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Resumen
El andlisis de estudio, tuvo como objetivo revisar la informacién y proponer
actualizacion de informacién desde el enfoque gerencial de la variable gestidn
estratégica de recursos humanos; en ese sentido, se emple6 35 articulos cientificos
indizadas para la obtencion de los resultados. La metodologia empleada es de tipo
revision sistematica cualitativa. Se concluye que las practicas de gestion estratégica
de recursos humanos, juegan un papel fundamental en la mejora continua de los
resultados organizacionales; asimismo, ayudan a resolver las crisis de escasez de
habilidades, mano de obra, mejoran la satisfaccion laboral de los colaboradores y
retencién de puestos de trabajo; las politicas, las practicas, asi como los sistemas
de trabajo de alto rendimiento, crean una ventaja competitiva en la empresa,
ademas, la educacion, la formacién de los empleados y la estructuracién del lugar
del trabajo son los principales factores de influencia en el desempefio
organizacional. Se recomienda que las organizaciones deben de implementar el
conjunto de practicas de gestion de recursos humanos, ya que influyen de manera
positiva en los resultados de los colaboradores, satisfaccion laboral, resultados
operativos y los resultados financieros, todo esto puede crear una ventaja

competitiva y un desempefio beneficioso para las organizaciones.

Palabras clave: Productividad, compromiso, cultura de seguridad.
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Abstract
The objective of the study analysis to review the information and propose the
updating of information from the management approach of the variable strategic
management of human resources. In this sense, 35 indized scientific articles were
used to obtain the results. The methodology used is of the qualitative systematic
review type. It is concluded that the strategic management practices of human
resources play a fundamental role in the continuous improvement of organizational
results; also, they help to resolve the crisis of shortcoming of skills, labor, improve
the job satisfaction of employees and retention of jobs; policies, practices, as well
as high performance work systems, create a competitive advantage in the company;
also, education, employee training and workplace structuring are the main
influencing factors on organizational performance. It is recommended that
organizations should implement the set of human resources management practices,
as they have a positive influence on the results of the employees, labor satisfaction,
unique operational results, and the positive financial results. Beneficial performance

for organizations.

Keywords. Productivity, commitment, safety culture.
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l. INTRODUCION

El resumen de estudio se inicid con establecer el primer capitulo, para ello fue
necesario comprender la variable de estudio gestion estratégica de recursos
humanos (GERH), otorgando la trascendencia de la implementacién en las
organizaciones; para ello, se recurri6 a informaciones confiables de articulos
indizados en la base de datos; posteriormente, se describié la importancia de la
variable de estudio; seguidamente, fue indispensable describir los enfoques de la
variable a través de informaciones primarias; asimismo, se formulé el planteamiento
del problema de investigacion, las justificaciones de estudio y por ultimo los
objetivos de investigacion.

Las empresas para que sean exitosas dependen de un proceso de
elementos que la mayor parte son aludidos a la funcion del talento humano. La
gestion estratégica de recursos humanos, implica colocar al colaborador en el
centro de la labor organizativa, del cual logra generar decisiones para su progreso
(Pantoja, 2019, p.16). Ademas, son conjuntos de esfuerzos orientados a las
practicas tales como planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar las
actividades de un conjunto de personas con la intencién de hallar resultados en
comun (Machado, Lobo, Savi, Silveira & de Abreu, 2019, p.66). En otras palabras,
es la orientacién de los recursos humanos, que fomenta la misién y los objetivos de
la organizacion, esta concepcion ha ido desarrollando con intensidad en funciones
y métodos para la incorporacion de valores (Mirzapour, Toutian, Mehrara &
Khorrampour, 2019, p.45). Por otra parte, juega un papel fundamental para el éxito
y desempefio de las empresas; por ello, las personas se convierten en un elemento
imprescindible en el progreso de las empresas (Alaraqi, 2017, p.1). Su funcién es
hallar la mejor manera de desarrollar la capacidad y productividad empresarial a
través de sus colaboradores competitivos (Tolstyakova & Batyrova, 2020, p.371).

Los resultados de estudio en Colombia, se demostré que la GERH puede
establecerse como un instrumento que moviliza los recursos internos y convertirse
en una fuente de ventaja competitiva (Pantoja, 2019, p.16). Asimismo, un estudio
en Brasil, se evidencié que la GERH influye en el desempefio organizacional; se
destaco la formacion y desarrollo, el lugar de trabajo, son primordiales para realizar
una correcta practica y obtener resultados positivos (Machado et al., 2019, p.66).
Por otra parte, estudio realizado en Iran, se evidencié que el impacto de la GERH,



proporciona un ambiente apropiado para las personas, fomentando su aprendizaje
constante; de tal manera, tener una buena gestion en tiempos de crisis (Mirzapour
et al., 2019, p.48). Posteriormente, estudio realizado en Irak, el uso de practicas
adecuadas de GERH, como la capacitacion, desarrollo y recompensas, seran
fundamentales y otorgaran resultados positivos en el desempefio organizacional
(Alaraqi, 2017, p.1). Asimismo, estudio realizado en Rusia, se demostré que la
evaluacion del desempefio, la remuneracion y la estructura salarial, aumentaran la
efectividad para gestionar los recursos (Tolstyakova & Batyrova, 2020, p.371).

En cuanto al enfoque estratégico en la GERH, es responsable de definir
procesos de forma estratégica y promover el control y la asignacién adecuada de
recursos, financieros, tecnolégicos o humanos; por ello, se alude como el empleo
eficaz de los recursos humanos, para las exigencias estratégicas de la empresa a
través de la incorporacién de las practicas orientadas a la estrategia organizativa,
para conseguir el rendimiento y las ventajas competitivas (Phanwattana & Vichit,
2017, p.25). Asimismo, es una orientacion gerencial que asocia tener colaboradores
con la finalidad de relacionarlos a los propoésitos de la empresa; empleando todos
los medios para lograr una ventaja competitiva (Knezovi¢, Busatli¢ & Ridi¢, 2020,
p.116). Es por ello, que esta disefiado para amplificar las percepciones de los
colaboradores que orienten a la mejora de capacidades y desarrollar el
conocimiento; de esta manera, otorgue oportunidades para la creatividad del
colaborador (Al-Qatawneh & Mobaideen, 2017, p.347).

En relacion a los resultados, un estudio realizado en Tailandia, se demostro
que la GERH es un elemento fundamental que contribuye al desempefio de la
empresa, mediante la estrategia empresarial, sistemas de gestiébn de recursos
humanos, resultados de recursos humanos y desempefio organizacional
(Phanwattana & Vichit, 2017, p.32). Por otra parte, un estudio en Bosnia y
Herzegovina, la principal preocupacion en relaciéon a la situacion econdmica es el
desempleo; por lo tanto, con la finalidad de crecer y desarrollar, las pymes deben
adoptar el enfoque GERH, a cambio incrementar la competitividad en el mercado
(Knezovi¢ et al., 2020, p.132). Otra investigacion realizada en Jordania, se
evidenciaron que las estrategias de recursos humanos tienen un impacto

significativo en las dimensiones estratégicas de seleccion y colocacion, estrategias



de compensacion, estrategias de capacitacion y desarrollo y por altimo estrategias
de evaluacion del desempefio (Al-Qatawneh & Mobaideen, 2017, p.359).

El enfoque de procesos en la GERH, tiene como propdsito en mejorar la
eficacia y eficiencia de la empresa para lograr los objetivos definidos; es por ello,
gue para conseguir una ventaja competitiva se obtiene a través de las practicas de
GERH, desarrollando las habilidades del personal; por ende, como resultado se
obtiene mayor productividad y creatividad que benefician a la organizacion
(Widyanty Daito, Riyanto & Nusraningrum, 2020, p.2021). Siendo asi, que el
conocimiento es un factor clave para la innovacion en las empresas (Kianto, Sdenz
& Aramburu, 2017, p.11). Ademas, es trascendental el desarrollo de las
organizaciones, pues aumentan el rendimiento financiero de la organizacion
(Campos, Corréa & Luiz, 2017, p.3). En los ultimos estudios, se alude que las
practicas traen cambios de actitudes y comportamientos de los colaboradores que
orientan a la satisfaccion del cliente, en especial aquellas empresas g se dedican a
la prestacion de servicio; por ende, estas practicas son el sustento de una fuerza
laboral mas comprometida con la empresa, el trabajo y el servicio de atencién al
cliente (Anjum, Ming & Puig, 2019, p.45).

En relacion a los resultados, un estudio en Indonesia, se evidencio que la
obtencién de la ventaja competitiva, se logra a través de la GERH; mediante la
cultura de seguridad que aumentaria la productividad de los colaboradores
(Widyanty et al., 2020, p.2021). En la investigacion realizada en Espafia se
concluy6é que la GERH influye en el desempefio de la innovacion y formacion
mediante el capital humano (Kianto et al.,, 2017, p.17). Por otra parte, estudio
realizado en Brasil, se encontrd orientaciones que promueven la toma de préacticas
tales como criterios de contratacion y seleccion, formacion y desarrollo, junto al
criterio de puestos y salarios (Campos et al.,2017, p.15). Por otra parte, un estudio
realizado en Pakistan revela que las practicas de GERH pueden desempefiar un
papel vital en la mejora del servicio de atencién al cliente en las pymes; sin
embargo, la incompetencia en implementar las practicas de recursos humanos, es
debido a la escasez de profesionales, lo cual es uno de los principales obstaculos
gue enfrentan las pymes para maximizar sus resultados (Anjum et al., 2019, p.57)

Cabe resaltar, que realizar el estudio sobre la gestion estratégica de recursos

humanos es muy importante, ya que se analiza la empresa en si; ademas, la



transcendencia radica en que en la actualidad, las organizaciones deben de otorgar
respuestas a los cambios que experimenta la sociedad, el contexto laboral, del cual
se logra destacar el incremento de los competidores; es por ello, es primordial ser
mas competitivo y de esta manera, subsistir en el mercado competitivo; no
obstante, se aclara que esto se realiza mediante los recursos humanos que son la
columna vertebral de toda organizacion.

En base a lo indicado en los anteriores parrafos, se origind a plantear la
problematica de investigacion; para ello, se define el problema como el andlisis que
inicia toda investigacion forma el componente principal, del cual seran resueltos los
demas elementos fundamentales en el proceso de investigacion (Corona, Fonseca
& Corona, 2017, p.427). Por otra parte, simboliza un contenido particular de una
investigacién cientifica, que ocasiona inquietudes, enigmas o un conflicto que
necesita ser aclarada o resuelta por una sociedad cientifica y que se manifiesta a
modo de pregunta (Barboza, Ventura & Caycho, 2018, p.106). Es por ello, que se
propuso al planteamiento de problema general en términos de: se ha revisado la
literatura y existe informacion sobre la variable gestion estratégica de recursos
humanos desde el enfoque gerencial y su aplicacién en los diferentes tipos de
organizaciones.

Para la justificacion de estudio, es un enunciado detallado, del cual se
manifiesta el valor y la trascendencia que abarca la investigacion y el fruto que
genera el estudio (Martinez, 2018, p.96). Asimismo, proporciona al investigador
sefalar los motivos de por qué se hara el andlisis de investigacion; por ello, se
plantean ciertas preguntas que proporcionaran direccionar la redaccién
(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero & Casana, 2019, p.36). Para ello, se
acudi6 a distintos autores para presentar la informacion sobre las justificaciones de
estudio; con la finalidad de fortificar el estudio de la variable, mediante el cual ha
ido generando distintos conceptos y aportes con el transcurso del tiempo.

La justificacion teorica, se centra en presentar los argumentos teoricos
que respaldan la investigacion; es decir, destacan todos los conocimientos que
ofrecera el trabajo sobre el objeto investigado (Reyes & Boente, 2019, p.34); en
efecto, esta unido a la inquietud que tiene el investigador por analizar los enfoques
tedricos que tratan el problema que se expresa, a fin de avanzar en el conocimiento

en una linea de investigacion (Fernandez, 2020, p.70). Para la variable de estudio



se necesito de informacion de diversos autores, seleccionados de articulos
cientificos indizados en la base de datos.

La justificacibn metodoldgica es definida como la empleabilidad de
herramientas y modelos de investigacion que permiten concluir con los objetivos de
toda investigacion cientifica (Villela, 2019, p.54). Es la utilizacion de técnicas e
instrumentos de estudio que sirven para las siguientes futuras investigaciones;
estas pueden ser las encuestas, cuestionarios, test, prototipos diagramas de
muestro, entre otras; que el autor tiene en cuenta cual puede usarse en estudios
semejantes (Naupas, Valdivia, Palacios & Romero, 2018, p.221); por lo tanto, el
estudio es de revision sistematica, razén por la cual, se utilizé el modelo Prisma,
gue sigue dichos procesos para obtener los resultados deseados.

La justificacibn social hace referencia a una investigacion que tiene
relevancia social; ya que, el aprendizaje es para la actividad del cambio social y
también para la resolucion de problemas sociales (Hernandez & Bautista, 2017,
p.241). Por otro lado, trata de argumentar el desasosiego por saber un aspecto
especifico de la realidad social otorgandole objetividad efectivamente personal;
cabe resaltar, de qué manera aporta el conocimiento al problema social (Chaverri,
2017, p.186). En efecto, el estudio tendrd la informacion veridica sobre la
importancia de la gestion estratégica de recursos humanos; esta forma, sea
implementada en distintos y tamafios de organizaciones obteniendo las ventajas
competitivas; el aporte del estudio sera atil para estudios venideros, para
empresarios, emprendedores, que pretenden comprender acerca del tema y
ademas sera de mucha utilidad para los estudiantes en proceso de formacion.

En cuanto a los objetivos, son manifestaciones con la finalidad de conseguir
desarrollar la investigacion y contestar la interrogante del problema de la
investigacién; son las actividades que orientan el proceso de investigacion (Tapia,
Palomino, Lucero & Valenzuela, 2019, p.34). Por otra parte, los objetivos proyectan
hasta donde se quiere llegar con el estudio de investigacion, la finalidad empirica
obtenida deberia concordar con los objetivos planteados (Baena, 2017, p.58). Es
decir, se direcciona a contestar la pregunta de investigacion para llegar a un
resultado mediante el proceso del andlisis de la revision sistematica y llegando a
los hallazgos mas fundamentales. A continuacion, se procede al planteamiento de

los objetivos.



Tabla 1

Planteamiento de objetivos

Objetivo

Planteamiento

Ob.

Ob.

Ob.

Ob.

Ob.

Ob.

Ob.

Ob.

1
la
1b
1d
le
1f
1g
1h

Revisar la informacion y proponer la actualizacién de informacién desde el enfoque gerencial de
la variable gestion estratégica de recursos humanos al logro de obtener ventajas competitivas.
Actualizar el enfoque estratégico desde la perspectiva de sistemas de gestion de recursos
humanos aplicadas en las areas de las empresas.

Actualizar el enfoque estratégico desde la perspectiva de estrategia aplicadas en las areas de
las empresas

Actualizar el enfoque de procesos desde la perspectiva de reclutamiento aplicadas en las areas
de las empresas

Actualizar el enfoque de procesos desde la perspectiva de seleccion aplicadas en las areas de
las empresas

Actualizar el enfoque de procesos desde la perspectiva de capacitacion aplicadas en las areas
de las empresas

Actualizar el enfoque de procesos desde la perspectiva de recompensa aplicadas en las areas
de las empresas

Actualizar el enfoque de procesos desde la perspectiva de evaluacion del desempefio aplicadas
en las areas de las empresas

Nota.

En esta tabla se muestra los objetivos planteados



ll. MARCO TEORICO

La sintesis del segundo capitulo, se plasmé el marco tedrico de la investigacion,
presentado la recoleccion de la informacion relevante como trabajos previos, que
detallaron investigaciones anteriores en relacion al tema de estudio; asimismo, para
definir la gestion estratégica de recursos humanos y sus enfoques se emplearon
distintos autores de articulos cientificos indizados para respaldar el estudio.

Los antecedentes, son investigaciones que se elaboraron precedentemente,
referente al tema de andlisis (Orozco & Diaz, 2018, p.67). En efecto, la elaboracion
de los antecedentes, requiere una busqueda exhaustiva, revision e interpretacion
de las investigaciones anteriores; esta revision es Util para conocer sobre el tema;
asimismo, es util para analizar si los estudios anteriores son adecuados en el
planteamiento y de qué manera se superara el trabajo de investigacion las barreras
y limitaciones precedentes; por otra parte, es recomendable seleccionar estudios
recientes 5 a 10 afios de antigiiedad (Alvarez, Ronda & Ruiz, 2018, p.24). Es decir,
los antecedentes son estudios que se desarrollaron en el pasado y por lo cual, estos
estudios guardan semejanza al tema de investigacion. Prosiguiendo a detallar, se
sefalan las investigaciones realizadas anteriormente.

Pantoja (2019); el objetivo del estudio fue generar una reflexion que busca
establecer un estado del arte en relacion a la gestion del talento humano en las
MiPymes colombianas. La metodologia empleada fue de revision bibliografica de
tipo cualitativa. Llegando a la conclusién que los departamentos de gestion del
talento humano, pueden constituirse como herramientas activas de los recursos
internos y el principal origen de la ventaja competitiva, a medida que se incorporan
de manera relacionada con la finalidad de originar valor en la empresa como un
sistema integral. Recomendoé que, con el propésito de enfrentar los retos de la alta
linea gerencial, deben adiestrarse por departamentos de gestion del talento
humano que lo ayuden, integren y otorguen apoyo y que sean aptos para ejecutar
las politicas y practicas de gestion de personas direccionadas a la planificacion
estratégica de la empresa.

Machado et al. (2019); el objetivo del estudio fue verificar la influencia de la
gestion estratégica de los recursos humanos en el desempefio hotelero ubicados
en Greater Florianopolis, Brasil. La metodologia empleada fue una investigacion
bibliografica, de enfoque descriptiva; utilizaron como muestra a 70 directores de



hoteles. Se concluy6 que la formacion de los empleados y el desarrollo, asi como
también la estructuracion del centro laboral, son fundamentales para las practicas
de gestion estratégicas de recursos humanos. Asimismo, recomendaron investigar
mas sobre gestion estratégica de recursos humanos en el sector hotelero como
mediador en el desemperio hotelero. Recomendaron, seguir investigando la gestion
estratégica de recursos humanos, como mediador en el desempefio de
organizaciones.

Mirzapour et al. (2019); cuyo objetivo fue el papel importante de la gestion
estratégica de recursos humanos en la gestion de crisis; el papel mediador de la
cultura organizacional y capital intelectual. La metodologia se basé en un estudio
de tipo aplicado y de enfoque descriptivo; asimismo, la poblacién fue conformada
por 257 empleados de la gobernacién de Teheran en el pais de Irdn; se empled
una muestra de 225 personas. Se concluyd un impacto positivo de la gestion
estratégica de recursos humanos; la cultura organizacional y el capital intelectual
en la gestion de crisis; debido a que, al proporcionar un entorno adecuado para
personas creativas; de esta manera, promoviendo su conocimiento y educacion
continua, pueden manejar mejor las crisis en las organizaciones. Recomendaron
gue los gerentes consulten a los expertos de la organizacion para evitar la toma de
decisiones unidimensional y asi mejorar la moral de las personas y aumentar el
compromiso y pertenencia a la organizacion; ademas, fomentar y promover la
cultura en forma de incentivos y facilidades y de esta manera direccionando y
creando una vision en comun para todos los colaboradores; lo cual, ayudara a
gestionar y controlar mejor las crisis a las que se enfrentan las organizaciones.

Tolstyakova & Batyrova (2020); estudio realizado en Rusia, el objetivo fue
desarrollar recomendaciones para la gestion de recursos humanos; la metodologia
empleada fue enfoque cualitativo; debido a que, se enfoca en teorias en relacién al
tema de estudio; se emple6 dos empresas rusas para el estudio Yamalo Nenets y
el Khanty Mansi. Concluyeron que, los recursos humanos constituyen la totalidad
de todos los componentes (habilidades, habilidades creativas) que poseen los
colaboradores; asimismo, es el responsable del crecimiento y la prosperidad de la
organizacién; por lo tanto, deben ser tratados con atencién para maximizar su
potencial en interés de la empresa. Recomendaron para posteriores

investigaciones es necesario estudiar las experiencias de las organizaciones



lideres en los paises desarrollados, lo cual ayudara a tomar decisiones, que tipo de
mecanismos o0 procesos deberia aplicar las organizaciones para mejorar la gestion
de recursos humanos.

Phanwattana & Vichit (2017); estudio realizado en Tailandia, el objetivo de la
investigacion fue presentar la revision de la literatura de los estudios en gestion
estratégica de recursos humanos explicando los significados e identificando las
variables relacionadas con la gestion estratégica de recursos humanos. La
metodologia empleada fue revision sistematica de literatura y, por lo tanto, la
muestra de estudio fueron articulos cientificos relacionados con la variable de
estudio. Concluyeron que, la gestion estratégica de recursos humanos es un
elemento fundamental que contribuye al desempefio de la empresa, en la cantidad
de estudios se demostrdo que el tema de estudio son estrategia empresarial,
sistemas de gestion de recursos humanos, resultados de recursos humanos y
desemperio organizacional. Recomendaron para posteriores investigaciones tomen
como punto de referencia la variable principal junto a los cuatro factores
mencionado, ademas emplear una metodologia mixta para poder realizar analisis
a profundidad, con la finalidad de ampliar méas el tema de estudio.

Knezovi¢ et al. (2020); un estudio realizado en Bosnia y Herzegovina, cuyo
objetivo fue analizar la influencia de las practicas estratégicas de recursos humanos
en el desempefio organizacional. La metodologia de investigacién fue de enfoque
cuantitativo de corte transversal; asimismo, la muestra fueron todas las pymes de
este pais, las cuales se tomoé a los ejecutivos, gerentes y todos los colaboradores.
En las conclusiones se evidencid la principal preocupacion en relacion a la situacion
econOmica es el desempleo, ademas el capital humano es el activo primordial, por
lo tanto, con la finalidad de crecer y desarrollar, las pymes deben adoptar el enfoque
GERH, a cambio incrementar su competitividad y capacidad de respuesta frente a
los cambios en el mercado. Recomendaron, investigar desde un enfoque
longitudinal para poder analizar la relacion de las practicas de gestion estratégica
de recursos humanos y el desempefio organizacional, otra recomendacion es incluir
a las microempresas deben tomarse en cuenta con la finalidad de tener un mejor
entendimiento la relacion de ambas variables.

Al-Qatawneh & Mobaideen (2017); estudio realizado en Jordania, cuyo

objetivo fue identificar el impacto de las estrategias de recursos humanos en el



empoderamiento administrativo. La metodologia empleada fue enfoque descriptivo
analitico, se uso6 el cuestionario como instrumento para la recoleccion de datos;
ademas, la muestra empleada fueron 95 colaboradores. En la conclusion, se
evidenciaron que las estrategias de recursos humanos tienen un impacto
significativo en las dimensiones como estrategias de seleccion y colocacion,
estrategias de compensacion, estrategias de capacitacion y desarrollo y por ultimo
en estrategias de evaluacion del desempefio; en relacién al empoderamiento
administrativo. Se recomendo, desarrollar una estrategia integral de recursos
humanos orientada a la mejora de las politicas y procesos relacionados con la
seleccién y colocacion de empleados, con la finalidad de desarrollar las habilidades,
proporcionando un clima organizacional adecuado para que contribuya a elevar la
moral y generar confianza entre directivos y colaboradores.

Widyanty et al. (2020); estudio realizado en Indonesia, cuyo objetivo fue
probar el modelo de gestidn estratégica de recursos humanos como ventaja
competitiva en la industria de la construccién. La metodologia fue de enfoque
cuantitativo; ademas, la muestra de estudio fue 174 empresas de construccion en
Indonesia empleando como instrumento el cuestionario. El estudio concluy6 que la
ventaja competitiva en la industria de construccion en Indonesia se logra a través
de la gestion estratégica de recursos humanos; ademas, se demostré que la cultura
de seguridad incrementaria la produccién en la actividad de los empleados; es por
ello, que la cultura de seguridad como estrategia puede ser el pilar del origen de la
ventaja competitiva para las empresas constructoras en Indonesia. Recomendaron
para futuras investigaciones que opten por utilizar estos modelos estratégicos de
recursos humanos en distintos sectores de la industria mediante una serie de
procesos para que los resultados se puedan enfocar de manera general.

Kianto et al. (2017); estudio realizado en Espafa, cuyo objetivo es proponer
un modelo conceptual en sistema de practicas de gestion de recursos humanos
basada en el conocimiento que impactan el capital intelectual de una empresa,
produciendo un mayor rendimiento en innovacion. La metodologia de estudio fue
cuantitativa; se emple6 una muestra de 180 empresas espafiolas. Las conclusiones
muestran que la gestion exitosa de la innovacion es una cuestion relacionada con
los seres humanos y el conocimiento; ademas, las organizaciones pueden mejorar

su desempefio en innovacion mediante la busqueda de practicas de gestion de
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recursos humanos basadas en el conocimiento que estan disefiadas para estimular
el intercambio, la creacién y la aplicacion del conocimiento entre los colaboradores.
Asimismo, sugieren ampliar la busqueda del modelo de propuesta para contextos
alternativos para una mayor exploracion estratégica y contingencias relacionadas
con la industria y estas constituirian fructiferas avenidas para una mayor
investigacion.

Campos et al. (2017); cuya investigacion se realizd en Brasil, el objetivo fue
estudiar las orientaciones que ofrece la entidad privada SEBRAE al desarrollo de
politicas y practicas de gestion de recursos humanos en micro y pequefias
empresas. La metodologia de estudio fue exploratoria de enfoque cualitativo,
ademas se uso la encuesta como técnica de estudio, mediante un estudio de caso;
la muestra empleada fueron dos consultores, uno era analista y el otro senior con
cinco y ocho afos de experiencia en la empresa. En los hallazgos se encontraron
gue la adopcion de practicas tales como contratacion, seleccion, formacion,
desarrollo ademas los criterios de puesto y los salarios orientan a la empresa a ser
mas competitivo mediante el desempefio organizacional. Recomendaron, para
venideras investigaciones que la GERH se puede investigar en diferentes campos
enfocadas en situaciones problematicas que padece una organizacion. Es por ello,
que se sugiere que se realicen en métodos cualitativos y como técnica la encuesta,
ya que recopila informacién con profundidad a partir de una pequefia muestra.

Mtshokotshe (2018); estudio realizado en Sudéfrica, el objetivo fue la
implementacion de la gestidbn estratégica de recursos humanos dentro de
restaurantes en una muestra de negocios en la industria hotelera especificamente
en el contexto de dificultades de tiempos econdémicos. La metodologia empleada
fue cualitativa y cuantitativa; se utilizé una muestra de 220 personas entre
supervisores y gerentes. Llegando a la conclusion que, en todas las dimensiones
de la implementacién de la GERH, hay un componente social, técnico, eficiencia
empresarial y financiero; por lo tanto, los directivos del estudio indicaron que tienen
insuficientes conocimientos sobre los temas de recursos humanos y, sin embargo,
se ven obligados a administrar sus negocios con los problemas de recursos
humanos. Recomendd, a todos los gerentes de restaurantes que reciban
capacitaciones sobre las cuestiones basicas de recursos humanos y que deberia

revisarse la politica de recursos humanos; de esta manera, deben cambiar las
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practicas de recursos humanos si desean seguir siendo competitivos en el mercado
global.

Madera, Dawson, Guchait & Belarmino (2017); estudio realizado en Estados
Unidos, cuyo objetivo fue proporcionar una revision de la literatura de la gestion
estratégica de recursos humanos desde el punto de vista de la direccion general en
las organizaciones. El articulo empledé la metodologia critica, cualitativa y
comparativa. Concluyeron que la gestion de recursos humanos estratégica tiene
una relacion positiva con el desempefio organizacional; las practicas y los sistemas
especificos de gestion de recursos humanos influyen en los resultados de los
colaboradores, como la satisfaccion laboral, y luego influye en los resultados
operativos, como son las atenciones de servicio al cliente, y por ultimo influyen en
los resultados financieros. Recomendaron para los gerentes, que las practicas de
gestion estratégica de recursos humanos, pueden crear una ventaja competitiva
para las organizaciones a través de factores directos e indirectos en el desemperio
de la empresa; asimismo, otra recomendacion es la necesidad de seguir estudiando
el desempefio financiero.

Igbal (2019); estudio realizado en Nueva Zelanda; el proposito fue explorar
la relacion de los enfoques de gestion estratégica de recursos humanos y el
desempefio organizacional a través de un clima creativo. La metodologia empleada
es de tipo cualitativa, debido a que realiza la descripcion de la literatura. En los
resultados del estudio concluyd que la seleccién de enfoques de la GERH, debe
elegir con cuidado la empresa, con la finalidad de lograr obtener la ventaja
competitiva y poder alcanzar las metas organizacionales establecidas. Recomendod
que el estudio servira como un inicio para posteriores investigaciones sobre la
relacion de las practicas de GERH, el desempefio organizacional y el clima creativo,
en términos de recursos humanos, retencion del cliente y las finanzas; ademas, la
investigacion posee primordiales implicaciones tanto para investigadores como
estudiantes a los que se dedican en el ambito de GERH. Las empresas deben
entender la relacion de estos tres constructos la GERH, clima creativo y desempefio
organizacional; Los directivos necesitan disefiar que las politicas y practicas de la
GERH, deben estar orientadas al clima creativo y el desempeiio organizacional.

Ashton (2017); el estudio se realiz0 en Tailandia, el objetivo de la

investigacion fue evaluar como las practicas de gestion recursos humanos influye
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en la satisfaccion laboral y la retencion laboral. Se empled la metodologia de un
enfoque cuantitativo se usé como técnica la regresion multiple para el analisis de
datos; la muestra fue 30 empresas turisticas ubicados en distintos puntos turisticos
de Tailandia. En las conclusiones, se encontr6 que la satisfacciéon de los
colaboradores no es impulsada por el aumento de las remuneraciones; sin
embargo, mas esta relacionado con la calidad de vida laboral, el manejo de un buen
liderazgo, la seguridad laboral, la imagen de marca y de los empleados que fueron
los més indispensables. Asimismo, hace mencién la importancia de la motivacion
interna y externa al igual de la teoria de actitud del personal, lo cual afirma la
satisfaccion laboral de los empleados de esta investigacion. Recomendd, para
futuras investigaciones, explorar en como gestionar al personal de manera eficaz y
la importancia para satisfacer y retener un colaborador dentro de las
organizaciones.

Fahim (2018); estudio realizado en Egipto, el objetivo de la investigacion fue
explorar el uso de practicas de gestion estratégica de recursos humanos y la
influencia en la retencion de los empleados. La metodologia del estudio fue de
naturaleza correlacional y disefio descriptivo con enfoque cuantitativo; la muestra
fue 12 sucursales diferentes localizadas en la ciudad de El Cairo. Se concluye que,
al implementar las practicas de gestion estratégica de recursos humanos, las
organizaciones pueden retener a sus talentos principales y seguir siendo
competitivos; es decir, la retencion del colaborador es uno de los aspectos mas
fundamentales en el éxito de cualquier empresa. Se recomendd que, deberia haber
esfuerzos mas apropiados para fortalecer, integrar y lograr la consistencia entre las
estrategias de gestion estratégica de recursos humanos por un lado, y por otro lado
las practicas y las politicas motivacionales, lo que seguramente se reflejaria de
manera positiva la decision de los colaboradores en quedarse; en este sentido, y
para potenciar los factores intrinsecos de la motivacién que tiene una minima
consideracion en la satisfaccion del personal, se recomendé la importancia de
fomentar la autonomia y el empoderamiento en diferentes areas de trabajo porque
esto ofrecerd oportunidades laborales desafiantes.

Anjum et al. (2019); el estudio se realizé en Pakistan, cuyo objetivo fue
determinar la relacion de las practicas de gestion estratégica de recursos humanos

con el comportamiento del servicio en las pymes. La metodologia de estudio fue
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cuantitativa y se empled el uso de cuestionarios para los empleados de primera
linea, de nivel medio y la alta direccion de las pymes; asimismo la muestra de
estudio fueron 130 empleados de 47 pymes en la cuidad de Pakistan. La conclusion
del estudio fue afirmar que las practicas de la gestién estratégica de recursos
humanos poseen un gran potencial para fomentar el comportamiento del servicio;
asimismo, pueden desempefiar un papel fundamental en la mejora en las pequefias
y medianas empresas; sin embargo, las pymes no estan utilizando las préacticas de
gestidén de recursos humanos de manera estratégica y la alta direccién ignora los
activos mas valiosos de una organizacion; es decir, la fuerza laboral, la carencia de
competencia en la implementacion de practicas de recursos humanos es debido a
la escasez de profesionales de recursos humanos, lo cual es uno de los principales
obstaculos que enfrentan las pymes para maximizar sus resultados.
Recomendaron explorar el papel de los factores externos (como la tecnologia y los
aparatos modernos) para mejorar el comportamiento del servicio; asimismo, en la
investigacioén realizar con un disefio longitudinal para facilitar y llegar a resultados
mas generales.

Alaragi (2017); estudio que se realiz6 en Irak, cuyo objetivo fue examinar la
relacion entre las practicas de gestion estratégica de recursos humanos y el
desempefio organizacional. La metodologia empleada fue cuantitativa y se uso el
cuestionario, teniendo como muestra 15 empresas tomadas como unidad de
analisis a los gerentes y jefes de departamento. Llegando a concluir que las
practicas de gestidn estratégica de recursos humanos (reclutamiento, seleccion,
capacitacion y desarrollo y por Ultimo compensacion y recompensas) estan
directamente relacionadas con el desempefio organizacional. Recomendaron que,
con el fin de mejorar el desempefio organizacional, es fundamental el uso de
practicas adecuadas de la gestion estratégica de recursos humanos, capacitacion
y desarrollo y compensacion y recompensas, con estos factores existiran resultados
positivos en el desempefio organizacional.

Bouaziz & Smaoui (2018); el estudio se realizo en Tunez, el objetivo de la
investigacion fue analizar la relacién entre las practicas de gestion estratégica de
recursos humanos y la resiliencia organizacional. La metodologia empleada fue un
enfoque deductivo, usando métodos cuantitativos. La conclusion del estudio

demuestra que las practicas de gestion estratégica de recursos humanos influyen
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positivamente en la capacidad de recuperacion de las empresas; estas practicas
parecen formar un conjunto integrado; asimismo pueden utilizarse para establecer
estrategias de recursos humanos orientadas a mejorar la resiliencia organizacional.
Si los altos directivos desean mejorar la resiliencia de la organizacion y subsistir en
un contexto turbulento, los investigadores recomiendan crear una cultura de
pensamiento estratégico en sus departamentos de gestion de recursos humanos
para facilitar la implementacion de los sistemas de gestion estratégica de recursos
humanos.

Boon, Den Hartog & Lepak (2019); el estudio se realiz6 en Paises Bajos,
cuyo objetivo es presentar una revision sistematica de los estudios empiricos
existentes sobre sistemas de recursos humanos y comparar los estudios a lo largo
del tiempo. La metodologia utilizada fue de revision sistemética cuantitativa para
comparar estudios empiricos sobre la variable de estudio, obteniendo un total de
495 articulos para el desarrollo del estudio. La conclusion del estudio es que hasta
la fecha no se alinea las préacticas de recursos humanos como un sistema; dado
que, las medidas tienen problemas y trastocan cada vez mas los sistemas de
recursos humanos con conceptos y resultados relacionados, y por ello, no se presta
suficiente atencion a la construccion del sistema en distintos niveles.
Recomendaron, en el futuro es fundamental que los investigadores especifiqguen
claramente en qué tipo y nivel se estan enfocando; ya que, al realizar puede ayudar
a desarrollar conocimientos sobre cada uno de los diferentes tipos, impulsando el
refinamiento de conceptos y la construccién de teorias en cada uno de estos
niveles, asi como mejorando la comprension de los efectos en todos los niveles.

Sokolov & Zavyalova (2020); estudio que se realizd en Rusia, el objetivo del
estudio fue integrar y perfeccionar el conocimiento existente sobre como las
practicas de gestion de recursos humanos pueden ayudar a construir un capital
intelectual sdélido para las empresas. La metodologia empleada fue una
investigacion cuantitativa, ya que se utilizd6 una muestra de 184 empresas de
servicios y 31 empresas manufactureras. Las conclusiones del estudio indican las
relaciones positivas entre las practicas que mejoran la capacidad y el capital
humano de las organizaciones entre las practicas que mejoran la motivacion y el
capital humano y social de las empresas y por ultimo las practicas que mejoran las

oportunidades y el capital social y estructural de las empresas. Recomendaron, que
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las organizaciones deben tener cuidado al imitar los sistemas de gestion de
recursos humanos de otras empresas; se descubrié que el funcionamiento de los
sistemas de gestion de recursos humanos no es universal en las empresas cuentan
diferentes estrategias de gestion de la calidad, las organizaciones deben considerar
de manera integral sus enfoques para gestionar el conocimiento al implementar
nuevos sistemas de gestion de recursos humanos y practicas especificas.
Zeebaree, Shukur & Hussan (2019); la investigacion fue realizado en Iraq,
cuyo objetivo fue explorar los factores que motivan a las organizaciones a adoptar
la gestion electronica de recursos humanos, y los factores que afectan su adopcion.
La metodologia empleada fue una revisidn sistematica cualitativa, ya que el estudio
realiz6 una interpretacion profunda de diversos estudios. La conclusion del estudio
se demostr6 que la gestion electronica de recursos humanos juega un papel
fundamental en facilitar los procesos organizacionales, ahorra costos y tiempo,
también es beneficioso para obtener las ventajas competitivas; asimismo se
menciond de los factores que impactan en la adopcién y estas fueron como las
principales la ética, politica y cultura organizacional, asi como la tecnologia, las
personas, la influencia social, manifiestan que estos factores son diferentes y varian
de una empresa a otra asi como también de un pais a otro. Recomendaron para
futuros estudios, que los disefiadores de sistemas deben tomar en consideracion
los enfoques mejorados de cémo obtener la usabilidad activa de la gestion de
recursos humanos; por lo tanto, alcanzar la capacidad de monitorear, rastrear el
desarrollo, retroalimentar las recomendaciones y mantener los pasos del proceso
del ciclo de vida del sistema empresarial seran fundamentales para la organizacion.
Chung & Colakoglu (2018); estudio que se realizé en Rusia, el objetivo del
estudio fue desarrollar un modelo teérico a nivel organizacional que vincule dos
tipos ubicuos de sistemas de recursos humanos con dos formas distintas de
emergencia de capital social en las organizaciones, que en consecuencia influyan
en el capital humano. La metodologia de estudio fue revision sistematica cualitativa,
se extrajeron diversos estudios para analizar la variable de estudio. La conclusion
muestra gue los sistemas de recursos humanos comprometidos que se basan mas
en el trabajo colaborativo y la participacion de los empleados facilitan la generacién
de capital social publico; por el contrario, los sistemas de recursos humanos de
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empleados facilitan la generacién de capital social privado; asimismo, estas dos
formas de capital social impactan de modo diferente el nivel, la distribucion y la
naturaleza del capital humano en las empresas. Recomendaron, para los gerentes
identificar y desarrollar un sistema de recursos humanos que sea mas apropiado
para las estrategias y objetivos de la empresa esto ayudaria a la organizacion a
obtener una ventaja competitiva sostenible.

Hu, Stein, Mao & Yan (2021); cuya investigacion se llevé a cabo en China,
el objetivo de la investigacion fue demostrar que los sistemas de gestion de
recursos humanos influyen en la elaboracion del trabajo de los empleados. La
metodologia fue analisis cuantitativo, se recopil6 informacién de 87 gerentes y 342
colaboradores de nueve organizaciones chinas que emplearon la técnica de la
encuesta para obtener resultados concretos. La conclusion del estudio, revelan que
los sistemas de gestion de recursos humanos implementados pueden incrementar
la tarea de los colaboradores y la elaboracién relacional a través del efecto
mediador de los sistemas de gestibn de recursos humanos percibidos.
Recomendaron, que los gerentes pueden motivar a los colaboradores para que se
involucren en la elaboracion de tareas y relaciones a través de la implementacion
efectiva tanto del contenido como del proceso; por otra parte, los altos directivos
deben implementar sistemas que incluyan practicas como la capacitacién, el
intercambio de informacion y la gestién participativa; lo cual, puede motivar a los
colaboradores a disefiar la tarea y los aspectos relacionales de sus trabajos.

Wang, Brabenec, Gao & Tang (2021); investigacion que se realizé en China,
el objetivo del estudio fue estudiar la interaccién de la estrategia comercial, la
ventaja competitiva y la estrategia financiera. La metodologia del estudio fue
estudio cuantitativo, debido a que se recopil6 informacién de empresas chinas. Los
resultados fueron que el nivel de riesgo de la estrategia comercial y la estrategia
financiera tiende a moverse en direcciones contrarias; si una organizacion adopta
una estrategia comercial agresiva, es mas probable que elija un enfoque financiero
conservador; asimismo, un estudio mas preciso se encontré que la propiedad de la
organizacién el flujo de caja libre y la calidad del control interno, juegan un papel
fundamental en la interaccion entre la estrategia comercial y la estrategia financiera.
Recomendaron, que exista una compensacion entre una estrategia comercial

agresiva y una inversion con madurez desigual; asimismo, puede ayudar a las
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empresas a participar mejor en una gestion de riesgos eficaces para lograr una
ventaja competitiva.

Jukka (2021); cuya investigacion se realiz6 en Finlandia, el objetivo del
andlisis fue examinar la relacién entre la estrategia empresarial, el tipo de sistema
de control de gestion y el rendimiento. La metodologia empleada fue estudio de
revision sistematica de literatura. Los resultados arrojaron que las estrategias de
defensa funcionan mejor con el sistema de control gestion de tipo de mercado,
mientras que las estrategias de buscadores funcionan mejor con el sistema de
gestion de control de tipo clan, asimismo, los analizadores funcionan con todos los
tipos de sistemas de gestidn de control. Recomendé para estudios futuros recopilar
informaciones longitudinales durante periodos prolongados para estudiar la
dinamica y el desarrollo de la relacién entre la estrategia comercial, el tipo de
sistema de control de gestion y el desempefio.

Prosiguiendo con el marco teorico, forma una de los componentes mas
indispensables en el analisis de estudio, ya que ejerce como guia y soporte
conceptual de diversos estudios anteriores (Gallego, 2018, p.852). Asimismo,
fundamenta en desarrollar una busqueda de estudios tedricas realizadas en el
contexto y detalladamente en el contenido de estudio, relacionando diversas
conjeturas (Barletta, Chamorro & Mizuno, 2020, p.75). En efecto, es la continuacion
del planteamiento de pregunta y los objetivos que formulan el problema de
investigacién; asimismo, es un conjunto de referencias que contribuyen a resolver
la probleméatica de estudio y aportan un conjunto de conocimientos, enriqueciendo
el argumento en el aporte a distintas disciplinas que orientan a un nuevo
conocimiento (Torrez, 2018, p.1036). Es decir, el marco tedrico se desarrolla por
distintas investigaciones respaldadas por diversos autores que aluden desde
diferentes perspectivas en relacion al tema de estudio.

Para diferenciar el concepto de recursos humanos, capital humano y el
talento humano; por ello, hace alusion a que el trabajador, ya no es percibido como
recurso; en efecto, es percibido como talento humano capaz de favorecer en el
lucro de la organizacién hacia los competidores (Armijos, Bermudez & Mora, 2019,
p.164). Los recursos humanos, constituyen un elemento primordial en la
organizacion, forman un conjunto de colaboradores y capacidades de mano de

obra, son trabajadores que realizan las actividades fundamentales en una empresa
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(Tolstyakova & Batyrova, 2020, p.372); ademas, son fuentes para conseguir una
ventaja competitiva, debido a la capacidad de transformar otros recursos en
produccion; son activos Unicos e inimitables de una empresa (Anjum et al., 2019,
p.45). Capital humano se refiere al conjunto de empleados de una organizacion y
sus atributos tales como, conocimiento, experiencia, compromiso y motivacion
(Kianto et al., 2017, p.12), que juega un papel importante y determinante en el
aumento de la productividad (Mirzapour et al., 2019, p.44).

La gestion estratégica de recursos humanos, son aquellas actividades que
se dirigen al compromiso y la productividad de los colaboradores para lograr una
ventaja competitiva perdurable para la organizaciéon (Anjum et al., 2019, p.45).
Asimismo, es un modelo planificado orientado a las actividades de los recursos
humanos que permiten alcanzar las metas organizacionales (Mtshokotshe, 2018,
p.3). Es por ello, esta proyectado para ampliar las apreciaciones del individuo y
hallar alternativas que orienten a la mejora de las habilidades de los empleados y
de esta manera desarrollar los conocimientos para asi otorgar la oportunidad de ser
mas creativos (Al-Qatawneh & Mobaideen, 2017, p.347). Del mismo modo, influye
en los empleados las actitudes y comportamientos, de las cuales contribuyen al
rendimiento de la organizacion (Alaraqi, 2017, p.1). Por lo cual, la posee como
propdsito en generar la capacidad organizacional, garantizando a que la empresa
contenga a los colaboradores capacitados, comprometidos y motivados, para que
de esta manera logre una ventaja competitiva (Bouaziz & Smaoui, 2018, p.6).

Cabe resaltar, que la diferencia entre GERH y gestidon de recursos humanos
(GRH) es el cambio de funcion estratégica operativa que realiza; esto no quiere
decir, que las actividades administrativas de GRH pertenezcan al pasado; este tipo
de actividades aun se consideran primordiales. Ademas, otra diferencia que se
puede notar desde una perspectiva de funcidon que realizan, la GERH realiza la
funcién de gestion direccionada a largo plazo; mientras la GRH, realiza en direccion
a corto plazo. Asimismo, la GRH se enfoca en el desempefio de los colaboradores;
mientras que la GERH, se enfoca mas en el desempefio organizacional. Por ello,
el desempefo de un colaborador no siempre resulta en rendimiento y que las
organizaciones tienden a afirmar ese tipo de rendimiento orienta a otro; por ello, la
organizacion tiene que ver en como establece las estrategias para poder tener

colaboradores competitivos (Knezovic et al., 2020, p.117).
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Desde un enfoque estratégico, se centra en el empleo eficaz de los recursos
humanos, mediante la integracion de las practicas de gestion de recursos humanos;
lo cual pueden crear una ventaja competitiva en las organizaciones (Phanwattana
& Vichit, 2017, p.25; Madera et al., 2017, p.48). Es una orientacion gerencial que
asocia tener colaboradores con la finalidad de relacionar con los propdsitos de la
empresa; empleando todos los medios para lograr una ventaja competitiva
(Knezovi¢ et al., 2020, p.116). Por ello, que estd disefiado para amplificar las
percepciones de los colaboradores que orienten a la mejora de capacidades y
desarrollar el conocimiento; otorgando oportunidades para la creatividad del
colaborador (Al-Qatawneh & Mobaideen, 2017, p.347).

Sistemas de gestion de recursos humanos (SGRH), es un conjunto de
practicas de recursos humanos, que refuerzan internamente y poseen como
objetivo lograr conseguir los objetivos de la organizacion (Boon et al., 2019, p.4).
Son mediadores que proporcionan recursos humanos con capacidades
intelectuales para la ejecucion de los objetivos de la empresa (Sokolov & Zavyalova,
2020, p.4). Asimismo, hace que los recursos humanos sean mas flexible, mas
estratégico y rentable, también mejora la toma de decisiones, acelera el tiempo de
respuesta, reduce los esfuerzos de los administradores, aumenta la productividad
y mejora los servicios al cliente (Zeebaree et al., 2019, p.661). Cabe resaltar, la
vinculacién de la SGRH vy la estrategia empresarial permite establecer recursos muy
valiosos, originales e inimitables que aportan una gran competitividad (Chung &
Colakoglu, 2018, p.125). Aunque las préacticas de recursos humanos que conforman
los sistemas de gestidn de recursos humanos, pueden variar segun los contextos y
los estudios; en efecto, los sistemas de gestion de recursos humanos deben incluir
practicas que mejoren la capacidad, la motivacién y mejoren las oportunidades,
como el intercambio de informacion y la gestion participativa (Hu et al., 2021, p.3).

La estrategia empresarial, determina la direccion y los objetivos a largo plazo
de las organizaciones; asimismo, ayuda a lograr conseguir una ventaja competitiva
de distintas maneras; por ello, se clasifican en tres clases de estrategias de
negocios, defensores, analizadores y buscadores; en efecto, los buscadores se
enfocan en desarrollar nuevos productos en el mercado para obtener una ventaja
competitiva (Wang et al., 2021, p.165); posterior a ello, los defensores se orientan

en el mercado existente compitiendo y garantizando el mejor precio, servicio y
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calidad sobre la base de los productos existentes (Habib & Hasan, 2019, p.2);
mientras tanto, los analizadores combinan caracteristicas de defensores y
buscadores para formar sus fortalezas y debilidades exclusivas; asimismo, buscan
nuevas oportunidades de mercado y productos conservando una base sélida de los
bienes y servicios (Jukka, 2021, p.3). Por otra parte, el modelo gestidon de relaciones
con el cliente (CRM); es una estrategia empresarial fundamental para formar una
empresa enfocada en el cliente, en la retencion y dando valor superior y satisfaccion
del producto (Ben, Udo & Abner, 2019, p.1189).

Desde un enfoque de procesos, la GERH se definen como un grupo de
practicas de estrategias corporativas disefiadas para aproximar, desarrollar,
motivar y conservar a los colaboradores con el propésito de llevar a cabo funciones
en conseguir los objetivos empresariales (Widyanty et al., 2020, p.2023). Asimismo,
es un grupo de actividades direccionadas a las practicas de los procesos
administrativos de un grupo de individuos que buscan resultados en comun
(Machado et al., 2019, p.66). Por otra parte, la GERH esté disefiado para mejorar
los procesos dentro de una organizacion desde una perspectiva basada en el
conocimiento (Kianto et al., 2017, p.12). Ademas, ratifica que en estos procesos es
conseguir las capacidades y habilidades del trabajador para alcanzar los objetivos
planteados de una organizacion (Flores, 2019, p.62). Es por ello, que en este
enfoque se aprecia al mas primordial que son los recursos humanos, que son
fundamentales para las estrategias organizativas, debido a que, se interesa en el
compromiso y los valores con la empresa (Campos et al., 2017, p.4).

El proceso de reclutamiento, consiste en los esfuerzos de la empresa para
atraer candidatos a sus puestos otorga la oportunidad de trabajar (Machado et al.,
2019, p.67). Asimismo, son aquellas practicas realizadas con la finalidad de
identificar y captar empleados competitivos con conocimientos destacados y
capacidad de trabajo (Kianto et al., 2017, p.12). También considerada como
admision de personas, el cual conforma en los procesos orientados a integrar a las
personas, del cual constituyen las oportunidades que son las ofertas de trabajo que
ofrece la empresa (Flores, 2019, p.66). En ese sentido, es una actividad de
anunciar, llamar la atencion del candidato; es una actividad de convocatoria real

(Armijos et al., 2019, p.166). El reclutamiento como estrategia juega un papel
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importante para respaldar el desempefo de los colaboradores y tener resultados
positivos en la organizaciéon (Alaraqi, 2017, p.2).

El proceso de seleccion se refiere en identificar los perfiles de los
postulantes, los conocimientos y habilidades que pueden contribuir e incorporar
como un valor organizacional (Machado et al., 2019, p.67). Ademas, actia como
un filtro que admite incorporar a la empresa a ciertas personas, es decir a los mas
capacitados concorde a la competencia que requiere el lugar de puesto (Flores,
2019, p.66). El propdsito es identificar talentos entre los candidatos, tanto externos
como internos (Stachova, Stacho, Papulova & Jemala, 2019, p.6). Asimismo, puede
influir en la productividad final del negocio, como el rendimiento financiero o el
rendimiento de otros colaboradores (Bakhashwain & Javed, 2021, p.252). Es por
ello, que la funcién es captar al mejor candidato que encaje con el equipo y se
adapte de manera positiva a la cultura organizacional (Kianto et al., 2017, p.12).

El proceso de capacitacion, es un proceso fundamental para el desarrollo de
y difusion del conocimiento organizacional; lo que busca es mejorar las habilidades
y permitir que los colaboradores ejecuten una tarea designada (Machado et al.,
2019, p.67). En efecto, los programas de capacitacion aumentan la capacidad de
los colaboradores, lo que lleva a un progreso en el desempefio organizacional y la
satisfaccion laboral (Haque, Fernando & Caputi, 2019, p.113). Por ello, la
capacitacion no es una labor que suscita gastos, a lo contrario es una inversion que
afiade valor a la organizacién, asi como también para el colaborador al formarse
como uno de los elementos fundamentales en el progreso del desempefio de la
empresa (Bohoérquez, Caro & Morales, 2017, p.103). Por ende, la capacitacion
beneficia a las organizaciones para generar personales de reemplazo que puede
dejar o ser transferidos a puestos de responsabilidad superior (Alaraqi, 2017, p.2).
Es por ello, cuando sea mayor el esfuerzo en la capacitacion, existe mejora en la
eficiencia del colaborador en la empresa (Bonilla, Macero & Mora, 2018, p.269).

El proceso de recompensa, es una metodologia de reconocer e incentivar a
los individuos y equipos de trabajo que colaboran a través de conductas y acciones
gue realizan dentro de la organizacion (Vera & Blanco, 2019, p.33). Por ello, esta
orientado a recompensar a las personas, que forman las piezas elementales para
motivar e incentivar a los colaboradores de la empresa, del cual, se mantienen

satisfechos a los colaboradores (Flores, 2019, p.66). Por otra parte, los incentivos
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son los factores primordiales para motivar a los colaboradores, se trata de
recompensar a los trabajadores de acuerdo a sus aportaciones a través del
conocimiento (Kianto et al., 2017, p.12). Asimismo, el rendimiento es la principal
practica de GERH, que emplean las organizaciones para valorar y recompensar el
trabajo que realizan los colaboradores (Alaraqi, 2017, p.2). En efecto, la
compensacion esta comprendida por el salario, cuyo objetivo es establecer el
compromiso de trabajo entre las partes beneficiadas (Machado et al., 2019, p.67).

El proceso de evaluacién del desemperio, indaga en medir la aportacion del
colaborador, permite tener mayor control de calidad en el rendimiento (Machado et
al., 2019, p.67). Asimismo, permite medir el rendimiento del trabajador; con la
finalidad de decidir en aumentar el sueldo, la necesidad de capacitar, cuyo fin es
evitar la rotacion del personal (Flores, 2019, p.67). Es un mecanismo destacado
para direccionar el comportamiento de los colaboradores; por ello, se basa en
mejorar el desarrollo y retroalimentacion del colaborador (Kianto et al., 2017, p.12).
Asimismo, ayuda a promover el desempefio organizacional al examinar los logros
de los trabajos individuales (Haque et al.,, 2019, p.113). En efecto, medir el
desemperio de los colaboradores es una labor indispensable; ya que, permite a una
organizacién tener un registro de la actividad que se realiza en ese instante, para
gue de esta manera se valore el desarrollo y ayude a reorientar la estrategia de la
organizacion (Alaraqi, 2017, p.2).
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lIl. METODOLOGIA

La sintesis del tercer capitulo, se basa en detallar todo el proceso que incluye la
metodologia, en la busqueda de toda la informacién vinculado a la variable de
estudio que se investigaron anteriormente, realizadas por grandes profesionales; lo
cual, mostraron sus resultados y hallazgos publicando en revistas indizadas, para
que de esta manera futuras investigaciones tengan al alcance de poder estudiar
dicha variable de estudio y asi aportar actualizacion de informacion y de esta
manera, ser un tema interesante para profundizar posteriores investigaciones con
la variable de estudio. Cabe resaltar que, la informacion total esta almacenada en
repositorios reconocidos y confiables en el ambito de la ciencia.

3.1. Tipo de investigacion

La revision sistemética (RS) son resumenes claros y organizados de datos
disponibles direccionadas a contestar una interrogante; estan compuestos por
diversos articulos cientificos y fuentes de informacion (Moreno, Mufioz, Cuellar,
Domancic & Villanueva, 2018, p. 184). Por ello, representa el maximo nivel de
importancia y es el instrumento principal para solucionar un problema; dado que su
fase de elaboracion es estricta y que faculta la disminucién minima el grado de
sesgo (Dallaserra, Moreno, Mufioz, Cuellar & Villanueva, 2019, p. 113). El estudio
es de tipo RS, el cual tiene como propdsito brindar resultados veridicos.

Las RS cualitativas, son resimenes de informacion que describe con el
propésito de fomentar una amplia comprension, de hallar modelos, analizar los
oposiciones y percepciones desde la expectativa del investigador; en efecto, el
estudio es de tipo sintesis interpretativa, busca conseguir mayor nivel de
interpretacion, no solo aumenta los resultados de analisis estudiados uno por uno;
sino que, originan un nuevo analisis interpretativo; cabe resaltar, que la
metasintesis, saca los primordiales hallazgos, lo cual, se fundamenta en un estudio
de manera global, conjunto teorias, procedimientos e informaciones, los compendia
y de ese resumen general, se realiza un analisis global de los datos conseguidos,
para luego originar un nuevo concepto que admita comprender la dificultad del
fendmeno y como afrontarlo en un futuro (Sobrido & Rumbo, 2018, p.390). Por ello,
el estudio es revision sisteméatica con enfoque cualitativo y de sintesis interpretativa,
con un subtipo de metasintesis, ya que, permite recopilar informacion necesaria

para el estudio a través de anteriores investigaciones.
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3.2. Protocolo y registro
El protocolo de investigacion alude la definicion operacional al tema de estudio; de
como se realiza durante el transcurso del proceso; este detalle puede ser extensa
a lo largo del proceso; es por ello, que se recomienda realizarlo en el anexo, ya que
detalla en como se realizo todo el procedimiento (Villasis, Marquez, Zurita, Miranda
& Escamilla, 2018, p.419). Por otra parte, en este proceso inicia la definicion de la
pregunta del estudio, lo cual requiere plantear los objetivos primarios y secundarios;
asimismo cuanto mas claro y determinado sea la pregunta mas simple sera la
estrategia de busqueda; por ende, en este proceso de revisidn sistematica se
solicita evaluar y examinar los estudios auténticos para poder referir las brechas en
el contexto de interés (Quispe, Hinojosa, Miranda & Sedano, 2021, p.96).
Asimismo, el protocolo de estudio es elaborar la busqueda del tema de
investigacion y cuales son las categorias; se consideran articulos cientificos de
enfoque cualitativo; ademas, se procedio la busqueda en la base de datos mas
conocidos como Scopus, Redalyc, ScienceDirect, Emeraldinsight, Dialnet y Scielo
en inglés; ademas, se realizé a filtrar en el sistema MIAR version 21 y Scimago,
para saber en qué base de datos se encuentra y saber en qué revista se halla dicho
articulo; de esta manera cumplir con los protocolos y registros de investigacion que
son requisitos para la investigacion. Por ello, en el siguiente cuadro se muestra la
estrategia empleada y los criterios de busqueda de la variable de estudio tanto en
espafiol e inglés para una busqueda mas efectiva, en las bases de datos mas
confiables.
Tabla 2
Protocolo y registro

Fases Estrategia Criterio de busqueda

Como estrategia se buscd Gestidn del talento humano estratégico, Modelo de gestion
la busqueda de la variable estratégica de recursos humanos, Practicas de gestion
en espafiol e inglés para estratégica de recursos humanos; asi como también en
Protocolo busquedas rapidas en los palabras claves en inglés: Strategic management of human
repositorios conocidos resources, Strategic human talent management, Human
resources strategic management model, Strategic human

resource management practices.

Repositorios confiables  https://www.scopus.com/home.uri

Busqueda para la basqueda: Scopus, https://www.elsevier.es/es
primaria Elsevier, ScienceDirect, https://www.sciencedirect.com/
Proquest https://www.proguest.com/
Emeraldinsight, EBSCO, https://www.emerald.com/insight/
B Scielo, Dialnet, Redalyc. https://www.ebsco.com/es
usqueda ; -
. https://www.scielo.org/
secundaria

https://dialnet.unirioja.es/
https://clacso.redalyc.org/

Nota. Estrategia de busqueda de informacién en la base de datos.
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3.3. Criterios de elegibilidad
En este proceso se considera cada elemento el uso de acrénimo que es el mas
apropiado para el tipo de interrogante; ademas, la busqueda de informacion de los
articulos, revistas; se realiza en las bases de datos electrénicos que se concentran
la gran mayoria y es de suma importancia utilizar palabras claves en cada base de
datos (Villasis, Rendon, Garcia, Miranda & Escamilla, 2020, p.65). Por otra parte,
la busqueda de datos de todos los articulos cientificos, la seleccion sera a través
de los criterios de inclusion y exclusion para que finalmente los articulos
seleccionados sean incluidos en la revision sistematica e interpretadas conforme a
los resultados obtenidos (Grijalva, Cornejo, Gomez, Real & Fernandez, 2019, p.9).
Finalmente, se procedié al proceso de filtracién del rango de afios, cuyo
propdsito es conseguir articulos cientificos recientes; ademas, una vez
conseguidos, estos fueron elegidos y consultados en el sistema MIAR y Scimago,
para conocer si el articulo se halla en algun repositorio y en que revistas esta
publicada, obteniendo datos especificos del articulo, ademas son requisitos
principales que pide las guia de elaboracion del proyecto, es por ello, acatando los
protocolos de investigacion se realiza la respectiva para la busqueda de
informacion. Por ende, en el siguiente cuadro se muestra la busqueda de
informacion en un rango de afio especifico y, asimismo, las estrategias de
bdsqueda para una busqueda efectiva en los repositorios confiables, a través de
palabras claves en inglés y espafiol, para conseguir la mayoria de estudios
enfocados en la variable de estudio y que los resultados sean consistentes.
Tabla 3
Criterios de elegibilidad

Blsqueda de informacién entre los afios 2017 — 2021

Blsqueda en inglés Busqueda en espafiol
- Strategic management of human resources - Gestion estratégica de recursos humanos
- Human resources management - Gestion de recursos humanos
- Strategic human talent management - Gestion del talento humano estratégico
- People Management - Gestion de personas
- Human resources strategic management model - Modelo de gestion estratégica de recursos
- Strategic human resource management practices humanos
- Human resources management - Préacticas de gestion estratégica de recursos
- Management and human resources management ~ humanos
- Human capital management - Direccion de recursos humanos
- Human resources management - Direccion y gestién de recursos humanos
- Human capital management - Gestion del capital humano
- Human resource management system - Administraciéon de recursos humanos

- Sistema de gestion de recursos humanos
Nota. Listado de palabras claves relacionadas a la variable utilizada en la busqueda de informacién de la

investigacion.
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3.4. Fuentes de informacion

En este punto se especifica toda la base de informacidn, asi como los registros,
sitios web, la lista de referencias y las estrategias de busqueda que se emplearon;
asimismo, se identifica el periodo de cada articulo donde se buscO para ser
consultado en los repositorios confiables (Yepes, Urratia, Romero & Fernandez,
2021, p.793). Por otra parte, se describe las fuentes de informacion como la base
de datos, el tiempo de busqueda y la fecha de la ultima busqueda empleada; es
decir, los ultimos estudios realizados (de Dios & Santamaria, 2021, p.19).

Asimismo, en el proceso de las fuentes de informacién, se realizé la
busqueda exhaustiva en la base de datos conocidos como Scopus, Redalyc,
ScienceDirect, Emeraldinsight, Dialnet y Scielo; ademas se realizé la consulta en el
sistema MIAR y Scimago; obviamente, se estableci6 en un rango de afios
especificos, cinco afios de antigledad, lo cual es un requisito principal en la guia
de productos observables. En el siguiente cuadro, se observa las bases de datos
confiables que fueron de utilidad para la busqueda efectiva de la variable de estudio
con la finalidad de encontrar articulos indizados y primordial de la ubicacién de los
cuartiles, ya que, seran informaciones muy vitales para posteriores estudios y es
por ello, que el estudio debe de estar con informaciones sumamente fundamentales
para que de esta manera los resultados sean hallazgos novedosos para futuras
investigaciones.

En este caso, el cuadro muestra el rango de afo, en qué periodo de tiempo
empez6 a realizarse la busqueda exhaustiva de las informaciones primarias en las
bases de datos confiables, para una busqueda efectiva para la variable de estudio
y ademas poder comparar dicho estudio con la mayor parte de articulos
seleccionados.

Tabla 4

Fuentes de informacion

Base de datos Direccion Web Periodo de busqueda
Scopus https://www.scopus.com/home.uri 2017 - 2021
Elsevier https://www.elsevier.es/es 2017 - 2021
Scielo https://www.scielo.org/ 2017 - 2021
Dialnet https://dialnet.unirioja.es/ 2017 - 2021
Redalyc. https://clacso.redalyc.org/ 2017 - 2021
Emeraldinsight https://www.emerald.com/insight/ 2017 — 2021
Proquest https://www.proquest.com/ 2017 - 2021
EBSCO https://www.ebsco.com/es 2017 - 2021
ScienceDirect https://www.sciencedirect.com/ 2017 - 2021

Nota. Busqueda de base de datos, incluyendo el periodo de bisqueda.
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3.5. Busqueda

En este proceso constituye la base principal en revisiones sistematicas y prevenir
sesgos; lo cual requiere el planteamiento de estrategias de busqueda, minimo debe
incorporar las bases de datos electronicos; ademas al realizar una busqueda de
manera general ineludiblemente se veran articulos redundantes en las bases de
datos; sin embargo, cuando pase este suceso se debera gestionar y descartar estos
estudios redundantes después de evaluar por titulos y resumenes (Quispe et al.,
2021, p.96). Por otra parte, en este proceso normalmente se consultan en las bases
de datos como Scopus, Elsevier, entre otros; se debe examinar si estas fuentes de
datos de informacion son adecuadamente exactas para comprender el analisis de
interés (Fernandez, Zafra, Goicochea, Peralta & Taype, 2019, p.159).

Cabe resaltar, en este proceso de busqueda exhaustiva se realiz6 en los
repositorios confiables, dado que la variable tuvo que estar en inglés; empleando
sindnimos para la una busqueda efectiva; ademas, se empleo el uso de las bases
de datos electrénicos mas conocidos como Scopus, Elsevier, Scielo en inglés,
Emeraldinsight, Redalyc y ademas de esto, se utiliz6 como motor de busqueda a
Google académico para realizar la busqueda correspondiente de la variable de
estudio; asimismo, para una rapida busqueda que un articulo cientifico tenga casi
todos los datos, se empled los tesauros para encontrar la variable.

Finalmente, se procedié al proceso de filtracion del rango de afios, cuyo
propésito es conseguir articulos cientificos recientes y novedosos que contribuyan
al estudio de la variable; ademas, una vez conseguidos, estos fueron elegidos y
consultados en el sistema MIAR y Scimago, para conocer si el articulo se halla en
algun repositorio confiable y en que revistas esta indizada o publicada, obteniendo
datos fundamentales del articulo; ademas, son requisitos principales que exige la
guia de elaboracién para el desarrollo del proyecto; es por ello, acatando los
protocolos de investigacion se realiza la respectiva estrategia para la busqueda de
informacion. En el siguiente cuadro, se visualiza las bases de datos principales;
asimismo la cantidad de articulos encontrados por cada base de datos y también
se puede observar la estrategia para la busqueda de los articulos cientificos para
luego aplicar los filtros de los criterios de elegibilidad y de ellos poder seleccionar
aguellos estudios fundamentales que seran relevantes para el desarrollo del

estudio.
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Tabla 5

Criterios de busqueda

Base de datos

Resultados

Blsqueda de palabras claves y otros filtros aplicados

Scopus

Redalyc

ScienceDirect

Emeraldinsight

Dialnet

Scielo

5,280

4,180

2,150

1,320

750

320

Se buscé con el nombre de la variable principal en inglés (Strategic
management of human resources), asi como también sinbnimos que
sean similares (human resources management, strategic human talent
management, people Management, human resources strategic
management model, strategic human resource management practices,
human resources management, management and human resources
management, human capital management, human resources
management, human capital management, human resource
management system; todos estos articulos son indizados (DOI), con un
rango de afio de 2017 — 2021.

Se buscdé con el nombre de gestion estratégica de recursos humanos
en inglés y espafiol de los afios publicados de 2017 — 2021. Asimismo,
todos estos articulos se vinculan con la palabra estrategia pero que
estén indizados (DOI)

Se buscé con el nombre de strategic management of human talent, en
inglés, busqueda de las categorias de la variable, strategic
management systems of human resources, business strategy,
organizational performance, recruitment, strategic selection, strategic
training, reward strategy and performance evaluation, todos estos
articulos indizados a partir del afio 2017 — 2021

Se buscé con el nombre de la variable de estudio strategic management
of human resources solo en inglés y también algunos sinénimos
strategic human talent management, people Management, human
resources strategic management model, strategic human resource
management practices, human resources management, que estos se
encuentren en un rango de 5 afios de antigiiedad

Se buscé con en nombre de la variable principal en de gestion
estratégica de recursos humanos y también sinomimos en espafiol
gestion de recursos humanos, administracion de recursos humanos,
gestion de recursos humanos, gestion de personas, modelo de gestion
estratégica de recursos humanos debido a que, la informacion era muy
escasa; ademas se coloco el (DOI), en un rango de los afios 2018 —
2021 para hallar articulos recientes en el tema de estudio.

Se buscé con en nombre de la variable principal en espafiol gestion
estratégica de recursos humanos, asi como sindénimos sistema de
gestion de recursos humanos, administracion de recursos humanos,
gestion de recursos humanos, gestion de personas, modelo de gestion
estratégica de recursos humanos, practicas de gestion estratégica de
recursos humanos, direccion y gestién de recursos humanos, direccién
de recursos humanos, gestién del capital humano, Gestion del talento
humano estratégico todas provenientes de articulos indizados (DOI), en
un rango de los afios 2017 — 2021.

Nota: fuentes de informacion de repositorios.

3.6. Seleccién de los estudios

En este proceso se incluyen afos, idiomas, tipo de fuentes, ademas se pueden

utilizar para su busqueda los datos que sean de interés para el autor de acorde al

estudio de investigacion que realiza, de otra forma este proceso sirve para la

seleccion de datos para obtener resultados concretos en informacion a traves de

los criterios de elegibilidad (Fernandez, King & Enriquez, 2020, p.91). Por otra

parte, los articulos cientificos pasan el proceso de elegibilidad, y se escogen al

mejor que se adapta a los objetivos del estudio, debe contestar a los intereses del

analisis; estos criterios deben ser evidentes y relacionado en todo el proceso del
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estudio para evitar los sesgos en los resultados obtenidos al término de la
investigacion (Orazi, Martinez & Vigier, 2020, p.4).

En base a este proceso se tuvo en cuenta los pasos necesarios, los cuales
fueron necesarios como el rango de afos de 2017 a 2021 que fue el principal
requisito, se destaca que en la gran mayoria de los articulos cientificos deben estar
en el idioma inglés, tal como indica la guia de productos observables que fue el
requisito principal; asimismo, se empleé las palabras claves tanto en idioma
espafiol e inglés, para la busqueda mas rapida y efectiva con la finalidad de
encontrar articulos de gran utilidad. Cabe resaltar que los articulos encontrados
deben estar indizadas en una base de datos confiable y también que estos articulos
contengan la ubicacién de los cuartiles.

Tabla 6

Resultados de filtro semi-automéatico y control manual

Semi automética Comprobacion Manual
Criterios de
Base de datos Original _ex_clusic')n Incluidos Enfocado_ alos TI"EU|OS y
indizadas y negocios resimenes
afio
Scopus 3,280 2,830 450 78 20
Redalyc 2,180 1,850 330 43 9
ScienceDirect 1,150 860 290 34 15
Emeraldinsight 520 385 135 22 9
Dialnet 250 105 145 18 8
Scielo 80 50 30 5 7
Total 7,460 6,080 1,380 200 68

Nota: Total de articulos seleccionados.

3.7. Proceso de extraccion de datos

Para este proceso los datos recogidos se almacenan en hoja de calculo (Excel);
posterior a ello, se realiza un proceso de identificacion, revisibn de criterios
elegibilidad idoneos para el estudio (Amo, Alier, Garcia, Fonseca & Casany, 2020,
p.220). Por otro lado, en este proceso de seleccion el propdsito principal es
identificar si los articulos seleccionados servirdn como aporte para el estudio o no;
luego de eso se disefia en una lista que seran escogidos de acuerdo a los criterios
inclusion y exclusion para que sean evaluadas y finalmente se pasa a realizar el
respectivo analisis de los resultados (Garcia, 2021, p.70). Es por ello, se procedio
a realizar la busqueda de la variable de estudio, hallandose un total de 68 estudios
cientificos, lo cual se empleé los criterios de elegibilidad (inclusién y exclusién),
consiguiendo, un total de 35 articulos cientificos indizados en la base de datos de

repositorios confiables.

30



/ \ / Resultados \ / N° articulos \
Proceso

cientificos
_ Busqueda de palabras
3 claves en base de datos
£ Scopus, Redalyc,
2 ScienceDirect, Listado de articulos. 7,460
§ Emeraldinsight, Dialnet y
— Crialn
a
v
Criterios de Relacion de articulos 6.080
exclusion indizadas y posiblemente idéneos. >
afio
I
1
3 v
= i Articulos idoneos, ; 1,380
€ Incluidos »| listos para la revisién i
5 manual.
®
5 v
F1: Enfocado a los Articulos relevantes 200
negocios > para el estudio
|
[ Y Lista d icul
S o ista de articulos
S F2.,T|tulos y > relacionados al > 68
= i lnIEEs estudio de enfoque
2 cualitativo
(]
S !
£ v _
F3: Extraccion de datos Lista de_ articulos > 35
seleccionados

(Afio, autor, muestra 'y
conclusiones) \ / \ /

Nota. Se presenta el proceso de recoleccion de informacion y la cantidad de estudios para ser procesado en el

siguiente diagrama.

Figura 1. Proceso de seleccion de estudio.

3.8. Lista de estudios

En este proceso de las revisiones, se realiza mediante la busqueda en las bases
de datos, lo cual incluye los criterios de un rango determinado, empleo de palabras
claves, lo cual acredita tener informaciones veridicas del tema estudiado
(Fernandez & Almagro, 2019, p.585); asimismo, se considera articulos escogidos,
gue son fundamentales, donde se empled las plataformas, palabras claves, afio de
analisis, limitaciones, el idioma y el tipo de publicacién (Salvador, Marco & Arquero,
2018, p.5). Por consiguiente, la totalidad de los articulos seleccionados indizados
se visualiza en la siguiente tabla para el desarrollo del proyecto de investigacion.
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Tabla 7

Lista de estudios

Cod. Autores Base de Blsqueda de palabras Tlgmpo de Muestra
datos clave busqueda
Al Madera et al. (2017) Scopus Strategic management 2017 - 2021 Gerentes de hoteleria
A2 Machado et al. Scopus Strategic management of . .
(2019) huMman resources 2017 - 2021 Directores de hoteles de Brasil
A4 Mirzapour et al. Dialnet Strategic management of Empleados de la gobernacién de
2017 - 2021
(2019) human resources Thran
A5 Pantoja (2019) Redalyc gestion del talento Universidad de San
2017 - 2021 A
humano Buenaventura, Bogota.
A7 Flores (2019) Redalyc gestiéon humana 2017 - 2021 Organizaciones hoteleras.
A8 Blanco & Vera Scopus gestion del talento .
(2019) humano, modelos 2017 - 2021 Pymes de Colombia
A9 Boon et al. (2019) Scopus gestion del talento Trabajadores del Ministerio de
2017 - 2021
humano Salud
A10 Haque et al. (2019) Scopus Desempefio laboral 2017 - 2021 funcionarios del Banco Solidario
A12 Zeebaree et al. Scopus talento humano 2017 - 2021 36 personas de la empresa Cmac
(2019) Piura S.A.C.
A15 Kianto et al. (2017) Scopus Human resource 2017 - 2021 Empresas espafiolas
management
A19 Mtshokotshe (2018) Scopus SHtLrJ;?éagiégsource 2017 - 2021 supervisores y gerentes
A25  Armijos et al. (2019) Scielo ﬁgrr:;r::ztramon de talento 2017 - 2021 No especifica la muestra
A29  Campos et al., Redalyc Human Resources ejecutivos de micro y pequefias
2017 - 2021
(2017) Management empresas
A33 Igbal (2018) Emerald Strategic human )
Insight resource management 2017 - 2021 ARTICULOS CIENTIFICOS
A34 Knezovic¢ et al., Emerald strategic management of 2017 - 2021 PYME de Bosnia y Herzegovina
(2020) Insight human resources
A35 Anjum et al. (2019). Scopus strategic management of 2017 - 2021 MYPES
human resources
A36 Alaraqi (2017) Dialnet Strategic human 2017 — 2021 Empresas iraquis
resource management
A37 Al-Qatawneh & Dialnet Strategic human Empleados de Arabian Qatrana
) 2017 - 2021
Mobaideen (2017) resource management Cement.
A38 ?Z%Ulasz)lz & Smaoui Scopus Practicas de SHRM 2017 — 2021 gerentes de empresas tunecinas
A39 Ashton (2017) Scopus Human Resources _ . L
Management 2017 — 2021 Articulos cientificos
A42  Fahim (2018) Dialnet Strategic human Personas que trabajan en un
2017 — 2021
resource management banco
A43  Tolstyakova & Dialnet formacion; )
Batyrova (2020) potencial 2017 — 2021 Empresas de Rusia
Ad4 Widyanty et al. Scopus Strategic human 2017 — 2021 Empresas de Indonesia
(2020) resource management
A48 Jukka (2021) Emerald Desempeno 2017 - 2021 Articulos cientificos
Insight organizacional
A49 Hu et al. (2021) Dialnet gestion de personal 2017 - 2021 MYPES
A55 Bohorquez et al. Scielo Capacitacion, 2017 — 2021 Objeto de estudio el area de
(2017) productividad puntos de pago del hipermercado
A56  Bonilla et al. (2018) Scielo formacion y desarrollo _ . . .
de personal 2017 — 2021 Trabajadores de la Universidad
A57  Benetal. (2019) Emerald desempefio de la _
Insight empresa 2017 - 2021 14.384 empleados agrupados
A58  Sokolov & Zavyalova  Emerald Gestion de recursos :
(2020) Insight humanos 2017 - 2021 Empresas que operan en Rusia
A60 (Sztggg?va etal. Scopus business strategy 2017 — 2021 Articulos cientificos
A61 Wang et al. (2021) Scopus business strategy 2017 — 2021 empresas de Shanghai vy
Shenzhen
A62 ?Z%tilg)& Hasan Scopus business strategy 2017 — 2021 No refiere
A63 Bakhashwain & Scopus business strategy .
Javed (2021) 2017 - 2021 Empresas de Indonesia
A64 Chung & Colakoglu Scopus Sistema de recursos .
(2018) humanos 2017 - 2021 No aplica
A66 Phanwattana & Vichit ~ Scopus Strategic management of _ . L
(2017) human resources 2017 - 2021 Articulos cientificos

Nota. Esta tabla muestra la totalidad de los articulos para el estudio.
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3.9. Sintesis de resultados

Se disefia la recogida de toda informacion primordial; en este punto, deben

responder a la pregunta problematica (Carrizo & Moller, 2018, p.51). Comprenden,

autor, afio, pais, metodologia y por ultimo los principales hallazgos (Fernandez &

Almagro, 2019, p.586). En este punto se agrupa toda informacién de los articulos

seleccionados para llegar a los resultados mediante los hallazgos obtenidos.
Busqueda por afio.

Consiste en la agrupacién de informacion extraida a partir de informaciones

otorgadas de los resultados (Hong, Pluye, Bujold & Wassef, 2017, p.4). Asimismo,

se compendia las cualidades de las investigaciones que aportaran a la sintesis

(Ciapponi, 2021, p.2). Se hall6 un total de 35 articulos elegidos para la sintesis de

desarrollo, destacando la relevancia de cada revista publicada.

Tabla 8

Publicaciones por revistas desde el 2017 hasta el 2021

N° Revista 2017 2018 2019 2020 2021 Total
1 International journal of contemporary hospitality management 1 1
2 Tourism & management studies 1 1
3 International journal of human capital in urban management 1 1
4 Revista - escuela de administracién de negocios 2 2
5 Innovar 1 1
6 Journal of Management 1 1
7 Asia-Pacific Journal of Business Administration 1 1
8 Periodicals of Engineering and Natural Sciences 1 1
9 Journal of business research 1 1
10 African journal of hospitality, tourism and leisure 1 1
11 Revista universidad y sociedad 1 1
12 Gestéo e desenvolvimento 1 1
13 Journal of Advances in Management Research 1 1
14 International journal of human resources development and 1 1
management
15 International Journal of Service Science, Management, 1 1
Engineering, and Technology
16 Global journal of business, economics and management 1 1
17 International review of management and marketing 1 1
18 Journal of management development 1 1
19 Journal of human resources in hospitality and tourism 1 1
20 Review of economics and political science 1 1
21 Entrepreneurship and sustainability issues 1 1
22 Management science letters 1 1
23 International Journal of Productivity and Performance Management 1 1
24 Human Resource Management Journal 1 1
28 Dimension empresarial 1 1
29 Conrado 1 1
30 International Journal of Supply Chain Management 1 1
31 International journal of manpower 1 1
32 Production engineering archives 1 1
33 Journal of competitiveness 1 1
34 Review of finance 1 1
35 PalArch's Journal of Archaeology of Egypt/ Egyptology 1 1
36 International journal of learning and intellectual capital 1 1
37 Humanities, Arts and Social Sciences Studies 1 1
Total 8 5 13 5 4 35
% 23%  14% 37% 14% 12% 100%

Nota. Revistas cientificas que fueron elegidas para el estudio y estan debidamente ordenadas por afio
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Busqueda por cuartiles.
La busqueda por cuarties es de gran utilidad, permite seleccionar las
caracteristicas de las revistas, es el mejor recurso para respaldar claridad e impacto
en los estudios; ademés faculta hacer busquedas utilizando diversos filtros, pais,
institucion, acceso abierto; proporciona examinar la ubicacién de los cuartiles
(Viton, 2020, p.1). Por otra parte, para ubicar los cuartiles de las revistas se realizan
en cuatro partes; el percentil menor a 25% se encuentra en Q4, los percentiles que
se encuentran en 25% y 50% en el Q3, los percentiles que se encuentran entre
50% y 75% en el Q2 y el percentil mayor a 75% en el Q1 (Marin & Arriojas, 2021,
p.1). Asimismo, se procedi6 a ubicar los cuartiles de las revistas seleccionadas para
dar mayor relevancia a los articulos investigados y, asimismo, dar mayor
consistencia para los resultados del estudio destacando la ubicacion de cada

articulo seleccionado.

Tabla 9
Relacion de los Journals de cada articulo
N° Revista Q1 Q2 Q3 Q4  Total
1 International journal of contemporary hospitality management 1 1
2 Tourism & management studies 1 1
3 International journal of human capital in urban management 1 1
4 Revista - escuela de administracién de negocios 2 2
5 Innovar 1 1
6 Journal of Management 1 1
7 Asia-Pacific Journal of Business Administration 1 1
8 Periodicals of Engineering and Natural Sciences 1 1
9 Journal of business research 1 1
10 African journal of hospitality, tourism and leisure 1 1
11 Revista universidad y sociedad 1 1
12 Gestéo e desenvolvimento 1 1
13  Journal of Advances in Management Research 1 1
14 International journal of human resources development and management 1 1
15 International Journal of Service Science, Management, Engineering, and 1 1
Technology
16 Global journal of business, economics and management 1 1
17 International review of management and marketing 1 1
18 Journal of management development 1 1
19 Journal of human resources in hospitality and tourism 1 1
20 Review of economics and political science 1 1
21 Entrepreneurship and sustainability issues 1 1
22 Management science letters 1 1
23 International Journal of Productivity and Performance Management 1 1
24 Human Resource Management Journal 1 1
28 Dimension empresarial 1 1
29 Conrado 1 1
30 International Journal of Supply Chain Management 1 1
31 International journal of manpower 1 1
32 Production engineering archives 1
33 Journal of competitiveness 1 1
34 Review of finance 1 1
35 PalArch's Journal of Archaeology of Egypt/ Egyptology 1 1
36 International journal of learning and intellectual capital 1 1
37 Humanities, Arts and Social Sciences Studies 1 1
Total 6 7 5 17 35
% 17% 20% 14% 49% 100%

Nota. Revistas cientificas que fueron seleccionadas y ordenadas por cuartiles Q1, Q2, Q3 y Q4
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3.10. Aspectos éticos

La ética dentro de la investigacion cumple la funcidén de que los investigadores sigan
normas constituidas, prosiguiendo con las reglas de juego, consiguiendo que las
acciones, trabajos e investigaciones sean elaboradas con ética respetando las
ideas, opiniones, evitando el plagio en toda su concepcion (Agudelo & Rodriguez,
2020, p.35). Asimismo, la ética establece un aspecto primordial al empezar y
desarrollar un analisis de investigacion; desde la propuesta hasta llegar a los
resultados (Moscoso & Diaz, 2017, p.53). Es decir, el estudio debe orientarse a
presentar una informacioén veridica sobre los resultados conseguidos sin cambiar la
informacion. Asimismo, el estudio se ha realizado bajo los principios de ética, a
modo que la totalidad del material bibliografico cuenta con las respectivas citas,
considerando los derechos del autor. Por ende, se desarroll6 bajo las normas del

estilo APA séptima edicion, acatando y respetando las normas fijadas.
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IV. RESULTADOS
Respecto al capitulo IV, se abordé la tabla de busqueda por afio que contiene
publicaciones por revistas desde el 2017 al 2021, tabla de busqueda por cuartil
donde se describe la relacion de los Journals de cada articulo, también se muestran
la matriz de categorizacion que es la presentacion de los titulos de cada estudio
comparativo cualitativo y por ultimo se muestra la matriz de hallazgos de todos los
articulos seleccionados para la variable de estudio.
Tabla de busqueda por afio.
En esta fase, cabe resaltar que uno de los procesos que define a una revision
sistematica es la demostracion de los resultados que contiene la explicacion de las
particularidades metodologicas de los analisis Unicos, el valor de la calidad y
también de informaciones extraidas de los resultados; si se disefia una tabla Unica
con un resumen de los resultados primordiales, para una breve presentacion, debe
de abarcar la identificacion del andlisis, los elementos vitales de la pregunta de la
revision sistematica y sobre todo la calidad de andlisis (Berra, 2020, p.81).
Asimismo, en este punto se analiza el porcentaje principal para analizar la
calidad de los articulos cientificos, cuyo valor es el porcentaje estudiado en estos

altimos cinco afios para conocer si es trascendente el tema de estudio.

Porcentaje de busqueda por afio
2021
12% 2017
23%

2018
14%

2019
37%

H2017 =2018 m2019 m2020 = 2021

Nota. Se presenta el proceso de blusqueda por afio y la cantidad porcentual de estudios para ser procesado en los graficos

estadisticos.

Figura 2. Gréfica circular del proceso de busqueda por afio.
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Porcentaje de busqueda por cuartil

Q1
17%

Q4
49%

Q2
20%

Q3
14%

EQl Q2 =Q3 mQ4

Nota. Se presenta el proceso de busqueda por cuartil y la cantidad porcentual de los cuartiles que ha sido estudiados en los

Gltimos 5 afios.

Figura 3. Gréfica circular del proceso de busqueda por cuartil

Matriz de categorizacion.

Es una de las herramientas que posibilita vincular diversas revisiones sistematicas
y también estudios primarios, se debe valorar que esta matriz esta elaborada con
la finalidad de contener diversos estudios para llegar a un resultado; sin embargo,
puede ser cambiada eliminando aquellos articulos que se considere que no
responden la pregunta de investigacion (Dasarella et al., 2019, p.114).

Por otra parte, en este proceso de estudio, la presentacion e interpretacion
de los resultados, una vez determinadas las etapas en el tiempo, razén la cual se
consideran los ultimos afios, se estudiaron los articulos incluidos, de esta manera,
se realiza el estudio que permite ver con mayor precisibn el cambio y las
particularidades de los hallazgos por etapas (Ceniceros, Jiménez & Fornelli, 2019,
p.26). Para conocer las categorias estudiadas es necesario disefiar una tabla para
poder distribuir los estudios seleccionados para saber si tienen relevancia con la
variable de estudio, para asi saber cuantos investigadores coinciden con dichas
categorias, en este caso puede tener mas categorias el uno al otro, por eso es
fundamental su desarrollo, para conseguir resultados correctos. A continuacion, se
visualiza en la siguiente tabla la matriz de categorizacion ordenadas y distribuidas
segun corresponden en las categorias seleccionados de la variable de investigacion

y a su vez clasificando las categorias correspondientes.
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Tabla 10

Matriz de categorizacion

Cat. 1 Cat. 2 Cat. 3 Cat. 4 Cat. 5 Cat. 6 Cat. 7 Cat. 8
Criteri Evaluacié
Clasificacior Reclutamie  Organizaci Selecci6 Recompen  Capacitaci Reten 0S n del
nto 6n n sa 6on er pﬁzrsatlo dess}mpe
S filo
(Machado
et al.,
(Machado (Machado, 2019,
,etal., et al., 2019, Pantoja,
2019, Pantoja, 2019,
Pantoja, 2019, Flores,
(Machado, et 2019, Flores, 2019, Jara
al., 2019, Jara et 2019, Jara (Pantoja et al.,
Pantoja, al., 2019, et al., 2019, 2019 J’ara 2019,
2019, Flores, Castroet Checa et ot al ’ 2019 Castro et
2019, Jara et al.,, 2020, al, 2020, Cast'r’O ei al., 2020,
al., 2019, Checaet  Bendezd, Checa et
Castro et al., al,, 2020, 2020, al, 2020, (Ca'dalz al, 2020,
2020, Checa Herrera Kianto & Hlerrera et oetal, Kianto &
et al.,, 2020, etal., Aramburu, al, 2018,  (Flores 2017, Aramburu,
Kianto & 2018 2017 Armijos et -, 2019, Mena = 547
(Flores, ' al., 2019, Checa et al, !
Enfoque Aramburu, 2019 Armijos et Campos et Campos et et al 2020 Herrera et
de 2017, Herrera et al., 2019, al., 2017, al, 2017, 2020, Campo al., 12018,
procesos Campos et Campos Alaradgi, : - Armijos et
al., 2017, al., 2018) etal. 2017, Al Boua2|_z & Armmijo s etal., al., 2019,
Bouaziz & 2017, Qatawneh Smaoui, setal, 20.17’ Anjum &
Smaoui, Alaragqi, & iorlf 2019) angm Puig,
2018, Fahim, 2017, Al-  Mobaideen, 0" 2019“)'9' 2019, Al
2018, Qatawne 2017, Wi dy:amty ot Qatawneh
Widyanty et h & Bouaziz & al 2020 &
al., 2020, Mobaidee  Smaoui, B(}:’nilla ei Mobaidee
Martinez. & n, 2017, 2018, al., 2018) n, 2017,
Vargas, Fahim, Ashton, N Bouaziz &
2019) 2018, 2017, Smaoui,
Widyanty Fahim, 2018,
etal, 2018, Fahim,
2020, Widyanty et 2018,
Martinez. al., 2020) Martinez.
& Vargas, & Vargas,
2019) 2019)
Sistemas de :
Lz Estrategia
gestion de .
empresaria
recursos |
humanos
(Mtshokots
(Anjum & he, 2018,
Puig, 2019, Kundu &
Kundu & Gahlawat,
Gahlawat, 2020,
2020, Ho & Yuliansyah
Kuvaas, &
2019, Mohamed,
Enfoque Sokolov & 2017, Yuan
estratégic Zavyalova, et a., 2018,
o 2020, Wang,
Hamadamin 2021, Habib
& Atan, & Hasan,
2019, Chung 2019,
& Colakoglu, Agustia &
2018, Permatasari
Phanwattana 2020,
& Vichit, Phanwattan
2017) a & Vichit,
2017)

Nota. Articulos cientificos que fueron seleccionados y ordenadas segun las categorias distribuidas para la variable de

investigacion.
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Matriz de hallazgos
Se determina por ser una herramienta organizativa sistematica de distintos
elementos que participan en una investigacion, debido a que, ayuda a tener una
vigilancia epistemologica, sobre el objeto o sujeto de andlisis en estudios
cualitativos; este modelo representa de gran utilidad para apresurar las fases de
elaboracion de revisiones sistematicas, ya que contribuye a una mejor observacion
sobre el tema a estudiar y a organizar a una exhaustiva recogida de informacion
por investigadores e incluso a identificar a llenar los vacios que faltan por investigar
(Giesecke, 2020, p.413). Asimismo, permite determinar el grado de congruencia
entre titulos, problematica, los objetivos, la similitud de las variables de estudio, la
metodologia, asi como también en la poblacién y tamafio de muestra del estudio,
comparando resultados de diversas revisiones sistematicas (Abrigo, Acosta,
Hurtado & Castro, 2018, p.177). Por ello, sera fundamental, realizar la extraccion
de informacién para mayor comprension del tema de estudio.

Por otra parte, en este punto se realizaron a recoger la informacién de los
articulos seleccionado para presentar una sintesis en una matriz aquellos
resultados fundamentales de los estudios individuales extrayendo los datos del
autor, afo el tirulo de investigacion y por ultimo los hallazgos principales de los
investigadores para una sintesis mas adecuada; por ello, se compendia
brevemente las cualidades y aquellos riesgo de sesgo entre los estudios que
aportan a la sintesis, se muestran los resultados de los estudios de una variedad
de resultados y a la vez se muestran para los resultados de los analisis para el
estudio (Ciapponi, 2021, p.2).

Por otra parte, los resultados en la matriz de hallazgos; se menciona que, en
este punto la sintesis involucra compilar, juntar y compendiar los resultados de los
estudios; es fundamental que la sintesis tenga en consideracion la matriz de
evidencias, los resultados que fueron observados, las razones de las
inseguridades, las informaciones extraidas; por ello, los investigadores tienen que
analizar la pregunta principal y si existe evidencia idonea para poder contestar de
manera convincente (Reyna, del Toro, Vincent, Amado, Salazar, Gonzélez & Avila,
2021, p.221). Entonces, en este punto es fundamental la matriz de hallazgos; ya
que, a partir de esta matriz se logra sintetizar los resultados de los articulos

seleccionados comparando individualmente para resultados mas consistentes.
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Tabla 11

Matriz de hallazgos

Afo Autores Titulo Hallazgos

2019 Pantoja Gestién del talento humano en Llegando a la conclusién que los departamentos de gestion
micro, pequefias y medianas del talento humano, pueden constituirse como
empresas de servicios en herramientas activas de los recursos internos y el principal
Colombia: aproximaciones a un origen de la ventaja competitiva, a medida que se
modelo de diagnoéstico  incorporan de manera relacionada con la finalidad de
organizacional. originar valor en la empresa como un sistema integral

2019 Machado etal. Gestion estratégica de recursos Las practicas de GERH se observaron en los hallazgos,
humanos y desempefio hotelero. gue la mayoria de ellos apunt6 a la educacion, la formacién

y el desarrollo de los colaboradores como el principal factor
de influencia en el desempefio de las organizaciones.

2019 Mirzapour et El rol estratégico de la gestion de El hallazgo principal del estudio se evidencio el impacto de

al. recursos humanos en la gestion de la gestion de recursos humanos que promueve el
crisis considerando el rol mediador  conocimiento y el aprendizaje continuo, solo asi se puede
de la cultura organizacional. manejar mejor las crisis en las empresas.

2020 Tolstyakova & Gestion estratégica de recursos En los hallazgos encontrados, mencionan que un sistema

Batyrova humanos en condiciones eficaz de evaluacion del desempefio, remuneraciéon y
modernas: un estudio de caso estructura salarial aumentara la efectividad del enfoque de
gestién de los recursos humanos y orientard a cambios
importantes en la cosmovision de la gestion de la
organizacién en relacién con los recursos humanos.
2017 Phanwattana Una revision de la literatura sobre  El hallazgo del estudio que se realiz6 de GERH es un
& Vichit la gestion estratégica de recursos elemento fundamental, debido a que contribuy6 al
humanos. desempefio de la organizacién. Se ha demostrado que el
namero de investigaciones que se realizé en el estudio de
GERH, son netamente estrategia empresarial, sistema de
gestion de recursos humanos, resultados de recursos
humanos y el desempefio organizacional. Son los que
conducen una eficaz GERH.

2020 Knezovic etal. Gestion estratégica de recursos Los hallazgos indican que las empresas deben buscar a la
humanos en pequefias y medianas GERH como una forma de mejorar el desempefio
empresas organizacional, para ser cuidadosos en sus expectativas;

las empresas deberian centrarse en mejorar los resultados
de la GRH; el cual, conduciria a mejorar los otros dos
niveles de rendimiento; por ende, el capital importante de
las empresas modernas es el capital humano; asimismo,
liderar estratégicamente y mejorar a los empleados es la
clave para las organizaciones.

2020 Widyanty etal. Obtener una ventaja competitiva a Las practicas de GERH interviene en construir y mejorar
través de la gestion estratégica de  una cultura de seguridad que aumenta la actividad de
recursos humanos en la industria  produccion de los colaboradores. Las empresas deben
de la construccion de Indonesia. integrar las practicas de GERH con la cultura de seguridad

como estrategia prioritaria de la empresa ya que, en base
al resultado empirico, la cultura de seguridad es el origen
de una ventaja competitiva.

2017 Kianto et al. Practicas de gestion de recursos Los hallazgos del estudio muestran que la gestion exitosa
humanos basadas en el de lainnovacién es una cuestion relacionada con los seres
conocimiento, capital intelectual e humanos y el conocimiento. Las empresas pueden mejorar
innovacion. considerablemente el desempefio en innovacion a través

de la busqueda de préacticas de GRH basadas en el
conocimiento que son disefiadas para estimular el
intercambio, la creacién y la aplicacion del conocimiento
entre los colaboradores.

2017 Campos et al. gestion de recursos humanos en En los hallazgos se encontré que las direcciones que
micro y pequefias empresas: fomentan la adopcion de practicas tales como los criterios
directrices del SEBRAE para de contratacién y seleccion, formacion y desarrollo, junto
estimular el desarrollo de politicas con los criterios para estipular puestos y salarios. Sin
y practicas embargo, las organizaciones no tienen nivel de profundidad

gue permite la creacion de politicas de GRH.

2018 Mtshokotshe implementacion de la estrategiade En los hallazgos se muestran que, las GERH son

gestion de recursos humanos en
los restaurantes del este de
Londres. Sudafrica

fundamentales si la empresa anhela seguir siendo
competitiva; los altos directivos indicaron que deben
manejar los problemas de recursos humanos; los
problemas de recursos humanos son un desafio para los
gerentes indicaron que sus recursos humanos son
ineficientes; debido a que no existe nadie calificado para
lidiar con los problemas dentro de la empresa; sin embargo,
la mayoria de los altos directivos indicaron que han logrado
mantener la armonia en sus respectivos lugares de trabajo
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2019 Igbal Los enfoques de gestion En los hallazgos, se evidencié que la GERH en las
estratégica de recursos humanosy organizaciones, indican que el gerente de primera linea
desempefio organizacional. juega un papel fundamental en el desempefio

organizacional; ya que, es el vinculo entre la mayoria de las
politicas y practicas de GRH y los colaboradores de primera
linea; es fundamental para las organizaciones ya que, el
colaborador de primera linea brinda la mayor parte de la
experiencia de servicio.

2017 Al-Qatawneh El impacto de las estrategias de Los hallazgos mostraron que el nivel de aplicacién de

& Mobaideen recursos humanos en el GERH atribuye a la conciencia y el cuidado de la empresa;
empoderamiento administrativo: un  asimismo, desarrollar una estrategia integral de recursos

estudio de caso en Arabian humanos en linea con la mejora de las politicas y

Qatrana Cement. procedimientos relacionados con la seleccion 'y

reclutamiento y desarrollar sus habilidades, preparando el

clima apropiado que contribuya a elevar la moral y generar

confianza entre gerentes y colaboradores con el fin de

realizar su trabajo y su aportacion en la toma de decisiones.

2017 Ashton Coémo las mejores practicas de En los hallazgos de este estudio se evidencié que las
gestion de recursos humanos practicas GERH ayudan a resolver las crisis de escasez de
influyen en la satisfaccion de los habilidades y mano de obra, ademas ayuda a mejorar la
empleados y la retencién laboral en  satisfaccion laboral de los colaboradores y retencion de
la industria hotelera tailandesa puestos de trabajo; los factores que intervienen son la

motivacion intrinseca y extrinseca, que son los
componentes importantes que predominan en la
satisfaccion laboral de los colaboradores.

2018 Fahim Gestion estratégica de recursos Los hallazgos muestran que al implementar las practicas de
humanos y retencion de GERH, las empresas pueden retener sus talentos y seguir
empleados publicos. siendo competitivos; por ello, las organizaciones a menudo

revelan que dedican mucho tiempo, esfuerzo y dinero a
orientar y capacitar al nuevo colaborador, de modo que
retener al colaborador actual ahorrara todos estos costos.

2019 Anjum et al. Andlisis de las practicas Las préacticas de GERH juegan un papel fundamental en la
estratégicas de gestion de mejora del servicio de atencién al cliente en las pymes; sin
recursos humanos en pequefias y embargo, estas pymes no estan empleando las précticas
medianas empresas del sur de de modo estratégico e ignoran los activos mas valiosos de
Asia. una organizacion; asimismo, la falta de competencia en

implementar las practicas es debido a la carencia de
profesionales y es unos de los principales problemas que
afrontan las pymes para maximizar los resultados.

2017 Alaragi Relacion entre GERH y el En los hallazgos se identificaron cuatro practicas
desempefio organizacional entre reclutamiento y seleccién, capacitacion y desarrollo, la
las compaifiias petroleras iraquies compensacion y recompensas y por ultimo la evaluacion

del desempefio; reveld que existe una relacion negativa
entre la evaluacién del desempefio y el desempefio
organizacional; la posible causa de este resultado puede
ser las organizaciones no se basan en los criterios de
desempefio; por ello, la influencia politica para modificar
esta practica puede causar la negatividad en los resultados.
2018 Bouaziz & Précticas estratégicas de gestion En los hallazgos del estudio, se demostré que las practicas
Smaoui de recursos humanos y resiliencia de GERH (Reclutamiento, participaciéon de los empleados,
organizacional. evaluacion de desempefio, capacitacion y compensacion)
respaldan de forma positiva en la resiliencia de las
empresas. Estas practicas parecen formar un conjunto
integrado. Se puede utilizar para establecer estrategias de
recursos humanos orientadas a mejorar la resiliencia
organizacional.

2020 Sokolov & Sistemas de gestion de recursos Los hallazgos indican las practicas mejoran la capacidad y

Zavyalova humanos y capital intelectual: ¢la el capital humano con la motivacion y las oportunidades;
relacion es universal en las revelan el papel fundamental de las estrategias de GC en
empresas intensivas en relacion a la GRH y CI; asimismo, una estrategia de
conocimiento? codificacién mejoro la relacion entre las practicas de GRH

con las oportunidades y el capital estructural de las
empresas

2021 Jukka ¢La estrategia empresarial y el Enlos hallazgos se identificaron cuatro tipos de sistema de

sistema de control de gesti6n
determinan el rendimiento?

control de gestion y estas fueron clan, adhocracia, mercado
y jerarquia; los resultados evidenciaron que las estrategias
de defensa funcionaron mejor con sistema de control de
gestién de tipo de mercado o de jerarquia, mientras que las
estrategias de buscador funcionaron mejor con el tipo clan
o} adhocracia. Los analizadores funcionaron
aceptablemente con todos los tipos de los sistemas de
control de gestion.
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Blanco & vera

Stachova et al.

Una revision sistematica de los
sistemas de gestion de recursos
humanos y su medicién.

Sistemas de gestion de recursos
humanos para organizaciones
empresariales: una revision.

Investigacion en gestién
estratégica de recursos humanos
en hoteleria y turismo.

Gestion del talento humano y
rentabilidad del sector hotelero de
la region de Puno

Gestion de administracion de los
recursos
humanos.

La influencia de los sistemas de
gestion de recursos humanos en la
elaboracion del trabajo de los
empleados: un enfoque integrado
de contenido y proceso

La estrategia empresarial, ventaja
competitiva y estrategia financiera:
una perspectiva desde la madurez
corporativa Inversion desigual

Modelo para la gestion del talento
humano en las pymes del sector
servicios de Barranquilla, Colombia

Un proceso de seleccion eficaz es
la clave para una ocupacion de
puestos de trabajo de -calidad
condicionada a la competitividad a
largo plazo

Los hallazgos evidenciaron que el concepto es cada vez es
mas amplio en los SRH y la falta de claridad en la
construccion han obstaculizado el desarrollo del estudio;
asimismo, no se alinea con el supuesto sinergias entre las
practicas de recursos humanos en un sistema; ya que, las
medidas tienen problemas y confunden cada vez mas con
conceptos y resultados relacionados, y no se presta
suficiente atencion a la construccion en diferentes niveles.
En los hallazgos se evidenciaron que el internet y otras
tecnologias poseen un gran papel en la GRH, por lo que las
organizaciones avanzaron hacia la adopcion E-GRH;
porque, modera los esfuerzos de los gerentes para tomar
una decision, ahorra costos y tiempo, facilita los procesos
organizacionales, mejora la calidad de los servicios
desarrollando las habilidades del colaborador, mejoran la
movilidad limitada de los recursos humanos como la
contratacion y la reasignacion de personal, es beneficioso
para las ventajas competitivas.

En los hallazgos se evidenciaron, que la GERH influy6 en
el primer nivel de resultados; es decir, los resultados de los
colaboradores, la satisfaccion laboral, compromiso
organizacional, compromiso y comportamiento de los
colaboradores; estos resultados influyen en el segundo
nivel de desempefio de la empresa que incluyen velocidad
de servicio, productividad laboral, comportamientos de
servicio y satisfaccién al cliente; por Ultimo, estos
resultados, influyen en dltimo nivel de desempefio de la
empresa; es decir, resultados financieros, que incluyen
ganancias, ingresos, ventas, precio de las acciones u otras
medidas basadas en el mercado.

En los hallazgos, se evidenci6 que las categorias de la GTH
y el vinculo con la rentabilidad financiera, las que influyen
son las categorias organizar y la admisién del personal;
ademas el mas destacado es el reclutamiento y seleccién;
este es la base de las empresas y de estas requerira el
futuro de las empresas.

En los hallazgos, se demostraron que la aplicacion de los
procesos del SGTH, sobrelleva a establecer indicadores de
normas que facultan fortificar los procesos como seleccion,
desempefio, evaluacién y capacitacion, lo que resulta en
motivacion, bienestar de los colaboradores, mejora
esencialmente las compensaciones y los beneficios
sociales.

En los hallazgos se demostré6 que los SGRH
implementados se relacionan de manera positiva con la
elaboracion de tareas, pero no con la elaboracion cognitiva;
asimismo, los SGRH percibidos desempefian un papel
mediador en el vinculo entre los SGRH implementados y la
elaboracion de tareas y relaciones; de modo, que cuanto
mas altas son las caracteristicas del SGRH, mas fuerte es
el efecto positivo de los SGRH implementados en los
SGRH percibidos.

En los hallazgos se encontr6 que los buscadores tienden a
lograr una ventaja competitiva desarrollando nuevos
productos y explorando nuevos mercados; esta estrategia
no solo reduce la motivacion de las empresas para utilizar
financiacién a corto plazo, sino que las coloca en una
posicién favorable en otros canales de financiacion.

En los hallazgos revelaron a distinguir y especificar las
caracteristicas y necesidades de las empresas, dando la
posibilidad a un nuevo criterio a poder mejorar el
desempefio y competitividad de la empresa; asimismo, es
indispensable aplicar un prototipo de GTH que direccione
en el desarrollo, y de este modo, fortificar internamente los
procesos de la organizacion.

En los hallazgos se evidenciaron que las empresas al
realizar el proceso de seleccion solo innovan las
herramientas utilizadas para seleccionar colaboradores;
por ello, se describe como una desventaja competitiva,
debido a que, las tecnologias no solo aceleran y mejoran el
trabajo, sino que también incrementan el atractivo de la
empresa.
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2018 Bonilla et al. La importancia de la capacitacion En los hallazgos, mostraron que una inapropiada
en el rendimiento del personal capacitacion al colaborador, al estar ofuscado y con
administrativo de la Universidad conocimientos de sus labores que no estan al tanto,
Técnica de Ambato ocasionan el surgimiento de aspectos negativos

determinan la aparicién aspectos perjudiciales al clima
laboral como los conflictos interpersonales, el estrés y una
baja productividad.

2017 Bohérquez et |Impacto de la capacitacion del En los hallazgos, se evidenciaron que la aplicacion de

al. personal en la productividad implementos tecnolégicos son aditivos fundamentales para
empresarial: caso hipermercado las capacitaciones; ya que, se observd que hubo un
incremento en la productividad de la empresa, debido a
gue, no solo se instruye al personal, sino que también se
ayuden sus conocimientos aprendidos.

2019 Habib & Hasan Estrategia empresarial y laboral En los hallazgos se encontrd, que la estrategia empresarial
Eficiencia de inversién de tipo buscador esta vinculada con una inversion

insuficiente y excedente en mano de obra: en comparacion
con la estrategia empresarial de tipo analizador, mientras
qgue las de tipo defensor se vinculan con una inversién
laboral mas eficiente.

2019 Benetal. Modelo de gestion de relacion con  Los hallazgos demostraron que, un grupo de expertos en
el cliente: una  estrategia CRM acepta al CRM como una herramienta de ventaja
empresarial en un clima competitivay como una estrategia empresarial fundamental
empresarial competitivo. basada en el cliente.

2021 Bakhashwain El impacto de las practicas de En los hallazgos se demostr6 que el proceso de

& Javed reclutamiento y seleccion en el reclutamiento y seleccion son practicas indispensables en
desempefio de los empleados la GRH, que influye al éxito de la empresa; asimismo, si se
contrata a un colaborador apropiado para el trabajo, no solo
aumentara la productividad; sino que también aumentara la
motivacion para seguir permaneciendo en la empresa.

2019 Haque et al. Gestién y presentismo de recursos  En los hallazgos, se demostr6 que la GRH percibida influyé
humanos percibidos. de manera negativa en el presentismo y las intenciones de

rotacion de los empleados; ademas, las intenciones de
rotacién del empleado influyeron de manera positiva en el
presentismo; por lo tanto, esto ayuda a los gerentes de las
empresas a poder identificar que la GRH percibida puede
reducir las intenciones de rotacion de los empleados y
reducir los efectos perjudiciales del presentismo.

2018 Chung & Un examen més detenido de como  En los hallazgos se encontré la mayoria de los estudios se

Colakoglu los sistemas de gestion de centran en la eficacia de los SRH basado en el compromiso;

recursos humanos impactan el
capital social y humano en las
organizaciones

sin embargo, si bien muchas empresas consiguen ventajas
competitivas al implementar estrategias de reduccién de
costos y practicas de R.H; se evidencio que el valor de los
SRH de reduccion de costos se puede afrontar con mayor
precision si se mejora el conocimiento de su impacto en el
capital social privado; este mejora el capital humano a
través de la motivacion, lo cual, se comportan en beneficio
propio.

Nota. Se visualiza los articulos seleccionados con sus respectivos criterios que son requeridos para realizar la comparacion
de estudios.
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V. DISCUSION
Objetivo 1. Revisar lainformacion y proponer la actualizacion de informacion
desde el enfoque gerencial de la variable gestion estratégica de recursos
humanos al logro de obtener ventajas competitivas.
Estudios sefialaron que las practicas de gestion estratégica de recursos humanos,
pueden jugar un papel fundamental en la mejora continua de los resultados
organizacionales; considerandolo desde una perspectiva estratégica, la realizacion
optima se verd reflejado en la calidad de productos y servicios emanados como el
fin dltimo de metas tangibles por la organizacion; las cifras y los hechos indicaron
el potencial y la mejora adicional de estas practicas de recursos humanos en las
empresas; sin embargo, no se estan utilizando las préacticas de recursos humanos
de manera estratégica, ignorando los activos mas valiosos de una organizacion,
es decir, la fuerza de trabajo (Anjum et al., 2020). Ademas, los hallazgos del estudio,
sefalan que ayudan a resolver las crisis de escasez de habilidades y mano de obra,
ademas de mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores y retencion de
puestos de trabajo en la organizacion (Ashton, 2018). Por otra parte, las empresas
deben integrar las practicas de GRH con la cultura de seguridad como estrategia
prioritaria de la empresa ya que, en base al resultado empirico, la cultura de
seguridad puede ser el origen de la ventaja competitiva (Widyanty, et al., 2018).
Las evidencias sugieren que las practicas individuales, politicas, sistemas de
gestion recursos humanos, asi como los sistemas de trabajo de alto rendimiento,
pueden originar una ventaja competitiva de manera directa e indirecta sobre el
desempefio organizacional (Madera, et al., 2018). Ademas, la mayoria de ellos
apunt6 a la educacion, la capacitacion y el desarrollo de los colaboradores como el
principal factor de influencia en el desempefio de la empresa; cabe indicar, que un
buen desempefio esta centrado en estrategias que promueven la creatividad en la
busqueda de la mejora continua, preparando a la organizacion para afrontar
desafios en el futuro, estimulando la delegaciéon y el empoderamiento, promover la
gestion del conocimiento, invertir en el progreso de nuevas tecnologias y métodos
de trabajo; ademas, se demostré que la estructuracién del lugar del trabajo para el
bienestar del colaborador, es una estrategia fundamental en el desempeiio de la

empresa (Machado et al., 2019).
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Por otra parte, no todas las empresas cuentan con lideres que posean
conocimientos suficientes sobre temas de recursos humanos y gestionen
Optimamente las situaciones dificiles de recursos humanos en la organizacion; por
lo tanto, los gerentes de la organizacion estan en la necesidad de recibir
capacitacion sobre cuestiones basicas de recursos humanos y consolidar la politica
de recursos humanos (Mtshokotshe, 2018).

Los resultados demuestran que las practicas de gestion estratégica de
recursos humanos (es decir, dotacion de personal, participacion de los empleados,
evaluacion de desempefio, capacitacion y compensacion) influyen de manera
positiva en la resiliencia de las empresas (resistencia, agilidad e integridad); la
influencia que tiene la GERH tiene un impacto positivo en la agilidad de la empresa;
es decir, que los programas, politicas y las practicas de recursos humanos, son los
mas apropiados para lograr incorporar valores fundamentales, enriquecer el trabajo
y promover el desarrollo del personal, lo que origina que las organizaciones puedan
reaccionar rapidamente ante un contexto cambiante; cabe resaltar que la formacion
de los colaboradores estan dotados con habilidades para tomar decisiones para la
resolucién de un problema ante un entorno cambiante (Bouaziz & Smaoui, 2019).

Los resultados generales del estudio afirman que una forma de mejorar el
desempeiio de la empresa es mediante la GERH; los gerentes deben implementar
el conjunto de préacticas (es decir, desarrollo profesional, capacitacién, evaluacion
del desempefio, seguridad laboral, participacién de los empleados, descripciones
de puestos y ganancias compartidas); con el propésito de mejorar los resultados de
la empresa; cabe indicar que, liderando de manera estratégica y mejorando a los
colaboradores en su desarrollo, es la clave fundamental; ya que, es la forma de
tener un desempefio eficaz y eficiente; cabe indicar, es que la GERH debe ser una
estrategia formalizada como tal, para que tenga un papel fundamental dentro de
una organizacion y para esto, es primordial que los gerentes tengan en cuenta las
funciones principales de la administracién (Knezovic, et al., 2017).

Por otra parte, estudios sefalaron que la gestion estratégica de recursos
humanos posee dos enfoques principales (universalista y contingencia); se
descubrié que el enfoque universalista es facil de aplicar en cualquier tipo de
organizacion bajo cualquier circunstancia; ademas, ayuda a reducir la complejidad

de la empresa, motiva y eleva la moral de los colaboradores aumentando su
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productividad; asimismo, ayuda a retener a los colaboradores, ya que proporciona
la seguridad en el trabajo; debido a que, es un factor clave para cualquier
colaborador que permanezca en la organizacién, lo cual se denomina bienestar
laboral; sin embargo, el enfoque de contingencia es limitada porque muestra
dificultades en la interconexién; es decir, que cae en un contexto donde solo existe
la necesidad de que los gerentes planteen estrategias, tomen decisiones y
deleguen responsabilidades; lo cual, surge a producirse los errores humanos o
juicios erréneos; a tal punto que, tiende a ignorar los intereses de los colaboradores
en la busqueda de mejorar el desempefio economico (Igbal, 2019).

Para que las organizaciones sean exitosas dependen en gran mayoria de
los colaboradores que son la columna vertebral de una empresa; por ende, la
GERH es un concepto fundamental para las capacidades de las empresas que
manifiesta la disponibilidad de la mano de obra calificada y motivada; por ello, la
mayoria de las organizaciones invierten en sus colaboradores para respaldar que
estas inversiones no se desaprovechen a traves del desarrollo de estrategias para
retener al personal; el estudio establece que al implementar la GERH pueden
retener sus talentos y seguir siendo competitivos; debido a que, la retencién se
considera como uno de los factores mas fundamentales en el éxito de cualquier
empresa; actualmente, las organizaciones en minoria revelan que dedican un
tiempo, esfuerzo y dinero considerables a orientar y capacitar al personal nuevo,
de modo que retener al personal actual ahorrara todos estos costos (Fahim, 2018).

Las empresas deben centrarse en la participacion de los empleados, ya que
mantiene a los empleados informados de los cambios que ocurren dentro de la
organizacién; mantener a los empleados bien comunicados sobre todos los
aspectos de la organizacion, pueden ser, cifras de ventas, pérdidas, nuevos
contratos y suscripciones, objetivos y politicas de la empresa, haran que los
empleados sientan que no estan trabajando solos para su propio propésito o vida,
sino que hacen que los empleados piensen en la organizacion como en si mismos;
por lo tanto, sabran cuales son sus metas y objetivos; seran impulsados por si
mismos para conseguir los objetivos de la empresa juntos; este estilo de gestion
participativa, contribuye en gran medida a fomentar la confianza y la lealtad de los
empleados y ayudando a mantenerlos bien motivado (Anjum et al., 2020). Por otra

parte, el estudio sugiere que el impacto de la cultura de la seguridad refleja la
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relevancia de la cultura, lo que origina tener una ventaja competitiva; ademas, el
liderazgo debe tener fuertes compromisos relacionado con las politicas de la
empresa,; es por ello, que se menciona la vital importancia de la participacion de los
colaboradores en la cultura de seguridad (Widyanty, et al., 2018).

Aunque la gestion estratégica de recursos humanos ha proporcionado
algunas ideas nuevas, todavia existen brechas evidentes y margen de mejora para
el futuro; la brecha méas obvia entre las dos areas de investigacién en GERH, es
que pocos estudios en la literatura miden directamente el desempefio de las
empresas, en especial a los resultados financieros; es que estudios de GERH
aplicadas en las empresas, la literatura se ha centrado principalmente en el primer
y segundo nivel; es decir, los resultados de los colaboradores y operativos, mientras
que en su mayoria se descuidan los resultados financieros (Madera et al., 2018).

Sin embargo, ninguno de los factores revelados por la investigacion pone la
evaluacion del desempefio como una practica que influye directamente en el
rendimiento de las organizaciones; cabe indicar, que el reclutamiento y la seleccion,
son actividades muy importantes; ademas, los procesos de implementacion o
reestructuracion de los factores de salario y beneficios, es reconocer y recompensar
a las personas, enfatizando la importancia de estas actividades para obtener un
excelente desempeiio organizacional (Machado et al., 2020). Por otra parte, a pesar
de la importancia del estudio, los gerentes indicaron que estan ejerciendo de
manera general, donde tienen que manejar los problemas de recursos humanos
asi como también como la gestibn completa de la empresa; lo que resulta ser un
desafio para los gerentes; ademas, indicaron que no existe algun lider calificado
para poder tratar estos problemas y que los gerentes consiguen mantener la
armonia dentro de la empresa, lo que ellos sugirieron es que los departamentos de
recursos humanos debe ser descentralizado (Mtshokotshe, 2018).

Estas practicas parecen formar un conjunto integrado; ya que, se pueden
utilizar para establecer estrategias de recursos humanos orientadas a mejorar la
resiliencia; ademas, facilita la integridad y agilidad y contribuyen al rendimiento en
la empresa; esta es una implicacion importante en el estudio; ya que si los gerentes
guieren mejorar la resiliencia de una empresa y desean subsistir en el mercado
competitivo, se sugiere que creen una cultura de pensamiento estratégico en sus

departamentos de GRH para facilitar la implementacion de los sistemas de gestion
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estratégica de recursos humanos (Bouaziz & Smaoui, 2019). Por otra parte, la
influencia de la gestion estratégica de recursos humanos en el desempefio
organizacional (es decir, resultados financieros, organizacionales y resultados de
gestion de recursos humanos), aun existen limitaciones en la forma de medir el
rendimiento; especialmente, en el desempefio financiero donde son las medidas
gue mas desea la organizacion (Knezovi¢, et al., 2020).

Para seleccionar el modelo més apropiado debe realizarse con mucho
cuidado; ya que, la finalidad es obtener ventajas competitivas y poder lograr las
metas organizacionales; por ello, ambos modelos generan beneficios para toda
organizacién; pero la contraparte, es que el modelo universalista no se adapta en
una situacién de crisis, pero si es de utilidad para poder conseguir ventaja
competitivas ya que involucra varios factores como el ambiente de trabajo, la
contratacion y la participacion de los colaboradores (Igbal, 2019).

Para poder fortalecer, integrar y lograr la estabilidad de las estrategias de
GERH entre las practicas y las politicas motivacionales, o que posiblemente se
evidenciaria la decisiébn de los colaboradores para quedarse; por ende, para
potenciar especialmente el efecto de los factores intrinsecos de la motivacién que
tuvieron una minima relacidbn con la satisfaccion del personal; por ello, es
fundamental fomentar la autonomia y el empoderamiento en distintas areas de
trabajo; ya que, brindara oportunidades laborales exigentes lo que puede estimular
a los colaboradores y acercarlos mas a la organizacion (Fahim, 2018).

Actualizar el enfoque estratégico desde la perspectiva de sistemas de gestion
de recursos humanos aplicadas en las areas de las empresas.

Los hallazgos del articulo de revision investigaron que la GRH es un tema
fundamental para ser estudiado y discutido; en los hallazgos encontrados, internet
y otras tecnologias tienen un gran papel en la GRH, por lo que las empresas
avanzaron hacia la adopcién de la gestion electrénica de recursos humanos (E-
GRH) porque disminuye los esfuerzos de los gerentes de recursos humanos para
tomar una decision, ahorrar costos y tiempo requerido para la gestion, facilita los
procesos organizacionales, mejora la calidad de los servicios, desarrollando las
habilidades del personal, mejoran la movilidad restringida de los recursos humanos
como la contratacion y la reasignacion de personal, es beneficioso para las ventajas

competitivas, y también para la comunicacion.
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Sin embargo, diversos factores impactan la adopcion de E-GRH, como la
ética, politica y cultura, la tecnologia, las personas, influencia social, estos factores
son diferentes de una organizacion a otra; asimismo, las préacticas de GRH son
distintos segun el tamafio y la propiedad de la empresa, el método de seleccidn,
entrevista, capacitacion y desarrollo, evaluacién del desempefio y las fuentes de
contratacion (internas o externas); se debe considerar que los disefiadores de
sistemas de gestion empresarial, deben tener en cuenta los enfoques mejorados
de como obtener el uso activo de la GRH (Zeebaree et al., 2019).

Los hallazgos del estudio empirico, evidencian que el aumento de la
intensidad y el alcance de los sistemas de gestion de recursos humanos (SGRH)
orientados al compromiso impulsa continuamente los resultados de la organizacion,
mientras que el aumento de los SGRH orientados al desempefio no tiene un efecto
aditivo constante en los resultados de la organizacion; por ende, estos resultados
implican que las practicas de GRH basadas en la teoria del aprendizaje
organizacional, la teoria del intercambio social y la teoria de las redes sociales
fortalecen el desempenfo organizacional en promedio mas que aquellas basadas en
la teoria del capital humano, la teoria del costo de transaccién y la teoria de la
agencia.

Por otra parte, puede ser innecesario aumentar las practicas de GRH
orientadas al desempefio, a menos que las empresas tengan niveles
suficientemente altos de practicas de GRH orientadas al compromiso; es decir,
aunque los dos paquetes de gestién, persiguen el mismo objetivo de obtener
crecimiento y éxito a través de la GRH, es probable que el SGRH orientado al
desempeiio puede que no funcione como un sistema autosuficiente e
independiente del SRGH orientado al compromiso; el estudio explica esos
problemas estableciendo y comparando diferentes paquetes de GRH a nivel de
principios rectores (Kim & Shin, 2019).

Los resultados sugieren que la relacion entre la GRH y capital intelectual no
puede considerarse universal para las empresas con diferentes estrategias de
gestion del conocimiento; sin embargo, se encontr6 que una estrategia de
personalizacion no altera el efecto de las practicas que mejoran la motivaciéon y las
oportunidades en el capital social; una estrategia de personalizacion puede permitir

un efecto mas fuerte de las practicas de GRH en la calidad del capital social, pero
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no en su cantidad, en las empresas que operan principalmente a traves del enfoque
de persona a persona dentro de un entorno colaborativo ya desarrollado, las
practicas relevantes de GRH solo pueden respaldar los procesos existentes y no
tener una influencia radical en el capital social de la empresa.

Por el contrario, para las empresas con un menor énfasis en la
personalizacion, las practicas de GRH que mejoran la motivacion y las
oportunidades pueden tener un efecto mas fuerte en el capital social, otra
explicacion es que el efecto de las practicas que mejoran la motivacion podria ser
la baja previsibilidad de la motivacién de los empleados en respuesta a las practicas
de GRH; las practicas que mejoran la motivacién pueden contribuir a la sustitucion
de motivos internos por motivos externos, lo que en muchos casos da como
resultados mas bajos para las organizaciones (Sokolov & Zavyalova, 2020).
Actualizar el enfoque estratégico desde la perspectiva de estrategias
aplicadas en las areas de las empresas
De acuerdo, al estudio se encontr6 que la medicion integradora del desempefio
estratégico, puede generar un rendimiento mayor solo a través de una estrategia
comercial; especificamente, se puede lograr un desempefio superior y una ventaja
competitiva cuando una organizacion decide seguir una estrategia de diferenciacion
en lugar de una estrategia de bajo costo; en estudios anteriores, los hallazgos
entraron en conflicto cuando encontraron que una estrategia de diferenciacién no
mejora el desempefio de la empresa cuando se utilizan medidas de desempefio
contemporaneas; sin embargo, los resultados son consistentes con un estudio en
sistema de medicion del desempefio; indicando que la estrategia de diferenciacién
es el factor mas destacado que influye en el disefio de SMD; ademas, se descubrid
que se requiere una estrategia comercial adecuada que se centre en la estrategia
de diferenciacion para mantener una ventaja competitiva y un rendimiento superior;
por ende, es mas probable que el uso de medidas de desempefio no financieras
proporcione resultados que aprovechen la capacidad organizacional para lograr
una estrategia de diferenciacion (Yuliansyah et al., 2017).

Los hallazgos del estudio revelaron que las empresas que implementaron el
modelo gestion de relaciones con el cliente (CRM), se empled los canales para
conectarse con el teléfono del cliente e internet (redes sociales); por otra parte,

internet se ha vuelto mas eficiente en relacion a la globalizacidon y la implementacion
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de las TIC en las empresas; el resultado refleja la preferencia en al alza de las
compras y ventas en linea; asimismo, los resultados manifestaron que un
porcentaje representativo de expertos en CRM reconoce como una herramienta de
ventaja competitiva y como una estrategia empresarial basada en el cliente;
asimismo, las empresas que implementan el modelo CRM no solo se han dado
cuenta de la importancia que tiene y el impacto en su tasa de éxito, sino también
de la importancia de sus criterios de evaluacion que evaltan el rendimiento de los
formularios.

El principal beneficio de CRM es la mejora del rendimiento y la eficiencia,
internamente y en toda la cadena de suministro; asimismo, obtener un conocimiento
interno y practicamente estricto del cambio de gusto y moda de los clientes reduce
los costos y aumenta la rentabilidad, esto se observa fortalecido en la relacion
positiva entre procesos de negocio y reduccion de costos, que se ha encontrado en
el estudio como una estrategia beneficiosa; ademas, el servicio al cliente y el
servicio electrénico en las quejas del cliente evidenciaron que internet se esta
considerando progresivamente como un lugar para brindar un mejor servicio y
mejores relaciones con los consumidores; empiricamente, se demuestra que un
sitio web adecuado ofrece un tiempo de respuesta corto, facilita la finalizacion
rapida de una transaccion y minimiza el esfuerzo del cliente, acredita la relacién
positiva entre atencion al cliente y servicio electronico al cliente (Ben et at., 2019).

Los sistemas de control de gestion (SCG) son el conjunto de procesos y
mecanismos que utiliza la direccién para conseguir los objetivos y metas de la
empresa; asimismo, son el resultado de la estrategia de la organizacion, la relacion
entre la estrategia comercial, SCG y el desempefio, los hallazgos del estudio
mostraron que una estrategia comercial de defensores produjo un mejor
desemperio al utilizar SCG de tipo de mercado o de jerarquia en comparacioén con
el uso de tipos de clan o adhocracia; de igual forma, el uso de SGG de tipo clan o
adhocracia produjo un mejor desempefio que SCG de tipo mercado o jerarquia
cuando se persiguié una estrategia comercial de buscador.

Estos resultados demuestran que una estrategia comercial de tipo defensora
se desempefia mejor cuando se aplica un tipo SCG orientado al control y una
estrategia comercial de tipo buscadores se desempefia mejor cuando se aplica un

tipo SCG orientado a la flexibilidad; se encontré6 que las empresas mostraban
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valores de flexibilidad, usaban controles y medidas de desempefio mas interactivos
para lograr mas interaccion y comunicacion, mientras que las empresas que
mostraban valores de control usaban menos controles y medidas interactivos y un
control estricto de las operaciones, estos resultados sugieren que para que una
estrategia sea viable debe estar alineada con un cierto tipo de SCG, donde los
controles coincidan con los requisitos de la estrategia empresarial; asimismo, el
desajuste del tipo de SCG y la estrategia comercial puede explicar las diferencias
en el desempefio entre las estrategias.

Por otra parte, se plante6 la hipotesis de que una estrategia empresarial de
tipo analizador puede funcionar bien con todos los tipos de SCG; los resultados
mostraron que todos los tipos de SCG eran efectivos con una estrategia de tipo
analizador, produciendo un ROA positivo; por ello, los resultados sugieren que los
analizadores pueden utilizar diversos tipos de controles de gestion para alcanzar
un resultado aceptable al equilibrar sus dominios estables y turbulentos del
mercado de productos; ademas, la intensidad de los distintos controles de gestion
dentro de cada tipo de SCG, presumiblemente se ajusta dependiendo de cémo la
direccién intenta este equilibrio; asimismo, estudios anteriores sefialaron que las
empresas aplican y se benefician de diferentes practicas de gestion y técnicas
contables cuando persiguen estrategias de diferenciacion o de bajo costo; sin
embargo, podria ser posible que los analizadores combinen diferentes tipos de
SCG, para ser utilizados en los diferentes dominios del mercado de productos;
desafortunadamente, los resultados del estudio no aclara sobre la posible
combinacion de tipos de SCG, ya que se dividié en cuatro grupos distintos.

Los resultados evidencian que las organizaciones de tipo defensor se
enfocan en los problemas de ingenieria del ciclo adaptativo cuando luchan por la
eficiencia y el buen desempefio, mientras que las organizaciones de tipo
buscadores se enfocan en los problemas empresariales de monitorear los
mercados y las tendencias; en ese sentido, los resultados sugieren que los
diferentes tipos de SCG, no son todos adecuados para resolver los problemas de
ingenieria y empresariales; Los tipos de SCG de mercado y de jerarquia son mas
adecuados para abordar los problemas de ingenieria, mientras que los tipos de

clanes y adhocracia se adaptan mejor a los problemas empresariales (Jukka, 2021).
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Por otra parte, en los estudios cuyos hallazgos estudiaron la asociacion entre
las estrategias comerciales y la eficiencia de la inversion laboral; la inversion
eficiente en mano de obra es vital para mantener la rentabilidad y la competitividad
en el mercado; se discute que las empresas de tipo buscador se desvien de la
inversion 6ptima en mano de obra debido al problema que rodea a las actividades
operativas, en comparacion con los de tipo defensores.

En los hallazgos, mostraron que la estrategia empresarial de tipo buscador
esta asociada con una inversion insuficiente y excesiva en mano de obra, en
comparacion con la estrategia empresarial de tipo analizador; asimismo, los
buscadores se asocian con una inversion laboral menos eficiente, mientras que las
empresas de tipo defensor se asocian con una inversion laboral méas eficiente; por
ello, los resultados demostraron que el problema de la institucion no hace que las
empresas de tipo buscador inviertan en mano de obra de manera ineficiente, mas
bien, la incertidumbre que rodea a las operaciones de empresas de tipo buscador
provoca una inversion laboral ineficiente; asimismo, se demuestra, que la inversion
laboral ineficiente por parte de empresas de tipo buscador conduce a una baja
rentabilidad en periodos posteriores (Habib & Hasan, 2019).
Actualizar el enfoque de procesos desde la perspectiva de reclutamiento
aplicadas en las éreas de las empresas
Respecto a la investigacion realizada el reclutamiento o contratacién engloba todas
aguellas practicas y labores llevadas a cabo por la empresa, con la finalidad
fundamental de determinar y captar talentos potenciales; estas actividades influyen
en la creacion de conocimientos, ya que determina el conocimiento que se trae a
una empresa; ademas, se demostré que la innovacién empresarial, necesita de los
fundamentos de conocimientos de una empresa, que se apoya en la contratacion
de talentos humanos, de tal manera, que los encargados en reclutar deben elegir a
los colaboradores, ya que es mas probable que las personas con un potencial
mayor sean capaces de aprender los conocimientos necesarios para la innovacion;
por ello, el reclutamiento que se apoya del conocimiento conlleva un factor fuerte y
tajante en la seleccién de candidatos con conocimientos destacados, capacidades
de aprender y trabajo en equipo (Kianto et al., 2017).

Asimismo, en los hallazgos demuestran como en las empresas se eligen de

manera apropiada, el personal tiene una elevada influencia en los resultados
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econdémicos; las empresas seleccionan a las personas que aspiran poseer como
trabajadores y las personas eligen a las empresas en donde desean laborar y
atribuir sus esfuerzos y destrezas; es decir, implica una alternativa mutua que
necesariamente necesita de numerosas circunstancias; sin embargo, para que esa
relacion suceda es indispensable que las empresas anuncien las oportunidades de
trabajo, para que de esta manera las candidatos localicen y puedan iniciar un
vinculo; este proceso es fundamental en la competitividad de las organizaciones;
ademas, tener un sistema riguroso en el reclutamiento y un buen direccionamiento
se obtendran mejores resultados econdmicos (Flores 2019).

En efecto, en los resultados encontrados indican que el reclutamiento y
seleccion como estrategia influyen de manera positiva en la mejora del desempefio
a largo plazo de una empresa; ademas, son fuentes fundamentales de ventajas
competitivas, destacando en centrarse en la contratacion de mano de obra
calificada que se adapte de manera estratégica a la vision de la empresa; ademas,
desde el panorama de la teoria de la vision basada en los recursos; el reclutamiento
y la seleccion son las préacticas fundamentales en la GERH que mejoran el
desempefio de una organizacion (Alaraqi, 2017). No obstante, se resalta que un
alto registro de rotacién del colaborador en una empresa puede mostrar un fallo en
el proceso de seleccién y que esto conllevaria a costos altos e influencias negativas
en el clima laboral (Machado et al., 2019).

Actualizar el enfoque de procesos desde la perspectiva de seleccion
aplicadas en las areas de las empresas

En los estudios, se menciona que esto necesitara del enfoque y del objetivo que se
plantea la empresa; asimismo se hall6 que las organizaciones tienen como
propdsito conseguir candidatos que ocupen los puestos disponibles de una
organizacién; por otra parte, se evidencié que las empresas agrupan el trabajo de
seleccién en adquirir competencias indispensables para el éxito de la empresay de
esta manera incrementar la competitividad (Flores, 2019).

En lo hallazgos encontrados se puede agrupar que la gran mayoria de las
organizaciones presentan errores en realizar el proceso de seleccién, y
planificacion; del mismo modo, en constituir métodos determinados de seleccion
del personal; se evidenciaron que una inadecuada seleccion del personal ocasiona

alta rotacion del personal, costos elevados en el trabajo (reclutamiento y
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capacitacion sucesiva), bajo desempefio de la empresa, los departamentos,
colaborador; carencia de eficiencia, descenso en la productividad y asimismo baja
calidad de trabajo (Vera & Blanco, 2019).

Por otra parte, los hallazgos del estudio se evidenciaron que las &reas de
recursos humanos en la seleccion de personal, tratan de cumplir con los estandares
establecidos, enfocandose en el mercado laboral externo como interno; sin
embargo, al observar los hallazgos del entorno cambiante, se puede percibir que
existen deficiencias obvias; las empresas en el proceso de seleccién solo innovan
las herramientas utilizadas para seleccionar al personal; esto puede explicarse
como una desventaja competitiva importante, ya que las tecnologias modernas no
solo aceleran y mejoran su trabajo, sino que también aumentan la atraccion de la
organizacion.

Asimismo, si bien la informacion del Curriculum Vitae se puede revisar de
manera manual, cabe destacar que los CV se pueden emplear para hallar
candidatos apropiados para vacantes especificas mucho mas rapido con la ayuda
del software de CV; al emplear el software adecuado, el uso de métodos de
seleccién gamificados podria conducir a un mayor compromiso y percepciones
positivas de la empresa, lo que indica que esta a la vanguardia de la tecnologia y
ofrece una ventaja competitiva; por otra parte, se puede utilizar de manera eficaz
para atraer gran cantidad de candidatos, mejorar la imagen y la atraccion de la
empresa y, como resultado, influye positivamente los comportamientos de
busqueda de empleo de los interesados (Stachova et al., 2019).

Las organizaciones reclutan y seleccionan sus talentos humanos a traves de
los cuales logran los objetivos empresariales; sin embargo, los colaboradores una
vez reclutados y seleccionados, tienen objetivos propios que luchan por conseguir
y muchas veces sirven a las organizaciones para lograrlas; por otra parte, la
preocupacion por las personas se demostré que las politicas adoptadas en las
organizaciones ha revelado los lineamientos que implementan las organizaciones
para el desarrollo profesional y existencial de las personas respecto a sus
actividades productivas; claramente, la politica de recursos humanos determina
como atraer, filtrar, mantener y evaluar a las personas que trabajan en las

empresas; estas politicas sirven como guias para la seleccion, capacitacion,
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desarrollo y evaluacion del personal, entre otras practicas direccionadas al progreso
de las personas.

Sin embargo, estos componentes varian segun los intereses de las
organizaciones, el colaborador insatisfecho muestra insatisfaccion en el trabajo,
llega tarde, falta con frecuencia, la productividad disminuye, roba y finalmente
renuncia a la organizacion; esta situacion impacta en el proceso de contratacion y
seleccion, dado que requiere de un gerente que tenga una buena capacidad de
gestibn de personas, llevar a cabo muchas veces las politicas de recursos
humanos, con el propdsito de prevenir al equipo o perder el compromiso al objetivo
de la organizacion (Bakhashwain & Javed, 2021).

Actualizar el enfoque de procesos desde la perspectiva de capacitacion
aplicadas en las éreas de las empresas

Los resultados del estudio, mostraron que las practicas estratégicas de
capacitacion y desarrollo influyen positivamente en el desempefio organizacional,
los resultados del estudio indican que las practicas de capacitacion y desarrollo de
manera estratégica, estan disefladas para garantizar que los empleados estén
debidamente capacitados; una gestion eficaz de la formacién o capacitacion
estratégica del capital humano es importante para el éxito organizacional; ademas,
se evidenciaron que el uso de practicas laborales de alto desempefio
(reclutamiento, seleccidn, sistemas de compensacion y capacitacién) conlleva a la
retencién y desempefio de los colaboradores, asi como las medidas a largo plazo
de rendimiento financiero; a la par, la formacion estratégica es indispensable para
las empresas; debido a que, si una empresa carece de capacitacion, el desarrollo
de habilidades del colaborador deja de ser competitivo y como resultado se refleja
un minimo desempefio organizacional (Alaraqi, 2017).

La formacion es indispensable para el progreso de la organizacion y la
difusién del conocimiento organizacional, lo que busca es mejorar las habilidades y
permitir que los empleados realicen un buen trabajo; para tener éxito en la
formacion, la capacidad productiva del colaborador debe tener en cuenta la
predisposicién al aprendizaje; ademas, la adecuada planificacién es necesaria y
debe comenzar con el diagnéstico de la necesidad, la elaboracién de un plan de
capacitacion, implementar y realizar de manera eficiente y finalmente, tal proceso

necesita ser evaluado, validado, reajustado o descartado (Machado et al., 2019).
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Por ello, la capacitacion en la organizacion evidencia resultados a corto
plazo, de tal manera es fundamental que la organizacion refuerce la estrategia en
el proceso que desarrolle de modo continuo, el analisis desarrollado en la empresa
muestra la efectividad de las capacitaciones orientadas en la disminucion de costos;
por ello, es importante programar de modo que se ejecuten cada dos meses con la
finalidad de conservar los resultados y promover un entorno de aprendizaje; otro
aspecto destacado es la implementacion de herramientas tecnologicas es un
complemento fundamental para las capacitaciones que realiza la organizacion,
ademas se observo que hay incremento representativo en la productividad de la
empresa; ya que, no solo se ensefa a los colaboradores, sino que también se les
facilita de herramientas que fundamentan los conocimientos adquiridos.

En los hallazgos, se evidencia que la capacitacion continua como estrategia
incrementa la productividad de mano de obra, demostrando que es una de las
mejores inversiones que logra realizar una empresa; debido a que, es de bajo costo
y que ademds contribuye a la disminucion de los descuadres, lo que origina
beneficios para la organizacion, asegurando la fuerza necesaria para desarrollar
actividades con un nivel alto en productividad en la empresa ; con los resultados
mostrados en la investigacion se comprueba la influencia de realizar las
capacitaciones y la adquisicion de herramientas tecnoldgicas en la productividad
del colaborador, lo cual permite demostrar los efectos de los cambios en los indices
de productividad en la rentabilidad de la empresa (Bohorquez et al., 2017).

En los hallazgos del estudio se realiz6 en dos periodos lo cual se
evidenciaron que disminuyeron para la evaluacién del desempefio en un 27%, la
dotacién de personal en 29% vy la participacion del personal en 10%; para el
segundo periodo aumentaron la capacitacion en 12% y compensacion 12%; a
través de la formacion y la compensacion, los empleados pueden reaccionar
rapidamente a los problemas, especialmente en el segundo periodo; con la
capacitacion adecuada, los empleados estan equipados con habilidades para tomar
decisiones sin instruccion administrativa; por tanto, pueden reaccionar rapidamente
para resolver problemas y formular respuestas a un entorno cambiante; en tiempos
dificiles, se fortalecen las capacidades de recursos humanos y aprendizaje, lo que

hace que las acciones de GRH sean mas influyentes; las organizaciones, a su vez,
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son resilientes debido a la gestion del desempefio y la capacitacion a traves de la
agilidad y la capacidad de adaptacion (Bouaziz & Smaoui, 2018).

Por otra parte, dado que las pymes se enfrentan a una competencia feroz,
deberia impartirse formacion sobre tecnologia; la tecnologia también afecta en
mayor medida a la GRH debido al alto grado de vinculo entre la tecnologia y
recursos humanos; la tecnologia modifica la forma de trabajar de los empleados,
los roles que desempeiian y las interacciones mediante el cual realizan su trabajo,
aporta una serie de ventajas empresariales; los desarrollos tecnolégicos alteran el
entorno de las practicas de recursos humanos y la forma en que se ejecutan; el
personal de primera linea puede mejorar sus habilidades interpersonales y sociales;
ademas, mejora el sentido de un empleado de competencia para hacer frente a las
demandas conflictivas de los clientes; la formacion hace que una organizacion sea
mas atractiva para los nuevos postulantes potenciales que indagan mejorar sus
habilidades y las oportunidades asociado con esas nuevas habilidades; la
reputacion de la empresa en la formacion también se construird a través de aquellos
establecimientos educativos que asesoran y orientan a los talentos prometedores
hacia el mercado laboral (Anjum et al., 2019).

Actualizar el enfoque de procesos desde la perspectiva de recompensa
aplicadas en las éreas de las empresas

Las politicas de compensacion también pueden fomentar el manejo del aprendizaje;
los gerentes podrian usar incentivos tangibles como bonificaciones y recompensas
Gnicas y también incentivos intangibles como el estatus y reconocimiento para
motivar a los colaboradores a compartir, crear y aplicar conocimientos; se demostré
que los incentivos son mecanismos fundamentales para motivar a los
colaboradores a que se tomen el tiempo necesario para compartir el aprendizaje y
generar nuevas ideas; asimismo la compensacion que se fundamenta en el
conocimiento comprende recompensar a los colaboradores de acuerdo con sus
contribuciones a los procesos clave de conocimiento de intercambio, creacion y
aplicacion del conocimiento (Kianto et al., 2017)

Las empresas en muchos de los casos, ho poseen sistemas de recompensas
para sus colaboradores; una recompensa €S un pago, un incentivo o0 un
reconocimiento por los servicios de los trabajadores; y la recompensa mas comun

es la remuneracion; en los resultados conseguidos, en las empresas se estudié que
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el salario se logra medir en unidad de tiempo, mes/hora en la actividad; el salario
es fundamental para el colaborador, determina el nivel de vida y para la empresa
influye en los costos y requiere de factores intrinsecos de la organizacion vy
extrinsecos ambientales; no obstante, si no se conserva este aspecto no se
obtendran los objetivos de la empresa; de igual manera, las organizaciones que
cuidan este factor conservan una mejor posicionamiento en relacion a los
indicadores econdémicos, al ser muy ajustada el vinculo entre la compensacion y
rentabilidad (Flores 2019).

Los resultados de otro estudio, indicaron que la practicas de compensacion
y recompensa estratégicas son componentes criticos de la estrategia
organizacional, que contribuye en el desempefio organizacional al motivar el
esfuerzo de los colaboradores al atraer y retener al personal de alta capacidad; la
compensacion y recompensa estratégicas es el mayor costo individual para la
empresa y los salarios de los empleados representan el 60% de los costos
promedio de la empresa, excluyendo el costo fisico de los bienes vendidos de la
empresa. El impacto de la compensacion ejecutiva en la estrategia de la empresa
es innegable, dada la importancia de atraer a los mejores ejecutivos y motivar
financieramente un gran esfuerzo y elecciones rentables.

Ademas, la remuneracion de los empleados estad intimamente ligada a
decisiones firmes sobre tecnologia, diversificacion, posicién en el mercado y capital
humano y tiene amplias implicaciones para el desempefio organizacional; la
integracion estratégica del plan de compensacién y recompensas no solo influye en
la motivacion del empleado, sino también en otras decisiones potenciales
relacionadas con la tecnologia y la produccion influenciadas por esta. La falta de
un enfoque estratégico para las practicas de compensacion y recompensas en las
organizaciones dara como resultado una menor motivacion de los empleados sino
también en el desempefio organizacional (Alaraqi, 2017).

El salario es el pago por la ejecucion del trabajo, y su principal objetivo es
establecer el compromiso de trabajo entre las partes; sin embargo, no debe verse
como la Unica forma de remuneracion, sino mas bien como un componente de un
sistema mas robusto también compuesto por beneficios; de esta manera, los

valores se ven como un diferencial y agregan valor a la organizacion. Idealmente,
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deberia estar en linea con las expectativas del empleado, ser capaz de satisfacer
sus necesidades y ser atractivo para atraer y retener talento (Machado et al., 2019).

Con respecto al elemento recompensa, comprendido como sistema de
reconocer e incentivar a las colaboradores y equipos que aportan, mediante,
comportamientos y acciones, este componente es un hallazgo de como las
organizaciones implementan normas actuales instituidas en cuanto a salarios y
prestaciones, conforme a las leyes; no obstante, se tienen que reforzar los niveles
salariales, considerando, los perfiles y la importancia al momento de estimar los
puestos (Vera & Blanco, 2019).

Actualizar el enfoque de procesos desde la perspectiva de evaluacion del
desempefio aplicadas en las areas de las empresas

La evaluacién del desempefio puede ser un mecanismo extremadamente relevante
para orientar el comportamiento de los empleados; los gerentes deben incluir
conscientemente y explicitamente criterios de desempefio relacionados con los
procesos de conocimiento es decir, intercambio de conocimiento, creacion y
aplicacion con el fin de mejorarlos; en particular, la evaluacion del desempefio debe
centrarse en el desarrollo y la retroalimentacion; la retroalimentacion ayuda a
identificar las brechas entre el desempefio y los objetivos, o que motiva a los
empleados a trabajar de forma creativa; ademas, las evaluaciones que se centran
en el aprendizaje y el crecimiento pueden ayudar a los empleados a ganar la
confianza necesaria para aprovechar las oportunidades de aprendizaje de nivel
superior (Kianto et al., 2017)

En los hallazgos encontrados en otro estudio, indicaron una relacion negativa
entre la evaluacion del desempefio y el desempefio organizacional; la posible razén
de estos resultados puede ser que las practicas de evaluacién del desempefio en
las organizaciones no se basan en los criterios de desempefio; la influencia politica
y organizativa para cambiar las practicas de evaluacion del desempefio puede
causar la negatividad en los resultados organizacionales (Alaraqi, 2017).

Por ello, la evaluacion del desempefio busca medir la contribucion del
empleado en el valor producido por la organizacion y le permite al empleado tener
un mayor control de calidad en la produccion; debido a que, es un proceso subjetivo,
debe estar muy bien planificada las acciones propuestas a partir de los resultados
de esta actividad deben fundamentarse y presentarse con claridad; los resultados
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de las evaluaciones se pueden utilizar en la preparacion de la capacitacion y para
asignar personal en las funciones o para otorgar ascensos en la jerarquia
organizacional segun el plan de carrera (Machado et al., 2019). En otro estudio, el
elemento percibido como un instrumento que facilita a los lideres la oportunidad de
evaluar el desempefio, creando programas de mejora para el personal; la creacion
de estos planes posibilita que se originen ciclos activos en beneficios de mejora del
desempeiio del colaborador y de la empresa (Vera & Blanco, 2019).

Por otra parte, las evaluaciones del desempefio que se vinculan con los
sistemas de recompensa conducen a un mejor comportamiento del servicio;
recompensar a un empleado de una empresa, logra dos motivos; en primer lugar,
alentar al buen desempefnio, reforzando positivamente su desempefio y, en segundo
lugar, logrando una competencia sana entre otros empleados para esforzarse y
mejorar; de esta manera, tanto la empresa y sus empleados se benefician
mutuamente; las pymes basadas en servicios deben implementar 360 grados
sistema de retroalimentacion de desempefio que asegura que un empleado reciba
su retroalimentacion no solo de sus superiores, sino también de sus compafieros,
subordinados y clientes.

Esta es una forma mas fiable de juzgar el desempefio general de un
empleado, porque la retroalimentacion que recibe un empleado es no sesgada que
se recibe de la vista de una sola persona sobre é€l. La evaluacion debe hacerse
después de dar asesoramiento y retroalimentacion periédica sobre sus resultados;
desempefios pasados al desempefio actual ayuda a resaltar la diferencia o
consistencia en su productividad y comportamiento. Se debe tener cuidado para
asegurar que los medios de evaluacion son justo e imparcial (Anjum et al., 2019).

Limitaciones
En el analisis del estudio, se presentan las limitaciones, mencionando que existen
pocos estudios de la variable de estudio; ya que, la gran mayoria no tienen bien
claro el concepto de la gestion estratégica de recursos humanos; por otra parte,
muchos de los casos de los estudios no tienen en consideracion a los resultados
financieros de una empresa y que la aplicacion de estas estrategias es muy distinta
de una organizacion a otra, ya sea en lugar, pais, los procesos, etc.

Por otra parte, al momento de realizar la bdsqueda de los articulos, se

encontré que muchas de ellas no son tan fundamentales dando que al revisar en el
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sistema Scimago, el cuartil que cada investigacion brindaba que son del cuartil Q4,
dando entender que la gestidon estratégica de recursos humanos no son tan
relevantes en los ultimos afios; por ello, en la investigacion se realizé todo lo posible
para poder conseguir estudios que sean relevantes para la investigacion y que
estos articulos seleccionados sean de gran aporte en el estudio y para futuras
investigaciones. Otras de las limitaciones es el tiempo para elaborar el analisis de
estudio, ya que, la busqueda de los estudios anteriores se realiz6 en un corto
periodo; el cual, existié informaciones limitadas acerca de la variable de estudio y

gue muchas de las investigaciones se encontraron en el idioma espafol.
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VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones de la investigacion determinan que los estudios analizan la
gestién estratégica del talento humano y el desempefio organizacional desde
diferentes perspectivas, por lo que es necesario agrupar los resultados de distintos
enfoques con la finalidad de explicar las variables de estudio.

Las practicas de gestion estratégica de recursos humanos, pueden jugar un papel
fundamental en la mejora continua de los resultados organizacionales
considerandolo desde una perspectiva estratégica, la realizacion optima se vera
reflejado en la calidad de productos y servicios emanados como el fin dltimo de
metas tangibles por la organizacion (Anjum et al., 2020). Asimismo, sefialan que
ayudan a resolver las crisis de escasez de habilidades y mano de obra, ademas de
mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores y retencién de puestos de
trabajo en la organizaciéon (Ashton, 2018). Las empresas deben integrar las
practicas de GRH con la cultura de seguridad; ya que, puede ser una fuente de
ventaja competitiva para las organizaciones (Widyanty, et al., 2018).

Por otra parte, las politicas, sistemas de GRH, asi como los sistemas de
trabajo de alto rendimiento, pueden originar una ventaja competitiva de manera
directa e indirecta sobre el desempefio organizacional (Madera, et al., 2018).
Ademas, la educacion, la formacion y el desarrollo del personal es el principal factor
de influencia en el desempefio de la empresa; estimulando la delegacion y el
empoderamiento; ademas, se demostré que la estructuracion del lugar del trabajo
para el bienestar del colaborador, es una estrategia fundamental en el desempefio
de la empresa (Machado et al., 2019).

Sin embargo, no todas las empresas cuentan con lideres que posean
conocimientos suficientes sobre temas de recursos humanos y gestionen
Optimamente los problemas de recursos humanos; por lo tanto, los gerentes estan
en la necesidad de recibir capacitacion sobre cuestiones basicas de recursos
humanos y consolidar la politica de recursos humanos (Mtshokotshe, 2018). Los
resultados demuestran que las practicas de GERH influyen de manera positiva en
la resiliencia de las empresas; los programas, politicas y las practicas de recursos
humanos, son los mas apropiados para lograr incorporar valores fundamentales,
enriquecer el trabajo y promover el desarrollo del personal, lo que origina puedan

reaccionar rapidamente ante un contexto cambiante (Bouaziz & Smaoui, 2019).
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Los resultados generales del estudio afirman que una forma de mejorar el
desempeiio de la empresa es mediante de la GERH; los gerentes deben
implementar el conjunto de practicas (es decir, desarrollo profesional, capacitacion,
evaluacion del desempefio, seguridad laboral, participacién de los empleados,
descripciones de puestos y ganancias compartidas (Knezovi¢, et al., 2017). Por otra
parte, la GERH posee dos enfoques principales; el enfoque universalista es facil de
aplicar en cualquier tipo de organizacion bajo cualquier circunstancia; sin embargo,
el enfoque de contingencia es limitada porque muestra dificultades en la
interconexion, es decir, que cae en un contexto donde solo existe la necesidad de
que los gerentes planteen estrategias, tomen decisiones y deleguen
responsabilidades (Igbal, 2019).

Para que las organizaciones sean exitosas dependen en gran mayoria de

los colaboradores que son denominados la columna vertebral de una empresa; por
ende, la GERH es un concepto fundamental para las capacidades de las empresas
que manifiesta la disponibilidad de la mano de obra calificada y motivada; por ello,
la gran mayoria de las organizaciones invierten en sus colaboradores para
respaldar que estas inversiones no se desaprovechen a través del desarrollo de
estrategias para retener al personal (Fahim, 2018).
Desde diferentes perspectivas, los autores concluyeron que internet y otras
tecnologias tienen un gran papel en la GRH, por lo que las empresas avanzaron
hacia la adopcién de la gestidn electronica de recursos humanos, porque disminuye
los esfuerzos de los gerentes de recursos humanos para tomar una decision,
ahorrar costos y tiempo requerido para la gestion, facilita los procesos
organizacionales, mejora la calidad de los servicios; sin embargo, multiples factores
impactan la adopcién, como la ética, politica y cultura, la tecnologia, las personas,
la influencia social, estos factores son diferentes de una organizacion a otra; se
debe considerar que los disefiadores de sistemas de gestion empresarial, deben
tener en cuenta los enfoques mejorados de cdmo obtener la usabilidad activa de la
gestion de recursos humanos (Zeebaree et al., 2019).

Asimismo, los sistemas de gestion de recursos humanos (SGRH) orientados
al compromiso impulsa continuamente los resultados de la organizacién, mientras

que el aumento de los sistemas de gestion de recursos humanos orientados al
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desempeiio no tiene un efecto aditivo constante en los resultados de la
organizacion (Kim & Shin, 2019).

Por otra parte, la gestion de recursos humanos y capital intelectual no puede

considerarse universal para empresas con diferentes estrategias de gestion del
conocimiento; una estrategia de personalizacion puede permitir un efecto mas
fuerte de las practicas de gestion de recursos humanos en la calidad del capital
social, por el contrario, para las empresas con un menor énfasis en la
personalizacion, las practicas de gestion de recursos humanos que mejoran la
motivacion y las oportunidades pueden tener un efecto mas fuerte en el capital
social demandado (Sokolov & Zavyalova, 2020).
Bajo la perspectiva la estrategia empresarial, la medicion integradora del
desempefio estratégico, puede generar un rendimiento mayor solo a través de una
estrategia comercial; especificamente, se puede lograr un desempefio superior y
una ventaja competitiva cuando una organizacion decide seguir una estrategia de
diferenciacion en lugar de una estrategia de bajo costo; ademas, se descubri6é que
se requiere una estrategia comercial adecuada que se centre en la estrategia de
diferenciacion para mantener una ventaja competitiva y un rendimiento superior;
por ende, es mas probable que el uso de medidas de desempefio no financieras
proporcione resultados que aprovechen la capacidad organizacional para lograr
una estrategia de diferenciacion (Yuliansyah et al., 2017).

Las empresas que implementaron el modelo gestion de relaciones con el
cliente (CRM), los resultados manifestaron que un porcentaje representativo de
expertos en CRM reconoce como una herramienta de ventaja competitiva y como
una estrategia empresarial basada en el cliente; el principal beneficio de CRM es la
mejora del rendimiento y la eficiencia, internamente y en toda la cadena de
suministro; empiricamente, se demuestra que un sitio web adecuado ofrece un
tiempo de respuesta corto, facilita la finalizacién rapida de una transaccion y
minimiza el esfuerzo del cliente, acredita la relacion positiva entre atencion al cliente
y servicio electrénico al cliente (Ben et at., 2019).

Una estrategia empresarial de tipo analizador puede funcionar bien con
todos los tipos de SCG; los resultados mostraron que todos los tipos de SCG eran
efectivos con una estrategia de tipo analizador, produciendo un ROA positivo; por

ello, los resultados sugieren que los analizadores pueden utilizar diversos tipos de

65



controles de gestion para alcanzar un resultado aceptable al equilibrar sus dominios
estables y turbulentos del mercado de productos (Jukka, 2021).

Por otra parte, la estrategia empresarial de tipo buscador esta asociada con

una inversion insuficiente y excesiva en mano de obra, en comparacién con la
estrategia empresarial de tipo analizador; asimismo, los buscadores se asocian con
una inversion laboral menos eficiente, mientras que las empresas de tipo defensor
se asocian con una inversion laboral mas eficiente; por ello, los resultados
demostraron que el problema de la institucion no hace que las empresas de tipo
buscador inviertan en mano de obra de manera ineficiente, mas bien, la
incertidumbre que rodea a las operaciones de empresas de tipo buscador provoca
una inversion laboral ineficiente (Habib & Hasan, 2019).
Desde la perspectiva del reclutamiento o contratacion posee como finalidad
fundamental de determinar y captar talentos potenciales, influyen en la creacion de
conocimientos; asimismo, la innovacion empresarial, necesita de los fundamentos
de conocimientos de una empresa; por ello, el reclutamiento que se apoya del
conocimiento conlleva un factor fuerte y tajante en la seleccion de candidatos con
conocimientos destacados, capacidades de aprender y trabajo en equipo (Kianto et
al., 2017). Asimismo, el personal tiene una alta influencia en los resultados
econdmicos; por ello, existe una relacion mutua empresa y personal; sin embargo,
para que esa relacion suceda es indispensable que las empresas anuncien las
oportunidades de trabajo, para que de esta manera las candidatos localicen y
puedan iniciar un vinculo; este proceso es fundamental en la competitividad de las
organizaciones; ademas, tener un sistema riguroso en el reclutamiento y un buen
direccionamiento se obtendran mejores resultados econémicos (Flores 2019).

En efecto, el reclutamiento y seleccion como estrategia influyen de manera
positiva en la mejora del desempefio a largo plazo; ademas son consideradas como
fuentes fundamentales de ventajas competitivas; el reclutamiento y la seleccion son
practicas fundamentales en la gestion estratégica de recursos humanos que
mejoran el desempefio de una organizacion (Alaragi 2017). Sin embargo, un
inapropiado reclutamiento y seleccién conlleva un alto indice de rotacion del
personal, puede mostrar un fallo en el proceso de seleccion y que esto conllevaria

a costos altos e influencias negativas en el clima laboral (Machado et al., 2019).
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5. Bajo la perspectiva de la seleccion, las organizaciones tienen como propoésito
conseguir candidatos que ocupen los puestos disponibles de una organizacion; se
evidencid que las empresas agrupan el trabajo de seleccibn en adquirir
competencias indispensables para el éxito de la empresa y de esta manera
incrementar la competitividad (Flores 2019). La gran mayoria de las organizaciones
presentan errores en realizar el proceso de seleccion, y planificacion; del mismo
modo, se evidenciaron que una inadecuada seleccion del personal ocasiona alta
rotacion del personal, costos elevados en el trabajo, bajo desempefio de la
empresa; carencia de eficiencia, descenso en la productividad y asimismo baja
calidad de trabajo (Vera & Blanco, 2019).

Por otra parte, se evidenciaron que en la seleccién de personal, tratan de
cumplir con los estandares establecidos, enfocandose en el mercado laboral
externo como interno; sin embargo, se puede percibir que existen deficiencias
obvias; las empresas en el proceso de seleccion solo innovan las herramientas
utilizadas para seleccionar al personal; esto puede explicarse como una desventaja
competitiva importante, ya que las tecnologias modernas no solo aceleran y
mejoran su trabajo, sino que también aumentan la atraccion de la organizacion
(Stachova et al., 2019).

Los colaboradores una vez reclutados y seleccionados, tienen objetivos
propios que luchan por conseguir y muchas veces sirven a las organizaciones para
lograrlas; por otra parte, la preocupaciéon por las personas se demostré que las
politicas adoptadas en las organizaciones ha revelado los lineamientos que
implementan las organizaciones para el desarrollo profesional y existencial de las
personas respecto a sus actividades productivas; sin embargo, estos componentes
varian segun los intereses de las organizaciones; por ende, el colaborador
insatisfecho muestra insatisfaccién en el trabajo, llega tarde, falta con frecuencia,
la productividad disminuye, roba y finalmente renuncia; esta situacion impacta a la
contratacion y seleccion, dado que requiere del gerente una buena capacidad de
gestion de personas, llevar a cabo muchas veces las politicas de recursos
humanos, con la finalidad de prevenir al equipo o perder el compromiso al objetivo
de la organizacion (Bakhashwain & Javed, 2021).

6. Bajo la perspectiva de las practicas de capacitacion y desarrollo de manera

estratégica, estan disefladas para garantizar que los empleados estén debidamente
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capacitados; una gestion eficaz de la formacion o capacitacion estratégica del
capital humano es importante para el éxito organizacional; ademas, conlleva a la
retencion y desempefio de los colaboradores; asimismo, la formacion estratégica
es indispensable para las empresas; debido a que, si una empresa carece de
capacitacion, el desarrollo de habilidades del colaborador deja de ser competitivo y
como resultado se refleja un minimo desempefio organizacional (Alaraqi, 2017).
Asimismo, busca mejorar las habilidades y permite que los empleados realicen un
buen trabajo; para tener éxito en la formacion, es necesario comenzar con el
diagnoéstico requerido, la elaboracion de un plan de capacitacion, al ser
implementado y que se realice de manera eficiente; tal proceso necesita ser
evaluado, validado, reajustado o descartado (Machado et al., 2019).

Por ello, los resultados de la capacitacion se evidencia a corto plazo, el
analisis muestra la efectividad de las capacitaciones en la disminucion de costos;
otro aspecto destacado es la implementacién de herramientas tecnoldgicas, es un
complemento fundamental para las capacitaciones; asimismo, la formacion
incrementa la productividad de mano de obra, demostrando que es una de las
mejores inversiones, debido a que, es de bajo costo; por ello, asegurando la fuerza
necesaria para desarrollar actividades con un nivel alto en la productividad de la
empresa (Bohorquez et al., 2017). Asimismo, lo antes mencionado; la tecnologia
también influye en gran medida en la GRH, debido al alto grado de interaccion;
ademas, cambia la forma de trabajar de los empleados, los roles que desempefian
y las interacciones mediante el cual realizan su trabajo, aporta una serie de ventajas
empresariales; por ende, el personal de primera linea mejora sus habilidades
interpersonales y sociales; ademas, la capacitacion hace que una organizacion sea
mas llamativa para los nuevos candidatos potenciales (Anjum et al., 2019).

Asimismo, a través de la formacion y la compensacion, los empleados
pueden reaccionar rapidamente para resolver problemas y formular respuestas a
un entorno cambiante; en tiempos dificiles, se fortalecen las capacidades de
recursos humanos y conocimientos, lo que hace que las acciones de gestion de
recursos humanos sean mas influyentes (Bouaziz & Smaoui, 2018). Sin embargo,
una inadecuada capacitacion, ocasionan la aparicion de aspectos negativos en el

clima laboral como conflictos interpersonales, estrés, improductividad, la carencia
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de conocimiento de las actividades a ejecutarse en el puesto de trabajo es producto
de una defectuosa capacitacion al puesto de trabajo (Bonilla et al., 2018).

Desde la perspectiva de la practica de recompensa, comprendido como el sistema
de reconocer e incentivar al colaborador que contribuye, a través de conductas y
acciones, se puede afirmar que cdmo las organizaciones aplican las normas
actuales; sin embargo, se debe reforzar los niveles salariales, considerando los
perfiles de los profesionales y la importancia de este aspecto al momento de valorar
los cargos que ocupan (Vera & Blanco, 2019). En muchos casos las empresas, no
poseen sistemas de recompensas para sus colaboradores; y la recompensa mas
comun es la remuneracion; el salario es fundamental para el colaborador, determina
el nivel de vida y para la empresa influye en los costos y requiere de factores
intrinsecos de la organizacion y extrinsecos ambientales (Flores 2019).

Por otra parte, la practica estratégica de recompensa es un componente
critico de la estrategia organizacional, que influye en el desempefio organizacional
al motivar el esfuerzo de los colaboradores al atraer y retener al personal de alta
capacidad; por ello, es el mayor costo individual para la empresa; ademas, la
integracion estratégica del plan de recompensas no solo influye en la motivacion
del empleado, sino también en otras decisiones potenciales relacionadas con la
tecnologia y la produccion influenciadas por esta; sin embargo, la falta de un
enfoque estratégico para las practicas de recompensas en las organizaciones dara
como resultado una menor motivacion de los colaboradores sino también en el
desempefio organizacional (Alaraqi, 2017)

Las politicas de compensacién también pueden fomentar el manejo del
aprendizaje dentro de las organizaciones; los gerentes podrian usar incentivos
tangibles como bonificaciones y recompensas Unicas y también incentivos
intangibles como el estatus y reconocimiento para motivar a los colaboradores a
compartir, crear y aplicar conocimientos (Kianto et al., 2017). Por ello, el salario es
el pago por la ejecucion del trabajo, y su principal objetivo es establecer el
compromiso de trabajo entre las partes; sin embargo, no debe verse como la Unica
forma de remuneracion, sino mas bien como un componente de un sistema mas
robusto también compuesto por beneficios; de esta manera, los valores se ven

como un diferencial y agregan valor a la organizacion. Idealmente, deberia estar en
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linea con las expectativas del empleado, ser capaz de satisfacer sus necesidades
y ser atractivo para atraer y retener talento (Machado et al., 2019).

Toda empresa necesitar realizar una evaluacion del desempefio, ya que es un
mecanismo relevante para orientar el comportamiento de los empleados; ademas,
debe centrarse en el desarrollo y la retroalimentacion; para identificar las brechas
entre el desempefio y los objetivos, o que motiva a trabajar de forma creativa
(Flores 2019). Asimismo, busca medir la contribucion del colaborador en la
organizacion y permite al colaborador tener un mayor control de la calidad en la
produccion; ademas, debe estar bien planificada las acciones propuestas; por ende,
los resultados de las evaluaciones se pueden utilizar para preparar y capacitar las
funciones del personal y/o para otorgar ascensos, segun el plan de carrera
(Machado et al., 2019). ademas, la creacion de planes de mejora a partir de los
resultados obtenidos de las evaluaciones faculta que se generen ciclos
dinamizadores en pro de mejora del desempefio del colaborador y, con este, de la
empresa (Vera & Blanco, 2019).

Por otra parte, las evaluacion del desempefio conducen a un mejor
comportamiento del servicio; las organizaciones deben implementar la evaluacion
360 grados, ya que es un sistema de retroalimentacion de desempefio que asegura
que un empleado reciba su retroalimentacibn no solo de sus superiores, sino
también de sus compafieros, subordinados y clientes porque son mas fiables al
momento de evaluar al colaborador; ademas, para que exista resultados positivos,
se debe de evaluar desempefios pasados y actuales para distinguir la diferencia
de productividad en la organizacion (Anjum et al., 2019). Sin embargo, una relacion
negativa entre la evaluacion del desempefio y el desempefio organizacional, puede
causar muchos factores, la posible razén es que las practicas de evaluaciéon del
desempefio en las organizaciones no se basan en los criterios de desempefio;
ademas, la influencia politica, para cambiar las practicas de evaluaciéon del

desempefio puede causar la negatividad en los resultados (Alaraqi, 2017).
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VIl. RECOMENDACIONES

En condiciones de entorno altamente turbulento y competitivo, en la actualidad, las
empresas buscan constantemente mejorar su posicibn en el mercado en
comparacion con la competencia; las conclusiones generales del estudio afirman
qgue una forma de mejorar el desempefio de la empresa y generar una ventaja
competitiva es a través de las practicas de gestion estratégica de recursos
humanos; por ello, se recomienda que las organizaciones deben de implementar el
conjunto de practicas, ya que influyen en los resultados de los colaboradores, asi
como también en la satisfaccion laboral, en los resultados operativos, y los
resultados financieros, todo esto puede crear una ventaja competitiva y un
desempefio beneficioso para las organizaciones de esta manera, se podra alcanzar
los objetivos organizacionales con la contribucion del capital humano.

Es recomendable, para que una organizacion sea exitosa depende de los
resultados que emanen el capital humano, ya que son las fuentes principales que
aportan al buen desempefio de la empresa; por ello, seguir un control estricto que
no se debe descuidar que se requiere talentos que aporten en la atencién, servicio
al cliente con estos resultados sabra si la empresa sigue siendo competitivo.

Se recomienda que las organizaciones, tiene que trabajar en el desarrollo de una
estrategia integral para los recursos humanos, alineados con la mejora de politicas
y procedimientos relacionados a la seleccién y reclutamiento del personal, y
desarrollar sus habilidades, y creando un ambiente adecuado que contribuya a
elevar su moral para el desempefio de sus funciones dentro de los estandares de
competencia.

Se recomienda para las organizaciones, en el proceso de reclutamiento es fijar bien
los candidatos dispuestos que cuenten con habilidades y capacidades de
superacién y compromiso, mediante esto, logrardn mayor desempefio y la
organizacién debe de recompensar con incentivos que valoren dicho desempefio;
asimismo, la capacitacion sera fundamental para seguir desarrollando al talento
humano para generar ventajas competitivas.

Es recomendable que las organizaciones, en el proceso de seleccidon se incluyan
las tecnologias modernas; ya que, no solo aceleran y mejoran su trabajo, sino que
también aumentan la atraccion de la organizacion; asimismo, el uso de métodos de

seleccion gamificados podria conducir a un mayor compromiso y percepciones
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positivas de la organizacion, se puede utilizar de manera eficaz en el proceso de
seleccién para atraer a un gran numero de postulantes, mejorando la imagen de la
organizacion y esto influira de manera positiva en los comportamientos de
basqueda de empleo de los solicitantes hacia la organizacion.

Es recomendable que las organizaciones, desarrollen un conjunto de cursos de
capacitacion especializada segun cada funcion para reducir el tiempo, esfuerzo y
dinero, y trabajar para desarrollar un conjunto de medidas para evaluar el
desempefio de los empleados después de la finalizacion del proceso de formacion
y medir su desempeiio antes y después del curso de formacidén para conocer las
fortalezas y debilidades y tomar las acciones necesarias al respecto; por lo tanto,
es fundamental que la empresa incluya herramientas tecnoldgicas para la
capacitacion, lo cual permite cambios en la productividad de la empresa.

Segun los estudios, la recompensa es una practica fundamental para las empresas,
por su rapido y efectivo resultado en el desempefio de los trabajadores. Se
recomienda, la revision del plan de compensacion e incentivos en la empresa, y
trabajar para modificar el sistema de compensacion de acuerdo con las
expectativas de los trabajadores y la compensacion entre competidores en el
mismo campo; asimismo, considerar que los colaboradores poseen diversos
factores motivacionales; ademas es indispensable que sea una practica
permanente, ya que, permite orientar a los objetivos de ambas partes y lograr el
desemperio que se desea.

Es recomendable que las empresas, informen al empleado sobre la evaluacion del
desempeiio para descubrir sus debilidades y fortalezas con la finalidad de aumentar
la confianza entre gerentes y empleados; asimismo, las evaluaciones se pueden
utilizar para elaborar un plan de capacitacion y de esta manera asignar al personal
en las funciones que se le otorga en los ascensos en la jerarquia organizacional
segun el plan de carrera.

La sugerencia en general es que se debe tomar en cuenta la gestion estratégica de
recursos humanos, ya que direcciona a la organizacion en conseguir los objetivos
a largo plazo, de manera que, permite el funcionamientos eficaz de los procesos
organizacionales, asi como también, generar estrategias para subsistir en el
mercado de competencias; asimismo, las politicas, las practicas, cultura, seran

fundamentales en la organizacion, ya que influye en un mejor desempefio en la
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empresa y mayores compromisos por parte de los colaboradores generando un
ventaja competitiva, como resultado generan optimizar en los resultados del
colaborador y tener en cuenta los resultados financieros, esto permite, generar
mejores estrategias comerciales con la finalidad de generar mayor rentabilidad en

la organizacion.
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A4 Mirzapour et al., (2019) The strategic role of human resource management in crisis management
considering the mediating role of the organizational culture.
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Text Clustering
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A6l

AB2
AB3

Ab64

ABS

AG6

A67

AG8

Farndale,
(2018).
Fahim (2018)
Tolstyakova & Batyrova
(2020)

Widyanty et al., (2020)

& Paauwe,

Jiang & Messersmithd
(2017).
Delery & Roumpi (2017)

Kundu, S. C., Mor, A, &
Gahlawat, N. (2020).
Jukka (2021)

Hu et al. (2021)

Bernal et al., (2020)
Clark et al., (2019)

Vera (2018)
Schafer et al., (2018)

Yuliansyah et al., (2017)
Bohorquez et al., (2017)
Bonilla et al., (2018)

Ben et al., (2019)

Sokolov & Zavyalova
(2020)
Hamadamin
(2019)

& Atan

Stachova et al., (2019)
Wang et al., (2021)

Habib & Hasan (2019)
Bakhashwain & Javed
(2021)

Chung & Colakoglu
(2018)
Martinez
(2019).
Phanwattana & Vichit
(2017).

Shehadeh et al., (2019)

& Vargas

Kim & Shin (2019)

SHRM and context: why firms want to be as different as legitimately possible.

Strategic human resource management and public employee retention.
Strategic management of human resources in modern conditions: a case study.

Gaining a competitive advantage through strategic human resource management in
Indonesian construction industry
On the shoulders of giants: a meta-review of strategic human resource management

Strategic human resource management, human capital and competitive advantage:
is the field going in circles?

Strategic human resource management and employees’ intention to leave: testing
the moderated mediation.

Does business strategy and management
performance?

The influence of human resource management systems on employee job crafting:
An integrated content and process approach.

Human capital and its relationship with organizational performance.

Intellectual capital and organizational performance: the case of basic education
institutions in Mexico.

Labor competencies as a training axis to improve organizational performance.
Organizational performance as a management tool: An analysis of large Brazilian
hotels.

The significant of business strategy in improving organizational performance.
Impact of staff training on business productivity: hypermarket case.

The importance of training in the performance of administrative staff of the Technical
University of Ambato.

Customer relationship management model: A business strategy in a competitive
business climate.

Human resource management systems and intellectual capital: ¢is the relationship
universal in knowledge-intensive firms?

The Impact of Strategic Human Resource Management Practices on Competitive
Advantage Sustainability: The Mediation of Human Capital Development and
Employee Commitment.

An effective selection process is the key to quality job positions occupation
conditional for long-term competitiveness.

The Business Strategy, Competitive Advantage and Financial Strategy: A
Perspective from Corporate Maturity Mismatched Investment.

Business Strategy and Labor Investment Efficiency.

The impact of recruitment and selection practices on employee performance.

control system fit determine

A closer examination of how human resource management systems impact social
and human capital in organisations

Procedure for managing the recruitment and selection process of personnel based
on local development.

A Literature Review of Strategic Human Resource Management

Role of knowledge processes as a mediator variable in relationship between
strategic management of human resources and achieving competitive advantage in
banks operating in Jordan.

Additive effects of performance-and commitment-oriented human
management systems on organizational outcomes.

resource

Nota. Esta tabla muestra la totalidad de los articulos en general.



Anexo 2

Matriz de seleccién de estudio

Cdédigo Autores Titulo
Al Madera et al., (2017) Investigacién en gestion estratégica de recursos humanos en hosteleria y turismo.
A2 Machado et al., (2019) Gestion estratégica de recursos humanos y desempefio hotelero.
A4 Mirzapour et al., (2019) El rol estratégico de la gestion de recursos humanos en la gestién de crisis considerando
el rol mediador de la cultura organizacional.
A5 Pantoja (2019) Gestion del talento humano en micro, pequefias y medianas empresas de servicios en
Colombia: aproximaciones a un modelo de diagnéstico organizacional.
A7 Flores (2019) Gestion del talento humano y rentabilidad del sector hotelero de la regiéon de Puno
A8 Blanco & Vera (2019) Modelo para la gestién del talento humano en las pymes del sector servicios de
Barranquilla, Colombia.
A9 Boon et al. (2019) Una revision sistematica de los sistemas de gestion de recursos humanos y su medicion.
A10 Haque et al. (2019) Gestion y presentismo de recursos humanos percibidos.
A12 Zeebaree et al. (2019) Sistemas de gestion de recursos humanos para organizaciones empresariales: una
revision.
A15 Kianto et al., (2017) Préacticas de gestion de recursos humanos basadas en el conocimiento, capital intelectual
e innovacion.
A19 Mtshokotshe (2018) La implementacién de la estrategia de gestién de recursos humanos en los restaurantes
del este de Londres
A25 Armijos et al., (2019) Gestion de administracion de los recursos humanos.
A29 Campos et al., (2017) Gestion de recursos humanos en micro y pequefias empresas: directrices del sebrae para
estimular el desarrollo de politicas y practicas.
A33 Igbal (2018) Los enfoques estratégicos de gestion de recursos humanos y desempefio organizacional.
A34 Knezovi¢ et al., (2020) Gestion estratégica de recursos humanos en pequefias y medianas empresas.
A35 Anjum et al., (2019). Andlisis de las practicas estratégicas de gestion de recursos humanos en pequefias y
medianas empresas del sur de Asia.
A36 Alaraqi (2017) Relacién entre SHRM y el desempefio organizacional entre las compafiias petroleras
iraquies.
A37 Al-Qatawneh & Elimpacto de las estrategias de recursos humanos en el empoderamiento administrativo:
Mobaideen (2017) un estudio de caso en Arabian Qatrana Cement.
A38 Bouaziz & Smaoui (2018)  Précticas estratégicas de gestién de recursos humanos y resiliencia organizacional.
A39 Ashton (2017) Como las mejores practicas de gestioén de recursos humanos influyen en la satisfaccién
de los empleados y la retencion laboral en la industria hotelera tailandesa
A42 Fahim (2018) Gestion estratégica de recursos humanos y retencion de empleados publicos.
A43 Tolstyakova & Batyrova Gestion estratégica de recursos humanos en condiciones modernas: un estudio de caso,
(2020) Emprendimiento y Sostenibilidad
A44 Widyanty et al., (2020) Obtener una ventaja competitiva a través de la gestion estratégica de recursos humanos
en la industria de la construccion de Indonesia.
A48 Jukka (2021) ¢La estrategia empresarial y el sistema de control de gestién determinan el rendimiento?
A49 Hu et al. (2021) La influencia de los sistemas de gestion de recursos humanos en la elaboracion del
trabajo de los empleados: un enfoque integrado de contenido y proceso.
A52 Vera (2018) Las competencias laborales como eje formativo para mejorar el desempefio
organizacional.
A53 Schafer et al., (2018) El desempefio organizacional como instrumento de gestion: Un analisis de los hoteles
brasilefios de grandes dimensiones.
A54 Yuliansyah et al., (2017) Lo importante de la estrategia empresarial en la mejora del desempefio organizacional.
A55 Bohorquez et al., (2017) Impacto de la capacitacion del personal en la productividad empresarial: caso
hipermercado.
A56 Bonilla et al., (2018) La importancia de la capacitacion en el rendimiento del personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato.
A57 Ben et al. (2019) Modelo de gestion de la relacion con el cliente: una estrategia empresarial en un clima
empresarial competitivo.
A58 Sokolov & Zavyalova Sistemas de gestion de recursos humanos y capital intelectual: ¢la relacion es universal
(2020) en las empresas intensivas en conocimiento?
A60 Stachova et al. (2019) Un proceso de seleccion eficaz es la clave para una ocupacion de puestos de trabajo de
calidad condicionada a la competitividad a largo plazo.
A61 Wang et al., (2021) La estrategia empresarial, ventaja competitiva
y estrategia financiera: una perspectiva desde la madurez corporativa Inversion desigual.
A62 Habib & Hasan (2019) Estrategia empresarial y eficiencia de la inversion laboral.
A63 Bakhashwain & Javed EIl impacto de las practicas de reclutamiento y seleccion en el desempefio de los
(2021) empleados.
A64 Chung & Colakoglu Un examen mas detenido de como los sistemas de gestion de recursos humanos
(2018) impactan el capital social y humano en las organizaciones.
A66 Phanwattana & Vichit Una revisién de la literatura sobre la gestion estratégica de recursos humanos.

(2017).

Nota. Esta tabla muestra los articulos seleccionados para el estudio.
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