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Resumen

El capital humano siempre ha sido fundamental en las organizaciones, esto gracias
a la busqueda, por parte de los administradores, de nuevos meétodos para
mantener una ventaja competitiva. El enfoque en el colaborador, ha logrado que
estos aumenten su rendimiento y que en efecto se incremente el desempefio
organizacional; por ello, se llevé a cabo la investigacion para demostrar que la
gestion estratégica aporta beneficios traducidos en rentabilidad por medio de
buenas précticas del talento humano. La investigacion tiene como objetivo principal
la gestion estratégica del talento humano; por medio de las practicas, permite el
crecimiento del desempefio organizacional. Por otro lado, su metodologia consiste
en revision sistematica de tipo sistematizada y de enfoque cuantitativo; donde 136
estudios fueron recopilados y procesados por diferentes tamices para minimizar el
nivel de sesgo, el resultado fue de 11 estudios incluidos en la investigacion.
Posteriormente, se procedié a la extraccién de datos requeridos para procesarlos
por medio del metaanalisis en el programa Jamovi 1.2.27; el resultado general es
de 52% precisando que existe una variacion de la gestion estratégica del talento
humano en el desempefio organizacional.

Palabras claves: gestion estratégica, talento humano, desempefio

organizacional.
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Abstract

Human capital has always been fundamental in organizations, thanks to the search
by managers for new methods to maintain a competitive advantage. The focus on
the collaborator, has achieved that these increase their performance and that in
effect increases the organizational performance; therefore, research was carried
out to demonstrate that strategic management provides benefits translated into
profitability through good human talent practices. The research has as its main
objective the strategic management of human talent; through the practices, they
allow the growth of organizational performance. On the other hand, its methodology
consists of systematic review of systematized type and quantitative approach;
where 136 studies were collected and processed by different sieves to minimize
the level of bias, the result was 11 studies included in the research. Subsequently,
we proceeded to the extraction of data required to process them by means of the
meta-analysis in the Jamovi program 1.2.27; the overall result is 52% specifying
that there is a variation of the strategic management of human talent in the
organizational performance.

Keywords: strategic management, human talent, organizational

performance.
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l. INTRODUCCION

El capitulo | de la investigacion inicialmente detallo la variable gestion estratégica
del talento humano y su importancia en las organizaciones a través de informacion
fidedigna; posteriormente fue necesario describir los factores de la variable:
planificacion del talento humano, reclutamiento y seleccién, capacitacion,
evaluacion del desempefio y retribucién. Seguidamente, se present6 el problema
de investigacion, las justificaciones teodrica, metodolégica y social
correspondientemente, y finalmente los objetivos de la investigacion.

En el &mbito empresarial, las organizaciones buscan continuamente mejorar
su desempefio reduciendo costos o diferenciando sus productos; por ello, los
lideres estan forzados a identificar un nuevo enfoque para ser mas competitivos
(Ugheoke, Isa & Mohd, 2015, p.33). Dada la trascendencia e importancia en el
crecimiento de las empresas y circunstancialmente en la economia (Mansouri,
2016, p.3); es crucial aplicar estrategias que aporten en el desarrollo del talento
humano, en vista de que es un factor clave para el desempefio organizacional
(Maturana & Andrade, 2019, p.109). Las empresas deben aplicar practicas del
talento humano, dando énfasis en la motivacion (Rodriguez, 2020, p.208) y
habilidades propias del talento, con el fin de lograr los objetivos empresariales
(Manafi & Subramaniam, 2015, p.388); sin embargo, estas practicas no se replican
con facilidad dado que el impacto depende de una gestion eficaz (Llinas & Abad,
2019, p.196).

El talento humano tiene la capacidad innata de alcanzar un cierto nivel de
desemperio; por lo tanto, es importante que los procesos de la gestion estratégica
estén orientados en el talento y colocar esfuerzos para que estos logren un mayor
rendimiento en la organizacion (Bolander, Werr & Asplund, 2017, p.1532). La
gestion del talento humano se da mediante practicas que garanticen mantener al
talento en la empresa; ya que estos se caracterizan por ser transferibles; ademas
la gestion estratégica del talento humano es importante para el desempefio
organizacional (Davidescu, Apostu, Paul & Casuneanu, 2020, p.4). Cabe sefialar
gue, hoy en dia, las organizaciones estan buscando desarrollar un modelo practico
para gestionar el talento (Jafari & Khanmohamadi, 2016, p.388); por ello, las

empresas deben tomar acciones en conservar Yy desarrollar talentos



constantemente en el tiempo (Maya, 2016; citado en Giménez, Madrid & Duréndez,
2019, p.3).

De acuerdo a estudios realizados en organizaciones de Suecia, se concluye
que al adoptar un modelo de gestidn del talento humano, previamente se evalia la
cultura organizacional (Bolander et al., 2017, p.1536); ya que, la cultura esta
enfocada en los trabajadores, siendo estos una fuente clave de conocimiento y
desarrollo sostenible para la organizacion (Davidescu et al., 2020, p.43). Expertos
en el campo de talento humano, concluyeron que el éxito de las compafias
depende del uso efectivo de personas talentosas; estos hacen posible crear ventaja
competitiva y con su eficiencia, mejorar el desempefio organizacional (Jafari et al.,
2016, p.393). Del mismo modo, investigaciones sefialan que las capacidades
humanas inciden positivamente en la innovacion, ya que su gestion continua y
proactiva crea un ambiente favorable para el avance de la tecnologia, siendo este
un elemento fundamental para el desarrollo empresarial (Giménez et al., 2019, p.3).

La mision, vision y objetivos organizacionales son elementales para una
gestion estratégica de la fuerza de trabajo, estos principios rectores deben ser
fomentados y recibidos por los trabajadores (Al-Qudah, Obeidat, Shrouf &
Abusweilem, 2020, p.220); para ello, se debe orientar en practicas que garanticen
una planificacion sdlida a fin de tener empleados capaces de asumir roles (Kiali,
Lewa & Karimi, 2019, p.55) y desencadenar notables logros en la empresa. La
planificacién del talento humano trasciende en la gestion de tomar iniciativas y
decisiones estratégicas que aceleren el desempefio y sostenibilidad empresarial
(Chakraborty & Biswas, 2019, p.63); su objetivo es mantener un equilibrio en la
fuerza laboral con fines de productividad (Mehta, 2013; citado en Obisi, Samuel &

llesanmi, 2018, p.407).

Los estudios demuestran que, efectivamente la practica de planificacion del
talento humano tiene un impacto en el desempefio organizacional con un
coeficiente mediamente significativo (Al-Qudah et al., 2020, p.220); ademas,
estudios revelan que las tres cuartas partes de los gerentes, consideran que la
planificaciéon de la fuerza laboral permite el desarrollo y explotacion del potencial de
los trabajadores, que en efecto influye en el desempefio de las empresas
demostrado con un coeficiente alto de significancia (Kiai et al., 2019, p.59).

Asimismo, estudios comprobaron que la planificacion es uno de los factores



fundamentales para obtener ventaja competitiva, siendo una de las practicas mas
importantes, ya que garantiza una transicion sin problemas hacia una posicion de
liderazgo a través de una orientacion adecuada (Chakraborty et al., 2019, pp.76-
77); identificando las necesidades del capital humano actual y futuro, desarrollando
e implementando planes para cumplir con dichas necesidades y monitorear su
efectividad (Obisi et al., 2018, p.413).

Ademds, una gestion eficaz debe detallar las necesidades del talento
humano en la organizacion para que posteriormente el proceso de reclutamiento
determine si existen vacantes necesarias (Muna, Azam & Albattat, 2020, p.74); ya
gue el reclutamiento y seleccion son la etapa inicial para el ingreso de un nuevo
talento, un error produciria problemas en el futuro (Dos Santos, Armanu, Setiawan
& Rofig, 2020, p.1180). Las empresas exitosas, hacen que la empresa sea una red
de reclutamiento competitivo creandose equipos innovadores que seleccionan
cuidadosamente a candidatos para adecuados puestos de trabajo (Rasool,
Samma, Wang, Zhao & Zhang, 2019, p.1014). Para tener personal altamente
calificado, se debe identificar los criterios ideales para aplicarlos en el proceso de
reclutamiento y seleccion, a fin de poder incorporar trabajadores con competencias
que se reflejen en el desempeiio organizacional (Agyei, 2016, p.324).

En estudios desarrollados, concluyen que la teoria sobre el talento es un
marco para enfatizar la practica de reclutamiento y seleccion como mecanismo
principal para lograr los objetivos organizacionales; por lo tanto, es importante
comprender las politicas utilizadas en dicha préactica. Si la organizacion adopta
efectivamente este proceso, afectaria positivamente en el desempefio
organizacional (Muna et al., 2020, pp.76-77); revelando que la seleccion eficiente
del personal idéneo para el puesto, tiene resultados positivos en el desempefio
(Dos Santos et al., 2020, p.1183); ademas aseguran el flujo de trabajadores
talentosos de alto nivel, que todas las empresas buscan retener (Rasool et al.,
2019, p.1014). Finalmente, esta practica realiza una variacion del 60,7% en el
desemperio organizacional (Agyei, 2016, p.331).

Es un hecho que una de las fuentes de competitividad es el talento, este
tiene un papel decisivo en la economia basada en el conocimiento (Abdulhabib &
Al-Dhaafri, 2018, p.3); por ello, se requiere nuevos métodos de capacitacion y

desarrollo, dado los cambios y avances en la tecnologia que afectan a las



organizaciones (Chioma, 2019, p.237). Desde una perspectiva estratégica, la
capacitacion es una inversion que busca desarrollar las competencias permanentes
y previstas, partiendo de una planificacién del talento humano (Moustaghfir, Fatihi
& Benouarrek, 2020, p.275); ademas, representa un compromiso mutuo para
mejorar los resultados esperados por la organizacion (Kim & Shin, 2019, p.2) y el
desempeiio de la empresa (Llinas et al., 2019, p.195), ya que vincula a los
empleados con la organizaciéon (Kooij & Boon, 2018; citado en Amarneh &
Muthuveloo, 2020, p.3199).

Estudios muestran que las habilidades y conocimientos de los colaboradores
son fundamentales para mejorar la competitividad organizacional en un 65%, por
ello, la capacitacion es crucial para el desempefio (Abdulhabib et al., 2018, pp.3-4);
asimismo, el estudio realizado en Port Harcourt sefialé que la capacitacion tuvo un
impacto del 60% en el desempefio de la organizacién, precisando que esta practica
promueve la innovacion (Chioma, 2019, pp.261-262); ademas el 71,4% de los
gerentes creen gue las capacitaciones proporcionan habilidades que permiten el
desarrollo efectivo de las actividades (Moustaghfir et al., 2020, p.276). La
capacitacién es una inversién de aprendizaje que desarrolla al colaborador; sin
embargo, la capacitacion multifuncional es aun mas efectiva ya que permite que
cada trabajador se desemperie en distintos puestos sin limitar su capacidad, siendo
muy rentable para las organizaciones (Kim et al., 2019, p.10). Por otro lado, en las
pequefias y medianas empresas existe evidencia de que la inversion en
capacitaciéon, es menor, por lo que su relacién con el desempefio es relativamente
menor (Llinas et al., 2019, p.197), a pesar de ello, la practica implica un desarrollo
importante en la satisfaccion laboral (Amarneh et al., 2020, p.3203).

Una de las practicas de la gestion del talento mas especificos es la constante
evaluacion, cuyo proceso implica la supervision y monitoreo del desempefio del
colaborador por medio de indices establecidos con un enfoque participativo
(Moustaghfir et al., 2020, p.275); ya que la cooperacién, da una vision holistica del
desempeiio a través de discusiones grupales, pese a que el desempefio
organizacional es multidimensional y complejo (Richard, 2009; citado en De Brito &
De Oliveira, 2016, p.91). Puede considerarse una herramienta que asegura que la
fuerza laboral cumpla con sus funciones y estén en los puestos adecuados;

ademas, proporciona informacion a los directivos para desarrollar procesos de



retencion de talentos (Igbal, Ahmad, Haider, Batool & Ul-ain, 2014, citado en Al-
Jedaia & Mehrez, 2020, p.2078). Por ejemplo, la evaluacion 360° es un proceso
sistematico que permite medir el desempefio de cada colaborador y desarrollar
equipos para incrementar el desempenio de la organizacién (Zondo, 2018, p.2).

Un sistema de evaluacion efectivo reconoce las actitudes y los
comportamientos innovadores en sus colaboradores; estudios revelan que el 86%
de los gerentes consideran que evaluar el potencial de los trabajadores, es
proponer ideas de mejora y tener iniciativa (Moustaghfir et al., 2020, p.277). El
analisis realizado determina que la préactica evaluacion del desempefio individual
impacta significativamente en el desempefio empresarial, dicha evaluacion
depende del entorno competitivo en el que se inserta la empresa (De Brito et al.,
2016, p.105), por lo tanto, los administradores deben identificar y seleccionar
cuidadosamente los criterios de evaluacion que conducen al logro de objetivos
organizacionales (Al-Jedaia et al., 2020, p.2079). Una de las evaluaciones de
desempeiio mas efectivas es la de 360°, concluyendo que este sistema influye en
la productividad laboral después de un trimestre de su aplicacion, donde se puede
visualizar los resultados en la organizacion (Zondo, 2018, p.7).

Las preferencias motivacionales de los trabajadores varian segun sus
necesidades, estas preferencias difieren en la forma en que se valoran los
beneficios entregados por la organizacion (Al-Damoe, Hamid & Omar, 2015, p.52);
por esta razon, las empresas disefian sistemas de recompensas en base al
desempenio individual y organizacional (Pungnirund, 2020, p.623). Este sistema de
compensacion tiene como objetivo atraer y motivar a los empleados, al mismo
tiempo se gana y promueve su lealtad (Moustaghfir et al., 2020, p.276). La
retribucién impacta en el compromiso de los colaboradores hacia la empresa
produciendo mejoras en el desempefio organizacional, ademas de ser un factor
importante de retencién (Kalyanamitra, Saengchai & Jermsittiparsert, 2020, p.166);
asimismo, a largo plazo es razonable ya que las empresas necesitan talentos
especificos dificiles de encontrar en el mercado laboral (Kim et al., 2019, p.6).

Estudios sefialan que la implementacion de préacticas del talento permiten a
las organizaciones el desarrollo de nuevas capacidades en la fuerza laboral,
principalmente para incrementar la productividad bajo compensacion por su trabajo

en un 37% (Al-Damoe et al., 2015, p.54); el papel de la retribucidn es significativo



para las empresas, siendo la practica mas deseada, por ello, aplicar el sistema de
recompensa aumenta el rendimiento y el desempefio, impulsando procedimientos
compensatorios (Pungnirund, 2020, p.628). Tanto los gerentes como empleados
consideran ideal recompensar de manera sistematica y adecuada, ademas de
integrar mecanismos de participacion en ideas que generen resultados positivos en
la compafiia (Moustaghfir et al., 2020, p.277); en linea con investigaciones
sefialadas, la retribucibn debe ser mas que servicios ofrecidos, deben ser
beneficios que retengan al personal (Kalyanamitra et al., 2020, p.173), de tal forma,
se establece un mercado laboral interno atractivo por medio del nivel de
compensacion, siendo provechoso a largo plazo (Kim et al., 2019, p.6).

El capital humano siempre ha sido fundamental en la organizacion; sin
embargo, ultimamente se ha transformado en fuente de competitividad. Esto
gracias a la basqueda, por parte de los administradores, de nuevos métodos para
mantener una ventaja competitiva. ElI enfoque en el colaborador, ha logrado que
estos aumenten su rendimiento y que en efecto se incremente el desempefio
organizacional; por ello, es primordial llevar a cabo la investigacion para demostrar
gue una gestion estratégica por medio de practicas del talento humano alineadas a
la misién, vision y los objetivos organizacionales, aportan beneficios traducidos en
rentabilidad.

Para plantear el problema, el primer paso es identificar cual es el problema
gue se desea abordar en la investigacion, del problema nace el tema de
investigacion o las variables que quiere estudiar el investigador, y del tema surge
el titulo de la investigacién (Ortega, 2016, p.119). El planteamiento del problema
debe representar coherencia y precision con lo que se quiere estudiar; ya que esto
permitira proyectar la metodologia a utilizar en la investigacién y una serie de pasos
sistematicos para responder a la problematica (Bailey, 2016, p.123). Ante lo
expuesto, el problema de investigacion es el siguiente: Las practicas de la gestion
estratégica del talento humano permiten el crecimiento del desempefio
organizacional.

La justificacion de estudio consiste en fundamentar de forma concisa el
propoésito que conlleva al investigador a estudiar un tema realista y reflejar el
impacto positivo por medio de los resultados (Castillo y Dorta, 2017, p.286). Se

precisan las razones y necesidades por parte del investigador al seleccionar el tema



a analizar; este tema debe ser de interés y de caracter util para la sociedad. Por lo
tanto, el verbo justificar es el acto de sustentar la investigacion de forma
contundente (Bauce, 2016, p.151). La investigacion permitirda conocer a
profundidad las variables estudiadas; en ese sentido, es importante conocer los
fundamentos y propdésitos del investigador para demostrar los beneficios que se
obtendra de la investigacion, para ello se detallaron las justificaciones
correspondientes de la investigacion.

Las razones tedricas precisan la importancia de la investigacion basada en
la teoria cientifica, se debe exponer si se refutan resultados de otros estudios o se
amplifica un modelo tedrico; su fin es reflexionar académicamente (Custodio,
Marquez & Sanmarti, 2015, p.135). Esta justificacion existe cuando la intencion del
investigador es comprobar, desechar o incorporar informacion tedérica referente al
tema de investigacion y a sus objetivos (Passos, 2015, p.48). La investigacion
contribuy6 a comprender las principales practicas que deberian aplicar de la gestion
del talento humano que incrementen el desempefio a nivel individual y
organizacional; comprendiendo asi el comportamiento de las variables de estudio
en el contexto empresarial, ademas respaldar investigaciones anteriores que
comprueban la causa y efecto de las variables.

La justificacidn metodoldgica precisa el método utilizado en el estudio, que
permitira obtener conocimientos veraces y confiables; dicho en otras palabras, la
investigacion tiene una justificacion metodoldgica cuando usa un conjunto de
métodos que permiten cumplir los objetivos (Suarez, Saenz y Mero, 2016, p.75). La
justificacion metodoldgica significa que la investigacion utiliza un método que
accede a informacion confiable e indica los motivos para desarrollar el estudio bajo
dicho método, ademéas de fundamentar el beneficio que se obtendrd de los
resultados (Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero y Casana, 2019, p.37). La
investigaciéon aporto a los estudios ya existentes; estos proporcionaron informacion
pertinente que se analiza por medio de los procesos que involucra la metodologia,
permitiendo comprobar la causalidad de la gestion estratégica del talento humano
en el desempefio organizacional. Asimismo, cumplir con los objetivos planteados
en base a las practicas que conforman la gestion del talento humano.

La justificacion social del estudio, es solucionar las problematicas que

afectan a la sociedad y su entorno, ademas del cdmo y porqué perjudica a un



determinado conjunto de personas. La justificacion social de una investigacion
permite que las personas se beneficien con los resultados (Chaverri, 2017, p.187).
Su principal criterio es conocer el beneficio de la investigacion para la sociedad y
responde a qué beneficios traerd para los mismos (Olvera, 2015, pp. 69-70). El
estudio proporciona una vision holistica para los gerentes, acerca de la gestién del
talento humano y como se comportan las practicas en el desempefio de las
empresas. Igualmente, aporta en comprender el papel importante que juega la
fuerza laboral en el rendimiento a través de una gestién eficaz; siendo los
colaboradores los mas beneficiados con la aplicacion, asimismo, la organizacion se
beneficia con el desempefio traducido en rentabilidad.

Los objetivos expresan la finalidad que se intenta lograr, son las intenciones
de la investigacion que deben ser claros, precisos y alcanzables (Corona, Fonseca
y Corona, 2017, p.578); los objetivos determinan el alcance del estudio, ya que son
la guia de todo el proceso que implica el curso de la investigacion, estos expresan
las acciones que daran respuesta al problema (Tapia, Palomino, Lucero y
Valenzuela, 2019, p.34). En la siguiente tabla se presentaron los objetivos
planteados en la investigacion.

Tabla 1

Planteamiento de objetivos

Objetivo Propuesta

La gestion estratégica del talento humano; por medio de las practicas, permite el crecimiento del

Ob. 1 desempefio organizacional

Ob. 1a La gestion esNtratégica' del' talento humano; por medio de la practica capacitacion, permite el crecimiento
del desempefio organizacional

Ob. 1b La gestic’)rl estratégica_del talento humano; por medio de la préactica retribucion, permite el crecimiento del
desempefio organizacional

Ob. 1c La ges'tié'n estratégica del télento hu_marjo; por medio de la préactica evaluacién del desempefio, permite
el crecimiento del desempefio organizacional

Ob. 1d La g'es'tic’)n estratégica del~talento 'hum'ano; por medio de la practica reclutamiento y seleccion, permite el
crecimiento del desempefio organizacional

Ob. 1e La gestion estratégica del talento humano; por medio de la préactica planificacion del talento humano,

permite el crecimiento del desempefio organizacional




I. MARCO TEORICO

El capitulo Il esta direccionado a describir y explicar el marco tedrico, desde la
perspectiva de entendimiento de la base conceptual que sera sustento del estudio.
El marco tedrico esta compuesto por estudios y teorias que explican el fenémeno
de estudio, su fin es respaldar la investigacion con conocimientos precedentes de
las variables (Rodriguez, 2019, p.772). La base tedrica se conforma por articulos
cientificos de estudios previos de las variables gestion estratégica del talento
humano y desempefio organizacional, ademés definen los factores de la variable

principal.

Chitra, Mahaboob & Silva (2020) propusieron como objetivo estudiar las
diversas préacticas de recursos humanos y su impacto en el desempefio
organizacional; su metodologia es de enfoque cuantitativo, la encuesta fue
distribuida a una muestra conformada por trabajadores y se analizé la confiabilidad
de la herramienta recolectora de datos. La investigacion concluy6 que las practicas
de recursos humanos tienen un impacto significativo en el desempefio
organizacional, ademas una de las practicas con mayor impacto en el desempefio
fue la evaluacién del desempefio; por otro lado, en base a los resultados, se
recomend6 que las investigaciones posteriores evallien variables o factores
mediadores entre la gestion del capital humano y desempefio organizacional;
asimismo, que utilicen el modelo propuesto en el estudio para una mayor
profundidad de comprension sobre el comportamiento de las variables.

Tensay & Singh (2020) expusieron como objetivo examinar el efecto del
sistema de gestion de recursos humanos en el desempefio organizacional en
organizaciones gubernamentales. Su metodologia fue de enfoque cuantitativo, se
recopilé informacion por medio de encuestas, el tipo de muestreo fue aleatorio
estratificado y la muestra estuvo compuesta por trabajadores; se concluyé que el
sistema de gestion de recursos humanos tiene un efecto significativo en el
desempeiio organizacional. Por otro lado, la investigacion recomendd que las
futuras investigaciones conduzcan a estudiar el desempefio a nivel individual y
organizacional en vinculo a la gestion de recursos humanos y rendimiento, ademas

recomiendan que antes de aplicar una estrategia de recursos humanos debe



considerarse la cultura; también estudiar diferentes contextos donde se mide el
aporte de gestion de la fuerza laboral en el desempefio de las organizaciones.

Bis€ak & Bencin (2019) establecieron como objetivo de investigacion
analizar el impacto del uso de précticas de gestion de recursos humanos sobre el
desempefio organizacional; por otro lado, la metodologia es de enfoque
cuantitativo, se recopild informacién por medio de encuestas medidas a través de
la escala de Likert y su muestra se compuso por gerentes de diferentes
organizaciones; el estudio concluy6 que existe un impacto positivo en el uso de
practicas de gestion de recursos humanos sobre el desempefio organizacional,
siempre que las organizaciones tengan un enfoque especial en practicas del capital
humano. Se recomendd que las futuras investigaciones utilicen el modelo DEA
cuando la poblacion sea del sector publico, ademas realizar estudios que comparen
los resultados de diferentes organizaciones publicas.

Kumar & Reddy (2019) plantearon como obijetivo evaluar si la gestion de
recursos humanos aumenta el desempefio de la empresa; la metodologia fue de
enfoque cuantitativo, su informacion consta de datos primarios y secundarios; la
informacion primaria se compone por encuestas y entrevistas semiestructuradas,
mientras que la informacion secundaria consta de articulos y libros, por otro lado,
la muestra estuvo compuesta por empleados. Se concluyé que la gestion de
recursos humanos impacta significativamente en el desempefio de la empresay se
recomendo que los préximos estudios utilicen solo datos cuantitativos e informaciéon
primaria con la finalidad de obtener mayor evidencia empirica de las practicas de
gestion de recursos humanos que tienen mejores resultados significativos en el
desemperiio empresarial.

Otoo (2018) propuso como objetivo examinar el papel mediador de las
competencias de los colaboradores en relacién a las practicas de gestion del talento
humano y el desempefio organizacional. La metodologia fue de enfoque
cuantitativo, recopilaron informacion por medio de encuestas, el tipo de muestreo
fue estratificado con una técnica de muestreo intencional y la encuesta censal,
mientras que su muestra estuvo compuesta por empleados. El estudio concluyé
gue las practicas de gestion del talento humano tienen un efecto en el desempefio
organizacional, ademas una de las practicas con mayor impacto en el desempefio

fue la capacitacion; por otro lado, se recomendé que los estudios se desarrollen en
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diferentes sectores y en un contexto internacional, adicionalmente se recomendo
gue se realicen investigaciones cualitativas 0 métodos mixtos para tener una vision
holistica e identificar los sesgos en los encuestados asegurando la calidad del
estudio.

Pattnaik & Sahoo (2018) propusieron como objetivo de la investigaciéon
examinar el vinculo causal de las practicas de recursos humanos y desempefio
organizacional. Su metodologia de la investigacion consisti6 en un enfoque
cuantitativo, el tipo de muestreo fue aleatorio y se recopilé informacion por medio
de encuestas dirigidas a empleados. El estudio concluyd que la gestion de recursos
humanos influye significativamente en el desempefio organizacional; asimismo se
recomendo que las organizaciones apliquen practicas novedosas y los estudios
futuros identifiqguen las practicas idoneas en el sector publico, ademéas de hacer
investigaciones a profundidad en India.

Triguero, Pefia & Sanchez (2018) establecieron como objetivo explorar la
relacion entre practicas de la gestion estratégica de recursos humanos y
desempeiio empresarial. La metodologia fue de enfoque cuantitativo, se recoplio
informacion por medio de un cuestionario adaptado a la gestion estratégica de
recursos humanos, mientras que la muestra estuvo compuesta por directores de
recursos humanos. Se concluyé que las practicas de gestion estratégica de
recursos humanos tienen un efecto en el desempefio organizacional y que los
indicadores que afectan al capital humano son claves para el desempefio.
Finalmente, se recomends que se realicen investigaciones con modelos no lineales,
ademas de no centrarse en una region ni cultura especifica al desarrollar el estudio,
ya que se debe profundizar en cada practica de gestion de recursos humanos para
conocer con mayor precision su contribucion real al modelo.

Chahal, Jyoti & Rani (2016) plantearon como objetivo examinar el efecto de
las préacticas de la gestion de recursos humanos de alto rendimiento sobre el
desempeiio empresarial de empleados del sector de las telecomunicaciones. La
metodologia fue de enfoque cuantitativo, se plantearon constructos que se midieron
através de la escala de Likert y para recopilar datos se utilizé el método del censo;
por otro lado, la muestra estuvo compuesta por empleados. Los resultados
revelaron que las practicas de gestién de recursos humanos de alto rendimiento

tienen un efecto significativo en el desempefio empresarial, ademas, una de las
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practicas con mayor rendimiento, es la compensacion. Por otro lado, el estudio
recomendo que las futuras investigaciones realicen una comparacion entre el sector
publico y privado; asimismo, extenderse a otros sectores como: seguros, banca,
salud, educacion, entre otros, y ampliar el estudio con datos longitudinales.

Alzyadat, Alatyat & Alnsour (2015) establecieron como objetivo de
investigacién examinar el impacto de las practicas de gestion de recursos humanos
sobre el desempefio organizacional en Jordania, basada en el municipio de Gran
Amman. La metodologia de la investigacion consistié en un enfoque cuantitativo y
utilizé una encuesta transversal; por otro lado, la muestra fue de un solo tipo de
informante, es decir, gerentes de los submunicipios. Se concluy6 que el desempefio
organizacional esta influenciado por las practicas de gestion de recursos humanos;
ademas se evidencio que un grupo de practicas especificas de gestion del talento
como la planificacién de la fuerza laboral, evaluacién de puestos y evaluacion del
desemperio se relacionan significativamente con el desempefio organizacional. Se
recomendo realizar una revision exhaustiva de teorias y estudios de la gestion de
recursos humanos para comprender ampliamente cuales son los factores que
impactan en el desempefio organizacional.

Pefia, De Pablo, Hernandez & Villasalero (2015) plantearon como objetivo
explorar la relacion entre el sistema de gestion de recursos humanos y el
desempeiio organizacional de empresas industriales; la metodologia consistio en
un disefio transversal y enfoque cuantitativo, por otro lado, se recopilé informacion
por medio de encuestas que fueron entregadas a directores de empresas quienes
son los que conforman la muestra. La investigacion demuestra en base a la
informacion, que existe una relacion entre los sistemas de gestion de recursos
humanos y el desempefio organizacional; asimismo se recomendd que los futuros
estudios identifiquen variables moderadoras o mediadoras en la relacién de las
variables para su mejor comprension y utilicen disefios longitudinales.

Vanhala & Dietz (2015) abordaron como objetivo estudiar si la gestion de
recursos humanos influye en el desempefio de todos los niveles; la metodologia de
la investigacion es de enfoque cuantitativo y se realizé un cuestionario para
recopilar informacién de una muestra conformada por empleados de diferentes
organizaciones. El estudio concluy6 que la gestion de recursos humanos influye

significativamente en el desempefio a nivel organizacional; ademas, la
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investigaciéon recomend6 que los futuros estudios sean longitudinales y que
busquen la causa y efecto de las variables, también se propuso realizar un modelo
gue pruebe las relaciones entre ambas variables de estudio.

Es fundamental sustentar la importancia de las variables en la investigacion
para una mayor comprension, por medio de su definicion y clasificacion (Espinoza,
2018, p.37). Los estudios previos permitieron comprender las variables, ya que
muestran su comportamiento en diferentes contextos; sin embargo, es importante
definir la variable principal gestion estratégica del talento humano y los factores
denominados préacticas que conforman la variable para conocer su alcance en las
organizaciones.

David Watkins en 1998 publicé un articulo donde por primera vez introdujo
el término gestion del talento; inicialmente el término fue usado para definir cambios
en el ambito de recursos humanos centrdndose en el potencial o talento humano.
En ese sentido, es importante definir el talento para comprender la gestiéon del
talento humano. El talento se define como el equilibrio entre rendimiento y potencial
(Baranova, 2014; citado en Borisova, Silayeva, Saburova, Belokhvostova &
Sokolova, 2017, p.32); es decir, son aquellos trabajadores que tienen la capacidad
de demostrar sus habilidades y conocimientos (Tazakori, Feizi, Eisalou & Rasouli,
2019, p.3). Antes, la gestion del personal se consideraba un instrumento para
conservarlos y los recursos humanos como un factor de produccion, sin embargo,
ahora el talento humano es la unién de diferentes métodos centrados en la fuerza
laboral (Jafari et al., 2016, p.388); por ello, el objetivo de invertir en la gestién del
talento es incitar un mismo comportamiento entre colaboradores para que la
organizacion sea mas competitiva y rentable (Diaz, Bornay & Lépez, 2017, p.359).

Inicialmente, la gestién del talento fue considerada como una moda o una
alternativa a la dotacion de personal (Claus, 2019; citado en Alparslan & Saner,
2020, p.99); sin embargo, recientemente el talento humano juega un papel
estratégico en las organizaciones, ya que obligan al contexto empresarial a colocar
interés en la gestion de la fuerza laboral como base principal de adaptacion al
entorno (Barrios, Olivero & Figueroa, 2020, p.56). La gestion del talento es una
combinacion de programas, funciones y tareas disefiadas a maximizar la
efectividad del personal y la organizacion centrado en un proceso estratégico de

planificacion, organizacion, direccién y control de una red de elementos que
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involucran a todos los miembros de la organizacion (Kanagavalli, Seethalakshmi &
Sowdamini, 2019, p.1; Al-Frijawy et al., 2019, pp.122-123).

La gestion del capital humano ha evolucionado a una gestion estratégica
(Piwowar, 2021, p.1); donde las organizaciones deben crear sistemas solidos que
impulsen el comportamiento de los empleados en formas previstas, es decir,
estratégicas (Hewett, Shantz, Mundy & Alfes, 2018, p.98). Es considerada una rama
del estudio de recursos humanos encargada de buscar, integrar y apoyar talentos
para alcanzar los objetivos corporativos (Borisova et al., 2017, p.33); esta gestion
se realiza por medio de practicas que conducen a atraer, motivar y retener a los
colaboradores produciendo un mayor rendimiento (Davidescu et al., 2020, p.5). La
gestion del talento debe lograr resultados financieros adecuados a través de una
politica de buena relacién entre empleado-empresa; ya que, una gestién estratégica
impulsa a los trabajadores a compartir conocimientos, generar ideas, ser mas
comprometidos y productivos en su puesto de trabajo (Diaz et al., 2017, p.356).

El sistema de gestidbn estratégica del talento implica una minuciosa
construccion de planificacion, disefio de puestos, desarrollo y evaluacion del
talento, sobre la base de informacibn de la mision, vision, objetivos
organizacionales, andlisis de factores del entorno interno y externo (Makedon,
Hetman, Yemchuk, Paranytsia & Petrovska, 2019, p.346). Las actividades de la
gestion estratégica del capital humano, implica un analisis competitivo de la
empresa, reclutar y seleccionar al candidato, capacitar, evaluar y desarrollar
politicas competitivas de compensacion para retenerlos, convirtiéndolos en lideres
para el futuro (Bohlander, 2011; citado en Putri & Muafi, 2019, p.104); ademas, los
trabajadores deben tener una oportunidad justa de promocién, formacion y el
beneficio de participar en decisiones de la organizacién, y obtener como producto
una ventaja competitiva y posicionamiento en el mercado (Ibidunni, Osibanjo,
Adeniji, Salau & Falola, 2016, p.7).

El desafio para los gerentes del talento humano en la actualidad, es
identificar el talento, cuidarlo y obtener una productividad significativa para las
ganancias (Al-Frijawy et al., 2019, p.123). Es fundamental que las empresas utilicen
los sistemas estratégicos o practicas de gestién del talento humano para mejorar
los niveles existentes de capital humano y prevenir la pérdida de sus inversiones

de capital humano en otras empresas; los sistemas estan destinados a beneficiar a
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los empleados, y estos pueden corresponder con actitudes y comportamientos
positivos hacia la organizacion para mantener una relacion de intercambio (Jiang &
Messersmith, 2018, pp.9-10). Las practicas que gestionan a los trabajadores
mejoran los resultados de las empresas; ya que, les brinda la cantidad de
autonomia requerida para tomar decisiones y crea oportunidades para el desarrollo
individual vinculandolos asi con fines colectivos (Pires & Nunes, 2018, p.386).

La gestidn es pronosticar la necesidad de talento humano y planificar como
se satisface esa necesidad en forma de préacticas de capital humano, que ayudan
a la empresa a atraer, mantener y desarrollar empleados (Fogarassy, Szabo &
Poor, 2017, p.7); la planificacion del talento es el proceso de identificar a los
empleados adecuados para una organizacion, de ahi el éxito de organizacion
depende de esa seleccion del poder humano (Mayakkannan, 2017, p.33). Desde
otra perspectiva, es la solucidon para prevenir problemas futuros dentro de las
organizaciones asegurandose de que tendra el numero requerido de trabajadores
con las habilidades necesarias para cumplir con los objetivos estratégicos de la
empresa (Khumalo, 2019, p.121). Una planificacion eficaz de la fuerza laboral
ayuda a los gerentes a identificar los desafios y prioridades de la fuerza de trabajo
actual y futura; eso también proporciona un marco soélido para desarrollar
estrategias de trabajadores eficaces (Al-Qudah et al., 2020, p.223).

La planificacion del talento humano se ocupa de cuestiones mas
importantes, como los métodos de trabajo y desarrollo de los trabajadores con el
fin de alcanzar los objetivos organizacionales (Khumalo, 2019, p.116); ya que la
formacion y el desarrollo son componentes esenciales de la planificacion del talento
humano (Al-Frijawy et al., 2019, p.123). La planificacion estratégica se considera el
proceso de la gestion que permite a las organizaciones hacer frente a futuros
eventos de manera eficiente y eficaz, proporcionandoles mayor control sobre sus
recursos ante los constantes cambios (Dessler, Cole & Chhinzer, 2015; citado en
Al-Qudah et al., 2020, p.219). Este proceso asegura que una organizacion tenga
los empleados idoneos con las habilidades y conocimientos adecuados ademas de
una actitud correcta en sus puestos de trabajo dentro de la organizacion (Mello,
2006; citado en Al-Damoe et al., 2015, p.52).

La gestion estratégica del talento humano implica una variedad de acciones

enfocadas al capital humano; por lo que se requiere identificar, reclutar y
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seleccionar a la persona adecuada para el trabajo (Putri et al., 2019, p.104). El
reclutamiento y la seleccién son un conjunto de acciones emprendidas por las
organizaciones para identificar a los candidatos con habilidades y conocimientos
necesarios para ser ubicados en el puesto adecuado (Brewster & Mayrhofer, 2012;
citado en Kanyemba, lwu & Allen-lle, 2015, p.178). Ambos son términos muy
distintos, el reclutamiento es el arte de descubrir y conseguir candidatos potenciales
para las vacantes actuales y previstas en las organizaciones (Kanagavalli et al.,
2019, p.1); mientras que la seleccion es un proceso que tiene como fin seleccionar
el solicitante mas adecuado para el puesto, donde se reduce la cantidad de
candidatos generados en el proceso de reclutamiento, seleccionando individuos
conforme a calificaciones en habilidades, conocicimientos y actitudes (Razimi,
2014; citado en Putri et al., 2019, p.104).

La orientacion en el sistema de seleccion es importante para la elaboracion
de estrategias, procesos y toma de decisiones de los altos directivos (Bhansing,
Leenders & Wijnberg, 2016, p.910); por ello, las empresas deben elegir empleados
con habilidades que se encuentran en linea con las necesidades de la empresa
para mejorar el desempefio de la organizacion (Putri et al.,, 2019, p.105). Las
politicas de reclutamiento y seleccién involucran los procesos de atraer, reclutar y
contratar personas (Mourao, Kubo, Santos & Mazucato, 2020, p.9); sin embargo,
puede ser una tarea ardua, pero con procesos eficaces de reclutamiento y
seleccion, se garantiza la contratacion de personas de acuerdo a las necesidades
de la organizacion (Kanyemba et al., 2015, p.178). Por lo tanto, las organizaciones
tienen que identificar las necesidades de su personal, definir el proceso para
seleccionar a quien ocupara el cargo y finalmente la persona inicie sus laborales en
la posicién requerida (Armstrong y Taylor, 2014; citado en Hernandez & Espinosa,
2017, p.132).

En la gestidén del talento el concepto de capacitacion y desarrollo es cada
vez mas discutido, puesto que, es un papel importante que desempefar en las
organizaciones; se entiende por capacitacion etapas para adquirir habilidades
técnicas e interpersonales (Mishra, Sharma & Kumar, 2019, p.863). Esta practica
tiene como resultado un cambio en el comportamiento de los empleados mejorando
su eficiencia por medio de sus nuevos conocimientos, ya que, es uno de los

instrumentos 0 métodos mas efectivos para lograr una ventaja competitiva
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(Almohaimmeed, 2017, p.149); este proceso desarrolla la educacion y el
profesionalismo del talento (Brahmana, Brahmana & Feli, 2018, p.62), por lo que su
impacto se ve reflejado en su desempefio (Piwowar, 2021, p.3).

La capacitacion es la actividad que transmite informacion para mejorar el
desempefio del personal, ademas de conducir a nuevas habilidades vy
conocimientos cuyo fin también es el crecimiento personal (Al-Frijawya et al., 2019,
pp.123-124); las competencias adquiridas en dichos programas de capacitacion,
son diseflados también para atender los requerimientos de la empresa y los
resultados se evidencian en el desempeio organizacional (Slavic & Berber, 2019,
p.83). Desde otra perspectiva, la capacitacion es la formacién de los empleados
con la intencién de que sean capaces de usar nuevos medios que faciliten su
trabajo (Alnidawy, 2015, p.51) conduciendo a una mayor innovacion, mejorando la
calidad e incrementando la productividad; ya que el desarrollo del talento humano
es un paso esencial hacia el éxito de la empresa (Giménez et al., 2019, p.8).

Incrementar la eficacia de los colaboradores, los grupos y las organizaciones
en su conjunto, se realiza mediante el reconocimiento y soluciones efectivas de
contingencias en el desarrollo de sus funciones; la evaluacion es un proceso
sistematico donde las organizaciones evalluan el rendimiento del colaborador frente
a los estandares preestablecidos y metas organizacionales (Ahmad, Allen, Raziq &
Rehman, 2019, p.942). Para ello, se utilizan herramientas con una metodologia
establecida para supervisar el desempefio del colaborador con objetividad
(Bolander et al., 2017, p.1535). Es un método que evalua el desempefio laboral del
empleado normalmente por el supervisor inmediato en términos de calidad,
cantidad, costo y tiempo (Joseph, 2014; citado en Mohamed & El-Shanawany,
2016, p.120); su funcién principal es identificar competencias requeridas,
responsabilidades individuales, objetivos deseados, asegurando la alineacion entre
el comportamiento y los objetivos empresariales (Kampkkoétter, 2016; citado en
Curzi, Fabbri, Scapolan & Boscolo, 2019, p.3).

Las practicas de recursos son muy importantes, pero el mas esencial es la
practica que supervisa directamente el desempefio de los colaboradores, ya que
de ello depende el desempefio organizacional (Abutayeb & Al-Qatawneh, 2012;
citado en Putri et al., 2019, p.105); la practica de evaluacion del desempefio es un

proceso que por medio de indicadores que la empresa establece, evalua el
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desemperio del trabajador. Los resultados permiten mejorar el proceso de gestion
de la empresa, la creacion de valor, la rapida reaccion y el crecimiento empresarial
(Kloviene, 2012; citado en Narkuniené & Ulbinaité, 2018, p.126); ademas es
considerado como un componente critico de la gestion del talento humano, ya que
el resultado de la evaluacién, se interpreta como indicador para tomar decisiones
gerenciales, desarrollo de empleados, investigacion de personal y otros propdsitos
(Singh y Rana, 2015; citado en Mohamed et al., 2016, p.120).

En los principios de los 80/90, las organizaciones utilizaron los beneficios
complementarios o incentivos, para un mayor desempefio de los colaboradores;
recientemente, la mayoria de estos beneficios los ven como costos adicionales.
Hoy en dia, las organizaciones tienden a reducir estos beneficios con el objetivo de
minimizar costos; en consecuencia, puede ser uno de los indices de desmotivacion,
rotacion, absentismo y menor compromiso (Ibidunni et al., 2016, p.6). Es por ello,
la importancia de la préactica retribucion orientada en el mérito, ya que aumenta los
esfuerzos del empleado redundando en el rendimiento empresarial (Blom, Kruyen,
Heijden & Thiel, 2020, p.4); dicha recompensa consiste en incentivos monetarios y
no monetarios, la compensaciéon monetaria se divide a su vez en compensacion
directa e indirecta (Al-Damoe et al., 2015, p.52); la compensacién directa es en
forma de comision o incentivos, mientras que la compensacion indirecta es en
forma de beneficios como seguros o vacaciones financiadas (Dessler, 2014; citado
en Katidjan, Pawirosumarto & Yuliani, 2018, p.285).

El talento con alto grado de habilidades es reconocido por las organizaciones
como vitales para el logro del crecimiento empresarial y la construccién de
competencias organizacionales (lbidunni et al., 2016, p.3); su reconocimiento
significa contribucion al desarrollo de la empresa e introducir innovaciones, siendo
beneficioso para la organizacion (Piwowar, 2021, p.5). El sistema de compensacion
consiste en un mecanismo corporativo importante para alinear las necesidades de
los trabajadores y la organizacion (Tan, 2014; citado en Chou & Buchdadi, 2018,
p.80); es cualquier forma de recompensa otorgada al empleado como servicios
reciprocos de la contribucién hacia la organizacion (Pangabean, 2012; citado en
Katidjan et al., 2018, p.285).
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[I. METODOLOGIA

El capitulo Il esta centrado en describir el desarrollo de la busqueda de informacion
primigenia con respecto a la variable de estudio en investigaciones realizadas por
académicos, los cuales presentaron sus resultados en revistas indexadas para
visualizacion de toda la comunidad interesada en profundizar investigaciones en el
tema referido. Cabe sefalar que la totalidad de la informacion esta consignada en

repositorios reconocidos por su trayectoria en el ambito de la ciencia.

3.1. Tipoy enfoque de investigacion

Las revisiones sistematicas son un tipo de revisiones de la literatura con el objetivo
de dar respuesta al problema planteado en el estudio; consiste en recopilar y
analizar evidencia empirica de investigaciones primarias disponibles (Abbade,
Nwosu, Jin, Leenus, Maaz, 2018; citado en Tawfik, Giang, Ghozy, Altibi, Kandil, Le
& Hui, 2020, p.2); el término sistematico es la diferencia de una revision sistematica
con otros tipos de revisiones; ya que su metodologia consiste en una serie de pasos
consecutivos para identificar, evaluar, seleccionar y finalmente extraer informacion
pertinente para la investigacién (Sobrido y Rumbo, 2018, p.388). La investigacion
con una metodologia de revisién sistematica, identificé articulos cientificos que
responden al problema de investigacion, seguidamente se procedio a filtrarlos por
los criterios de elegibilidad y finalmente se seleccionaron los articulos que cumplen
con el rigor cientifico exigidos en la investigacion.

Las revisiones sistematicas estan integradas por diferentes tipos de
revisiones; una de ellas es la revisién sistematizada, esta es un término que lo
acufiaron Grant y Booth en el afio 2009 precisando que este tipo de revisiones
estan orientadas a las ciencias sociales y consiste en buscar, codificar y analizar
los resultados recopilados con una metodologia sujeta a modificacion; es decir que
incluyen partes del proceso de una revision sistematica debido a que se carece de
recursos para la realizacion de estas investigaciones (Guirao, 2015, p.10). Las
revisiones sistematizadas estan enfocadas a varios objetivos y se dan por un
conjunto de pasos sistematizados rigurosos y exigentes (Codina, 2018; citado en
Alfonso, Galera & Calvo, 2019, p.451). Por lo tanto, la investigacion es de tipo
sistematizada por su orientacion a las ciencias sociales, ademas de todos los pasos

sistematicos expuestos en la metodologia del estudio.
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Mientras que, para demostrar los resultados de la investigacion, existen dos
enfoques; el enfoque cuantitativo es conocer y explicar el fendmeno con técnicas
numeéricas, donde se recolecta resultados, se procesa, analiza e interpreta
(Sanchez, 2019, p.104). EI método cuantitativo presenta evidencia estadistica y
después de obtener los datos del estudio, se aplica herramientas estadisticas para
medir las variables (Corona, 2016, p.82). El estudio es de método cuantitativo; es
decir que se recolectd datos cuantitativos de los articulos cientificos para cumplir
los objetivos de la investigacién y obtener una visiéon holistica de las variables

gestion estratégica del talento humano y desempefio organizacional.

3.2. Protocolo y registro

El protocolo es el sustento de la investigacion, ya que es el proceso donde se
describen los parametros para realizar la busqueda de informacién como las
fuentes de datos, los criterios de inclusion o exclusion y criterios de calidad
(Pittaway, 2014; citado en Kraus, Breier & Dasi, 2020, p.1033); mientras que el
registro es el proceso que garantiza la transparencia y protege de la duplicacion de
investigaciones, asimismo, se considera como una prueba documentada del
proceso, la evaluacién de la calidad y el plan de pre analisis (Tawfik, Dila,
Mohamed, Tam, Kien, Ahmed & Huy, 2019, p.5).

En primer lugar, se consider6 las bases de datos Scopus y Ebsco;
posteriormente se realizé la busqueda de evidencias previas al tema de
investigacion con las variables de estudio ademas de los factores: planificacion del
talento humano, reclutamiento y seleccion, capacitacion, evaluaciéon del
desempefio y retribucién. En las fuentes de datos Scopus, se buscd con ambas
variables obteniendo un resultado de 1,158 articulos y se buscé con los factores de
la variable principal obteniendo un resultado de 657 para planificacion del talento,
20 para reclutamiento y seleccion, 756 para capacitacion, 385 para evaluacién del
desempefio y 168 para retribucion; en total 3,144 estudios se hallaron en la
busqueda. Por otro lado, se obtuvo un total de 1,284 articulos como resultado de la

busqueda de ambas variables en la fuente Ebsco; el total de articulos es de 4,428.
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Tabla 2

Secuencia de busqueda

Base de
datos

Resultado

Blsqueda de palabras clave y otros filtros aplicados

SCOPUS

1,158

657

20

756

385

168

human AND talent AND management AND organizational AND performance AND
( LIMIT-TO ( ACCESSTYPE(OA) ) ) AND ( LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2021 ) OR
LIMIT-TO (PUBYEAR, 2020) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2019) OR LIMIT-TO
(PUBYEAR, 2018) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2017 ) OR LIMIT-TO (PUBYEAR
, 2016) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2015)) AND (LIMIT-TO (DOCTYPE, "ar"
)) AND (LIMIT-TO ( SUBJAREA, "BUSI") OR LIMIT-TO ( SUBJAREA, "SOCI"
) OR LIMIT-TO ( SUBJAREA, "ECON") OR LIMIT-TO ( SUBJAREA, "PSYC")

)

planning AND human AND talent AND management AND ( LIMIT-TO (
DOCTYPE , "ar")) AND (LIMIT-TO ( SUBJAREA, "BUSI") OR LIMIT-TO (
SUBJAREA , "SOCI") OR LIMIT-TO ( SUBJAREA, "ECON") OR LIMIT-TO (
SUBJAREA , "PSYC")) AND ( LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2021) OR LIMIT-TO (
PUBYEAR, 2020) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2019) OR LIMIT-TO (PUBYEAR
, 2018 ) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2017 ) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2016)
OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2015)) AND ( LIMIT-TO (ACCESSTYPE(OA)))

recruitment AND recruiting AND selection AND select AND human AND talent
AND management AND ( LIMIT-TO ( DOCTYPE, "ar")) AND ( LIMIT-TO (
SUBJAREA , "BUSI") OR LIMIT-TO ( SUBJAREA, "SOCI") OR LIMIT-TO (
SUBJAREA, "ECON") OR LIMIT-TO (SUBJAREA, "PSYC")) AND (LIMIT-TO
(PUBYEAR, 2021) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2020) OR LIMIT-TO (PUBYEAR
, 2019) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2018) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2017)
OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2016) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2015))

training AND development AND human AND talent AND management AND (
LIMIT-TO ( DOCTYPE , "ar")) AND ( LIMIT-TO ( SUBJAREA, "BUSI") OR
LIMIT-TO ( SUBJAREA, "SOCI") OR LIMIT-TO ( SUBJAREA , "ECON") OR
LIMIT-TO ( SUBJAREA , "PSYC")) AND (LIMIT-TO (PUBYEAR, 2021) OR
LIMIT-TO (PUBYEAR, 2020) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2019) OR LIMIT-TO
(PUBYEAR, 2018) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2017) OR LIMIT-TO (PUBYEAR
, 2016 ) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR , 2015 ) ) AND ( LIMIT-TO (
ACCESSTYPE(OA)))

evaluation AND assessment AND performance AND human AND talent AND
management AND (LIMIT-TO (DOCTYPE, "ar")) AND (LIMIT-TO (SUBJAREA
, "BUSI") OR LIMIT-TO ( SUBJAREA, "SOCI") OR LIMIT-TO ( SUBJAREA ,
"ECON") OR LIMIT-TO ( SUBJAREA, "PSYC")) AND (LIMIT-TO (PUBYEAR
, 2021) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2020) OR LIMIT-TO ( PUBYEAR, 2019)
OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2018) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2017) OR LIMIT-
TO (PUBYEAR, 2016) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2015)) AND ( LIMIT-TO (
ACCESSTYPE(OA) ) )

compensation AND human AND talent AND management AND ( LIMIT-TO (
PUBYEAR, 2021) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2020) OR LIMIT-TO (PUBYEAR
, 2019 ) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2018) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2017)
OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2016 ) OR LIMIT-TO (PUBYEAR, 2015)) AND (
LIMIT-TO ( DOCTYPE , "ar")) AND ( LIMIT-TO ( SUBJAREA, "BUSI") OR
LIMIT-TO ( SUBJAREA, "SOCI") OR LIMIT-TO (SUBJAREA, "PSYC")) AND
(_ LIMIT-TO (ACCESSTYPE(OCA)))

3,144

EBSCO

1,284

strategic management human talent performance business (texto completo) AND
(20150101-20201231) AND (Publicaciones académicas) AND personnel
management AND human capital AND human resource management AND talent
management AND organizational performance AND corporate culture AND
management AND job performance AND strategic planning AND job satisfaction
AND work environment AND human resources department AND career development
AND employees AND employee recruitment AND human resources AND job
involvement AND employee attitudes AND employee training organizational behavior
AND employee retention AND business planning AND human resources
managemen AND performance management AND organizational effective AND
competitive advantage AND training AND hrm AND hrm practices

TOTAL

4,428
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http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22personnel%20management%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22personnel%20management%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22human%20capital%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22human%20resource%20management%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22talent%20management%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22talent%20management%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22organizational%20performance%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22corporate%20culture%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22management%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22job%20performance%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22strategic%20planning%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22job%20satisfaction%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22work%20environment%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22career%20development%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22employees%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22employee%20recruitment%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22human%20resources%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22job%20involvement%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22job%20involvement%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22employee%20attitudes%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22employee%20training%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22organizational%20behavior%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22employee%20retention%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22business%20planning%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22performance%20management%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22training%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22hrm%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11
http://eds.b.ebscohost.com/eds/breadbox/clustersearch?cluster=DE%20%22hrm%20practices%22&sid=ec97e8f5-2679-4ac5-a8f2-1c084bb161e9%40pdc-v-sessmgr04&vid=11

3.3. Criterios de elegibilidad

Los criterios de elegibilidad detallan los criterios de inclusion, donde se describe las
caracteristicas relevantes para la seleccion de los estudios teniendo en cuenta el
tipo de la investigacion; es decir, revisiones sistematicas (Higgins, Thomas,
Chandler, Cumpston, Li, Page & Welch, 2020, parte 1). Estos criterios deben estar
relacionados con la estrategia de busqueda, por ello su planteamiento debe ser
sincrénico (Carvalho, Pianowski & Dos Santos, 2019, p.6); algunos criterios de
elegibilidad més utilizados en las investigaciones son: el alcance o tema del estudio,
consideraciones tedricas 0 empiricas, variables, disefio, muestra, tiempo, entre
otros (Siddaway, Wood & Hedges, 2019, p.759). Los criterios de elegibilidad son
todos los parametros que deben cumplir los estudios recopilados para eliminar el
sesgo a fin de que contribuyan a la investigacion.

El primer criterio de inclusién es el periodo de tiempo; para ejecutar una
investigacion rigurosa, se considero estudios del 2015 hasta la actualidad, ya que
es preferible recopilar informacién actualizada del tema de investigacion; asimismo,
el segundo criterio es estudios provenientes de bases de datos de calidad; las
fuentes consideradas son Scopus y Ebsco por su acceso directo y alcance
internacional, ya que acoge una gama de investigaciones con estandares rigurosos
de calidad. El tercer criterio es articulos que estudien ambas variables de estudio
reflejado en su titulo, resumen y contenido; por ello se procedi6 a recopilar estudios
gue contengan las variables gestion estratégica del talento humano y desempefio
organizacional, también aquellos que estudien los factores de la variable principal;
el cuarto criterio es investigaciones que estén orientadas a gestion de empresas,
en vista de que las variables pertenecen al ambito empresarial, ademas es un

criterio para no incluir estudios innecesarios y minimizar el sesgo presente.
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Tabla 3

Lista de palabras claves

Lista de palabras claves

Advantage culture Job Resource
Assessment department Management Satisfaction
Attitudes development Organizational Select
Behavior effective Performance Selection
Business employees Personnel Strategic
Capital environment Planning Talent

Bareer evaluation Practices Training
Comensation Hrm Recruiting Work
Competitive human Recruitment
Corporate involvement Retention

3.4. Fuentes de informacion

La busqueda en una revision sistematica usualmente suele utilizar diversas fuentes
de informacion; inclusive, la busqueda se realiza por medio de las referencias de
investigaciones, contacto con los autores o registros de los estudios (Moher,
Shamseer, Clarke, Ghersi, Liberati, Petticrew, Shekelle & Stewart, 2015, p.10); sin
embargo, en algunos tipos de revisiones sistematicas, dos o tres referencias
bibilograficas provenientes de bases de datos reconocidas son ideales y suficientes
(Vedel, Pluye, Hong & Granikov, 2018, p.280).

La investigacién recopil6 informacién a través de las fuentes de datos
proporcionadas por la Universidad César Vallejo, por el acceso libre a dichas
fuentes que contienen una serie de articulos; las bases en las que se busco
informacion de las variables de estudio son: Scopus y Ebsco, siendo bases de datos
reconocidas por la calidad y amplia variedad de investigaciones que acoge.
Posteriormente, se procedié a resumir las investigaciones que se identifican por
medio de codigos, considerando los siguientes criterios: autor (es), afio, base de
datos, palabras claves y poblacién de estudio. Se recopil6 un total de 136 articulos
cientificos (ver anexo 1) de los cuales se puede evidenciar el resumen en la

siguiente tabla.
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Tabla 4

Resumen de investigaciones

Codigo Autor (es) Ao sta(i od € Palabras claves Poblacion
1A Knezovié 2018 EBSCO AdminisFraci.()’n estratégica de recursos humano y desempefio de 107 microempresas
la organizacion
oA CB)gur]yoml & 2016 EBSCO Resultados de la empresa y practicas de gestion de recursos 236 pymes de Nigeria
runing humanos
3A  Biscak et al. 2019 SCOPUS  Gestion de recursos humanos, desempefio e impacto 42 gerentes de recursos humanos
4A Al Marhoobi & 2018 SCOPUS  Formacién, incentivo y desempefio organizacional 240 _er_npleados.de la Consgjeria do
Atan Municipios Regionales
Sistema de gestion de recursos humanos orientado al rendimiento
5A  Kimetal 2019 SCOPUS y sistema de gestion de recursos humanos orientado al 1735 empresas
compromiso
6A  Ugheoke et al. 2015 EBSCO SHRMy desempefio de la empresa 250 PYMES de Lagos, Nigeria
7A E:amrg\r”’a" Jain & 2019 SCOPUS  SHRM, préacticas de RRHH y productividad 100 gerentes del sector manufacturero
Alkhazali, Abu-
Rumman, Practicas de gestion de recursos humanos y desempefio de las 180 gerentes y vicegerentes de bancos
8A Khdour & Al- 2020 SCOPUS organizaciones comerciales en Jordania
Daoud
Préacticas de gestion de recursos humanos y desempefio 20 sucursales de cinco bancos de
9 Rasooletal. 2019 SCOPUS organizacional sostenible Shanghai, China
10A gig?)gtls’ Lai& 2017 SCOPUS  Sistema de trabajo de alto rendimiento y préctica de RRHH 8 estudios con 1661 organizaciones
1A Al-Tarawneh 2020 SCOPUS  Gestion de recursos humanos y desempefio organizacional 3’2 ;t:nmn?:;las dela Bolsa de Valores
12A Kumar et al. 2019 EBSCO  Gestion de recursos humanos y pymes estratégicas 750 empleados de 45 PYMES de Tl
13A zll;{ul"ang’ Chen 2017 SCOPUS Desempefio de la empresa y précticas innovadoras de RRHH CEOs de 113 empresas en China
L - . 773 ejecutivos y empleados de
14A  Pham 2020 SCOPUS  Gestion de recursos humanos y rendimiento del negocio empresas en Vietnam
15A Jashari & 2020 SCOPUS Practlpas _de gestion de recursos humanos y desempefio 100 gerentes de empresasen Kosovo
Kutllovci organizacional
16A ﬁl;l;?;?,;\ggﬁlen, 2015 EBSCO  Gestion de recursos humanos y desempefio organizacional 59 empresas en Turquia
17A° Huynhetal 2020 SCOPUS  Gestion de recursos humanos y desempefio financiero bancario 71 gerentes de bancos en Vietnam
187 Otoo 2018 EBSCO Ej;a:r:g:no organizacional y practicas de gestion de recursos 600 empleados de hoteles
19A  Triguero et al. 2018 EBSCO dCapnaI hu_mano, practicas de gestidn de recursos humanos y 102 empresas espafiolas
lesempefio organizacional
20A  Chitra et al. 2020 SCOPUS  Practicas de RRHH y desempefio organizacional 546 trabajadores de APSRTC
21A  Sacchettietal. 2016 SCOPUS  Satisfaccion inmaterial y resultados de la empresa ﬁ;ﬁ: trabajadores de 320 empresas de
22A  Melton & Meier 2017 SCOPUS  Gobernanza y colaboracion 3’,0 4,1 administradores de escuelas
publicas de Texas
23A  Alzyadat et al. 2015 SCOPUS F()Blgiﬂ:)cr;gizrzecursos humanos, desempefio de [a organizacion y 211 gerentes y asistentes de gerencia
24A  Pombo et al. 2018 SCOPUS  Vinculo de gestion de recursos humanos y desempefio 1331 empleados y directivos
25A  Akoi& Yesitas 2020 SCOPUS sr’:grt]';‘fcgi desarollo de recursos humanos y desempefio de la 43 qjiantes; trabajadores y gerentes
26A  Al-Dhaafrietal. 2020 SCOPUS  Gestion de recursos humanos y excelencia organizacional %5l15b;riabajadores de empresas de
27A  Pattnaik et al. 2018 SCOPUS  Practicas de recursos humanos y desempefio organizacional 424 empleados deI_ Cc_)mpIeJo M&R de
NALCO en Damanjodi
» L 261 empresas nacionales y 131
28A  Ahmad et al. 2019 SCOPUS  Formacion en gestion de recursos humanos multinacionales
29A  Piresetal 2018 SCOPUS  Gestion de recursos humanos y virtudes organizacionales fn%g;;iastt):éadores de 22 tiendas
30A  Prabhu 2019 EBSCO  Gestion de recursos humanos y desempefio organizacional Estudios
31A  Diazetal 2017 SCOPUS  Formacion, compensacion y rendimiento de la empresa 1363 empresas
32A  Shrouf et al. 2020 EBSCO  Recursos humanos y desempefio estratégico, y productividad jz:dz:]npleados del sector bancario de
337 Blometal. 2020 SCOPUS E\E%?:I de gestion de recursos humanos y desempefio 65 articulos
34A  Tensay et al. 2020 SCOPUS Desempefio organizacional y gestion de recursos humanos 340 trabajadores
3A  Amameheta. 2020 SCOPUS Sscéf::]'gsoy seleccion, formacion y desarrollo, y evaluacion 74 ¢1termeras de Jordan
36A  Llinas et al. 2019 SCOPUS  Gestion de recursos humanos y practicas de gestion 25 expertos de empresas de Espafia
37A  Giménez et al. 2019 SCOPUS Desempefio, empresas y capacidad humana 94 empresas espafiolas
38A SlArmagnac o 2020 SCOPUS  Gestion del talento y perspectiva empresarial francesa I;Sr)a?]rcr}gleados de 26 empresas de
" . . 50 ingenieros de empresas industriales
39A  Piwowar 2021 SCOPUS Gestion sostenible de recursos humanos y desarrollo sostenible y estudiantes de la Universidad de
de recursos humanos p
Economia de Wroclaw
40A  Barrios et al. 2020 SCOPUS  Capacidades dindmicas y gestion del talento humano 70 lideres de empresas de Colombia
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3.5. Bulsqueda

La busqueda implica detallar las fuentes consultadas, las bases de datos utilizadas,
método o estrategia utilizada para desarrollar la busqueda, ademas de detallar las
fechas de busqueda para determinar la actualizacion de la revision en las bases de
datos y los limites como el afio, formato o idioma (Higgins et al., 2020, parte 1); la
estrategia de busqueda permite la exhaustiva busqueda, reduciendo la cantidad de
estudios irrelevantes que no contribuirdn a la investigacion y disminuye el tiempo
en el proceso (Mattivi & Buchberger, 2016; citado en Mikolajewicz & Komarova,
2019, p.4). Por otro lado, se recomienda que la basqueda se realice en inglés, ya
gue en las revisiones sisteméticas, es un idioma global utilizado en los articulos
cientificos (Carvalho et al., 2019, p.6). La estrategia empleada en la investigacion
consistio en la busqueda de las variables, factores de la variable principal, términos
similares, segmentacion de palabras claves, afos, idioma, tipo de documento,
orientacion y acceso abierto del documento.

El proceso de busqueda inicio recabando informacion de las variables en las
fuentes de datos Scopus y Ebsco; asimismo, se procedio a recopilar estudios con
términos similares a las variables, tales como: gestion de recursos humanos,
gestion del capital humano, desempefio de las empresas, desempefio empresarial,
entre otros; posteriormente, se busco con los factores de la variable principal, las
cuales son: planificacion del talento humano, reclutamiento y seleccion,
capacitacion, evaluacion del desempefio y retribucion; finalmente, se realizé la
basqueda con términos similares de los factores, utilizando los siguientes
sinbnimos: recruiting por recruitment, select por selection, assessment por
evaluation y business por organizational.

En todo el proceso de busqueda, se consider6 el idioma inglés por su
amplitud de estudios a nivel internacional; el tipo de documento, es decir, articulos
cientificos, el afio ya que solo se buscé articulos del 2015 hasta el presente y la
orientacion dirigida de los estudios, donde se consideré estudios de ciencias
sociales, gestion y negocios. Para minimizar el nivel de sesgo e identificar articulos
gue finalmente contenga lo que se busca, se efectu6 a segmentar por palabras
claves, en las fuentes Scopus y Ebsco, filtrando la busqueda por medio de las

palabras claves de sugerencia que tenian relaciéon a las variables.
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Tabla 5

Resultados del filtro semi-automatico y comprobacion manual

Original Semi-automético Comprobacion manual
Base de datos - - -
Exclusién Inclusion Duplicados Resumen
Scopus 3,144 2,658 486 20 110
Ebsco 1,284 1,070 214 5 26
Total 4,428 3,728 700 25 136

3.6. Seleccion de los estudios

La seleccién de estudios consiste en revisar investigaciones desde su titulo y
resumen, para evaluar si cumplen con los criterios de inclusién y explicar las
razones por la cuales se excluyen estudios (Moher et al., 2015, p.12). Después de
definir los criterios de inclusion y exclusion, se realiza un formulario con los estudios
elegidos, donde se dispone el resumen de informacion pertinente de dichas
investigaciones (Linares, Hernandez, Dominguez, Fernandez, Hevia, Mayor,
Padilla & Ribal, 2018, p.504). En base a la biusqueda de estudios y su posterior
revision, se identificé una mayor cantidad de articulos cuantitativos permitiendo
probar la investigacion con datos numéricos, cumpliendo con uno de los criterios
del metaanalisis.

Los criterios de inclusién considerados, son aquellos articulos que
contengan informacién pertinente y requerida en el metaanalisis; es decir, que sean
cuantitativos y abarquen ambas variables, ademas de tener la informacién de los
autores y el afio de publicacion. Por otro lado, los criterios de exclusion son el
conjunto de estudios que no proporcionan la informacién que se requiere, como
estudios de los factores, que sean cualitativos y no estén orientadas a las ciencias
empresariales. Todos los articulos cientificos recopilados, fueron procesados por la
matriz MIAR, para evaluar si son investigaciones provenientes de revistas
indexadas (ver anexo 1); ya que esta evaluacion precisa si la informaciéon es de
calidad e impacto mundial. En la siguiente tabla se consideré todos los estudios que

cumplen con los requerimientos para incluirse en la investigacion.
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Tabla 6

Articulos incluidos en la investigacion

Cédigo Autor (es) Afio Titulo
1A Knezovié 2018 La influencia de las practicas estratégicas de RRHH en el desempefio organizativo de las microempresas
2A Ogunyomi et al. 2016 Gestion de los recursos humanos y rendimiento organizativo de las pequefias y medianas empresas (PYMES) en Nigeria
3A Biscak et al. 2019 El impacto de las practicas de hrm en el desempefio de los municipios. El caso de Eslovenia
A Al Marhoobi et 2018 El impacto de la gestion de los recursos humanos en el desempefio de las instituciones gubernamentales en la Sultania de
al. Oman
Antecedentes de las practicas de gestion estratégica de los recursos humanos sobre el rendimiento intangible de las
6A Ugheoke et al 2015 empresas: Investigacion analitica de las PYMES
8A Alkhazali ef al. 2020 Eg?gggizrammnto, practicas de hrm y desempefio organizacional: Un estudio monogréfico de los bancos comerciales de
Como las practicas de gestion de los recursos humanos se traducen en un rendimiento organizativo sostenible: La funcion
9A Rasool et al. 2019 . ) o e
mediadora de la innovacién de productos, procesos y conocimientos
1A Al-Tarawneh 2020 (I;fg :;Iiczz C?(;rr:presarlal en las practicas de gestion de los recursos humanos y su repercusion en el rendimiento de la
127 Kumar et l. 2019 Gestion estrateg[ca de los recursos humanos: Los catalizadores calibrados para la optimizacion del rendimiento de las
PYMES de la India
13A Xiu et al. 2017 ;Iﬁzfrl!?iid estratégica, practicas innovadoras de recursos humanos y rendimiento de la empresa: Un modelo de mediacion
15A Jashari et al. 2020 Estud!o mlonog-raflco sobre las repercusiones de las practicas de gestion de los recursos humanos en el rendimiento de las
organizaciones: Empresas manufactureras en Kosovo
16A Akkaya et al. 2015 Resolgcmp' de Ial relacion entre el rendimiento de la organizacion y la gestion de los recursos humanos mediante la
modelizacion no lineal
17A Huynh et al. 2020 Importancia compgratlva fie las lplractlcas de gestion de los recursos humanos sobre el rendimiento financiero de la banca
con el proceso de jerarquia analitica
Practicas de gestion de los recursos humanos (HRM) y desempefio organizacional: La funcién mediadora de las
18A Otoo 2018 :
competencias de los empleados
. ¢ En qué medida la diversidad del capital humano modera la relacion entre las practicas de gestion de los recursos humanos
19A Triguero et al. 2018 N o S -
y el desempefio de la organizacion? Evidencia de las empresas espafiolas
20A Chitra et al 2020 Efecto de la medlac!onl del degempeno organizacional en la relacion entre las practicas de desarrollo de los recursos
humanos y el aprendizaje organizacional
24 Melton et al 2017 Eoorr?:; zd:c il(;rr: clavo: La interaccion de la capacidad de gestion y la gestion de los recursos humanos en el rendimiento de
2A Alzyadat et al. 2015 Ezrsggi?:;ones de la gestion de los recursos humanos en el rendimiento de la organizacion en el municipio de Gran Amman
2A Pombo et al 2018 g;gr;gaggglg la participacion en el trabajo la asociacion entre la gestion de los recursos humanos y el rendimiento de la
25A Akoi et al. 2020 El |mp§cto de las practicas de desarrollo de los recursos humanos en el desempefio de la organizacion: El papel mediador
del capital humano
! ! Mecanismo de excelencia organizativa como mediador en la relacion entre la gestion de los recursos humanos y el
26A Al-Dhaafri et al. 2020 rendimiento de la organizacion: Pruebas empiricas del sector publico
27A Patinaik et al. 2018 Las practlcas de recursos humanos como predictores del rendimiento de la organizacion: Un enfoque de modelizacién de
ecuaciones estructurales
UA Tensay et al. 2020 El nexo eptre la gestion Qel los rlejcurs’oslhumanos, la pqrhqpacmn de los empleados y el rendimiento organizativo de las
organizaciones de la administracion publica federal en Etiopia
114A Glaister et l. 2018 La gestion de los recursos humanos y el rendimiento - El papel de la gestion del talento como mecanismo de transmision en
un contexto de mercado emergente
116A Singh et al. 2017 Lnesgtjlj:rl]t;?es, complementariedad, gestion de recursos humanos y rendimiento en un petrostate del Sureste de Asia: El caso
119A Altindag et al. 2020 El |lmpalcto de los gnquues de gg’suon de nueva generacion en el rendimiento de la empresa: El papel moderador de las
aplicaciones estratégicas de gestion de los recursos humanos
120A Heffernan et al. 2016 Explorando la relacion entre el rendimiento de la HRM: El papel del clima y la estrategia de la creatividad
121A Lai et al. 2016 Practicas de recursos humanos, actitudes de los empleados y rendimiento de las pequefias empresas
Modelizacion del impacto de las practicas de gestion de desempefio en el desempefio de las empresas: Interaccién con las
122A Pavlov et al. 2017 o )
practicas de gestion de los recursos humanos
123A Triatmanto et 2019 Potenciacion continua de los recursos humanos mediante el capital humano y el compromiso con el rendimiento de la
al. organizacion en el sector de la hosteleria
125A Sheehan et al. 2016 El impacto de la habilidad politica de los RRHH en la relacion entre la gestion de RRHH y el desempefio de la organizacion
126A Kraia et al 2015 Desempefio del administrador publico entre las practicas de gestion de recursos humanos y el desempefio de las
d . organizaciones publicas: Estudio monogréfico de la administracién publica de Albania
127A Diizgiin et al. 2017 El efectoldel medlgmon'de las estrat'eglas de competencia en la relacion entre la gestion estratégica de los recursos humanos
y el rendimiento financiero el estudio de caso de Antalya
128A Kengatharan 2020 leportq Iq cultura nacional? La influencia de las practicas de gestion de los recursos humanos en la estrategia empresarial
y el rendimiento de las empresas
. Repercusiones de las practicas de recursos humanos en el rendimiento organizativo real y percibido en un mercado
1304 Darwish ot al, 016 emergente del Medio Oriente
131A Chahal et al. 2016 El efec?o ('ie'lasl prgctlcas de recursos humanos de alto rendimiento percibidas en el rendimiento empresarial: funcion del
aprendizaje institucional
132A Ztaglambarpour 2015 El impacto de la gestion de talentos y el compromiso de los empleados en el desempefio organizacional
134A Ruzi¢ 2015 Contribucion directa e indirecta de la practica de la gestion de los recursos humanos al rendimiento de las empresas hoteleras
135A Vanhala et al. 2015 HRM, la confianza en el empleador y el rendimiento de la organizacion
136A Pefia et al 2015 Vincular los sistemas de trabajo de alto rendimiento y el rendimiento empresarial: El papel de las actitudes y comportamientos

de los empleados
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3.7. Proceso de extraccion de datos

Extraer los datos es uno de los pasos mas cruciales en una revision sistematica; ya
gue es la extraccion de informacion de los articulos de acuerdo a la pregunta de
investigacion, estos estudios son admitidos segun los criterios de elegibilidad
(Okoli, 2015, p.896). La recopilacién de informacion esta plasmada en el protocolo
que se visualizara en un diagrama de flujo (ince, Ozcimen & Turan, 2019, p.5); este
diagrama denominado declaracion PRISMA, es un gréafico que define el contenido
del protocolo, donde se evidencia las bases de datos, la estrategia para realizar la
blusqueda, los criterios de elegibilidad y la seleccion de articulos (Shamseer, 2015;
citado en Drucker, Fleming & Chan, 2016, p.e110).

La busqueda en las fuentes de informacion Scopus y Ebsco arrojo un
resultado de 4,428 articulos en total, de los cuales el 81% es procedente de Scopus
y el 19% de Ebsco. Los estudios pasaron por un proceso semi-automatico que
consiste en evaluar el afio, acceso libre del articulo, que estudien ambas variables
y tengan como orientacion a la gestion de organizaciones, dando un resultado de
700 estudios, los cuales fueron incluidos para que posteriormente se revise cada
uno para su comprobacion manual. Este proceso es una verificacion de
comprobacién que consiste en evaluar la duplicidad y resumen; luego se filtraron
por la matriz MIAR para identificar si provienen de revistas indexadas, arrojando un
resultado de 121 investigaciones después de las tres fases mencionadas.
Finalmente, bajo los criterios de inclusién y exclusién, se descartaron 81 esudios y
los restantes pasaron a la evaluacion del sesgo individual donde se excluyeron 29

y 11 fueron incluidos en el metaanalisis.
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3.8. Listade datos

En revisiones sistematicas se consideran solamente articulos, ya que estos
garantizan una produccion cientifica relevante, ademas de su proceso de
evaluacion y la calidad de informacion (Garcia, Aguaded & Férrer, 2017, p.79); por
otro lado, es importante definir la variable de la investigacion, ya que aporta como
antecedente para nuevos estudios y tengan resultados semejantes (Villasis &
Miranda, 2016, p.305). Inicialmente se identific6 aquellos estudios que
proporcionen un concepto completo, posteriormente se procedié a extraer la
definicion de la variable gestion estratégica del talento humano y los factores que
conforman la variable, de estudios que se asemejan mas a lo investigado; para ello,
se considero articulos que provengan de revistas indexadas por su trayectoria y
calidad.

Tabla 7

Marco tedrico

Categorias Explicacién

Es el proceso administrativo que aumenta y preserva esfuerzos por medio de
practicas que aseguren los conocimientos, habilidades y la salud de los que
Gestion estratégica conforman la estructura a favor de la organizacion. Ademas, el proceso ayuda
del talento humano a que los empleados alcancen un nivel de rendimiento y comportamiento que
satisfaga sus necesidades y expectativas personales (Castro, Viloria,
Contreras, Lis, Gaitan & Hernandez, 2018, p.6351).

La planificacion del talento humano es una herramienta importante para lograr
los objetivos organizacionales mediante la comprension y la planificacion de las
necesidades de los empleados a corto, medio y largo plazo para obtener los
resultados deseados. Esto se logra analizando el perfil actual de la fuerza
laboral y comparandolo con las necesidades futuras (Khumalo, 2019, p.118).

Planificaciéon del talento
humano

Es un conjunto de acciones emprendidas por las organizaciones para identificar
a candidatos con las habilidades y conocimientos necesarios para ser ubicados
en el puesto adecuado (Kanagavalli et al., 2019, p.7).

Reclutamiento y
seleccion

La capacitacion es el desarrollo de los colaboradores por medio de preparacion
Capacitacion para que posean competencias e incrementen su desempefio. Es el proceso
donde se desarrolla el potencial para el futuro (Fogarassy et al., 2017, p.7).

Es supervisar y monitorear el desempefio de los empleados por medio de

Evaluacion del objetivos especificos e indicadores claves de desempefio, permitiendo la

desempefio alineacion entre las actividades de los empleados y los planes estratégicos y
operativos de la empresa (Moustaghfir et al., 2020, p.276).

Es la compensacion de la empresa hacia los trabajadores por su desempefio,
estos son impulsores para que los empleados asuman riesgos y piensen
creativamente para la creacion de productos y procesos nuevos y exitosos que
se suman al desempefio organizacional (Shahnaei & Long, 2015, p.54).

Retribucién
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3.9. Riesgo de sesgo en estudios individuales

El sesgo consiste en el error sistematico o desviacion de la verdad en los
resultados; los sesgos impiden determinar el verdadero efecto o impacto de los
hallazgos (Higgins et al., 2020, parte 2). Para ayudar a identificar y eliminar el
sesgo, se debe realizar las revisiones sistematicas bajo un protocolo preestablecido
al inicio de la investigacion (Drucker et al., 2016, p.e110); ya que usualmente el
sesgo es un término que hace referencia a que no todos los estudios realizados
acaban siendo publicados, teniendo un error mayor a 5%, de lo contrario tiene mas
probabilidades de publicarse por ser significativo y preciso (Botella & Zamora, 2017,
p.17).

La evaluacion de sesgo consiste principalmente en verificar si los estudios
tienen la informacién que se necesita, como los autores, afio, el titulo del articulo y
su metodologia; ademas, conocer a profundidad si es que estudiaron los factores
mencionados. Para ello se presentaron los estudios de acuerdo a los datos
requeridos y el aspa (x) representa aquellas investigaciones que analizan los
factores y variable en su contenido.

Se realiz6 la identificacion del riesgo de sesgo entre los estudios
seleccionados, donde se evalud si contenian los factores investigados en el estudio
y la variable consecuente desempefio organizacional; se evidencia que del total,
absolutamente todos contienen la variable consecuente, 34 tienen presencia del
factor capacitaciéon siendo el mas estudiado en las investigaciones, mientras que
23 estudios consideran el factor retribucion crucial en la gestion estratégica del
talento humano, del mismo modo el factor evaluacion del desempefio con 21
estudios que respaldan como uno de los factores mas importantes en las
investigaciones, por otro lado, el factor reclutamiento y seleccién es apoyado por
19 estudios y finalmente el factor planificacion del talento humano con 7 estudios,

siendo el factor menos relevante para las investigaciones.
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Tabla 8

Matriz de riesgo de sesgo

Factores
& >
T 9o K} ©
5] £ 3 s T 2 s 25
8< Es 8 88 8 8§
£f 38 8 S£ 2 §¢
5132 5 58 5 kS
Céd. Autor (es) Titulo Metodologia of xe O WS & 0OF
1A Knezovie Lq influencia de las practicas estratégicas de RRHH en el desempefio organizativo de las Cuantitativo X X X X X
microempresas
) Gestion de los recursos humanos y rendimiento organizativo de las pequefias y medianas -
2A Ogunyomi et al. empresas (PYMES) en Nigeria Cuantitativo X X
3A Biscak et al. El impacto de las practicas de hrm en el desempefio de los municipios. El caso de Eslovenia Cuantitativo X
Al Marhoobi et El impacto de la gestion de los recursos humanos en el desempefio de las instituciones -
4A . . Cuantitativo X X
al. gubernamentales en la Sultania de Oman
Antecedentes de las practicas de gestion estratégica de los recursos humanos sobre el rendimiento o
6A Ugheoke etal. intangible de las empresas: Investigacion analitica de las PYMES Cuantitativo X X
8A Alkhazali et . Empodemmlen}o, précticas dg hrm y desempefio organizacional: Un estudio monografico de los Cuaniitativo X X X X
bancos comerciales de Jordania
Como las practicas de gestion de los recursos humanos se traducen en un rendimiento organizativo o
9 Rasool et al. sostenible: La funcion mediadora de la innovacion de productos, procesos y conocimientos Cuantafivo X X X X
1A Al-Tarawneh La e?lc(:a empresarial en las .;')ractlcas de gestion de los recursos humanos y su repercusion en el Cuantitativo X X X X X
rendimiento de la organizacion
12 Kumar et al. Gest]orj estratégica de los recursos humanos: Los catalizadores calibrados para la optimizacién del Cuantitativo X X X X
rendimiento de las PYMES de la India
130 Xiu et al. Flexibilidad estraleglcgy, practicas innovadoras de recursos humanos y rendimiento de la empresa: Cuaniitativo X X X X
Un modelo de mediacion moderado
15 Jashari etal. Estudio mgnpgraﬁco sobre Ias.repgrcus!ones de las practicas de gestion de los recursos humanos Cuantitativo X X X X
en el rendimiento de las organizaciones: Empresas manufactureras en Kosovo
Resolucion de la relacion entre el rendimiento de la organizacion y la gestion de los recursos -
16A Akkaya et al. humanos mediante la modelizacion no lineal Cuantitativo X X X
17 Huynh et al. Impor!anma comparativa de las practicas .de gest']on dellps recursos humanos sobre el rendimiento Cuantitativo X X X X X
financiero de la banca con el proceso de jerarquia analitica
Précticas de gestion de los recursos humanos (HRM) y desempefio organizacional: La funcién -
18A Otoo mediadora de las competencias de los empleados Cuantafivo X X X X X
¢En qué medida la diversidad del capital humano modera la relacién entre las practicas de gestion
19A Triguero et al. de los recursos humanos y el desempefio de la organizacién? Evidencia de las empresas Cuantitativo X X X X X X
espafiolas
20A Chitra et al. Efecto de la mediacion del desempefio orga.nlz.aaonal en vla relacion entre las practicas de Cuantitativo X X X X X
desarrollo de los recursos humanos y el aprendizaje organizacional
Por falta de un clavo: La interaccion de la capacidad de gestion y la gestion de los recursos -
22A Melton ef al. humanos en el rendimiento de la organizacion Cuantafivo X
23A Azyadat et al. Repgrpgsmes dela ge§hon de \0§ recursos humanos en el rendimiento de la organizacion en el Cuantitativo X X X X X
municipio de Gran Amman (Jordania)
24A Pombo et al. ¢ Cémo r‘ne‘dla la partldpacpn eplel trabajo la asociacion entre la gestion de los recursos humanos Cuantitativo X X X
y el rendimiento de la organizacion?
25A Akoi et . El \mpactg Qe las practlcgs de desarrlollo de los recursos humanos en el desempefio de la Cuaniitativo X X X
organizacion: El papel mediador del capital humano
26A Al-Dhaafri et al. Mecanismo de excelencia _organlzatlva como me_d]afior en la re\af:l_on entre la ges'tlop de los Cuantitativo X X
recursos humanos y el rendimiento de la organizacion: Pruebas empiricas del sector publico
27A Patinaik et al. Las practicas de recursos humanps como predictores del rendimiento de la organizacion: Un Cuantitativo X X X X
enfoque de modelizacion de ecuaciones estructurales
A Tensay et al. El nexo eptre la gestion dg Iosv recursos humar]qs, la p§n|C|pa§\on delos emp\gadps y el rendimiento Cuantitativo X X X X X
organizativo de las organizaciones de la administracion publica federal en Etiopia
. La gestion de los recursos humanos y el rendimiento - El papel de la gestion del talento como L
114A Glaister ef al. mecanismo de transmision en un contexto de mercado emergente Cuantitativo X X X X X
116A Singh et al. Instituciones, (.:olmplementanedad, vgestlon de recursos humanos y rendimiento en un petrostate del Cuantitativo X X X
Sureste de Asia: El caso de Brunei
" El impacto de los enfoques de gestion de nueva generacion en el rendimiento de la empresa: El .
110A Alindaj ef al. papel moderador de las aplicaciones estratégicas de gestion de los recursos humanos Cuantafivo X X
120A Heffernan et al. Sr);palfi)‘r/?;:; la relacion entre el rendimiento de la HRM: El papel del clima y la estrategia de la Cuantitativo X X X
121A Laietal :rr:g:g:ass de recursos humanos, actitudes de los empleados y rendimiento de las pequefias Cuantitativo X
1297 Paviov et . Modelizacién del |rnpacto de Ias: plracﬂcas de lgestlon de desempefio en el desempefio de las Cuaniitativo X X X X X
empresas: Interaccion con las practicas de gestion de los recursos humanos
. Potenciacion continua de los recursos humanos mediante el capital humano y el compromiso con o
1238 Triatmanto et al. el rendimiento de la organizacion en el sector de la hosteleria Cuantitativo X
125A Sheehan et al. El |mpact9 de la hablll(liad Polmca de los RRHH en la relacién entre la gestion de RRHH y el Cuaniitativo X X
desempefio de la organizacion
Desempefio del administrador publico entre las practicas de gestion de recursos humanos y el
126A Kraja et al. desempefio de las organizaciones publicas: Estudio monografico de la administracion publica de  Cuantitativo X X X X X
Albania
- El efecto de mediacion de las estrategias de competencia en la relacion entre la gestion estratégica -
127A Dizgin et al. de los recursos humanos y el rendimiento financiero el estudio de caso de Antalya Cuantitativo X
128A Kengatharan ¢Importa Ig cultura naqonal. La \qﬂqenma de las practicas de gestion de los recursos humanos en Cuantitativo X
la estrategia empresarial y el rendimiento de las empresas
] Repercusiones de las practicas de recursos humanos en el rendimiento organizativo real y -
130A Danwish et al. percibido en un mercado emergente del Medio Oriente Cuantafivo X X X X X
131A Chahal et al. El efecto lde' las plr'actlcas de recursos hlum'fmos de alto rendimiento percibidas en el rendimiento Cuantitativo X X X X
empresarial: funcion del aprendizaje institucional
Payambarpour El impacto de la gestion de talentos y el compromiso de los empleados en el desempefio -
132A etal organizacional Cuantitativo X X
134A Ruzié Contribucién directa e indirecta de la practica de la gestion de los recursos humanos al rendimiento Cuaniitativo X
de las empresas hoteleras
135A Vanhala et al. HRM, la confianza en el empleador y el rendimiento de la organizacion Cuantitativo X X X X
136A Pefia et al. V|nlcular los sistemas Qe trabajo de alto rendimiento y el rendimiento empresarial: El papel de las Cuantitativo X X X X
actitudes y comportamientos de los empleados
TOTAL 7 19 34 21 23 40
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3.10. Sintesis de resultados

La sintesis es un proceso que engloba datos de una coleccion de estudios que se
incluyeron en la investigacion, con la uUnica finalidad de concluir con suficiente
evidencia de lo que se estudia; usualmente, la sintesis contiene informacion
cuantitativa de los resultados que posteriormente se procesa en el metanalisis
(Higgins et al., 2020, parte 1). La sintesis de resultados es la combinacion de
conclusiones de estudios; las revisiones sistematicas incluyen sintesis de ambos
enfoques que, para su comprension, se recomienda dividirlo en dos grupos
(Sargeant & O’Connor, 2020, p.7).

De la totalidad de los estudios recopilados que fueron procesados por el filtro
de evaluacion de sesgo en base a la cantidad de factores que explican en su
contenido, solo once de ellos pasaron el tamiz; de aquellos se extrajo la informacion
pertinente para su analisis individual. La informacion requerida consta del objetivo,
la metodologia que se uso en el estudio, el concepto de la variable o factores sea
el caso, la conclusiéon y recomendacion (ver anexo 2). Asimismo, la siguiente tabla
representa los estudios incluidos que pasaron el filtro de riesgo de sesgo
representados por una semaforizacién en colores, donde el color rojo simboliza la
ausencia del factor en el estudio, el color amarillo significa los factores presentes
en el estudio pero con evidencia de sesgo y el color verde representa los factores
gue se estudian en la investigacion.

Tabla 9

Estudios incluidos

Biscak et al. (2019)
Kumar et al. (2019)
Triguero et al. (2018)
Chitra et al. (2020)
Alzyadat et al. (2015)
Pattnaik et al. (2018)
Tensay et al. (2020)
Chahal et al. (2016)
Vanhala et al. (2015)
Pefia et al. (2018)

Otoo (2018)

Planificacién del talento humano

Reclutamiento y seleccion

Capacitacion

Evaluacion del desempefio .l
Retribucién _

Desempefio organizacional

D Bajo riesgo de sesgo D Riesgo de sesgo poco claro ! Alto riesgo de sesgo
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3.11. Aspectos éticos

La informacion recopilada para la investigacion es de fuentes confiables, ya que
son bases de datos reconocidas por que proporcionan informacion de calidad; estos
estudios fueron filtrados por la matriz MIAR para identificar su puntuacion de
calidad. Ademas, al extraer la informacion se respet6é los derechos del autor,
teniendo como base las normas del manual APA; por otro lado, se cumplié con las
exigencias de la guia de elaboracién de trabajos de investigacién proporcionada
por la Universidad César Vallejo, donde se detalla los pasos y recomendaciones a
seguir en la investigacion, cumpliendo con la ética académica. Del mismo modo, el
trabajo fue evaluado por el software Turnitin para identificar el nivel de similitud (ver
anexo 3), obteniendo una puntuacion muy baja. Se concluye que la investigacion
no manipulé ni uso informacion falsa, cumpliendo con los estdndares de ética

establecidos.
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V. RESULTADOS

El capitulo IV esta sustentado en el proceso de analisis cuantitativo que compara
los diversos estudios seleccionados para la evaluacion por medio del metaanalisis
y obtener el indice global de las investigaciones, ademas de la estadistica de
modelo de efectos fijos, de heterogeneidad y demostrar el objetivo planteado en la

investigacion.

4.1. Seleccion de estudios

El metaandlisis consiste en el analisis estadistico de una serie de resultados de
investigaciones, que pasaron por un proceso de seleccion partiendo de una revision
sistematica y concluyendo en el metaanalisis (Villasis, Rendén, Garcia, Miranda y
Escamilla, 2020, p.63); este andlisis sintetiza datos cuantitativos de estudios
primarios que estan centrados en la misma pregunta, su objetivo es generar una
estimacion acerca del fenbmeno y se caracteriza por la capacidad de incorporar
estudios con mayor magnitud y calidad (Mikolajewicz et al., 2019, pp.1-2).

Los criterios de inclusion permiten seleccionar las investigaciones que
conformaran la base de la revision sistematica, donde se recogera datos precisos
de cada articulo recopilado (Linares et al., 2018, p.504). La investigacion realizé la
busqueda de articulos cientificos donde se evidencio informacion cuantitativa en la
mayoria de estudios recopilados, por lo que se procedio a realizar el metaanalisis
con los estudios que pasaron por los criterios de elegibilidad planteados; la
informacion requerida de las investigaciones para el metaanalisis, se expresa en la
siguiente tabla.

Tabla 10
Definicién de las categorias

Categorias Explicacién

Son las personas que han realizado la investigacion y que debe ser reflejado como
Autor autores con sus apellidos y nombres completos, en un orden y relacién a su intervencion
o contribucién verdadera (Diaz, 2016, p.61).

El afio es un dato crucial en la investigacién, ya que determina que tan actualizado esta.
Afio Se considera estudios que hayan sido publicados entre el 2015 hasta la actualidad, puesto
que proporcionan informacion reciente y situada en el contexto actual.

Es un conjunto de personas que son parte de la poblacion y son elegidos al azar; es decir,
Muestra todos tienen la misma oportunidad o probabilidad de ser seleccionados para ser utilizados
en la investigacion (Otzen & Manterola, 2017, p.227).

Es conocido por términos de relacion o asociacion entre dos o mas variables, donde el
grupo de estudio debe tener caracteristicas similares y definidas, con el fin de ser medidas
por el coeficiente de correlaciéon (Hernandez, Espinosa, Pefialoza, Rodriguez, Chacoén,
Toloza, Arenas, Carillo & Bermudez, 2018, p.588).

Coeficiente de correlacién
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En latabla 11 se presentan la totalidad de estudios que fueron seleccionados
finalmente después de ser evaluados para detectar la presencia de sesgo. Los
datos recopilados son: el codigo que representa cada estudio, autores, afio de
publicacion, muestra y coeficiente de correlacion.

Tabla 11

Seleccion de estudios

Coeficiente de

N° Codigo Autores Afio Muestra 2
correlacion
1 3A Bisc€ak et al. 2019 42 gerentes 0.626
2 12A Kumar et al. 2019 750 empleados 0.304
3 18A Otoo 2018 600 empleados 0.457
4 19A Triguero et al. 2018 102 directores 0.579
5 20A Chitra et al. 2020 546 trabajadores 0.470
6 23A Alzyadat et al. 2015 211 gerentes 0.452
7 27A Pattnaik et al. 2018 424 empleados 0.440
8 34A Tensay et al. 2020 340 trabajadores 0.538
9 131A Chahal et al. 2016 246 empleados 0.522
10 135A Vanhala et al. 2015 411 empleados 0.713
11 136A Pefia et al. 2015 71 directores 0.521

4.2. Caracteristicas de los estudios

Las caracteristicas de los estudios son aquellos detalles que aportan una mayor
comprension, como: las variables, caracteristicas de la muestra, metodologia y
aspectos relacionados a la calidad metodolégica; es decir, investigaciones que
presenten riesgo de diferentes tipos de sesgo (Rubio, Sdnchez, Marin & Lépez,
2018, pp.414-415). Por otro lado, en términos de poblacion, las revisiones
sistematicas usualmente recopilan estudios que tienen un solo tipo de informante
(misma muestra); sin embargo, en el metaandlisis se puede incluir distintos
informantes de una poblacion si es que la finalidad es contribuir ampliamente lo
estudiado (Higgins et al., 2020, parte 2).

Las investigaciones presentan diferentes caracteristicas en condiciones de
muestra, tipos de organizaciones donde se aplicaron las encuestas y el pais en el
gue se realizé el estudio; en vista de que se busca tener un enfoque general de las
variables gestidon estratégica del talento humano y desempefio organizacional, se
procedié a extraer informacion que permita conocer las caracteristicas mas

resaltantes de los estudios que se incluyeron en el metaanalisis.
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Tabla 12

Caracteristicas de estudios incluidos

Muestra

. . . L Tipo de .
Cod. Estudios Orientacion Nivel Tipo de N Pais
& organizacion
Genero educativo informante 9
. Gestion de Masculino 'y . Gerentes de - .
32 BiS¢ak et al. ; Superior recursos Publicas Eslovenia
empresas Femenino h
umano
122 Kumar et al. Gestion de """"SC“"’FO Y Basica Empleados Privadas India
empresas Femenino secundaria
Masculino
- o -
18A Otoo Gestion de (52.5 /0.) Y Basica Empleados Privadas Ghana
empresas Femenino secundaria
(47.5%)
Masculino Directores
” 0
19A Triguero et al. Gestion de (66 /°).y Superior de recursos Privadas Espafia
empresas Femenino humanos
(34%)
20A Chitra et al. Gestion de Masc“"?“’ y Basma_ Empleados Privadas India
empresas Femenino secundaria
23A Alzyadat et al. Gestion de Mascullno Y Superior Gerentes Publicas Jordania
empresas Femenino
27A Pattnaik et al. Gestion de Masc“"F‘O y Superior Empleados Privadas India
empresas Femenino
Masculino
i o -
34A Tensay et al. Gestion de (60.3 /0.) Y BaS|ca_ Empleados Publicas Etiopia
empresas Femenino secundaria
(39.7%)
Masculino
. o
131A Chahal et al. Gestion de (79 A))_y Postgrado Empleados Privadas India
empresas Femenino
(21%)
135A Vanhala et al. Gestion de Masculino Baswa_ Empleados Publicas Finlandia
empresas secundaria
136A Pefia et al. Gestion de Masc“"F‘o y Superior Directores Privadas Esparia
empresas Femenino

4.3. Resultados de los estudios individuales

Una vez recopilada y extraida la informacion necesaria para procesar los datos en
el metaandlisis, se obtuvieron resultados de efectos fijos, heterogeneidad y
principalmente el forest plot, donde se resume los estudios incluidos. En primer
lugar, el modelo de efectos fijos permite conocer el estimado global, es decir el
efecto real de los estudios incluidos en el metaanalisis; ademas de los limites

inferior y superior del efecto y el valor de p de esa estimacion.

Tabla 13
Modelo de efectos fijos
(k=11)
Estimate Se z P Cl Lower Bound CI Upper Bound
Intercept 0.525 0.0164 32.0 <.001 0.493 0.557

37



La tabla muestra la cantidad de estudios procesados en la investigacion con el valor
de k = 11; ademéas muestra el valor exacto del overall de 0.525 con un p de 0.001
y los limites del intervalo de confianza, donde el limite inferior es de 0.493 y el limite
superior es de 0.557, que posteriormente se utilizardn para graficar el diamante u
overall en el forest plot.

En segundo lugar, la heterogeneidad indica el grado en que el conjunto de
los resultados incluidos tiene diferencias entre si, cuando el grado de
heterogeneidad es alto, indica variabilidad lo que produce inseguridad de los
estudios includios en el metaanalisis que tienen diferentes cuestiones de
investigacion (Escrig, Llueca, Granel & Bellver, 2020, p.4). Se representa con el I?
y significa la variabilidad entre los efectos de los estudios, que usualmente es por
la representacion de muestra (Fernandez, Zafra, Goicochea, Peralta & Taype,
2020, p.164); por otro lado, cuando los estudios muestran homogeneidad, existe
mayores probabilidades de ser mas creibles, por lo que es recomendable que los
datos no estén demasiados dispersos entre si (Villasis et al., 2020, p.68).

Ademas, cabe recalcar que existen tres tipos de heterogeneidad: clinica,
metodolodgica y estadistica, donde la diversidad clinica es por la variedad de
informantes, la diversidad metodolégica es por la variedad del disefio de los
estudios y la diversidad estadistica es por la variedad de los efectos (resultados);
el valor de 12 es considerado poco importante cuando es del 0% a 40%, moderada
del 30% a 60%, sustancial del 50% a 90% y considerable de 75% a 100% (Higgins
et al., 2020, parte 2).

Tabla 14

Estadisticas de heterogeneidad

Tau Tau? 12 H? R? df Q P

0.000 0(SE=NA) 89.71% 9.721 . 10.000 97.206 <.001

La tabla evidencia que existe un grado de heterogeneidad de 89.71% con un valor
de p menor a 0.05, mucho mayor al valor de heterogeneidad recomendable,
demostrando la variabilidad estadistica de los resultados de los estudios, debido a

la variedad de los coeficientes de correlacion incluidos en el forest plot.
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Para comprender los resultados de los estudios, es necesario definir cada
aspecto importante del forest plot. EI diagrama de arbol o forest plot es un grafico
gue muestra los resultados de cada investigacion recogida; es decir, representa el
resumen estadistico de los estudios (Fernandez et al., 2020, p.162); expone las
estimaciones y el intervalo correspondiente de cada estudio integrado en el
metaanalisis (Botella et al., 2017, p.26). Se aprecia en la figura que la primera
columna corresponde a los autores de cada estudio, en la siguiente representa el
peso de cada investigacién representado en porcentajes en el resultado global,
consecuentemente se expresan la estimacion de cada estudio con sus respectivos
intervalos.

Se traza una linea vertical desde el overall para detectar la cantidad de
estudios que tienen un impacto en el resultado global; por otro lado, weight es la
representacion porcentual de cada estudio que varia de acuerdo a la muestra, entre
mayor sea la cantidad de encuestados mas sera el impacto porcentual de los
estudios. Ademas, el fixed es la estimacion promedio del coeficiente de correlacion

extraido de cada estudio con sus intervalos de confianza.

Autores Weight fixed IC

Bizcak —_ 1.05% 0.73[0.42 1.05]
Kumar HlH 20.13% 0.31[0.24, 0.39]
Dtoo - 16.09% 0.49[0.41, 0.57]
Triguera — 267% 0.66[0.46, 0.86]
Chitra I 14.64% 0.51[0.43, 0.59]
Alzyadat —e— 561% 049[0.35 062]
Pattnaik - 11.35% 047 [0.38, 0.57]
Tensay - 9.08% 0.60[0.49 071]
Chahal : - 6.55% 0.58[0.45, 0.70]
Wanhala = 11.00% 0.89[0.80, 0.99]
Pefia —_ 1.83% 0.58[0.34, 0.82]
FE Model - 100.00% 0.52[0.49, 0.56]

| | | T | |
02 04 06 08 1 1.2

Figura 2. Forest plot de asociaciones de gestion estratégica del talento humano y

desemperio organizacional
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En el forest plot se aprecia 11 estudios, principalmente los estudios de Kumar et al.
(2019) y Otoo (2018) tienen un impacto significativo en los resultados con un
20.13% y 16.09% respectivamente; debido a la cantidad de muestra de los
estudios. Por otro lado, se aprecia que el overall es de 0.52 y con un valor de p de
0.001, indicando que la gestién estratégica del talento humano tendria una
incidencia en el desempefio organizacional con una probabilidad de 52%. La linea
trazada del overall effect hacia la parte superior indica la cantidad de estudios que
estan alineados y son semejantes a la investigacion, donde 9 estudios son los que
aportan al resultado global.

4.4. Sintesis de los resultados

Los once estudios recopilados pasaron por los tamices donde se redujo el nivel de
sesgo, el primer filtro consistidé en aspectos generales como estudios actuales con
un periodo de 2015 hasta la actualidad, que provengan de bases de datos de
calidad, que contengan ambas variables y tengan una orientacion a gestion de
empresas; el segundo filtro fue mas rigoroso con la finalidad de incluir los articulos
mas relevantes, aquellos que eran cuantitativos por la gran cantidad de estudios
con ese enfoque, que contengan la informacion de los autores y el afio de
publicacion, ademas de que estén en revistas indexadas; por ultimo, el tercer filtro
elimind aquellos estudios que no poseian los factores de la variable gestidn
estratégica del talento humano y por ultimo se reviso que las investigaciones tengan
los dos requisitos mas relevantes para incluirse en el metaanalisis, la muestra y el

coeficiente de correlacion de las variables de estudio.

Analizando el forest plot, el estudio de Biscak et al. (2019) tiene un resultado
individual significativo (0.73), sin embargo, el impacto en el resultado global es muy
bajo (1.05%) debido a la poca cantidad de muestra (n = 42) y su intervalo de
confianza es amplio indicando poca precision en el resultado; mientras que Kumar
et al. (2019) tiene un resultado bajo (0.31), sin embargo, es el de mayor impacto
(20.13%) debido a que tiene la mayor muestra (n = 750) de todos los estudios, por
lo tanto su intervalo de confianza es estrecho. Por otro lado, le sigue con un impacto
significativo el estudio de Otoo (2018) con un resultado promedio (0.49) y una
representacion alta (16.09%) por la gran cantidad de muestra (n = 600); en cambio
Triguero et al. (2018) tiene un resultado significativo (0.66) pero una representacion

muy baja (2.67%) en vista de que la muestra en comparacion con los demas
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estudios es baja (n = 102); por el contrario el estudio de Chitra et al. (2020) tiene
un resultado importante (0.51) y un impacto relevante (14.64%) con una muestra
considerable (n = 546).

Existe certeza que el estudio de Alzyadat et al. (2015) tiene un resultado
promedio (0.49) y una representacion baja (5.61%) para el resultado final y una
muestra considerable (n = 211); asimismo, Pattnaik et al. (2018) tiene un resultado
significativo (0.47) con una representacion promedio (11.35%), sin embargo tiene
una gran cantidad de muestra (n = 424); del mismo modo Tensay et al. (2020) su
resultado individual fue significativo (0.60) y su impacto porcentual también fue
representativo (9.08%) con una muestra considerable (n = 340), por lo que implica
gue su intervalo de confianza sea estrecho. Por otro lado, Chahal et al. (2016) tiene
un resultado individual promedio (0.58) con un impacto bajo (6.55%) debido a su
muestra (n = 246) y un intervalo de confianza moderado; entre tanto el estudio de
Vanhala et al. (2015) con una muestra representativa (n = 411) tiene el resultado
mas alto (0.89) y una representacion importante (11%); finalmente, el estudio de
Pefa et al. (2015) tiene un impacto significativo (0.58) pero una representacion muy
baja (1.83%) ya que su muestra es pequefia (n = 71).

4.5. Anélisis adicionales

Se realizaron andlisis adicionales para profundizar en los resultados y comprender
mejor el comportamiento de las variables estudiadas. Estos analisis consisten en el
coeficiente de determinacion y el analisis de sensibilidad, los cuales permitieron
explicar y reforzar los resultados.

El coeficiente de determinacion es el dato de correlacion que valora la
precision del modelo; en otras palabras, es la varianza de una variable en otra que
se explica por medio del modelo de regresion o también llamada ecuacién estimada
(Batanero, Gea, Lopez & Arteaga, 2017, p.71). Se procedi6 a analizar los
coeficientes de correlacion extraidos de los estudios para conocer el coeficiente de

determinacién y su modelo.
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Coeficiente de determinacién R2

y =0.0033x + 0.4913
R2=0.0103

Gestion estratégica del talento humano

Desemperio organizacional

Figura 3. Coeficiente de determinacién R?

Se analizaron las correlaciones de cada estudio de acuerdo a la asociacion de las
variables; donde se evidencia que la curva de tendencia es positiva con un leve
crecimiento. De acuerdo con el analisis del pronostico de las variables, a futuro la
gestion estratégica del talento humano tendra un impacto minimo en el desempefio
organizacional, ya que estos resultados dependeran de otros factores que los
condicionen. Se analiz6 a profundidad y segun las caracteristicas mencionadas de
los estudios, las investigaciones realizadas en paises asiaticos muestran un
coeficiente de correlacion bajo, debido a que las organizaciones no priorizan el
talento humano como factor principal para el desempefo organizacional; asimismo,
la mayoria de estudios con un coeficiente bajo se realizan en empresas privadas y
desde una perspectiva de trabajadores.

El modelo presenta una ecuacion estimada de y = 0,0033x + 0,4913, donde
manifiesta una curva positiva; es decir, que las variables son directamente
proporcionales, a mayor gestidn estratégica del talento humano (x) en una
organizacion los valores de desempefio (y) se incrementaran. Por otro lado, el R?
representa la explicacion del modelo aproximadamente en 10%, esto debido a que
la investigacion recopilé una serie de articulos que se analizé por diferentes filtros
para minimizar el sesgo, sin embargo no existe certeza de que los estudios incluidos
no tengan sesgo; ademas, los estudios realizados en organizaciones provenientes

de paises europeos consideran al trabajador como talento, sin embargo en otros
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paises son considerados recursos de produccion, por lo que no enfatizan su rol
importante en el desempefio de las organizaciones.

Por otro lado, el andlisis de sensibilidad consiste en realizar nuevamente el
metanalisis, es decir, dos veces, con la finalidad de detectar aquellos estudios que
aun presenten variabilidad en los resultados; el primer metanalisis debe incluir
todos los estudios y el segundo, solo debe incluir aquellos que tienen influencia
significativa en el estimador global (Higgins et al., 2020, parte 1). El andlisis detecta
valores atipicos, en otras palabras, variedad en los resultados, caso contrario
demostraria un estimador robusto o significativo (Rubio et al., 2018, p.417).

El analisis de sensibilidad sirve para minimizar alin mas los niveles de sesgo
no identificados, permitiendo analizar dos veces los resultados de los estudios
incluidos. Para ello, se identifica el resultado de heterogeneidad y se analiza el tipo
de heterogeneidad presente; después de reconocer los estudios con variabilidad,
son excluidos en el segundo andlisis del forest plot.

Se procedio a realizar el analisis de sensibilidad para analizar y excluir los
resultados de estudios con presencia de heterogeneidad estadistica; del total de
estudios, nueve son seleccionados para el segundo analisis de forest plot ya que
son aquellos que tienen efecto en el resultado del overall. Sin embargo, aln existen
posibilidades de evidenciar un valor minimo de heterogeneidad debido a que todos
los resultados no son iguales. Por otro lado, el analisis a profundidad consiste en el
modelo de efectos fijos, estadisticas de heterogeneidad y forest plot.

Tabla 15
Modelo de efectos fijos del analisis de sensibilidad
(k=9)

Estimate Se z P Cl Lower Bound Cl Upper Bound

Intercept 0.528 0.0198 26.7 <.001 0.489 0.567

La tabla muestra la cantidad de estudios procesados en la investigacion con el valor
de k = 9; ademas muestra el valor exacto del overall de 0.528 con un p de 0.001 y
los limites del intervalo de confianza, donde el limite inferior es de 0.489 y el limite
superior es de 0.567, que posteriormente se utilizaran para graficar el diamante u

overall en el forest plot.
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Tabla 16

Estadisticas de heterogeneidad del analisis de sensibilidad

Tau Tau? 12 H2 R? Df Q P

0.000 0 (SE=NA) 6.68% 1.072 . 8.000 8.573 0.380

La tabla evidencia que existe un grado de heterogeneidad de 6.68% con un valor
de p de 0.380, siendo un valor de heterogeneidad poco importante por lo tanto el
valor de p aumenta. El resultado demuestra la poca variabilidad estadistica de los
resultados de los estudios, debido a que se excluyeron estudios con notable

variabilidad en los resultados.

Autores Weight fixed IC

Bisctak = . ! 1.53% 0.73[042 1.058]
Otoo il 23.37% 0.49[0.41, 0.57]
Triguero P 3.87% 0.66[0.46, 0.86]
Chitra —l— 21.25% 0.51[0.43, 0589]
Alzyadat —= 8.14% 0.49[0.35 062]
Pattnaik - 16.48% 0.47[0.38, 0.57]
Tensay - 13.19% 0.60[0.49, 0.71]
Chahal —— 9.51% 0.58[0.45 0.70]
Pefia —_ 2 66% 0.58[0.34 082]
FE Model - 100.00% 0.53[0.49 057]

02 04 06 08 1 12

Figura 4. Forest plot de asociaciones de gestion estratégica del talento humano y

desempefio organizacional del analisis de sensibilidad

En el forest plot se aprecia 9 estudios, principalmente los estudios de Otoo (2018)
y Chitra (2020) tienen un impacto significativo en los resultados con 23.37% y
21.25% respectivamente; debido a la cantidad de muestra de los estudios. Por otro
lado, se aprecia que el overall es de 0.53 y con un valor de p de 0.001, indicando
gue la gestibn estratégica del talento humano incide en el desempefio

organizacional en 53%. La linea trazada del overall effect hacia la parte superior
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indica la cantidad de estudios que estan alineados y son semejantes a la
investigacion, donde todos los estudios aportan al resultado global.

En relacion al analisis de sensibilidad, se concluye que en el modelo de
efectos fijos existe una variacion minima del estimador en 1% y en sus limites
inferior y superior. Asimismo, en la estadistica de heterogeneidad se observa una
alteracion del resultado de heterogeneidad de 89.71% a 6.68% debido a la
exclusion de estudios con presencia de variabilidad estadistica. Finalmente, en el
forest plot el resultado del overall es de 53% tal como se evidencia en el modelo de

efectos fijos ya mencionado.
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V. DISCUSION

Los estudios recopilados y finalmente analizados en la investigacion, demuestran
la asociacion de la gestion estratégica del talento humano y el desempefio
organizacional, bajo una perspectiva de aprendizaje organizacional, calidad y
rentabilidad, compromiso y por ultimo, desde una perspectiva orientada en el
comportamiento y competencias de los trabajadores.

Los estudios revelan que la gestion de recursos humanos de alto rendimiento
son un enfoque de gestion encargada de integrar un conjunto de diferentes
practicas para mejorar el rendimiento empresarial desde una perspectiva de
aprendizaje organizacional; por ello, se concluye que las practicas que conforman
la gestidn del capital humano de alto rendimiento afectan en el desempefio
empresarial en 52%, ademas una de las practicas mas resaltantes y de mayor
rendimiento es la compensacion o retribucién a los empleados por su trabajo
(Chahal et al., 2016). Bajo la misma perspectiva, las practicas de la fuerza laboral
se define como una mejora de capacidades internas de los individuos, con la
necesidad de crear claridad de roles, conciencia sobre el trabajo dirigido a
productividad y autonomia para el desarrollo de los empleados; finalmente, se
concluyé que las précticas tienen una variacion importante de 47% en el
desempefio organizacional, asimismo la practica evaluacion del desemperio es la
practica con mayor impacto en el desempefio de la empresa (Chitra et al., 2020).

Desde una perspectiva orientada a la calidad para satisfacer las necesidades
de los clientes y producir una mayor rentabilidad, la gestion de recursos humanos
contribuye al éxito organizacional, en vista de gque las actividades de gestion de
fuerza de trabajo involucran esfuerzos organizacionales centrados en la
productividad, servicio y calidad; su funcién es ocuparse de personas y cuestiones
como la compensacion, contratacion, gestion del rendimiento y formacion. El
analisis del estudio muestra que la gestion del talento influye en el desempefio
organizacional en 30% (Kumar et al., 2019). Del mismo modo, una gestion de fuerza
laboral se compone de practicas orientadas al comportamiento de una organizacion
con fines de desempenio; es decir, gestiona las habilidades y conocimientos de los
colaboradores para incrementar su desempefio individual y consecuentemente el

desempefo organizacional, por ello, el estudio demuestra que existe un impacto
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positivo en el uso de préacticas del talento sobre el desempefio organizacional,
siempre que las organizaciones tengan un enfoque especial en el capital humano
impactando 63% en el desempefio organizacional (BiS€ak et al., 2019). Igualmente,
las practicas de recursos humanos pertenecen a un intento de buscar métodos en
la mejora del desempefio de una organizacibn mediante la extraccion de
informacion valiosa que responda a los desafios del desarrollo lo que conlleva un
incremento de rentabilidad; se comprobd que el desempefio organizacional esta
influenciado por la gestion de recursos humanos en 45% (Alzyadat et al., 2015).
Ademas, la gestion de la fuerza de trabajo atrae, motiva y retiene a los empleados,
contribuyendo asi a la eficacia organizacional y aumentando la satisfaccion, lo que
resulta mejoras en calidad de productos y servicios, como también el rendimiento
de los activos, los ingresos y la participacion de mercado, concluyendo que la
gestiéon de recursos humanos influye significativamente un 44% en el desempefio
organizacional (Pattnaik et al., 2018).

Dichas practicas se definen como actividades que tienen impacto en las
actitudes de los colaboradores de una empresa, a través de vivencias que
fortalecen el compromiso con la organizacion, puesto que sienten el apoyo que se
les brinda; en base a los resultados se evidencia que las practicas de gestion de
recursos humanos tienen un efecto de 58% en el desempefio organizacional
(Triguero et al., 2018). Desde la misma posicion, la gestion del talento se define
como una estrategia que atrae, gestiona y desarrolla personas dentro de una
organizacion; se deben realizar practicas que estén orientadas a generar
compromiso entre los miembros ya que produce resultados y efectos significativos
de 54% de variacion del sistema de gestion del capital humano en el desempefio
de la organizacion, ademas la evaluaciéon del desempefio es el factor con mayor
iImpacto en el desempefio organizacional (Tensay et al., 2020).

El comportamiento de los empleados es esencial para la competitividad e
impulsa el crecimiento del desempefio en todos los niveles; bajo una perspectiva
orientada en las competencias y comportamiento, las practicas que gestionan al
colaborador son un grupo constituido por sistemas que brindan facilidad para el
desarrollo personal y la integracion con el equipo de trabajo, concluyendo que las
practicas de gestion del talento humano tienen un efecto total de 46% en el

desempefio organizacional; ademas, la capacitacion es una de las practicas con
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mayor impacto en el desempefio (Otoo, 2018). En el mismo horizonte, la gestion
estrategia de recursos humanos son un grupo de practicas elaboradas con el fin de
mejorar las habilidades, compromiso y rendimiento de las organizaciones, logrando
gue sean competitivas y sostenibles en el mercado; los resultados demuestran que
existe una relacion entre los sistemas de gestion de la fuerza laboral y el
desempefio organizacional en 52% (Pefa et al., 2015). Las empresas deben
priorizar las practicas que amolden las actitudes y comportamientos del talento con
el fin de ejecutar los objetivos, por lo tanto, la gestion de recursos humanos se
entiende como un conjunto de practicas habituales como reclutamiento, seleccion,
capacitacion, evaluacion y compensacion; estas dan forma a los comportamientos
de los empleados de forma estratégica, relacionados a su trabajo, concluyendo la
influencia significativa de la gestion del capital humano en el desempefio
organizacional en 71%, quiere decir que la organizacion estratégicamente adapta
a los trabajadores bajo un mismo comportamiento que les permita mejorar su
desemperio (Vanhala et al., 2015).

Ademas, desde una posicion de calidad que busca una organizacion para
incrementar sus niveles de rentabilidad; la capacitaciéon es un sistema enfocado en
el desarrollo a nivel individual, grupal y organizacional; la capacitacion tiene un
impacto en el retorno de la inversion dado que el desempefio organizacional
depende del desempefio del capital humano, asimismo, es crucial recalcar que
juega un papel esencial en el crecimiento y desarrollo empresarial, donde se
concluy6 elimpacto positivo de la capacitacion en el desempefio organizacional con
una variacion de 85% (Jashari et al.,, 2020). En ese sentido, también se puede
interpretar dicha practica como brindar conocimientos y habilidades relevantes a
los colaboradores para la realizacion 6ptima y correcta de su trabajo, contribuyendo
significativamente en las metas organizacionales, mostrando la variaciéon de 29%
de la capacitacion en el desempefio organizacional (Pattnaik et al., 2018).

El proceso de formacion es un trabajo organizado cuyo objetivo es trasmitir
instrucciones para ayudar a que los colaboradores mejoren sus habilidades o
alcancen nuevos conocimientos requeridos para incrementar su desempefio, es por
ello, que se evidencia una variacion de la capacitacion en el desempefio
organizacional de 25% (Huynh et al., 2020); es decir que dicha practica debe estar

enfocado en el comportamiento y las competencias de un colaborador y los
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resultados que pueda generar en una organizacion. Desde la misma perspectiva,
la practica es aumentar las capacidades de los empleados que son fundamentales
para mejorar el desempefo organizacional, asimismo las competencias de la fuerza
laboral que contribuyen en el funcionamiento general, donde se concluyé que la
capacitacion tiene un impacto de 35% en el desempefio organizacional (Otoo,
2018). Al contrario, la capacitacion desde una perspectiva de compromiso, la
capacitaciéon es un programa disefiado para desarrollar habilidades y construir el
liderazgo futuro necesario por la organizacion; por ello, se requiere de compromiso
para vincular sus intereses con la organizacion y sociedad, concluyendo que la
capacitacion influye significativamente en el desempefio organizacional en un 13%
(Al-Tarawneh, 2020).

La retribucion orientada al comportamiento y las competencias del talento,
es recompensar a personas talentosas para que sean mas efectivos en trabajar,
motivarlos y mantener a los que tienen un ajuste superior con la empresa, siendo
la compensacion un factor de autoestima y pasion para los empleados,
concluyendo que el desempefio organizacional esta influenciado por la retribucion
en un 82% (Jashari et al., 2020). Desde la misma perspectiva, la retribucion o
compensacion es un instrumento empleado por gerentes para diversos propositos,
como mantener el desarrollo de la empresa o para fines comerciales; el sistema de
retribucion se emplea para mantener y promover el desempefio de los empleados
por medio de sus competencias, donde se evidencia una variacién del 21% del
factor hacia el desempefo organizacional (Huynh et al., 2020). En cambio, desde
una perspectiva de rentabilidad, son pagos realizados a la fuerza laboral a cambio
de sus servicios a la organizacion como resultado de sus relaciones laborales
obteniendo una ventaja competitiva mediante la creacion de mano de obra mas
productiva y calificada, basandose en los resultados organizacionales, donde la
retribucion impacta en 40% en el desempefio organizacional (Pattnaik et al., 2018).

La evaluacion del desempefio es un mecanismo que se aplica para promover
el desempeiio organizacional, es necesaria para todo tipo de empresa, ya que se
emplea garantizando los resultados deseados de la fuerza de trabajo y tiene como
objetivo, impulsar el desempefio de los empleados basandose en los
comportamientos y competencias de los trabajadores, concluyendo que la

evaluacion impacta en el desempefio organizacional en 23% (Huynh et al., 2020).
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Desde el mismo enfoque, es la evaluacion de desempefio individual o de otro nivel
gue mide el desempefio de los mismos y de la organizacién, ademas de alcanzar
los objetivos corporativos, identificando una variaciéon de la evaluacion del
desempeiio en 24% hacia el desempefio organizacional (Otoo, 2018). Sin embargo,
desde una perspectiva basandose en la rentabilidad organizacional, la evaluacion
de desemperio se considera un procedimiento de constante evaluacion y medicion
de la contribucion de los empleados hacia la organizacion, donde se debe plantear
un mecanismo de retroalimentacién para que sea de conocimiento su progreso;
esta practica administra y alinea los recursos para lograr los indicadores
organizacionales (Pattnaik et al., 2018).

Desde una posicion de comportamiento y enfocado en las competencias, el
reclutamiento y la seleccion significa encontrar a un solicitante de empleo altamente
calificado, que pueda cumplir con las responsabilidades laborales, el reclutamiento
es un proceso que busca a candidatos que cubran vacantes y la seleccion es un
conjunto de pasos para elegir a la persona idénea que se adecue a lo que busca la
empresa, por ello, se concluye que la practica varia en 91% al desempefio
organizacional (Jashari et al., 2020). En ese horizonte, la practica es un proceso
orientado al comportamiento y las competencias que posee el talento; es ampliar
una gama de criterios de reclutamiento y seleccién, y enfocarse en las habilidades
y la voluntad (comportamiento) de una persona para trabajar por un salario en
particular, evidenciando un impacto de 58% del reclutamiento y seleccion hacia el
desempeiio organizacional (Singh et al., 2017).

El compromiso es un principio fundamental y requerido por las
organizaciones, desde su orientacion, es un proceso que atrae personas calificadas
para cubrir vacantes disponibles en una organizacion y si es que el proceso de
contratacion se lleva a cabo correctamente, los resultados se ven reflejados
positivamente en el desempefio organizacional, como el estudio que concluy6 en
una variacion demostrada de 51% (Al-Tarawneh, 2020). Desde la misma posicion,
el reclutamiento y la seleccion son la integracion estratégica de ambas practicas
para cumplir con los objetivos organizacionales a largo plazo y las demandas de
personas talentosas; se debe seleccionar estratégicamente para que las metas de

los candidatos sean compatibles con la organizacién, se concluye que dicha
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practica tiene un impacto de 38% en el desempefio organizacional (Altindag et al.,
2020).

Desde una perspectiva de calidad, la planificacion del talento humano es un
proceso que especifica los requisitos del talento en una organizacion, determina la
necesidad del talento y prioriza la optimizacién de su politica del empleo; su
preocupacion es coincidir los recursos con los requisitos comerciales en términos
de desarrollo organizacional, donde se evidencia que la planificacién del talento
humano tiene un impacto de 45% en el desempefio organizacional (Alzyadat et al.,
2015). Por otro lado, desde una orientacion hacia el comportamiento y
competencias que poseen los colaboradores, la planificacion es un proceso donde
se determina que habilidades, intereses y valores se requiere de una persona para
incorporarla en la organizacion, concluyendo que la planificacion del talento

humano varia 21% en el desempefio organizacional (Otoo, 2018).

5.1. Limitaciones

En la investigacion se presentaron algunas limitaciones, una de ellas es el riesgo
de sesgo presente en las investigaciones incluso después de realizar diferentes
filtros para minimizar el sesgo, no se asegura su eliminacion absoluta; asimismo,
en las bases de datos usadas en el estudio, no mostraban toda la informacién del
articulo cientifico, por lo tanto, se buscoé la informacién faltante en otras fuentes.
Ademas, en la busqueda de investigaciones se encontré gran cantidad de estudios
gue no contaban con el ISSN, siendo este un cédigo que permite verificar si
provienen de revistas indexadas, por ello fue necesario evaluarlas en MIAR, para
contar con estudios que proveen informacion confiable.

Por otro lado, el tiempo para la elaboracion de la investigacion fue limitado,
la busqueda de fuentes de informacion que respalden la investigacion se realiz6 en
corto tiempo, por ende, no se recopilé todas las fuentes pertinentes que pudieran
aportar un mayor sustento a la investigacion; igualmente, el acceso a las
investigaciones en los repositorios es limitado, lo cual impide que se revise

efectivamente todos los estudios.
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VI.  CONCLUSIONES

Las conclusiones de la investigacion determinan que los estudios analizan la
gestion 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.

Primero Los autores precisan conceptos de la gestion estratégica del talento
humano desde diferentes perspectivas; desde una perspectiva de
aprendizaje, la gestion de recursos humanos son un grupo de practicas
gue se realizan dentro de una organizacion con el fin de incrementar su
rendimiento por medio del conocimiento (Chahal et al., 2016); bajo el
mismo enfoque, el objetivo final de una organizacion es tener un buen
desempenio, el cual es el resultado del manejo 6ptimo de las practicas
del talento humano, ya que las industrias que son competitivas a nivel
global, son Unicos en cuanto a sus practicas y la motivacion se da
mediante la gestion adecuada de dichas practicas (Chitra et al., 2020).
Por otro lado, bajo una perspectiva orientada a la calidad satisfaciendo
las necesidades de los clientes e incrementar la rentabilidad, la gestion
de recursos humanos es crucial en la calidad de lo que produce y
proporciona la organizacion a los clientes, en vista de que el trabajador
es el recurso encargado de prestar el servicio (Kumar et al., 2019);
asimismo, las practicas de la fuerza de trabajo son empleadas para un
desempefio a través de la inclusion de condiciones de trabajo en una
empresa para que estén alineadas a las metas de la organizacion
(Bis¢ak et al., 2019); del mismo modo, las practicas son parte de la
busqueda de formas de mejorar el desempefio organizacional, a través
de datos Utiles para dar respuesta a los desafios competitivos (Alzydat
et al., 2015); ademas la gestion de recursos humanos asegura la
calidad de productos y servicios, consecuentemente la rentabilidad de
la organizacién (Pattnaik et al., 2018). Desde la perspectiva
compromiso, las practicas se componen por sistemas de gestion, es
decir, practicas que permiten el desarrollo de los integrantes de la

empresa, y el crecimiento de la misma por medio del fortalecimiento del
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compromiso de los colaboradores a través de los sistemas (Triguero et
al., 2018); la gestion de recursos humanos se conoce por ser una
estrategia para la formacién de personas dentro de una empresay que
es importante aplicar practicas que optimicen la calidad de servicio ya
gue los resultados se reflejan en la rentabilidad (Tensay et al., 2020).
Finalmente, desde la perspectiva de comportamiento y competencias,
la gestidn estratégica del talento humano son acciones que se trabajan
en relacion a los colaboradores priorizando el desarrollo e integracion,
ya que esto genera innovacion y competitividad empresarial (Otoo,
2018); en el mismo horizonte, la gestion estratégica de recursos
humanos esta compuesto por practicas disefiadas para la mejora de
habilidades orientadas al compromiso de los colaboradores hacia la
organizacion, que en efecto se evidencia en los resultados
organizacionales (Pefia et al., 2015); ademas, las organizaciones
deben gestionar estratégicamente los recursos humanos para amoldar
sus actitudes a lo que desea la organizacion (Vanhala et al., 2015). La
gestion de recursos humanos es fundamental en una era competitiva
donde las organizaciones que se mantienen en el mercado son
competentes y poseen habilidades de recursos humanos; la
organizacion tiene influencia en la filosofia de los recursos humanos, ya
que la alta direccion compara su desempefio con los competidores y en
base a eso define una estrategia basado en el talento humano;
empezando a cambiar la cultura corporativa y la filosofia con la
intencion de aumentar el desempefio de la organizacion. La gestion del
talento permite el desarrollo y crecimiento empresarial; asimismo, en el
sector empresarial, el recurso principal son las personas, quienes al
estar comodos, se empefan por realizar tareas eficientes, por ello se
debe gestionar y desarrollar al capital humano, explotar las habilidades
que aportan en el desempefio; las organizaciones que brindan
variedades de préacticas de gestion del recurso humano, son
identificados por obtener mayor satisfaccion, efectividad y lo primordial

un desempefio sobresaliente, lo cual conlleva a una ventaja competitiva
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Segundo

frente a la competencia. Las practicas del talento son métodos
utilizados para gestionar trabajadores que incrementen la innovaciéon en
los procesos de trabajo; son procedimientos que debe ejecutar una
empresa para mantener y atraer a talentos que aporten en el
desempefo de la organizacién. Se debe incorporar practicas de la
fuerza laboral en las empresas, puesto que aportan en el bienestar de
los colaboradores para que se desarrollen dentro de sus labores e
individualmente y asi prospere la organizacion enlazado a los objetivos
individuales; la gestion estratégica compuesta por practicas son claves
a la hora de gestionar el recurso humano en una empresa, pues estas
aportan en el logro de los objetivos, tener talentos competitivos y sobre
todo en obtener un mejor desempefo. Por ultimo, con el tiempo se ha
llegado a enlazar las préacticas como un modo de gestionar el
conocimiento organizacional, ademas de establecer reglas de relacion
laboral y compromiso con la organizacion.

Desde diferentes perspectivas, los autores sostienen que la practica de
capacitacion se enfoca en los conocimientos que deben reforzar los
colaboradores; la capacitaciéon con una orientaciéon en la calidad y
rentabilidad que desea la organizacion, es un sistema para el desarrollo
de todos los niveles organizacionales impactando en el retorno de la
inversién (Jashari et al., 2020). Del mismo modo, la capacitacion es
darles conocimientos y habilidades a los trabajadores para que realicen
correctamente su trabajo y aporten a la organizacion (Pattnaik et al.,
2018). Por otro lado, desde una perspectiva de comportamiento y
competencias del talento, la capacitacion es un trabajo que ayuda a que
las personas mejoren sus habilidades y tengan nuevos conocimientos
con el fin de incrementar su desempefio (Huynh et al., 2020); asimismo,
es desarrollar las capacidades para un mejor desempefio de las tareas
(Otoo, 2018). Finalmente, desde una posicion de compromiso, la
practica es un programa que construye un liderazgo futuro para la
organizacién, para que personas idoneas manejen correctamente la

organizacién, para ello se requiere de compromiso para vincular sus
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Tercero

intereses con el entorno (Al-Tarawneh, 2020). En una era de cambios
acelerados en el ambito empresarial, la capacitacion es crucial para que
los empleados tengan conocimientos necesarios para afrontar los
cambios en tecnologia, productos y sistemas; la capacitacién en funcién
de costos, permite reducir los gastos de la organizacién, ya que se tiene
a personas capaces de contribuir el desempefio organizacional. Por
otro lado, el procedimiento de la capacitacion lleva a concentrarse en
las habilidades y el conocimiento que ayude a alcanzar los objetivos y
producir una mejora sustancial en la empresa; por ello, se requiere
programas intensivos de capacitaciones que acrediten una formacion
adecuada y se justifique la inversion realizada en dichos programas,
demostrandose en el desempefio individual, por equipo Yy
organizacional, ademas de facilitar el funcionamiento de Ila
organizacion.

Bajo la perspectiva de comportamiento del colaborador y las
competencias que posee, se define retribucion como compensar a
talentos que produzcan mayores beneficios a la organizacion, su fin es
motivarlos y mantener en linea su rendimiento (Jashari et al., 2020).
Desde la misma perspectiva, la retribucion es un instrumento para
mantener y promover el desempefio de los empleados y que estos
permitan el desarrollo de la organizacion (Huynh et al., 2020). En
cambio, desde la perspectiva de rentabilidad, la retribucién son los
pagos por el servicio otorgado del colaborador logrando obtener una
ventaja competitiva y mejorar los resultados organizacionales
produciendo rentabilidad (Pattnaik et al., 2018). Toda organizacién
debe considerar la practica de compensacion o retribucion, ya que
genera satisfaccion en los empleados y un nivel de gestién efectivo para
sostener el desempefio; asimismo, es uno de los enfoques mas
importantes que aplican las organizaciones para mejorar el desempefio
individual y el entusiasmo de los trabajadores, y perduran a los
trabajadores sumamente habiles y competentes, alineandolos a los

objetivos organizacionales. La practica forma parte de una estrategia
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Cuarto

Quinto

organizacional y permite una ventaja competitiva, ya que no solo retiene
también atrae talentos requeridos por la organizacion.

Todo tipo de empresa requiere realizar una evaluacion del desempefio,
esta es una herramienta que evalua el desempefio del colaborador para
garantizar los resultados deseados de la fuerza laboral y el desempefio
organizacional, desde una perspectiva de comportamiento vy
competencias (Huynh et al.,, 2020). Desde el mismo enfoque, esta
practica permite alcanzar los objetivos corporativos y evaluar el
desempeiio de todos los niveles (Otoo, 2018). Sin embargo, desde una
perspectiva basandose en la rentabilidad, la retribucién es un proceso
gue mide la contribucion de los empleados hacia la organizacién,
ademas administra y alinea los recursos necesarios para el crecimiento
organizacional (Pattnaik et al., 2018). La practica de evaluacion del
desempeio puede ayudar a los principales directores a explicar y
comunicar a los trabajadores las metas y objetivos de la empresa;
también les permite comprender la capacidad de sus trabajadores por
medio de la evaluacion. Ademas, la practica podria ser empleado para
fines de gestion que se relacionan con las condiciones laborales del
trabajador; esta practica determina un lazo entre el éxito y el
posicionamiento competitivo de una organizacién, la evaluacion del
desempeio asegura que los objetivos se alcancen de manera eficaz y
eficiente.

Desde una perspectiva de comportamiento y competencias del
colaborador, la practica de reclutamiento y seleccidon es un proceso
para buscar e identificar al solicitante calificado con competencias
necesarias para que cumpla con lo que requiere la organizacion
(Jashari et al., 2020); en la misma orientacién, el proceso de
reclutamiento y seleccion se define como un proceso orientado al
comportamiento y las competencias del talento que pueda incorporarse
en la empresa (Singh et al., 2017). Desde un horizonte centrado en el
compromiso, es un proceso que atrae personas calificadas para cubrir

vacantes, estas personas deben comprometerse con los resultados y
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Sexto

el desempefio organizacional (Al-Tarawneh, 2020); asimismo, se define
como la integracion de la practica de reclutamiento y seleccion para
conseguir talentos que permitan alcanzar los objetivos a largo plazo
(Altindag et al., 2020). Un mejor proceso de reclutamiento y seleccion
asegura en gran parte el crecimiento en el desempefio de la empresa;
en dicho proceso siempre se busca la integridad y equidad de ocupar
cargos de acuerdo a las competencias de la persona postulante, y los
beneficios que conlleva su contratacion hacia la organizacion, ya que
un trabajador proporciona capacidades y experiencias. Esta practica es
de vital importancia porque la estrategia de la organizacion depende de
contar con un equipo de personas idoneas y necesarias, es por ello que
se considera como un proceso estratégico que fomenta el crecimiento
y competitividad.

La planificacién del talento humano es un proceso para detallar los
requisitos del talento humano en una organizacion, es decir, que
determina la necesidad de una persona en una organizacion con fines
comerciales, para que estos proporcionen calidad en los servicios con
su trabajo (Alzyadat et al., 2015). Mientras que, desde una posicién de
comportamiento y competencias, la planificacién del talento es donde
se determina las habilidades que se requiere de una persona para
incorporarse en la organizacion, quiere decir que es un proceso que se
centra en las competencias de una persona (Otoo, 2018). El proceso
de determinar el numero requerido de empleados y los niveles
requeridos de talentos, es el principal objetivo de la planificacion del
talento humano; por lo tanto, la planificacion permite a una organizacion
pasar de una posicion de tener personas inadecuadas a una posicion
optimizada, y facilita la planificacion futura del talento en la
organizacion. Esto ayuda a que los empleados ideales se desarrollen
en la organizacion; son importantes para el desarrollo y éxito

empresarial en su conjunto.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se ha demostrado que las practicas del talento humano permiten el crecimiento del
desempeiio organizacional; por lo tanto, se recomienda que las organizaciones
apliguen diversas practicas de la gestion estratégica del talento humano
considerando los factores que predominan en su fuerza laboral, tales como: cultura,
clima, género, edad, entre otros. Del mismo modo, gracias a las practicas las
organizaciones podran impulsar oportunidades de desarrollo en un futuro.

Es recomendable que las organizaciones enfaticen la capacitacion, siendo
una de las practicas mas utilizadas por sus efectos en la productividad y el
desempeiio. Un colaborador capacitado tiene las herramientas necesarias para
realizar efectivamente sus labores y sera un talento potencial para asumir retos
convirtiéndose en lider en mediano plazo. Por lo tanto, es importante que la
empresa defina si se requiere entrenamiento o formacion como también es
imprescindible que se realicen constantemente.

Segun los estudios, la retribucion es la segunda practica mas importante
para las empresas, por su rapido y efectivo resultado en el desempefio de los
trabajadores. Se recomienda planificar e identificar el sistema, tipo y la forma en la
gue sera entregada la retribucion, considerando que los colaboradores tienen
distintos factores motivacionales; ademas es importante que sea una practica
permanente porque permite alinear los objetivos de ambas partes y lograr el
desempeiio deseado.

Es recomendable que las organizaciones implementen diferentes métodos o
técnicas de evaluacion del desempefio de acuerdo al rubro y que les permita
conocer el rendimiento individual y por equipos; la evaluacion debe ser un
diagnéstico que determine aquellos factores cruciales para un desempefio 6ptimo
por medio de indicadores. Estos deben ser la puerta al cumplimiento de los
objetivos, ya que las métricas sefalan la situacion de la empresa y desde ahi se
plantean acciones estratégicas para mejorar o mantener el desempefio.

Se recomienda que el proceso de reclutamiento y seleccion se actualice de
acuerdo a las nuevas metodologias en el mercado laboral, como el assessment
center y evaluaciones digitales; asimismo, es importante las alianzas con
plataformas dedicadas exclusivamente a dar una experiencia satisfactoria para el

candidato por medio de evaluaciones dindmicas. Estas permiten optimizar el
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tiempo, ademas de que pueden ser personalizados de acuerdo al puesto y tiene la
facilidad de hacerse de forma virtual. Como resultado se contrata al mejor talento
cumpliendo las expectativas en desempefio individual y en consecuencia
organizacional.

Es recomendable que se planifique la necesidad del talento humano en la
organizacion, a fin de tener una proyeccion acorde a sus objetivos considerando la
rotacion y los resultados de las evaluaciones de desempefio; de tal modo que, se
tiene un prondstico de la necesidad de fuerza laboral, y como resultado de la
planificacidbn se optimizan costos y recursos, también se desarrolla la marca
empleadora en efecto atraen los mejores talentos y si es que se contratan se

obtendra un buen desempefio.
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Anexo 2. Matriz de sintesis de resultados

Anexo A. Matriz de sintesis de resultados de gestion estratégica del talento humano

Autores

Investigacion

Objetivo

Metodologia

Definicion

Analisis

Sintesis

Conclusion

Recomendacion

Biscak et
al. (2019)

The impact of hrm
practices on the
performance of
municipalities. The
case of
Slovenia. Transylva
nian  Review  of
Administrative
Sciences, 15(58), 5-
23.

La investigacion
tiene como objetivo
analizar el impacto
del uso de practicas
de gestion de
recursos humanos
sobre el desempefio
organizacional.

El estudio es de enfoque
cuantitativo 'y recopil6
informacién por medio de
encuestas, que fueron
medidos a través de la
escala de Likert.

Se  distribuyo 212
cuestionarios, las cuales
tuvieron una tasa de
respuesta de 20%, es
decir que el tamafio de la
muestra fue de 42
gerentes.

“Una gestion de recursos
humanos se compone de
practicas orientadas al
comportamiento de una
organizacion con fines de
desempefio; es decir,
gestiona las habilidades y
conocimientos de los
trabajadores para
incrementar su
desempefio individual y
consecuentemente el
desempefio
organizacional” (p.6).

Kumar et
al. (2019)

Strategic ~ Human
Resource
Management:  The

Calibrated Catalysts
for Indian IT-SMEs
Performance
Optimization. SDMI
MD  Journal  of
Management, 10(1),
31-42.

La investigacion
tiene como objetivo
evaluar si la gestion
de recursos
humanos aumenta
el desempefio de la
empresa.

El estudio es de enfoque

cuantitativo, recopild
datos  primarios vy
secundarios; la
informacion primaria

consta de una encuesta y
entrevistas

semiestructuradas,
mientras que la
informacién  secundaria

consta de articulos y
libros. Su muestra esta
compuesta de 750
empleados.

“La gestién de recursos
humanos contribuye al
éxito organizaciones; las
actividades de gestion de
recursos humanos
involucran los esfuerzos
organizativos  centrados
en la productividad,
servicio y calidad, su
funcién es ocuparse de
personas y cuestiones
como la compensacion,
contratacion, gestion del
rendimiento y formacion”
(p-39).

Otoo
(2018)

Human  resource
management (HRM)
practices and
organizational
performance:  The
mediating role of
employee
competencies. Empl
oyee

Relations, 41(5),
949-970.

La investigacion
tiene como objetivo
examinar el papel
mediador de las
competencias de los
empleados en
relacion entre las
practicas de gestion

de recursos
humanos 'y el
desempefio

organizacional.

El estudio es de enfoque
cuantitativo 'y recopil6
informacién por medio de
encuestas; el tipo de

muestreo fue
estratificado con una
técnica de  muestreo

intencional y la encuesta
censal.

El tamafio de la poblacion
fue de 750 empleados de
385 empresas del sector

“Practicas de gestion de
recursos humanos son un
grupo  constituido  de
sistemas que sirven para
gestionar los recursos
humanos de una
organizacion, brindando
facilidad para el
desarrollo personal y la
integracion con el equipo
de trabajo” (p.950).

Los autores precisan
conceptos de la gestion
estratégica del talento
humano desde diferentes
perspectivas; desde una
perspectiva de
aprendizaje, la gestion de
recursos humanos son un
grupo de practicas que se
realizan dentro de una
organizacion con el fin de
incrementar su
rendimiento (Chahal et
al., 2016); bajo el mismo
enfoque, el objetivo final
de una organizacion es
tener un buen
desempefio, el cual es el
resultado del manejo
optimo de las practicas
de recursos humanos, ya
que las organizaciones
que son competitivas a
nivel global, son Unicos
en cuanto a las practicas
de recursos humanos y la
motivacion ~ se  da
mediante la  gestion
adecuada de dichas
practicas (Chitra et al.,
2020). Por otro lado, bajo
una perspectiva
orientada a la calidad
para  satisfacer las
necesidades de los
clientes y obtener una
mayor rentabilidad, la
gestion de  recursos
humanos es crucial para
la calidad de los servicios
o productos que ofrece la
organizacion, en vista de

La gestion de recursos
humanos es fundamental
en una era competitiva
donde las organizaciones
que se mantienen en el
mercado son
competentes y poseen
habilidades de recursos
humanos; la organizacion
tiene influencia en la
filosofia de los recursos
humanos, ya que la alta
direccion  compara su
desempefio con los
competidores y en base a
eso define una estrategia
basado en el talento
humano; primero  se
cambia la  cultura
corporativa y la filosofia
con la intencién de
aumentar el desempefio
organizacion. La gestion
del talento permite el
desarrollo y crecimiento
empresarial;  asimismo,
en el sector empresarial,
el recurso principal son
las personas, quienes al
estar  comodos, se
empefian por realizar
tareas eficientes, por ello
se debe gestionar y
desarrollar al capital
humano, explotar las
habilidades que aportan
en el desempefio; las
organizaciones que
brindan variedades de
practicas de gestion de
recursos humanos, son
identificados por obtener

Los resultados de la
investigacion mostraron
que existe un impacto
positivo en el uso de
practicas de gestion de
recursos humanos sobre
el desempefio
organizacional, siempre
que las organizaciones
tengan un  enfoque
especial en practicas del
capital humano con un
coeficiente de correlacion
de 0.626.

El estudio recomendd
que las futuras
investigaciones utilicen el
modelo DEA cuando la
poblacion sea del sector
publico, ademas de
estudios que comparen
los  resultados  de
diferentes

organizaciones publicas.

Los  resultados  del
estudio mostraron que la
gestion de  recursos
humanos  tiene  un
impacto en el desempefio
de la empresa con un
coeficiente de correlacion
de 0.304.

recomendo
proximos

El estudio
que los
estudios utilicen solo
datos cuantitativos e
informacién primaria con
la finalidad de obtener
mayor evidencia empirica
de las practicas de
gestion de  recursos
humanos que tienen
mejores resultados
significativos en el
desempefio empresarial.

Los resultados de la
investigacion mostraron
que las practicas de
gestion  del  talento
humano tienen un efecto
total en el desempefio
organizacional con un
coeficiente de correlacion
de 0.457; ademas, la
capacitacion es una de
las practicas con mayor
impacto en el desempefio

El estudio recomendd
profundizar  en la
causalidad de la gestion
de recursos humanos y el
desempefio

organizacional; ademas,

analizar el efecto
mediador del desempefio
individual ~ (empleado)

entre la relacién de las
practicas y desempefio
empresarial.




hotelero, con una tasa de
respuesta  del  80%,
siendo la muestra de 600
empleados.

To what extent does
human capital
diversity moderate

El estudio es de enfoque
cuantitativo y recopild

“Las practicas de gestion
estratégica de recursos

the relationshi El estudio tiene  informacion por medio de humanos son actividades
P como objetivo  un cuestionario adaptado . )
between HRM Iy . . que tienen impacto en las
) explorar la relacion  a la gestion estratégica ;
. practices and - actitudes de los
Triguero o entre practicas de la  de recursos humanos.
organizational S . - - colaboradores de una
etal. i gestion estratégica  El tamafio de la poblacion .
performance: empresa, a través de
(2018) . de recursos  fue de 902 empleados . "
Evidence from . vivencias que fortalecen
. ) humanos y (un solo tipo de )
Spanish firms. ~ ) el compromiso con la
. desempefio informante), con una tasa S
Tourism and ) N organizacion, puesto que
empresarial. de respuesta del 11,42%, .
Management siendo la muestra de 102 sienten el apoyo que se
Studies, 12(1),181- les brinda” (p.182).
187, empresas.
Mediation effect of o - q
organizational as  practicas ©
erformance in the recursos humanos se
fel ationshio between El estudio tiene Elenfoque es cuantitativo  define como la mejora de
human presource como objetvo de y se elabor6 una las capacidades internas
development estudio estudiar las  encuesta distribuida a de los individuos, con la
Chitra et racticgs and diversas practicas una muestra de 546 necesidad de crear
al. (2020) zr anizational de recursos  trabajadores. Para claridad de  roles,
' Iee?rnin Internation humanos 'y su analizar la confiabilidad conciencia  sobre el
al .%urna/ of impacto en el delinstrumento, se utilizd  trabajo dirigido a
Scientific and desempefio la prueba de alfa de productividad y
Technolo organizacional. Cronbach. autonomia  para el
Researchg};(fi) desarrollo de los
4168-417y1 ’ empleados” (p.4168).
The  impact of Esta |nvest|ggc[on L a n?etoc'iglogm .d.e, la “Las practicas de gestion
human resource tiene como o.bjet.“.'o nvestigacion conglst!o €M de recursos humanos son
de investigacion  un enfoque cuantitativo y )
management  on . ) a parte de un intento de
b examinar el impacto  se utilizd una encuesta .
organizational o - buscar métodos en la
Alzyadat . de la gestion de transversal. El tamafio de . -
performance in the o mejora del desempefio
etal recursos humanos  poblacion es de 23,000 o
Greater Amman - de una organizacién
(2015) - sobre el desempefio  empleados de todos los . )
municipality, mediante la obtencion de

Jordan. International
Journal of Applied
Business and
Economic

organizacional  en
Jordania, basada en
el municipio de Gran
Amman.

submunicipios; se
consider6 un solo tipo de
informante, es decir
gerentes, los cuales
conforman 450y tuvo una

informacién valiosa que
permita responder a los
desafios del desarrollo lo
que conlleva a un

que el trabajador es el
recurso encargado de
prestar el servicio (Kumar
et al, 2019); asimismo,
las practicas de recursos
humanos son empleadas
para lograr un
desempefio a través de la
inclusion de condiciones
de trabajo en una
empresa para que estén
alineadas a las metas
organizacionales, que en
consecuencia asegura el
desempefio

organizacional (Bis¢ak et
al., 2019); del mismo
modo, las préacticas son
parte de la bisqueda de
formas de mejorar el
desempefio

organizacional, a través
de datos Utiles para dar
respuesta a los desafios
competitivos (Alzydat et
al., 2015); ademas la
gestion de  recursos
humanos asegura la
calidad de los productos y
SErvicios y en
consecuencia la
rentabilidad de la
organizacion (Pattnaik et
al., 2018). Desde la
perspectiva compromiso,
las practicas de recursos
humanos estan
compuestas por sistemas
de gestion, es decir,
practicas que permiten el
desarrollo de los
integrantes  de  la
empresa, y el crecimiento
de la misma por medio
del fortalecimiento del
compromiso  de los
colaboradores a ftravés

una mayor satisfaccion,
efectividad y lo primordial
un desempefio
sobresaliente, lo cual le
permite tener una ventaja
competitiva frente a la
competencia. Las
practicas de gestion de
recursos humanos son
métodos utilizados para
la gestion de trabajadores
para incrementar la
innovacién en procesos
de trabajo; son
procedimientos que debe
ejecutar una empresa
para mantener y atraer a
talentos que aporten en el
desempefio de la
organizacion. Se debe
incorporar practicas de
recursos humanos en las
empresas, puesto que
aportan en el bienestar
de los colaboradores
para que se desarrollen
dentro de sus labores e
individualmente y asi
prospere la organizacion
enlazado a los objetivos
individuales; la gestion
estratégica  compuesta
por practicas son claves a
la hora de gestionar el
recurso humano en una
empresa, pues estas
aportan en el logro de los
objetivos, tener talentos
competitivos y sobre todo
en obtener un mejor
desempefio. Por ultimo,
con el tiempo, se ha
llegado a enlazar las
practicas de recursos
humanos como una
forma de gestionar el
conocimiento de la

con un coeficiente de
0.599.

El estudio en base a los
resultados evidencia que
las practicas de gestion
de recursos humanos
tienen un efecto en el
desempefio
organizacional con un
coeficiente de correlacion
de 0.579.

El estudio recomendd
que se realicen
investigaciones con
modelos no lineales,
ademas de no centrarse
en una region ni cultura
especifica al desarrollar
el estudio, ya que se
debe profundizar en cada
practica de gestion de
recursos humanos para
conocer con  mayor
precision su contribucion
real al modelo.

La investigacion concluyo
que las practicas de
recursos humanos tienen
un impacto significativo
en el  desempefio
organizacional con un
coeficiente de correlacion
de 0470, ademas la
evaluacion del
desempefio  tiene un
impacto en el desempefio
organizacional de 0.790,
siendo la practica con
mayor variacion.

En relacion a los
resultados la
investigacién recomendo
que las investigaciones

posteriores evallen
variables o factores
mediadores  entre la
gestion  del  capital

humano y desempefio
organizacional;
asimismo, que utilicen el
modelo propuesto en el
estudio para una mayor
profundidad de
comprensién  sobre el
comportamiento de las
variables.

Los resultados de la
investigacion mostraron
que el desempefio
organizacional esta
influenciado  por la
gestion de  recursos
humanos con un
coeficiente de correlacion
de 0.452.

La investigacion
recomendo que se realice
una revision exhaustiva
de teorias y estudios de
la gestion de recursos
humanos, para
comprender con amplitud
cuales son los factores de
varianza en el
desempefio
organizacional.
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. organizational examinar el vinculo ; . aumentando la
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structural equation  practicas de . resulta  mejoras  en
(2018) ) aleatorio. !
modeling approach.  recursos humanos y - . calidad de productos y
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Global ~ Business  desempefio servicios, como también
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telecomunicaciones.  tuvieron una tasa de

respuesta de 29%, es
decir que el tamafio de la

de los sistemas (Triguero
et al., 2018); la gestion de
recursos humanos es
conocida como una
estrategia  para la
formacién de personas
dentro de una empresa y
que es importante aplicar
practicas que optimicen
la calidad de servicio, ya
que los resultados se
reflejan en la rentabilidad
(Tensay et al., 2020).

Finalmente, desde la
perspectiva de
comportamiento y

competencias, la gestion
estratégica de recursos
humanos son acciones

que se ftrabajan en
relacion a los
colaboradores

priorizando el desarrollo e
integracion, ya que esto
genera innovaciéon 'y
competitividad
empresarial (Otoo, 2018);
en el mismo horizonte, la
gestion estratégica de
recursos humanos esta
compuesto por practicas
disefiadas para la mejora
de habilidades orientadas
al compromiso de los
colaboradores hacia la
organizacion, que en
efecto se evidencia en los
resultados
organizacionales  (Pefia
et al., 2015); ademas, las
organizaciones  deben
gestionar
estratégicamente los
recursos humanos para
amoldar sus actitudes a
lo que desea Ia

organizacion, ademas de
establecer reglas de
relacion  laboral 'y
compromiso  con la
organizacion.

El estudio concluyé que
la gestion de recursos
humanos influye
significativamente en el
desempefio
organizacional con un
coeficiente de correlacion
de 0.440.

Se recomendd que las
organizaciones apliquen
practicas novedosas y los
estudios futuros
identifiquen las practicas
idoneas en el sector
publico, ademas de hacer
investigaciones en India.

Los  resultados de
investigacion mostraron
el efecto positivo y
significativo  entre el
sistema de gestion de
recursos humanos en el
desempefio de la
organizacion  con un
coeficiente de 0.538;
ademas la evaluacion del
desempefio es uno de los
factores con un impacto
de 0.840.

La investigacion
recomendo a los futuros
investigadores conducir a
nivel organizacional e
individual juntos en el
vinculo de gestion de
recursos  humanos vy
rendimiento.  Ademas,
deben  considerar la
cultura y diferentes
contextos en la medicion
de la contribucion de la
gestion de  recursos
humanos al desempefio
de las organizaciones.

Los resultados de la
investigacion  revelaron
que las practicas de
gestion de  recursos
humanos de alto
rendimiento afectan en el
desempefio empresarial
con un coeficiente de
0.522; ademés, se
evidencia que la
compensacion es una de
las practicas de mayor
rendimiento  con  un
coeficiente de correlacion
de 0,820.

El estudio recomendd
que las futuras
investigaciones realicen
una comparacién entre
sectores  publicos vy
privados. Asimismo, el
estudio debe extenderse
a ofros sectores, como
seguros, banca, salud,
educacion, entre otros., y
ampliar el estudio con
datos longitudinales en el
futuro.




muestra fue de 246
empleados.

Vanhala
etal.
(2015)

HRM,  trust in
employer and
organizational
performance. Know/
edge and Process
Management, 22(4),
270-287.

El objetivo de la
investigacion es
estudiar si la gestion
de recursos
humanos influye en
el desempefio de
todos los niveles.

El estudio es de enfoque
cuantitativo 'y recopil6
informacién por medio de
un cuestionario.

El tamafio de la poblacion
fue de 1400 empleados
con wuna tasa de
respuesta del  58,7%,
siendo la muestra de 411
empleados.

“La gestién de recursos
humanos se entiende por
un conjunto de practicas
que usualmente son
reclutamiento, seleccion,
capacitacion, evaluacion
y compensacion; estas
dan forma a los
comportamientos de los
empleados de forma
estratégica, relacionados
a su trabajo” (p.2)

Pefia et
al. (2015)

Linking high-
performance  work
systems and
business

performance:  The
role of employees'
attitudes and
behaviours. Europe
an  Journal  of
International
Management, 9(5),
648-666.

El  objetivo  del
estudio es explorar
la relacion entre el
sistema de la
gestion de recursos
humanos 'y el
desempefio

organizacional  de
empresas

industriales.

El disefio de la
investigacion es
transversal y enfoque
cuantitativo. Se distribuy6
165 encuestas  por
correo, donde tuvo una
tasa de respuesta de
43%, siendo 71
encuestas validas
recibidas  dirigidas a
directores de empresas,
siendo este el dato de la
muestra.

“La gestion estrategia de
recursos humanos son un
conjunto de préacticas
elaboradas para la
mejora de habilidades,
COmpromiso y
rendmiento  de las
organizaciones, logrando
que sean competitivas y
sostenibles en el
mercado” (p.650).

organizacion (Vanhala et
al., 2015).

El estudio concluyé que
la gestion de recursos
humanos influye
significativamente en el
desempefio
organizacional con un
coeficiente de correlacion
de 0.713.

La investigacion
recomendd que los
estudios futuros sean
longitudinales que
busquen la causa y
efecto; también se podria
realizar un modelo que
pruebe las relaciones
entre ambas variables de
estudio.

Los resultados de la
investigacion mostraron
que existe una relacidn
entre los sistemas de
gestion de  recursos
humanos y el desempefio
organizacional con un
coeficiente de correlacion
de 0.521.

La investigacion
recomendd que los
futuros estudios
identifiquen  variables
moderadoras 0
mediadoras en la relacion
de las variables para su
mejor comprension y
utilicen disefios
longitudinales.




Anexo B. Matriz de sintesis de resultados de los factores

Factores

Anilisis

Sintesis

Conclusiones

Ob. 1a
Capacitacion

Desde diferentes perspectivas, los
autores sostienen que la practica de
capacitacion se enfoca en los
conocimientos que deben reforzar los
colaboradores; la capacitacién con una
orientacién en la calidad y rentabilidad
que desea la organizacion, es un
sistema para el desarrollo de todos los
niveles organizacionales impactando en
el retorno de la inversion (Jashari et al.,
2020). Del mismo modo, la capacitacion
es darles conocimientos y habilidades a
los trabajadores para que realicen
correctamente su trabajo y aporten a la
organizacion (Pattnaik et al., 2018). Por
otro lado, desde una perspectiva de
comportamiento y competencias del
talento, la capacitacion es un trabajo que
ayuda a que las personas mejoren sus
habilidades y  tengan  nuevos
conocimientos con el fin de incrementar
su desempefio (Huynh et al, 2020);
asimismo, es mejorar las capacidades
con la finalidad de mejorar el
funcionamiento de la organizacion
(Otoo, 2018). Finalmente, desde una
posicién de compromiso, la practica es
un programa que construye un liderazgo
futuro para la organizacién, para que
personas idoneas manejen
correctamente la organizacion, para ello
se requiere de compromiso para vincular
sus intereses con el entorno (Al-
Tarawneh, 2020).

En una era de cambios acelerados en el
ambito empresarial, la capacitacién es
crucial para que los empleados tengan
conocimientos necesarios para afrontar los
cambios en tecnologia, productos y
sistemas; la capacitacion en funcién de
costos, permite reducir los gastos de la
organizacion, ya que se tiene a personas
capaces de contribuir el desempefio
organizacional. Por otro lado, el
procedimiento de la capacitacion lleva a
concentrarse en las habilidades y el
conocimiento que ayude a alcanzar los
objetivos y producir una mejora sustancial
en la empresa; por ello, se requiere
programas intensivos de capacitaciones
que acrediten una formacién adecuada y
se justifique la inversién realizada en
dichos programas, demostrandose en el
desempefio individual, por equipo y
organizacional, ademas de facilitar el
funcionamiento de la organizacion.

Los resultados de la investigacion
mostraron que existe un impacto positivo
de la capacitacion en el desempefio
organizacional con un coeficiente de
correlacion de 0.845.

La investigacion mostr6 que la
capacitacion tiene un impacto en el
desempefio de la empresa con un
coeficiente de correlacion de 0.290.

El estudio en base a los resultados
evidencia que la capacitacion tiene un
efecto en el desempefio organizacional
con un coeficiente de correlacion de
0.247.

Los resultados de la investigacion
mostraron que existe un impacto positivo
de la capacitacion en el desempefio
organizacional con un coeficiente de
correlacion de 0.353.

El estudio concluyé que la capacitacion
influye  significativamente en el
desempefio  organizacional con un
coeficiente de correlacion de 0.127.

Ob. 1b
Retribucion

Autores Investigacion Definicion
The impact of human resource “Sistema enfocado en el desarrollo del
management practices on nivel individual, grupal y organizacional;
Jashari et organizational performance case la capacitacion tiene un impacto en el
al. (2020)  study: Manufacturing enterprises in  retorno de la inversion dado que el
kosovo. Business:  Theory ~ and  desempefio organizacional depende del
Practice, 21(1), 222-229. desempefio del capital humano” (p.223).
Human resource practices as “Es brindar conocimientos y habilidades
redictors of oraanizational relevantes a los colaboradores para la
Pattnaik e P rf A gl ) realizacién optima y correcta de su
al. (2018) pe dorlmance. T]t”JGC}uI;a, gqugtlon trabajo, contribuyendo
g:wzwg;&grﬂ%%f-ﬂ?za usiness significativamente en las metas de la
’ ’ ) organizacion” (p.5).
Comparative significance of human  “Es un trabajo organizado cuyo objetivo
resource management practices on  es trasmitir instrucciones para ayudar a
Huynh et banking financial performance with que los colaboradores mejoren sus
al. (2020) analytic hierarchy ~ habilidades o alcanzar  nuevos
process. Accounting, 6(7), 1323-  conocimientos que se requieran para
1328. incrementar su desempefio” (p.1324).
“Es mejorar las capacidades de los
Human resource management (HRM)  empleados que son fundamentales para
Otoo practices and qrganizational incrementfar el . desempefio
(2018) performance: The mediating role of  organizacional, mejora las
employee competencies. Employee  competencias de una fuerza laboral que
Relations, 41(5), 949-970. contribuyen en mejorar el
funcionamiento general” (p.952).
Business ethics in human resources dEs u“ p;"gfﬁma disefiado Ipara:
Al- management practices and its impact Jesarroliar abilidades y F:onstruw b
T v e oo 90520 U et o
(2020) Ei:;;gagi(iﬁ Lf(;ge:f 1 Theory and compromiso para vincular sus intereses
' ’ ) con la organizacion y sociedad” (p.405).
The impact of human resource “Es recompensar a personas talentogas
management practices on Paraquesean mas efectivos en trabajar,
Jashari et organizational performance case motlvgrk:s y man?ener a Iols que tienen
al. (2020) study: Manufacturing enterprises in un gjuste. superior con la empresa,
kosovo. Business:  Theory  and siendo .Ia compensacion un factor de
Practice, 21(1), 222-229. autoestlma“ y pasion para los
’ ' empleados” (p.223).
Comparative significance of human Es utn |nstrur§ento emplegd_(: por los
Huynh et resource management practices on geretn €8 palrz |ver5(|)|s %ro;?om 0, Como
al. (2020) banking financial performance with mantener el desarroflo de la empresa o

analytic hierarchy

para fines comerciales; el sistema de
retribucién se emplea para mantener y

Bajo la perspectiva de comportamiento
del colaborador y las competencias que
posee, se define retribucion como
compensar a talentos que produzcan
mayores beneficios a la organizacion, su
fin es motivarlos y mantener en linea su
rendimiento (Jashari et al., 2020). Desde
la misma perspectiva, la retribucién es
un instrumento para mantener y
promover el desempefio de los
empleados y que estos permitan el
desarrollo de la organizacion (Huynh et

Toda organizacion debe considerar la
practica de compensacion o retribucion, ya
que esto genera satisfaccion en los
empleados y un nivel de gestion efectivo
para sostener el desempefio
organizacional; asimismo, es uno de los
enfoques mas importantes que aplican las
organizaciones para mejorar el desempefio
individual y el entusiasmo de los
trabajadores, y perduran a los trabajadores
sumamente habiles y competentes,
alineandolos a los objetivos

Los resultados de la investigacion
mostraron  que el  desempefio
organizacional esta influenciado por la
retribucion con un coeficiente de
correlacion de 0.824.

Los resultados de la investigacion
mostraron que existe una relacion entre
retribucion y el desempefio
organizacional con un coeficiente de
correlacion de 0.206.




promover el desempefio de los
empleados por medio de sus
competencias” (p.1325).

Pattnaik et
al. (2018)

process. Accounting, 6(7), 1323-
1328.
Human resource practices as

predictors of organizational
performance: A structural equation
modeling approach. Global Business
Review, 21(4), 1087-1112.

“Son pagos realizados a los empleados
a cambio de sus servicios a la
organizacion como resultado de sus
relaciones laborales obteniendo una
ventaja competitiva mediante la creacion
de mano de obra mas productiva y
calificada, basandose en los resultados
organizacionales” (p.6).

al., 2020). En cambio, desde la
perspectiva de  rentabilidad, la
retribucion son los pagos por el servicio
otorgado del colaborador logrando
obtener una ventaja competitiva y
mejorar los resultados organizacionales
(rentabilidad) (Pattnaik et al., 2018).

organizacionales. La practica forma parte
de una estrategia organizacional y permite
una ventaja competitiva, ya que no solo
retiene también atrae talentos requeridos
por la organizacion.

Los resultados de la investigacion
revelaron que la practica retribucion
afecta en el desempefio empresarial con
un coeficiente de correlacion de 0.400.

Ob. 1c
Evaluacion
del
desempefio

Huynh et
al. (2020)

Comparative significance of human
resource management practices on
banking financial performance with

analytic hierarchy
process. Accounting, 6(7), 1323-
1328.

“Es una herramienta que se aplica para
promover el desempefio organizacional,
es necesaria para todo tipo de empresa,
ya que se emplea garantizando los
resultados deseados de la fuerza de
trabajo y tiene como objetivo, impulsar el
desempefio de los  empleados
baséndose en los comportamientos y

Otoo
(2018)

Human resource management (HRM)
practices and organizational
performance: The mediating role of
employee competencies. Employee
Relations, 41(5), 949-970.

competencias de los trabajadores”
(p-1325).
“‘Es la evaluacion del desempefio

individual o de otro nivel para medir y
mejorar el desempefio de los mismos y
de la organizacién, ademés de alcanzar
los objetivos corporativos” (p.952).

Pattnaik et
al. (2018)

Human resource practices as
predictors of organizational
performance: A structural equation
modeling approach. Global Business
Review, 21(4), 1087-1112.

“Es un proceso de constante evaluacion
y medicién de la contribucién de los
empleados hacia la organizacion, donde
se debe plantear un mecanismo de
retroalimentacion para que sea de
conocimiento su progreso; esta practica
administra y alinea los recursos para
lograr los indicadores organizacionales”
(p-5).

Todo tipo de empresa requiere realizar
una evaluacién del desempefio, esta es
una herramienta que evalia el
desempefio del colaborador para
garantizar los resultados deseados de la
fuerza laboral y el desempefio
organizacional, desde una perspectiva
de comportamiento y competencias
(Huynh et al., 2020). Desde el mismo
enfoque, esta practica permite alcanzar
los objetivos corporativos y evallia el
desempefio de todos los niveles (Otoo,
2018). Sin embargo, desde una
perspectiva  basandose en la
rentabilidad, la retribucion es un proceso
que mide la contribucion de los
empleados hacia la organizacion,
ademas administra y alinea los recursos
necesarios para el  crecimiento
organizacional (Pattnaik et al., 2018).

La préctica de evaluacion del desempefio
puede ayudar a los principales directores a
explicar y comunicar a los trabajadores, las
metas y esperanzas organizacionales;
también les permite comprender la
capacidad de sus trabajadores por medio
de la evaluacion. Ademas, la practica
podria ser empleado para fines de gestion
que se relacionan con las condiciones
laborales del trabajador; esta practica
determina un lazo entre el éxito y el
posicionamiento  competiivo de una
organizacion, la evaluacion del desempefio
asegura que los objetivos se alcancen de
manera eficaz y eficiente.

Los resultados de la investigacion
mostraron que existe un impacto positivo
de la evaluacién del desempefio en el
desempefio  organizacional con un
coeficiente de correlacion de 0.233.

Los resultados de la investigacion
mostraron que existe un impacto positivo
de evaluacién del desempefio en el
desempefio  organizacional con un
coeficiente de correlacion de 0.237.

Los resultados de la investigacion
mostraron que existe un impacto positivo
de la evaluacion del desempefio en el
desempefio  organizacional con un
coeficiente de correlacion de 0.220.

Ob. 1d
Reclutamient
0y seleccion

Jashari et
al. (2020)

The impact of human resource
management practices on
organizational  performance case
study: Manufacturing enterprises in
kosovo. Business:  Theory  and
Practice, 21(1), 222-229.

“Significa encontrar a un solicitante de
empleo altamente calificado, que pueda
cumplir con las responsabilidades
laborales, el reclutamiento es un
proceso que busca a candidatos que
cubran vacantes y la seleccion es un
conjunto de pasos para elegir a la
persona idoénea que se adecue a lo que
busca la empresa” (pp.222-223).

Singh et al.
(2017)

Institutions, complementarity, human

resource management and
performance in a south-east asian
petrostate: The case of
brunei. International  Journal  of

“Es un proceso de reclutamiento y
seleccion orientado al comportamiento y
las competencias que posee el talento;
es ampliar una gama de criterios de
reclutamiento y seleccion enfocandose
en las habilidades y la voluntad

Desde una perspectiva de
comportamiento y competencias del
colaborador, la practica de reclutamiento
y seleccion es un proceso para buscar e
identificar al solicitando calificado con
competencias necesarias para que
cumpla con lo que requiere la
organizacion (Jashari et al., 2020); en la
misma orientacién, el proceso de
reclutamiento y seleccion se define
como un proceso orientado al
comportamiento y las competencias del
talento que pueda incorporarse en la
empresa (Singh et al., 2017). Desde un
horizonte centrado en el compromiso, es

Un mejor proceso de reclutamiento y
seleccién asegura un crecimiento en el
desempefio de la empresa; en dicho
proceso siempre se busca la integridad y
equidad de ocupar cargos de acuerdo a las
competencias de la persona postulante, y
los beneficios que conlleva su contratacion
hacia la organizacién, ya que un trabajador
proporciona capacidades y experiencias.
Esta practica es de vital importancia
porque la estrategia de la organizacién
depende de contar con un equipo de
personas idoneas y necesarias, es por ello
que se considera como un proceso

La investigacion en base a los
resultados evidencia que la practica de
reclutamiento y seleccion tiene un efecto
en el desempefio organizacional con un
coeficiente de correlacion de 0.905.

El estudio concluyé que el reclutamiento
y la seleccion influyen significativamente
en el desempefio organizacional con un
coeficiente de correlacion de 0.580.




Human Resource
Management, 28(18), 2538-2569.

(comportamiento) de una persona para
trabajar por un salario en particular’
(p-6).

Al-
Tarawneh
(2020)

Business ethics in human resources
management practices and its impact
on the organizational
performance. Business: Theory and
Practice, 21(1), 402-411.

“Es un proceso que atrae personas
calificadas  para  cubrir  vacantes
disponibles en una organizacion y si es
que el proceso de contratacion se lleva
a cabo correctamente, los resultados se
ven reflejados positivamente en el
desempefio organizacional” (p.405).

Altindag et
al. (2020)

The impact of new generation
management approaches on the firm
performance: The moderating role of
strategic human resource
management  applications. SAGE
Open, 10(3), 1-20.

“Son la integracion estratégica de ambas
précticas para cumplir con los objetivos
a largo plazo de una empresa y las
demandas de personas talentosas; se
debe seleccionar estratégicamente para
que las metas de los candidatos sean
compatibles con la organizacion” (p.2).

un proceso que atrae personas
calificadas para cubrir vacantes, estas
personas deben comprometerse con los
resultados y el desempefio
organizacional  (Al-Tarawneh, 2020);
asimismo, se define como la integracion
de la practica de reclutamiento y
seleccion para conseguir talentos que
permitan alcanzar los objetivos a largo
plazo (Altindag et al., 2020).

estratégico que fomenta el crecimiento y
competitividad.

Los resultados de la investigacion
revelaron que la practica de
reclutamiento y seleccion afecta en el
desempefio  empresarial con un
coeficiente de correlacion de 0.508.

El estudio en base a los resultados
evidencia que la practca de
reclutamiento y seleccion tiene un efecto
en el desempefio organizacional con un
coeficiente de correlacion de 0.380.

Alzyadat et
al. (2015)

Ob. 1e
Planificacion

The impact of human resource
management on  organizational
performance in the greater amman
municipality, jordan. International
Journal of Applied Business and
Economic Research, 13(2), 869-889.

“Es un proceso que especifica los
requisitos del talento en una
organizacion, determina la necesidad
del talento y prioriza la optimizacién de
su politica del empleo; su preocupacion
es coincidir los recursos con los
requisitos comerciales en términos de
desarrollo organizacional” (p.870).

del talento
humano

Otoo
(2018)

Human resource management (HRM)
practices and organizational
performance: The mediating role of
employee competencies. Employee
Relations, 41(5), 949-970.

“Es un proceso donde se determina que
habilidades, intereses y valores se
requiere de una persona para
incorporarla en la organizacién” (p.952)

La planificacién del talento humano es
un proceso para detallar los requisitos
del talento humano en una organizacion,
es decir, que determina la necesidad de
una persona en una organizacion con
fines comerciales (Alzyadat et al., 2015).
Mientras que, desde una posicién de
comportamiento 'y competencias, la
planificacién del talento es donde se
determina las habilidades que se
requiere de una persona para
incorporarse en la organizacion, quiere
decir que es un proceso que se centra
en las competencias de una persona
(Otoo, 2018).

El proceso de determinar el nimero
requerido de empleados y los niveles
requeridos de talentos, es el principal
objetivo de la planificacion del talento
humano; por lo tanto, la planificacion
permite a una organizacién pasar de una
posicién de tener personas inadecuadas a
una posicion optimizada, y facilita la
planificaciéon futura del talento en la
organizacion. Esto ayuda a que los
empleados ideales se desarrollen en la
organizacion; son importantes para el
desarrollo y éxito de la organizacion en su
conjunto.

El estudio en base a los resultados
evidencia que la planificacion del talento
humano tiene un efecto en el
desempefio  organizacional con un
coeficiente de correlacion de 0.452.

La investigacion en base a los
resultados evidencia que la planificacion
del talento humano tiene un efecto en el
desempefio  organizacional con un
coeficiente de correlacion de 0.205.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad del Autor / Autores

Nosotros, CAHUANA CALDERON BERTHA MONICA Y RAMIREZ MENDOZA LINDA JHOMARA estudiantes de
la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES y Escuela Profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, declaramos bajo juramento que todos los datos e informacion que
acompafian al Trabajo de Investigacion / Tesis titulado: "GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
EN EL HORIZONTE DEL DESEMPENO ORGANIZACIONAL. REVISION SISTEMATICA DE LA LITERATURA Y

METAANALISIS", es de nuestra autoria, por lo tanto, declaramos que el Tesis:

1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

2. He (Hemos) mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencion de otro grado académico o titulo
profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni copiados.

En tal sentido asumo (asumimos) la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento
u omisién tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto

en las normas académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.

Apellidos y Nombres del Autor Firma

CAHUANA CALDERON BERTHA MONICA

DNI: 71535652 e - O
ORCID : 0000-0002-0161-7091
RAMIREZ MENDOZA LINDA JHOMARA ]& _ ‘) ’

DNI: 72534152
ORCID 0000-0002-8292-042X

0.0, INVESTIGA

e UCV



