
I+D de las empresas de alta tecnologia que
optan por el reclutamiento interno para des-
arrollar el proceso de captacion de su perso-
nal de I+D sera superior, o en todo caso igual,
al de aquéllas que prefieren acudir a fuentes
externas.

e Hipotesis 2: El rendimiento de la unidad de
I+D de las empresas de alta tecnologia que
optan por el reclutamiento interno para des-
arrollar el proceso de captacion de su perso-
nal de I+D, y cuentan con un sistema de carre-
ras duales o similar, sera superior al rendi-
miento obtenido por el resto de las empresas,
esto es, al de aquéllas que optan por el reclu-
tamiento interno y no tienen un sistema de ca-
rreras duales y sobre todo al de las empresas
que prefieren acudir a fuentes externas.

El objetivo del estudio empirico trata de con-
trastar estas hipotesis en empresas espafiolas de
alta tecnologia. En los siguientes epigrafes des-
cribiremos la poblacion objeto de estudio y las
variables utilizadas.

CONSIDERACIONES METODOLOGICAS

Poblacién objeto de estudio

La realizacion del analisis propuesto requiere
de la identificacién de un conjunto de empresas
que dentro del tejido empresarial espafiol puedan
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calificarse como de alta tecnologia. Para ello se
procedid en primer lugar a identificar los secto-
res que suelen considerarse de alta tecnologia,
para lo cual se parti6 de las propuestas realizadas
por la OCDE, el EUROSTAT y el INE. De
acuerdo con estas fuentes, son cuatro las indus-
trias que de forma unanime figuran bajo ese epi-
grafe: la industria aeroespacial, la industria de
comunicaciones, la industria de maquinaria de
oficina y material informatico y la industria far-
macéutica.

De las cuatro industrias sefialadas, hemos op-
tado por el sector farmacéutico. Las razones de
esta eleccion descansan en que este sector ade-
mas de ser uno de los mas representativos res-
pecto de la capacidad de innovacidén, es asimis-
mo el que integra el mayor numero de empresas
que desarrollan actividades de investigacion y
desarrollo respecto del total de empresas perte-
necientes al sector, lo que a priori facilita la lo-
calizacion de un conjunto suficiente de empresas
que cumplan los requisitos establecidos.

A continuacion, de cara a identificar las em-
presas que podrian ser calificadas como de alta
tecnologia dentro del sector farmacéutico, hemos
recurrido, inicialmente, a diversas bases de da-
tos, tales como la de Ardan y la de Duns &
Bradstreet, obteniéndose como resultado un con-
junto de empresas bastante heterogéneas entre si
en cuanto a actividad principal, tamafio y reali-
zacion o no de actividades de investigacion basi-
ca, aplicada o de desarrollo de nuevos productos
y procesos. Esta tltima circunstancia nos condu-
jo a la busqueda de otro criterio, al objeto de
identificar a la poblacion objeto de estudio. En
tal sentido, hemos considerado las empresas del
sector farmacéutico espafiol que habian partici-
pado en programas publicos destinados a poten-
ciar el desarrollo de la I+D empresarial, concre-
tamente en el plan Profarma 2000, ya que éste es
una iniciativa conjunta de los ministerios de In-
dustria y Energia y de Sanidad y Consumo, que
persigue la promocion de la [+D en la industria
farmacéutica. Esta forma de delimitar la pobla-
cién a estudiar garantizo una cierta homogenei-
dad entre las empresas analizadas, asi como la
seguridad de que todas realizan actividades de
I+D, requisito basico para la ejecuciéon del estu-
dio planteado en este trabajo.
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Procedimiento para la recogida de la
informacion

Con la finalidad de obtener la informacion re-
levante que permitiera contrastar las hipotesis se
elabord un cuestionario estructurado. Hay que
sefialar que, ante la escasez de estudios relacio-
nados con el tema, el disefio de la encuesta defi-
nitiva requirié en primera instancia de la elabo-
raciéon de un borrador, que fue utilizado como
encuesta piloto con una empresa de gran peso
dentro del sector, y que permitio identificar y so-
lucionar posibles problemas de interpretacion y
contestacion que pudieran encontrar los encues-
tados.

La encuesta definitiva fue enviada, a través
del sistema postal, al responsable de recursos
humanos de las 58 empresas que participaron en
el plan Profarma 2000, ya que consideramos que
tal individuo tendria conocimiento de los proce-
dimientos empleados para reclutar a los distintos
candidatos asi como de los sistemas de carreras
existentes en la empresa y, por otro, también po-
dria ser una fuente relevante a la hora de realizar
una evaluacidon objetiva del rendimiento de la
I+D empresarial.

Tabla 3.- Ficha técnica del estudio

Empresas del sector farmacéutico
espailol de alta tecnologia que
han participado en la convocato-
ria 2000 del Plan PROFARMA
Nacional (Espaiia)

47 encuestas

Universo

Ambito geografico
Respuestas validas

Tasa de respuesta 81%

Error muestral/Nivel de £5.03% / 95%

confianza

Método de recogida de la Encuesta postal (con apoyo téc-
informacion nico)

Fecha del trabajo de campo | Mayo 2002-Septiembre 2002

El primer envio que cubria el total de las em-
presas se realizd en el mes de mayo de 2002. A
las empresas que no contestaron esta solicitud de
informacion se les remitié un segundo envio en
el mes de julio de ese mismo afio, tras el cual, y
siguiendo las recomendaciones de estudios pre-
vios sobre el tema, a fin de maximizar la partici-
pacion de los encuestados, se efectud un segui-
miento telefonico que, en algun caso, se prolon-
g6 hasta el mes de septiembre de 2002. Ademas
del envio postal, a algunas empresas también se
les hizo llegar la encuesta a través del correo
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electrdnico, medio que permitio la entrega direc-
ta y casi simultanea a la conversacion telefonica
mantenida con la persona encargada de su con-
testacion. El procedimiento seguido concluyd
con un total de 47 respuestas validas, que supone
un indice de respuesta del 81%.

Medidas de las variables

La obtencion de informacion sobre las varia-
bles dependientes e independientes se planted
con la finalidad de poder elaborar las siguientes
medidas:

Variable dependiente

¢ Rendimiento de la unidad de I+D. Para
medir el rendimiento del personal técnico e in-
vestigador se planted una medida del rendimien-
to conjunto de la unidad de I+D centrada en la
evaluacién de la ejecucion final de los proyectos
de investigacion acometidos por tal personal de
la empresa. Para ello se utilizé una variante del
método usado por la corporacion Borg-Warner
(Szakonyi, 1994), consistente en primer lugar en
la obtencion de una evaluacion subjetiva por
parte del director de recursos humanos con la
que se determina el nimero de proyectos de in-
vestigacion que, habiendo finalizado o estando
en desarrollo en los cinco ultimos afios, se pue-
den incluir dentro de las siguientes categorias:
proyectos que no han alcanzado sus objetivos
técnicos; proyectos que han progresado adecua-
damente pero no han cubierto sus objetivos en lo
que se refiere a su presupuesto y/o programacion
temporal; proyectos que han progresado adecua-
damente y que han cubierto sus objetivos en lo
que se refiere a su presupuesto y/o a su progra-
macién temporal; y, finalmente, proyectos que
han superado las expectativas inicialmente plan-
teadas y/o que han sido desarrollados en un me-
nor tiempo o con menor presupuesto del espera-
do. A continuacién, pasamos a elaborar un indi-
ce que resulta de sumar los resultados de multi-
plicar por cero el nimero de proyectos que figu-
ran en la primera categoria; por uno los que figu-
ran en la segunda; por dos los que figuran en la
tercera, y por tres los que figuran en la cuarta; y
de dividir tal agregacion entre el nimero de pro-
yectos acometidos por la empresa en dicho
periodo temporal.
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Variables independientes

¢ Estrategia de Reclutamiento. La decision
del tipo de fuente, al que mayoritariamente ha
acudido cada empresa de alta tecnologia en los
ultimos afios para desarrollar su estrategia de
captacion de personal de I+D, se materializd en
una variable en la que se recogieron las distintas
expresiones con las que se pueden hacer efecti-
vas las estrategias de reclutamiento interno y ex-
terno. Asi, la misma quedo codificada y expre-
sada en los siguientes términos: [1] la empresa
limita la busqueda de candidatos al personal ya
empleado en las unidades de I+D, y hace los
movimientos internos necesarios de tal forma
que sélo entren candidatos externos en los pues-
tos de menor nivel; [2] la empresa solo utiliza
las fuentes externas en caso de no disponer de
ningin candidato interno; [3] la empresa dirige
la busqueda inicial de candidatos tanto al perso-
nal ya empleado en la misma como al mercado
laboral externo, aunque ante igualdad de condi-
ciones en el proceso de seleccidn tiene prioridad
el candidato interno; [4] la empresa dirige la
busqueda inicial de candidatos tanto al personal
ya empleado en la misma como al mercado labo-
ral externo, aunque ante igualdad de condiciones
en el proceso de seleccion tiene prioridad el can-
didato externo; [5] la empresa dirige mayorita-
riamente la busqueda de candidatos al mercado
laboral externo.

¢ FEstrategia de desarrollo de recursos
humanos. La politica empresarial relacionada
con el sistema de progreso profesional se mate-
rializd en una variable dicotomica, codificada de
la siguiente manera: [0], la empresa no cuenta
con un sistema de carreras duales o similar, y
[1], la empresa dispone de un sistema dual de ca-
rreras o similar.

ANALISIS ESTADISTICO Y DISCUSION
DE RESULTADOS

El analisis descriptivo de los datos obtenidos
en la encuesta, que han sido tratados mediante el
programa estadistico SPSS, permite realizar una
primera aproximacion a la estrategia de recluta-
miento aplicada por estas empresas respecto a su
personal técnico e investigador. Asi, en primer
lugar se ha desarrollado un analisis de frecuen-
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cias de las opciones de reclutamiento empleadas,
que aparecen recogidas en la variable
OPC.RECL.TECN (grafico 1).

Grafico 1.- Distribucion de frecuencias de la variable
OPC.RECL.TECN
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OPC.RECL.TECN
Frecuencia | Porcentaje Port,:e.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Vilidos 1 10 21,3 21,3 21,3
2 18 38,3 38,3 59,6
3 7 85 8.5 68,1
4 15 31,9 31,9 100,0
Total 47 100,0 100,0

Este analisis muestra que un 59,6% de las
empresas analizadas optan por la estrategia de
reclutamiento interno, puesto que solo acuden al
mercado laboral externo en caso de que no exista
dentro de la empresa el personal adecuado para
cubrir las vacantes o para atender las necesida-
des de los puestos de menor nivel. Ademas, nin-
guna de las empresas encuestadas adopta una es-
trategia pura de reclutamiento externo, dado que
no se registré6 ningun caso en la categoria que
recoge la opcidn de acudir en primera instancia
al mercado laboral externo para la cobertura de
los puestos vacantes en [+D.

Por otro lado, las empresas que acuden de
forma simultanea tanto a fuentes internas como
externas para captar candidatos suponen un nu-
mero importante, concretamente, un 40,4%, sien-
do en este grupo de empresas donde se manifiesta
una preferencia por la estrategia de reclutamiento
externo, puesto que solo un 21,05% de estas or-
ganizaciones dan prioridad a los candidatos inter-
nos en la decision de la contratacion.
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El mapa de actuaciones que se deriva de este
analisis permite, por un lado, colegir que la ma-
yoria de las empresas encuestadas mantienen
una elevada preferencia por el reclutamiento in-
terno, y, por otro, inferir la existencia de una
cierta preocupacion en estas empresas respecto a
la falta de actividad en el desempefio de este tipo
de puestos clave de trabajo, ya que todas optan
por formular estrategias de reclutamiento que
garantizan la rdpida consecucion de candidatos
adecuados.

A continuacion procederemos a determinar la
idoneidad de las estrategias de reclutamiento
empleadas por estas empresas a través del anali-
sis del impacto que las mismas ejercen sobre el
rendimiento organizacional, para lo cual se con-
trastaran las hipotesis establecidas en este traba-
jo, ya que las mismas contemplan en gran medi-
da esta relacion.

Para comprobar la primera hipdtesis, que plan-
tea que los resultados de los proyectos de innova-
cion de las empresas que optan por el recluta-
miento interno son superiores o en todo caso
iguales a los que obtienen aquéllas que prefieren
acudir a fuentes externas para reclutar a sus can-
didatos para puestos de trabajo relacionados con
las actividades de I+D, hemos desarrollado en
primer lugar una aproximacion al comparar el va-
lor medio de la variable REND.PROY —que reco-
ge el indice utilizado para medir el rendimiento
de la unidad de I+D de cada una de las empresas
encuestadas— para estos dos grupos de casos, es
decir, por un lado, las empresas que siguen una
estrategia de reclutamiento interno, y, por otro,
las que optan por el reclutamiento externo. Los
resultados se muestran en el grafico 2, el cual
permite extraer una cierta evidencia empirica que
parece confirmar la hipétesis establecida.

A continuacion hemos contrastado esta pri-
mera hipdtesis mediante la realizacion de un
analisis de varianza (ANOVA) de un factor, ya
que el mismo nos permite analizar el comporta-
miento de la variable dependiente cuantitativa
del rendimiento de los proyectos de innovacion
en cada una de las subpoblaciones establecidas
por la variable independiente cualitativa o factor,
definida en nuestro caso como la estrategia de
reclutamiento interno versus externo. La aplica-
cién de esta prueba se ha realizado con la varia-
ble 71 _REND, generada a través de la transfor-
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macion de la variable REND.PROY, cuyos valo-
res son iguales al inverso de la raiz cuadrada de
esta variable, debido a que la misma se adecuaba
mejor a las condiciones requeridas para efectuar
este analisis'".

Grafico 2.- Graficos de caja para las subpoblaciones
de la variable REND.PROY
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Los resultados del analisis de varianza de esta
variable, que se muestran en la tabla 4, permiten
rechazar la hipdtesis nula al nivel de significa-
cion del 5%, de tal forma que se puede concluir
que el rendimiento alcanzado por los proyectos
de investigacion es distinto dependiendo de si la
empresa opta por una filosofia de reclutamiento
interno o externo.

Tabla 4.- Andlisis de varianza para las subpoblacio-

nes de la wvariable 71 REND definidas por
R IoE TECN
ANOVA

T1 REND

Suma de | Media F Si

cuadrados | & Cuadratica &
Inter-grupos ,047 1 ,047 60,042 | ,000
Intra-grupos ,035 45 ,001
Total ,082 46

Obviamente, aunque estos resultados apuntan
en la direccion planteada por la hipdtesis 1, no
son suficientes para demostrarla. Es por ello que
hemos analizado los valores medios que toma la
variable REND.PROY dentro de cada grupo, ob-
teniendo que los mejores resultados se alcanzan
por término medio dentro del grupo de empresas
que prefieren emplear el reclutamiento interno.
Esta circunstancia se puede observar en el grafi-
co 3, en la que se representan las medias de la
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variable que recoge el rendimiento para cada
uno de los grupos definidos, y segun la cual el
rendimiento de los proyectos de investigacion
decrece a medida que las empresas optan por re-
clutar a candidatos del mercado laboral externo,
en vez de emplear como fuente de reclutamiento
al personal de la propia empresa.

Grafico 3.- Grafico de las medias de la variable RE-

ND.PROY para cada una de las subpoblaciones defi-
nidas
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Estos analisis proporcionan cierta evidencia
empirica que nos llevan a concluir que existe
una relacion significativa y positiva entre el ren-
dimiento de los proyectos de innovacion tecno-
logica y la estrategia de reclutamiento interno.
Esta relacion puede explicarse teniendo en cuen-
ta los argumentos planteados en relacion a las
caracteristicas especificas de conocimiento or-
ganizacional que detentan los candidatos inter-
nos y/o aquéllos que se relacionan con la capaci-
dad motivadora de la filosofia de reclutamiento
interno.

Es decir, el impacto positivo que la filosofia
de reclutamiento parece ejercer sobre el rendi-
miento de la unidad de I+D de las empresas con-
sideradas puede deberse a que el mayor conoci-
miento que detenta el personal de I+D de la em-
presa de las rutinas, procedimientos y valores
organizacionales, reduce el numero de cambios
organizacionales y grupales en las actividades de
I+D y facilita de esta manera el ajuste rapido a
las nuevas actividades tanto del investigador re-
cién incorporado como del equipo al que perte-
nece, afectandose con ello positivamente a la
ejecucion eficiente de los proyectos de innova-
cion tecnologica desde el punto de vista de la
programacion temporal; y/o a que tal filosofia de
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reclutamiento permite realizar selecciones mas
eficaces de personal debido a que disminuye la
probabilidad de que se produzcan asimetrias de
informacion entre la empresa y los candidatos a
valorar; y/o a que la opcion estratégica del reclu-
tamiento interno logra que los investigadores
perciban la existencia de oportunidades organi-
zacionales que les permitan satisfacer sus nece-
sidades de crecimiento personal y profesional, lo
que unido a su interés respecto a alcanzar esta
recompensa organizacional, les induzca a des-
arrollar un gran esfuerzo en la ejecucion de sus
roles asi como una mayor orientacioén hacia los
objetivos técnicos, de presupuesto y programa-
cion propuestos por la empresa respecto a cada
proyecto.

No obstante, hay que sefialar que los resulta-
dos obtenidos no permiten rechazar la propuesta
tedrica que considera a la contratacion externa
como mecanismo de adaptacion y de incorpora-
cion de nuevas ideas, ya que la aplicacion de la
filosofia de reclutamiento interno no impide la
entrada de nuevos investigadores o técnicos,
aunque la misma se limita para los puestos de
menor nivel. De todas formas, hay que indicar
que tampoco se puede rechazar el planteamiento
alternativo de que la orientacion al cambio sea
una caracteristica personal de los individuos que
es independiente del mercado laboral de origen
de los candidatos, ni el de que la necesidad y la
capacidad de auto-actualizacion en este tipo de
personal suela ser tan elevada que no existen di-
ferencias sustanciales entre los candidatos inter-
no y externos respecto a su capacidad para apor-
tar nuevos conocimientos, procedimientos y téc-
nicas a las actividades de [+D.

La segunda hipdtesis se centra en la necesi-
dad de considerar conjuntamente la filosofia de
reclutamiento con la politica de desarrollo de re-
cursos humanos de la empresa, ya que ésta ulti-
ma puede modificar y alterar los efectos pro-
puestos de la filosofia de reclutamiento interno
sobre el rendimiento alcanzado en los proyectos
de investigacion. El contraste empirico de esta
hipotesis se ha realizado valorando si el rendi-
miento alcanzado por los proyectos de investiga-
cién es distinto dependiendo de la opcion de
reclutamiento elegida por la empresa y de si
¢ésta cuenta o no con un sistema de carreras dua-
les.
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Para la prueba de tal relacion hemos cons-
truido un modelo lineal general con factores fi-
jos anidados, a través del cual se puede contras-
tar la hipdtesis de que el comportamiento de la
variable que recoge el rendimiento de los pro-
yectos de investigacion es independiente de los
grupos establecidos por los distintos niveles del
factor de efectos fijos, que, en este caso, viene
dado por los tres niveles que se pueden estable-
cer como consecuencia de la consideracion con-
junta de ambas politicas de recursos humanos y
que son: empresas que prefieren reclutamiento
interno y mantienen un sistema dual de carreras
o similar, empresas que realizan reclutamiento
interno y carecen de un sistema de carreras dua-
les o similar y empresas que optan por recluta-
miento externo'®.

Los resultados del modelo lineal general
muestran que se rechaza la hipoétesis nula de
igualdad de los valores medios del rendimiento
de los proyectos de I+D para cada uno de estos
grupos (tabla 5). En consecuencia, se puede con-
cluir que el rendimiento de los distintos proyec-
tos de investigacion es diferente dependiendo de
si la empresa recurre a la opcidon de reclutamien-
to externo o interno y, en este ultimo caso, si
cuenta o no con sistemas duales o similares para
las carreras profesionales de sus empleados de
I+D.

Tabla 5.- Analisis de la varianza para las subpobla-
ciones de la variable REND.PROY definidos por los
factores R loE TECN'y CDUAL anidados

Tipo III de contrastes de efectos fijos*

Numerador| Denomina-

Origen df dor df

Valor F | Sig.

R _IoE_TE(CDUAL

)
*Variable dependiente: REND_PROY.

3 44,000 3473,605 | ,000

Esta circunstancia se observa ademas en el gra-
fico 4, donde se recogen los valores medios de la
variable rendimiento para cada uno de los grupos
establecidos. En ella se muestra que de los tres
grupos definidos de empresas son las que acuden
preferentemente al reclutamiento interno y cuen-
tan con un sistema de carrera duales o similar las
que obtienen mejores resultados respecto al ren-
dimiento de sus proyectos de investigacion.
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Grifico 4.- Graficos de caja para las tres subpobla-
ciones de la variable REND.PROY
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Ademads, estos resultados permiten afirmar
que los profesionales que se dedican a las activi-
dades de I+D en empresas de alta tecnologia del
sector farmacéutico espafiol presentan distintas
orientaciones de carrera y que las necesidades
vinculadas a las mismas son prioritarias para es-
te tipo de personal. Esto unido a resultados simi-
lares en otros trabajos de investigacion, parece
confirmar la existencia de una cierta universali-
dad en las caracteristicas relacionadas con el
profesionalismo, de tal forma que se puede con-
siderar, tal como ha sugerido la literatura sobre
el tema, que los cientificos e ingenieros dedica-
dos a las actividades de [+D constituyen una cla-
se especifica de personal con una subcultura
propia, la cual es independiente de las distintas
culturas nacionales. En relacion con las especia-
les necesidades manifestadas por los investiga-
dores respecto a sus expectativas de progreso
profesional, hay que sefialar que la constatacion
de la existencia de las mismas permite confirmar
a su vez la capacidad motivadora de la filosofia
de reclutamiento interno.

CONSIDERACIONES FINALES

La determinacion de las opciones de recluta-
miento, consistente en elegir o primar a las fuen-
tes externas frente a las internas, o viceversa, es
considerada en la literatura de direccion de re-
cursos humanos como una decision de relevan-
cia estratégica, ya que en la misma se sostiene
que el optar por una u otra no sélo ayuda a la
hora de implementar la estrategia genérica de la
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empresa y tiene efectos significativos sobre otras
practicas de recursos humanos, sino que ademas
incide sobre las actitudes, el comportamiento y
el rendimiento del personal y, por tanto, sobre la
consecucion de ventajas competitivas para la
empresa.

A pesar de esto, hay que sefialar que son
practicamente inexistentes los estudios centrados
en analizar el impacto que esta decision puede
egjercer sobre el rendimiento del personal dedica-
do a la investigacion y al desarrollo y/o sobre el
rendimiento organizacional, por lo que con este
trabajo se ha intentado incrementar tanto el co-
nocimiento tedrico como el empirico relaciona-
do con el tema. Asi, se han analizado los impac-
tos organizacionales, actitudinales y conductua-
les que se asocian de forma genérica en la litera-
tura a cada opcidn estratégica del reclutamiento,
su aplicabilidad al caso concreto del recluta-
miento del personal de I+D y su verificacion a
través del desarrollo de un analisis empirico en
empresas de alta tecnologia del sector farmacéu-
tico espafiol, obteniéndose a raiz del mismo una
relacion positiva y significativa entre la filosofia
de reclutamiento interno y el rendimiento de la
unidad de [+D, la cual era todavia mas significa-
tiva al considerar el efecto mediador de la politi-
ca de desarrollo profesional acometida por la
empresa.

Estos dos resultados nos han permitido con-
firmar los argumentos centrados en los efectos
motivacionales de la filosofia de reclutamiento
interno, segun los cuales esta opcion estratégica
genera expectativas en los investigadores respec-
to a sus posibilidades de progreso profesional,
las cuales incrementan su motivacion y, con ella,
su rendimiento y adaptacion respecto de los ob-
jetivos y metas que la empresa establece para el
desarrollo de su trabajo, siendo mas visible este
efecto motivador cuando la empresa cuenta con
un sistema de desarrollo profesional que cubra
las expectativas derivadas de las distintas orien-
taciones de carrera, ya que en este caso el reclu-
tamiento interno actia como fuerza motivadora
para la mayoria del personal investigador, y no
para un numero limitado de individuos.

Sin embargo, hay que tener en cuenta que los
efectos beneficiosos que el reclutamiento interno
ejerce sobre el rendimiento de la unidad de I+D
pueden deberse no so6lo a este efecto motivacio-

Impacto de la estrategia de reclutamiento...

nal, sino que también pueden derivarse de que el
mayor conocimiento organizacional de los técni-
cos ¢ investigadores de la empresa facilita el
proceso de ajuste al nuevo trabajo, tanto del pro-
pio individuo como del equipo en el que desarro-
lla su actividad, asi como la generacion de recur-
sos organizativos vinculados a la ejecucion de
proyectos.

Los resultados obtenidos han permitido ade-
mas corroborar la existencia de una cierta homo-
geneidad en cuanto a los valores predominantes
en el personal de I+D con independencia de su
pais de origen, ya que en este estudio los profe-
sionales que se dedican a la I+D presentan, al
igual que ocurre en los analisis centrados en per-
sonal de [+D de otros paises y culturas, distintas
orientaciones de carrera, siendo las necesidades
vinculadas con las mismas prioritarias para este
tipo de trabajador. Debido a esto, se puede plan-
tear que las empresas de alta tecnologia deberian
otorgar una especial atencion al disefio y desa-
rrollo de politicas de recursos humanos relacio-
nadas con la satisfaccion real o potencial de di-
chas expectativas, debido a los efectos positivos
que tienen sobre el rendimiento del personal in-
vestigador.

Por ultimo, es preciso indicar que estos resul-
tados y conclusiones deben de ser considerados
con cierta cautela, debido a las propias limita-
ciones del estudio. Asi, por ejemplo, a la hora de
definir las relaciones tedricas entre las opciones
estratégicas del reclutamiento y el rendimiento
del personal de I+D no se han podido contem-
plar todas las variables que pueden potenciar,
moderar o anular las mismas, aunque si se han
intentado tener en cuenta las mas relevantes; esta
circunstancia también se puede aplicar al analisis
empirico, puesto que en él se han contrastado
basicamente relaciones causales directas. En este
mismo sentido, hay que tener en cuenta que los
resultados atribuidos a las politicas de recluta-
miento y desarrollo pueden estar sobrevalorados
y deber su existencia a la actuacion de otras es-
trategias de recursos humanos.

Otra limitacion resefiable es que los datos ob-
tenidos en el trabajo empirico son de naturaleza
subjetiva, ya que proceden de cuestionarios pos-
tales enviados a los directores de recursos huma-
nos de las empresas que han colaborado en el es-
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tudio, los cuales han podido en algun caso pro-
porcionar informacion sesgada, debido a que o
bien han respondido segun criterios de deseabi-
lidad social, o bien carecen del conocimiento ne-
cesario para proporcionar informacion sobre
ciertas variables —tal podria ser el caso de la va-
loracion de los proyectos de [+D—.

Finalmente, hay que mencionar que el estu-
dio empirico estd afectado por el pequefio tama-
flo de la poblacion y por pertenecer ésta a un
sector especifico, lo que obviamente dificulta la
posibilidad de extraer conclusiones definitivas,
asi como la de efectuar generalizaciones a otros
sectores de alta tecnologia.

Es por ello que estas conclusiones precisan
del desarrollo de otros estudios que contemplen
otras medidas del rendimiento y otros sectores
de alta tecnologia, asi como la inclusion de otras
variables moderadoras y la aplicaciéon de un en-
foque de sistemas que permita determinar el
efecto conjunto de los distintos sistemas de di-
reccion de recursos humanos y de cada una de
las politicas que lo conforman sobre el rendi-
miento de la unidad de I+D.

NOTAS

1. Este trabajo se desarroll6 en el seno del proyec-
to de investigacion PGDIDIT02PXITA30002
PR. Este proyecto se engloba dentro del Pro-
grama de Promocion General de la Investigacion
del Plan Gallego de Investigacion, Desarrollo e
Innovacion Tecnoldgica y estd subvencionado
por la Secretaria de Investigacion y Desarrollo
de la Xunta de Galicia y cofinanciado con fon-
dos europeos FEDER MAC.

2. Segun Breaugh (1992), la definicion de la filo-
sofia que guiard posteriormente las acciones
concretas del proceso de reclutamiento consiste,
por un lado, en elegir entre reclutamiento inter-
no o externo, y, por otro, en optar entre una vi-
sion a largo o a corto plazo en relacion con las
contrataciones.

3. Existen otros planteamientos a la hora de hacer
operativas estas definiciones del reclutamiento
interno y externo; asi, por ejemplo, algunos au-
tores consideran dentro del mercado externo a
aquellos individuos que lleven trabajando en la
empresa menos de un determinado numero de
aflos, mientras que otros incluyen a los trabaja-
dores que estan fuera del ambito de control de la
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persona que va a ser reemplazada en el caso de
vacantes de naturaleza directiva, etc. (McCann,
Hinkin y Gomez Mejia, 1992).

Obviamente, esto tendra lugar siempre que la
empresa no se encuentre en un proceso de
downsizing, o de disminucion de la plantilla, ya
que ello implicaria la amortizacion de algun car-
go de trabajo, lo que podria invalidar tal razo-
namiento.

En relacion con esto es conveniente precisar que
este proceso de aprendizaje suele dilatarse bas-
tante en el tiempo cuando estan implicadas tec-
nologias no rutinarias (Neira y Varela, 1987),
como es el caso de los puestos de trabajo aso-
ciados a la [+D empresarial.

Es evidente que la incorporacion de nuevos co-
nocimientos a la empresa amplia el conocimien-
to organizacional, lo que puede afectar positi-
vamente a la capacidad competitiva de la em-
presa; pero también es igual de cierto, siguiendo
la propuesta de Becker (1975), que para lograr
generar y acumular un capital humano especifi-
co de la empresa sobre el que ésta pueda susten-
tar su capacidad competitiva se requiere una
cierta permanencia organizacional de los distin-
tos trabajadores en la misma, la cual esta vincu-
lada a la existencia de una filosofia de recluta-
miento interno.

Obviamente, el optar por el reclutamiento exter-
no favorece la entrada de conocimiento actuali-
zado, pero eso no implica que los empleados
que ya trabajan en la empresa no estén actuali-
zados respecto a los mismos; es mas, es proba-
ble que esto no sea cierto, dada la elevada prio-
ridad que este tipo de profesionales parecen
otorgar a sus necesidades de auto-actualizacion
(Neira, Castro y Alvarez, 1994).

Respecto a esto hay que sefialar que, aunque a
priori se pueda aceptar la validez de la asocia-
cion entre candidato interno y aceptacion del
status quo o candidato externo y resistencia al
status quo, la orientacién o predisposicion al
cambio es una caracteristica psicoldgica de los
individuos que puede ser promocionada y res-
paldada desde la cultura empresarial. Por ello,
dado que las empresas de alta tecnologia necesi-
tan desarrollar comportamientos innovadores
para competir en el mercado, es también proba-
ble que intenten mantener una cultura corporati-
va coherente con tales aspiraciones, por lo que
con la misma se intentara alentar el desarrollo y,
como minimo, la aceptaciéon por parte de los
miembros de la empresa de los valores asocia-
dos con la continua generacidon e implementa-
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cion del cambio, por lo que la capacidad para
generar comportamientos innovadores e intro-
ducir cambios en la empresa puede depender
mas de que los individuos que desarrollen ese
puesto de trabajo posean dicha caracteristica,
que de su procedencia interna o externa.

Para que la politica de reclutamiento interno dé
lugar a un mayor rendimiento es preciso que los
individuos perciban que el rendimiento esta aso-
ciado a la recepcion potencial de dicha recom-
pensa, lo que se puede lograr si se considera el
nivel de rendimiento alcanzado por los indivi-
duos como uno de los criterios de promocion.
La validez de esta proposicion puede cuestio-
narse si el individuo percibe que el tamafio del
mercado relevante externo es reducido y/o que
la empresa realiza pocos esfuerzos en el reclu-
tamiento externo.

Es evidente que si en el proceso de reclutamien-
to se consideran también candidaturas externas,
la forma de lograr que el individuo mantenga la
percepcion de que existe una elevada probabili-
dad de obtener la recompensa de la promocion
consiste en primar a los candidatos internos
frente a los externos en la seleccion (Chan, 1996
y 1999), lo que en realidad es, tal como se ha
comentado, una expresion de la filosofia de re-
clutamiento interno.

Hay que sefialar que varios autores asocian la
presencia de elevados niveles de compromiso de
continuidad con la existencia de problemas en el
rendimiento; pero, también se ha planteado que
tal situacion puede superarse si las acciones y
politicas concretas de recursos humanos consi-
guen también niveles elevados de compromiso
afectivo. Por eso, se puede argumentar que en
ciertas ocasiones las acciones especificas de
promocion pueden producir disminuciones en el
rendimiento en los individuos no promociona-
dos, sobre todo si éstos consideran que las deci-
siones que sustentan tal accidon carecen de equi-
dad, ya que de esta forma se incrementa el nivel
de compromiso de continuidad que experimen-
tan dichos trabajadores, pero no su nivel de
compromiso afectivo.

La orientacion hacia la carrera recoge los dife-
rentes intereses que mantienen los individuos
respecto al desarrollo de sus carreras profesiona-
les (Schein, 1988), siendo dicho concepto uno
de los determinantes fundamentales en la elec-
cién efectuada por el individuo de la ocupacion
especifica y de la carrera a seguir, asi como
también delimita lo que busca en su vida profe-
sional y determina su vision del futuro, todo lo

14.

15.

16.

17.
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que tiene incidencia en la definicién de su con-
junto de expectativas en relacion con el empleo
y en el tipo concreto de reacciones que el traba-
jador desarrollara ante las distintas experiencias
laborales.

Asi, por ejemplo Allen y Katz (1986, 1997) ob-
tuvieron que de los ingenieros y cientificos en-
cuestados un 32,6% respondian a la orientacion
directiva; un 21,6% a la técnica, y un 45,8% a la
relacionada con el proyecto. Mientras que Gar-
den (1999) obtuvo una orientacién directiva en
un 34% de los investigadores de su muestra, una
orientacion técnica en un 26%, una orientacion
hacia la autonomia en un 25%, y una orientacion
hacia los proyectos en un 15%.

Reforzando esta idea varios autores, entre ellos
Coombs y Rosse (1992) y Badawy (1988), plan-
tean los efectos disfuncionales que sobre el ren-
dimiento de la I+D pueden ejercer los actos de
promocién hacia puestos directivos de profesio-
nales que no se caractericen por dicha orienta-
cion de carrera, ya que no solo es probable que
no logren desarrollar adecuadamente dicha asig-
nacion por falta de satisfaccion y de motivacion,
sino que adicionalmente la empresa puede ver
como disminuye su rendimiento por la pérdida —
por cambio de trabajo— de un cientifico de pri-
mer nivel.

Hay que sefialar que existen estudios empiricos
sobre los efectos organizacionales de la sucesion
directiva que dan respaldo a ambas propuestas —
la de la ecologia de las poblaciones o la de la
sucesion como mecanismo de adaptacion—, por
lo que no se puede aceptar de forma inequivoca
ninguna de ellas.

Hay que sefialar que aunque la variable RE-
ND.PROY satisfacia las condiciones necesarias
para aplicar el analisis de varianza de un factor,
al verificar las condiciones de normalidad y
homocedasticidad para cada una de las pobla-
ciones establecidas, se efectud la transformacion
de esta variable, con la intencién de asegurar el
cumplimiento de las condiciones necesarias para
la aplicacion de esta técnica estadistica, sobre
todo la relativa a la de homogeneidad de las va-
rianzas. Este proceso tuvo su razén de ser en
que la no normalidad tiene muy pocos efectos
sobre el contraste F, mientras que el efecto de
las varianzas heterogéneas va a depender de si
los tamafios muestrales son desiguales o no. En
el primero de los casos, este efecto sobre el con-
traste F también es pequefio, sin embargo, en el
caso de tamafios de muestra desiguales —como
sucede en este caso— la probabilidad de rechazar
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la hipotesis nula verdadera es mayor o menor
que el p-valor asociado a F dependiendo si se ha
seleccionado mas o menos empresas, respecti-
vamente.

18. Analizando los resultados obtenidos no se ob-
servan empresas que opten por la alternativa del
reclutamiento externo y tengan establecidos sis-
temas de carreras duales, por lo que de los cua-
tro factores que previsiblemente se podrian con-
siderar solo se han contemplado tres de ellos en
el analisis.
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