https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/icea/issue/archive
Boletin Cientifico de las Ciencias Economico Administrativas del ICEA
Publicacion semestral, Vol. 12, No. 23 (2023) 14-23

LAH

ISSN: 2007-4913
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Abstract:

Nowadays, organizations face increasingly greater challenges with the clear objective of gaining competitive superiority, and one way
to achieve this is through their human resources, these being a key piece in improving performance. The objective of this research
was to know the relationship between strategic human resource management and organizational performance, the data were collected
through a questionnaire that consisted of three parts: the first part intended for demographic data, the second for strategic resource
management humans, and the last to organizational performance. The results showed that the way an organization manages and
sustains its human resources has a notable relationship with its performance and achievements.
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Resumen:

Hoy en dia las organizaciones enfrentan desafios cada vez mas grandes con el objetivo claro de ganar superioridad competitiva, y una
manera de lograrlo es a través de sus recursos humanos, siendo estos una pieza clave en la mejora del desempefio. El objetivo de esta
investigacion fue conocer la relacion entre la gestion estratégica de recursos humanos y el desempefio organizacional, los datos fueron
recopilados mediante un cuestionario que constaba de tres partes: la primera parte destinada a datos demograficos, la segunda a la
gestion estratégica de recursos humanos, y la ultima al desempefio organizacional. Los resultados mostraron que la forma en que una
organizacion administra y sostiene sus recursos humanos tiene una relacion notable con su desempefio y logros.
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empleados calificados y bien capacitados para de esa

Introduccion

La gestiéon estratégica de recursos humanos (GERH) se
ha convertido en un area de estudio en afios recientes,
recibiendo un reconocimiento significativo entre el ambito
académico, profesional y empresarial. Debido a la intensa
competencia del mercado y la escasez de empleados
experimentados y calificados, es esencial para las
organizaciones de hoy en dia encontrar y retener

manera crear una ventaja competitiva, por lo tanto
factores como la capacitacion y la retenciéon del capital
humano son componentes que mejoran significativamente
el desempefio organizacional.

Diversos investigadores sostienen que las practicas de
GERH conducen a un mayor compromiso por parte de los
colaboradores. 1
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Los empleados son excepcionalmente productivos y estan
satisfechos cuando se encuentran en un entorno de
trabajo atractivo. Por lo tanto, siempre es una ventaja ser
un reclutador lo mas interesante posible, ademas, la
calidad del reclutador aumenta el nimero de solicitudes
recibidas. 2

Una tendencia de hoy en dia es que los gerentes de
recursos humanos adquieran un enfoque estratégico de
sus trabajos y examinen las relaciones entre las
estrategias de la organizacion y la gestion del recurso
humano. Basicamente, la gestion estratégica de recursos
humanos destaca el cambio creciente en la funcion de los
recursos humanos de ser prescriptiva, reactiva y
administrativa a ser descriptiva, proactiva y ejecutiva. 3

Estudiar a la gestion estratégica de recursos humanos
resulta ser de gran interés para los responsables del area
de recursos humanos, esto debido a la inestabilidad de los
mercados actuales por ello las organizaciones tienen y
deben de estar preparadas para sobrevivir en entornos
competitivos buscando siempre mejorar los elementos
con los que cuenta y poniendo mayor énfasis en los que
mayormente impactan en la organizacién para asi obtener
un desempefio organizacional significativo.

En ese sentido vale la pena sehalar que la gestion de
recursos humanos ha ido cambiando con el correr de los
afnos hasta evolucionar como lo ha hecho el ser humano,
dentro de este cambio la gestion a transformado el
comportamiento de las empresas debido a los constantes
avances que se viven dia con dia considerando la gestion
como una nueva forma de administrar al capital humano.
Chopra (4) asegura que el concepto de Gestion
Estratégica de Recursos Humanos representa un nuevo
cambio en el campo de los recursos humanos en donde la
GERH se hace cargo de los sistemas y practicas que
tienen un impacto en la organizacion y su papel principal
es usar al recurso humano como ventaja frente a los
competidores lo que conlleva a decir que estas se
relacionan con el desempefio organizacional.

Segun Zeeshan & Sarwar (5) reconocer las capacidades
o0 métodos por los cuales la GERH estimula el desempeiio
de una empresa es muy valioso, ya que existe aprobacion
entre los investigadores de que los recursos humanos de
un negocio no deben ser imitados por la competencia, por
lo que se considera que son unicos.

La conciencia sobre la importancia que esta tiene ha
incrementado entre las organizaciones, el desarrollo de
nuevas técnicas que ha tenido la gestion del negocio ha
sido estimulada por la renovada comprension de GERH
como un importante campo de estudio. Hasta el dia de hoy

la Gestion Estratégica de Recursos Humanos se ha
enfocado en los efectos que tiene las practicas de gestion
en diversas areas tales como la productividad y la
eficacia.6

Por lo anterior el objetivo de esta investigacion es explorar
la relacién entre la gestion estratégica de recursos
humanos y el desempefio organizacional de las empresas
manufactureras del estado de Aguascalientes, siendo las
actividades de GERH mas importantes identificadas con
la ayuda de la literatura el desarrollo profesional, el
reclutamiento y la seleccion, la compensacion y los
beneficios, la formacion, y la evaluacion del desempefio.

Revision de la literatura
La gestion estratégica de recursos humanos

El concepto de Gestion Estratégica de Recursos
Humanos representa un nuevo cambio en el campo de
Gestion de Recursos Humanos, se ocupa del papel de los
sistemas y practicas para influir en los resultados
comerciales y esta particularmente interesado en utilizar
los recursos humanos para obtener una ventaja
competitiva sobre otras empresas competidoras. 4

En palabras de Hamadamin & Atan, la idea central de la
GERH es definir la capacidad de una empresa para influir
en su desempeiio con la gestion de sus recursos humanos
y también combinar con otras actividades para convertirio
en un sistema, en lugar de una sola entidad a nivel
estratégico. 7

El incremento en los conceptos estratégicos y la gestion
dan paso al interés de la empresa sobre como se puede
posicionar su organizacion para poder competir de
manera efectiva en el mercado, es de esta manera en que
Kittikunchotiwut (8) define a la gestion estratégica de los
recursos humanos como la planificacién, la gestion, el
control y el seguimiento sistematicos y coherente de los
recursos humanos de una organizacion para garantizar el
maximo beneficio y posicionar a la organizacion para
lograr sus objetivos. Ademas, la GRH a menudo se
describe como un modelo planificado a largo plazo para
las decisiones e intervenciones de recursos humanos que
comunican la voluntad de una organizacion de invertir en
su gente y reconocer su contribucion a la creacion de
valor. 2

En un estudio llevado a cabo por Mitchell et al. (9) en
donde participaron 118 empresas financieras vy
manufactureras encontraron que la posicion del
profesional de recursos humanos como socio estratégico
mejora la legitimidad de las iniciativas de recursos
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humanos, ademas de facilitar la obtenciéon de recursos y
apoyo para su implementacion.

Ademas Al-Jedaiah & Albdareen en su investigacion
realizada en organizaciones industriales en la ciudad del
norte de Jordania recomendaron que la entidad debe
enlazar la GERH con aquellas actividades de la
organizacion que conduzcan a la excelencia con la
concentracion del proceso de reclutamiento, ya que afecta
los productos de las organizaciones. 10

Con base en lo dicho anteriormente la gestion estratégica
de recursos humanos aborda principalmente los
fendmenos de recursos humanos a nivel corporativo,
donde el uso efectivo de los métodos aplicables a esta
area tiene un impacto directo en los resultados
corporativos y el logro de una ventaja competitiva, a través
de un mejor desempefio de los empleados, altos niveles
de motivacion, compromiso, eficiencia y reduccién de la
rotacion.11

Ademas en el trabajo llevado a cabo por Kittikunchotiwut
en empresas manufactureras los hallazgos revelaron que
las administraciones podrian ayudar a aumentar la
integracién de los empleados con el negocio al
proporcionar capacitacion, participacion del personal en la
planificacién y la toma de decisiones, y oportunidades de
crecimiento profesional que impulsan a observar para que
estén ventajosamente dirigidas a ellos. 8

En ese sentido Fahim (9) asegura que las actividades
orientadas a optimizar habilidades, como la seleccion, la
capacitacion y el desarrollo, estan asociadas con la
rotacion y el desempefio financiero, y que las actividades
que mejoran la motivacion, incluidas la evaluacion del
desempefio y la compensacion, estan asociadas con la
productividad, asi pues la funcién de GERH involucra
ciertas practicas clave entre ellas:

Reclutamiento y seleccion

El propésito general del reclutamiento es obtener, al costo
minimo, cierta eficacia en los empleados que se requiere
para satisfacer las necesidades de la organizacion,
mientras que la seleccién implica juzgar a los postulantes
segun una variedad de criterios, que van desde los
objetivos medibles hasta los subjetivos y personales. 9

Una mala ejecucion de métodos dedicados al
reclutamiento y seleccién puede generar altas perdidas
para las empresas, por ello la habilidad sobre las
decisiones de personal es considerablemente importante.
Allui & Sahni (12) a partir de sus hallazgos, argumentan
que las organizaciones deben tener en cuenta que ciertos

rasgos de la personalidad de cada uno de los individuos
resultan ser muy valiosos para asi implementar
estrategias particulares y viceversa.

Capacitacion y desarrollo.

Dependiendo de las necesidades del entorno dinamico las
organizaciones se enfrentan al desafio de sobrevivir, por
lo tanto, la formacion es fundamentalmente necesaria
para mantenerse en el entorno empresarial competitivo.
Por eso Sareen en su trabajo asegura que la capacitacion
se considera una funcién importante y dinamica que da
como resultado la retencién de los empleados y una
mayor satisfaccion laboral, pues los empleados eficientes
y satisfechos contribuyen al éxito de la organizacion. 13

La capacitaciéon es una inversiéon en recursos humanos
con la promesa de un mejor rendimiento en el futuro
trayendo consigo empleados mas capacitados en las
operaciones y mas flexibles en su trabajo. Una actividad
planificada y estructurada destinada a permitir que los
colaboradores adquieran conocimientos y habilidades
sobre un tema especifico se conoce como capacitacion;
ademas es necesario destacar que los empleados
capacitados se esfuerzan y esto influye positivamente en
el aumento de los niveles de contratacion. 14

Evaluaciéon de desempeiio

La evaluacién del desempefio se utiliza como una
herramienta para brindar la maxima satisfaccion laboral a
los empleados que trabajan en la organizacion. es un
proceso que califica a los empleados al realizar sus tareas,
los evalla que tan bien o mal desempefian su tareas en
comparacion con un conjunto de estandares establecidos
Segun Sareen (14) la evaluacién del desempefio
constituye el criterio basico para evaluar el desempefio de
un individuo, resaltar el potencial para el futuro avance
profesional y, lo que es mas importante, mejorar el
desempefio. Es importante considerar que la respuesta de
evaluacion del desempefio tiene como objetivo respaldar
los comportamientos y habilidades esperados y, al mismo
tiempo, propone eliminar practicas que puedan afectar el
nivel del personal. 8

Compensacion y beneficios

El sistema de compensacion juega un papel clave en la
ejecucion de las estrategias organizacionales. La
compensacion se refiere a todas las recompensas
extrinsecas que los empleados reciben a cambio de su
trabajo, como salarios, bonos y beneficios. Los beneficios
pueden ser monetarios, como seguro médico y licencia
paga, o no financieros, como arreglos de trabajo flexibles
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y programas de bienestar para aumentar la moral, la
satisfaccion y el compromiso de los empleados. 15

Los empleados tienden a estar motivados por
compensaciones a nivel de equipo o de organizacién en
lugar de una basada en el individuo. 16

La compensacion es un factor significativo de la GERH.
Los investigadores reconocen que la compensacion es
uno de los componentes mas significativos para que las
personas consideren aceptar o no una oferta de trabajo.
Esto es decisivo porque la satisfaccion salarial de los
empleados en el momento de su contratacion ciertamente
no asegura que seguiran estando satisfechos con su
sueldo en los préximos afios. 17

Desempeiio organizacional

El desempefio organizacional se define ampliamente en la
literatura de diferentes maneras; sin embargo, cada
definicion hace notar la complejidad que tiene el concepto
y los diversos elementos que abarca y promueven el
desempefio en una organizacion moderna. 18

El desempefio organizacional es la base primordial de la
creacion de estrategias a nivel empresarial. Por lo tanto,
el papel que juega el desempefio en la estrategia ha
logrado tener una atencién importante buscando su
conceptualizacion y evaluacion. 19

El significado basico del desempefio esta ligado al uso de
elementos que miden el desarrollo y cumplimiento de los
objetivos de la empresa. 20

Sin embargo el desempeiio tiene diferentes significados,
desde el punto de vista de proceso; representa la correcta
transformacion de insumos en productos finales en cierto
tiempo para lograr resultados beneficiosos para la
empresa, visto por el lado econémico, el desempefio es la
obtencidén de una ganancia. 20

El desempefio es la medida en que la organizacion logra
conseguir los objetivos a través del buen uso de los
recursos de una forma eficiente y eficaz. Por ejemplo
autores como De Juan Garcia (21), sostienen que el
desempefio organizacional se basa en las metas que se
logran alcanzar y los recursos que se usaron para llegar a
él. Para lograr un ambiente de trabajo favorable y un
compromiso con la calidad que se ofrece ya sea en un
servicio o en un producto el desempefio juega un papel
trascendente, ya que facilita la comunicacion y el
entendimiento entre el personal y los gerentes y
supervisores. Anwar & Abdullah (22) consideran
elementos esenciales, la formacion, las oportunidades de

crecimiento y la evaluacion de los empleados dentro de la
empresa, ya que a través de estos puede determinarse la
relacion que existe entre la gestién de recursos humanos
y el desempefio organizacional.

Una correcta gestion de la fuerza laboral propicia a un
mayor rendimiento lo que conlleva a empleados mucho
mas productivos y por lo tanto un mejor rendimiento en la
organizacion. El desempefio manifiesta la medida en que
la organizacion logra una alta productividad, acompanada
de la satisfaccion de los empleados y clientes asi como
también una ventaja en cuanto a una alta participacion de
mercado que puede proporcionar un rendimiento
adecuado para la empresa. 23

La situacion del mercado cambia constantemente y esto
representa desafios competitivos continuos, en este
sentido las organizaciones pueden aprovechar la
oportunidad para crear y mantener ventajas al mejorar el
desempefio. Por lo anterior el impacto de las practicas de
GRH en el desempefio organizacional se ha convertido en
un importante tema en los ultimos tiempos. 17

Autores como Anwar & Abdullah aseguran que el
desempefio organizacional puede resultar ser un desafio
debido a los diversos estandares en los que se incluye la
sostenibilidad, la rentabilidad, el complacer al grupo y la
voluntad de lidiar con los cambios que puedan
presentarse y afectar al ambiente de la empresa. 22

Pradana & Kismono aseguran que es necesario destacar
que pueden lograrse diferentes tipos de desempefios
organizacionales al efectuar una combinacion de
estrategias o una estrategia especifica, por el contrario, se
puede implementar una tactica para lograr varios
desempefios organizacionales. 24

Zheng et al. relacionaron la cultura de la empresa con el
desempefio organizacional a través de practicas de
conocimiento, donde la estructura, la estrategia y la
efectividad organizacional se tornan decisivas al analizar
las practicas de gestion. El desempefio debe evaluarse
tomando en consideracién las caracteristicas de la
organizacion junto con los factores que la componen. 25

Segun Vasconcelo Alvarez el desempeiio organizacional
debe buscar alinear los recursos con los activos tangibles
e intangibles con la finalidad de obtener ventajas
competitivas como respuesta a los cambios que sufre el
entorno. 20

En suma, con las aportaciones descritas anteriormente es

posible mencionar que un correcto desempeno
organizacional puede darse con el adecuado seguimiento
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de los objetivos y metas planteados asi como también con
la correcta implementacion de estrategias que puedan
generar valor a través de una continua innovacion vy
mejoramiento de sus procesos, para alcanzar
competitividad.

Con el correr de los afios, ha habido una constante
busqueda por encontrar una manera 6ptima para medir el
desempefio organizacional por lo que esto a incitado que
las empresas publicas y privadas manejen diferentes
constructos de evaluacion. 26

Es posible medir el desempefio organizacional con ayuda
de indicadores cuantitativos y cualitativos. Cuando se
habla de indicadores cuantitativos, se refiere a medidas
financieras y de mercado, por el contrario, los indicadores
cualitativos involucran la eficiencia de las empresas, el
constante progreso de los procesos, la correcta
distribucion de diversas tareas, habilidades de conciliaciéon
con el entorno, motivacion, entre otros. 27

Venkatraman & Ramanujam han propuesto la valoracion
del desempefio organizacional contemplando ambos tipos
de indicadores y categorizandolo en tres dimensiones, el
desempefio de la organizacioén, el desempefo financiero
y el desempefio operacional de la empresa. 19

Diversos autores como Mufioz et al. y Vasconcelo Alvarez
aseguran que la clasificacién de la variable de desempefio
organizacional por Venkatraman & Ramanujam ha estado
presente en diversas investigaciones en donde se han
alcanzado altos niveles de validez y confiabilidad, lo cual
se da pauta para considerar estas mismas dimensiones
para el estudio de la presente investigacion. 19, 20, 26

Modelo de investigacion

Autores han estudiado la relacién entre la gestion
estratégica de recursos humanos y el desempefo
organizacional. Jashari & Kutllovci encontraron que las
practicas de GERH influyen positiva y significativamente
en el desempefio organizacional. 28

Por otra parte la investigacion llevada a cabo por Chieng
et al. corroboran que los trabajadores estaran motivados
para probar nuevas ideas e implementar cambios en las
actividades  organizacionales a través de la
implementacion de practicas de gestion de recursos
humanos que se espera que contribuyan a la mejora del
desempefio organizacional. 17

Por lo anterior el modelo de investigacion (Figura 1)
propone que la gestion estratégica de recursos humano
influye en el desempefio organizacional de las empresas.

Reclutamiento

¥ seleccion

Desempedo
financiero

Formacidn y
desarrollo
profesional

Desempedo
de mercado

Gestion estratégica
de recursos
humanos

Desemperio
organizacional

Evaluacion de
desemperio
Desemperio
operafivo

Compensacion
y beneficios

Figura.1 Modelo de investigacion
Elaboracion propia, basado en Fahim y Vasconcelo
Alvarez

Hipotesis de la investigacion

H1: Las practicas de gestion de recursos humanos se
relacionan con el desempefio organizacional de las
empresas del sector manufacturero del estado de
Aguascalientes.

H2: Existe una relacion entre las practicas de gestion de
recursos humanos y el desempefio de financiero de las
empresas del sector manufacturero del estado de
Aguascalientes.

H3: Existe una relacion entre las practicas de gestion de
recursos humanos y el desempefio de negocio de las
empresas del sector manufacturero del estado de
Aguascalientes.

H4: Existe una relacion entre las practicas de gestion de
recursos humanos y el desempefio de operativo de las
empresas del sector manufacturero del estado de
Aguascalientes.

Metodologia

La investigacion corresponde a un estudio cuantitativo
pues segun Hernandez Sampieri et al. los datos se
consiguen observando, midiendo y documentando, estos
son representados de manera numérica y analizados
estadisticamente, ademas se utilizan instrumentos que
han demostrado ser validos y confiables en estudios
llevados a cabo con anterioridad, la finalidad de los datos
es describir las variables y explicar cambios vy
movimientos. 29

El alcance de la investigacion es descriptivo, correlacional

ya que detallaron las caracteristicas o propiedades del
estudio que se llevé a cabo y ademas se relacionaron las

18



Publicacion semestral, Boletin Cientifico de las Ciencias Economico Administrativas del ICEA, Vol. 12, No. 23 (2023) 14-23

variables y las dimensiones tanto de las practicas de
gestion estratégica de recursos humanos como del
desempefio organizacional. Para medir la va variable
independiente “gestion estratégica de recursos humanos”
se asumio por su pertinencia adoptar el modelo utilizado
por Fahim (3) ya que el autor utiliza en mejor proporcion
las dimensiones, en cuanto a la variable dependiente
“desempenio organizacional” se adopto el cuestionario del
estudio realizado por Vasconcelo Alvarez. 20

El método utilizado para la recopilacion de datos en esta
investigacion es la encuesta, dicho cuestionario esta
dividido en tres secciones las cuales se explican a
continuacion, la primera corresponde a las variables
demograficas de los informantes, la segunda seccién mide
la variable gestion estratégica de recursos humanos,
dividida en 4 dimensiones, la tercera y ultima seccién
corresponde a la variable desempefo organizacional con
un total de 3 dimensiones la escala de medicion que se
empleara sera de tipo ordinal con escala Likert de 5
puntos.

La poblacién objetivo que se selecciona en este estudio
fueron las empresas  manufactureras del estado de
Aguascalientes se encuestdé a los administradores,
gerentes o aquellos que sean los responsables del area
de recursos humanos o que ejerzan las funciones de
administrar al personal de las empresas. El cuestionario
se distribuyé entre los miembros de la poblacion. Debido
a que esta investigacion busca identificar la relacion de las
practicas de gestion estratégica de recursos humanos con
en el desempefio de las empresas manufactureras, es
muy importante comprender las estrategias
implementadas y cémo eso afecta el desempefio por ello
los empleados que laboran en este tipo de industria
pueden dar una idea sobre este asunto y responder a las
preguntas de investigacion del presente estudio. El
tamanfo de la muestra seleccionada para este estudio fue
de 68 encuestados.

Analisis de los datos

La informacion recabada mostro los siguientes datos de
los informantes clave, el 76% de los respondientes tenian
entre 23 y 32 afos; el 82% contaba con un nivel de
licenciatura, mientras que el 12% con un nivel de maestria
y el 6% contaba con carrera técnica o preparatoria
terminada, el 55% tenia puesto de administradores o jefes
de personal y el 52% labora en el departamento de
recursos humanos en areas de logistica y administracion
o relacionadas con esta.

Las empresas que participaron en el estudio fueron 62%
grandes empresas, medianas en un 19%, micro en un

12% y Pequefias con un 7%. El origen del capital de las
empresas corresponde a un 48% a capital extranjero, un
34% a capital nacional y un 18% pertenencia a empresas
de capital mixto. Los mercados que atendian las
empresas son 60% mercados internacionales, 19%
mercados nacionales, 16% a mercados regionales y 2%
locales. Un 41% de las empresas cuenta con una
antigiedad de mas de 20 afios, el 24% entre 1 y 5 afos,
el 19% entre 6 y 10 afios y el 16% entre 11 y 20 afios. En
la tabla 1 se muestra el analisis de confiabilidad en donde
se muestran cuatro practicas diferentes de GERH vy tres
dimensiones relacionadas al desempefio organizacional.
En cuanto al reclutamiento y seleccion, se encontr6 que el
alfa de Cronbach para cinco elementos fue de 0.905 lo que
significa que los cinco elementos utilizados fueron
confiables para el estudio. En la practica formacion y
desarrollo profesional el Alpha de Cronbach encontrado
fue de 0.778, en la evaluacion y desempefio vy
compensacion y beneficios se obtuvo un Alpha de 0.926 y
0.866 respectivamente lo que indico que los items
utilizados para el estudio fueron confiables. En términos
del desempefio organizacional las dimensiones utilizadas
fueron desempenio financiero de negocio y operativo en
donde se obtuvo un Alpha de Cronbach de 0.801, 0.904 y
0.920 respectivamente, esto significa que los items
utilizados para medir la variable fueron confiables para el
presente estudio.

Tabla 1. Analisis de confiabilidad

Variable / Cantidad de Alpha de
Dimension reactivos Cronbach
Practicas de
gestion
estratégica de 14
recursos
humanos
Reclutamiento y
. 5 0.905
seleccion
Formacion y
desarrollo 3 0.778
profesional
Evaluacion de
3 0.926
desempefio
Com)| i6
pensacion y 3 0.866
beneficios
Desempeno
. p_ 18
organizacional
Desempefio
) . 4 0.801
financiero
Desempefio de
. 6 0.904
negocio
Desempefio
8 0.920
operativo
Fuente: Elaboracién propia con apoyo del programa
IBM SPSS statistics 21
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Prueba de hipotesis

La correlacion es una técnica para investigar la relacién
entre dos variables. El coeficiente rho de Spearman,
segun Hernandez Sampieri et al. (29) es una medida de
correlacién para variables correspondientes a un nivel de
medicion ordinal, de tal manera que los individuos, casos
o unidades que son sometidos a un estudio de la muestra
pueden ordenarse por rangos (clases) y se utiliza para
relacionar estadisticamente escalas tipo Likert. Para
poner a prueba la hipotesis H1, se utilizo la correlacién de
Rho de Spearman. La Tabla 2 muestra los resultados de
la correlacion entre el indice global de la GERH vy el
desempefio organizacional en donde se obtuvo un
coeficiente de 0.493 con un nivel de significancia de 0.01
considerando una muestra de n=68 con un nivel de
confianza de 95%.

Tabla 2. Correlacion entre la gestion estratégica de
recursos humanos y el desemperio organizacional

Tabla 3. Correlacion entre la gestion estratégica de
recursos humanos y las dimensiones del desempefio
organizacional

Desempefio | Desempefio | Desempefio
Financiero | de Negocio | Operativo

Gestion | Coeficiente
&gi d .303" 4197 426"
Rho de estratégica e 5
de correlacion
Spearman
recursos Sig.
humanos (bilateral) .012 .000 .000

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Desemperio

organizacional

Coeficiente
Gestion .
de correlaciéon 493

Rho de estratégica

Spearman | de recursos
Sig. (bilateral)
humanos .000

*. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia con apoyo del programa IBM
SPSS statistics 21

Posteriormente, como se observa en la tabla 3, se aplico
el valor estadistico de Rho de Spearman para probar las
hipétesis secundarias con la finalidad de confirmar la
relacion entre la variable gestion estratégica de recursos
humanos y las dimensiones de la variable desempefio
organizacional, por lo que se calculo la correlacion entre
el indice global de GERH y cada una de las dimensiones
de la segunda variable, los coeficientes encontrados
fueron de 0.303 con un una correlacion significativa al 0.05
y un 0.419 y 0.426 con un una correlacion significativa al
0.01.

Fuente: Elaboracién propia con apoyo del programa IBM
SPSS statistics 21

Discusiones

La presente investigacion tuvo como objetivo examinar la
relacion entre la GERH y el desempefio organizacional.
Los hallazgos encontrados se respaldan con la literatura
consultada, los cuales en sus diversos estudios han
indicado que existe una relacién entre la gestién
estratégica de recursos humanos y el desempefo
organizacional. 3,4,8,16,20,22

Basado en la revision de la literatura, se planted la
hipotesis de que ambas variables se relacionaran entre si,
se consideraron las dimensiones reclutamiento y
seleccioén, formacion y desarrollo profesional, evaluacion
de desempefio, y por ultimo compensacién y beneficios
para la variable independiente y desempefio financiero, de
negocio y operativo para la variable dependiente.

Segun el estudio, es posible gestionar y acrecentar
considerablemente el compromiso de los empleados
hacia la organizacion a través de la gestion estratégica de
recursos humanos.

Cuando las organizaciones llevan a cabo planes de
reclutamiento y seleccion, cuando se brindan programas
de desarrollo profesional para sus empleados, se hacen
las evaluaciones correctas y se recompensa a los
empleados, todo esto dara como resultado el desarrollo
de un mayor sentido de pertenencia, compromiso y pasion
por el negocio, por lo tanto eso mejorara su compromiso
organizacional. 8

Se encontré que las practicas de gestion de recursos
humanos si se relaciona con el desempefio de la
organizacion. Este hallazgo esta en linea con la literatura
consultada y entre los autores destacan Pradana &
Kismono quienes aseguran en su estudio que una
correcta implementacion de las practicas de gestion de
recursos humanos dara como resultado un mayor
desempefio organizacional. 24
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Chopra por su parte asegura que la comprension del
vinculo casual entre las practicas de GERH y el
desempefio organizacional de las empresas permite a los
gerentes o administradores de recursos humanos disefiar
programas que conduzcan a mejores resultados
operativos. 4

Kittikunchotiwut en su estudio reveld que las
administraciones podrian ayudar a aumentar la
integraciéon de los empleados con el negocio al
proporcionar capacitacion, participacion del personal en la
planificacién y toma de decisiones, y oportunidades de
crecimiento profesional que impulsan a observar para que
estén ventajosamente dirigidas a ellos. 8

Ademas la formacion del personal es un factor primordial
para desarrollar sus capacidades. Los empleados que
tienen mucha experiencia en el trabajo tienen un mejor
desempefio porque hay un aumento tanto en las
competencias como en las habilidades debido a la mucha
experiencia en el trabajo.

Anwar & Abdullah afirman que el desempefo
organizacional depende en gran medida de la eficiencia
del trabajador porque el recurso humano de la
organizacion juega un papel fundamental en el desarrollo
y desempefio de la organizacion. 22

En ese sentido Jashari & Kutllovci sugieren en su estudio
que con un a buen reclutamiento y seleccién, la
organizacion obtendra un grupo de candidatos altamente
calificados, ademas, es necesario que las empresas
capaciten, y desarrollen e involucren continuamente a sus
empleados, pues son considerados la principal fuente de
recursos para generar ventaja competitiva. 28

Conclusioén

La presente investigacion tuvo como objetivo examinar la
relacion entre la GERH y el desempenio organizacional de
las empresas del sector manufacturero del estado de
Aguascalientes. Ademas la intencion del estudio era
identificar y describir las practicas de GERH asi como
también examinar su relacion con el desempefio
organizacional, de igual manera, la investigacion
pretendia ofrecer una vision a los emprendedores y
duenos de empresas mas amplia del desempefio que se
tiene en las organizaciones y que esa manera puedan
analizar cuales practicas podrian mejorar o implementar
para ayudar en la toma de decisiones y acciones que los
beneficien.

La relacion entre la gestion estratégica de recursos
humanos y el desempefio organizacional ha sido

estudiada por diversos investigadores varias
investigaciones previas, como Chopra (4); Fahim (3);
Mitchell et al. (9); Kittikunchotiwut (8); Collins (16) Anwar
& Abdullah (22); Chieng et al. (17); Al-Tarawneh (23);
Tolici (18), Vasconcelo Alvarez (20) han explicado que
existe una asociacion entre ambas variables. La gestion
estratégica de recursos humanos impacta en las actitudes
de los empleados asi como también en sus habilidades,
capacidades, la manera en que se comportan y
claramente en sus conocimientos por ende puede influir
en el desempefio de la organizacion. La unién del capital
humano con la estrategia de la organizacion y el buen uso
de préacticas como el reclutamiento y seleccion, formacion
y desarrollo profesional, la evaluacién de desempeiio y las
compensaciones y beneficios se consideran factores
importantes para determinar si la empresa esta
cumpliendo con los objetivos estratégicos.

Tal como menciona Anwar & Abdullah (22) que aseguran
que cuando la GERH esta alineada correctamente, los
empleados saben que se espera de ellos y, por lo tanto,
pueden desempefarse correctamente y tener las mismas
expectativas sobre el comportamiento y el trabajo.
Ademas los hallazgos encontrados coinciden con los de
Kareem & Hussein (30) quienes confirman que el hecho
de implementar buenas practicas de GERH aumenta el
desempefio de los empleados y como consecuencia la
mejora de la efectividad organizacional.

El desempefio organizacional se fundamenta en la
integracion eficaz y eficiente de las practicas de gestion
estratégica de recursos humanos y como estas al
combinarse producen grandes impactos en el desempefio
de la organizacion, ya que todas las practicas en conjunto
producen cierta motivacion en los empleados lo que trae
consigo que el rendimiento de la empresa sea mayor. Por
lo tanto los resultados encontrados coinciden con los de
Chopra (4) y Odhiambo (31) los cuales ademas de
respaldar la hipotesis, concluyeron que la comprensioén del
vinculo casual entre las practicas de GERH y el
desempefio organizacional de los negocios permite
mejorar la conectividad de los empleados con la empresa
esto es posible a través de una capacitacion saludable y
oportunidades de crecimiento profesional que percibiran
como utiles para ellos.

Al entender el vinculo tan fuerte que hay entre las
practicas gestion estratégica de recursos humanos vy el
desempefio de la organizacion, los expertos en el area de
recursos humanos podran crear programas que traerian
grandiosos resultados operativos en el desempeno de los
activos humanos vy, por ende traeria resultados
transformados en ganancias para todas las partes
interesadas.
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