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ExTRACTO

El presente estudio analiza la relacién existente entre las practicas de gestion estratégica de
recursos humanos, la innovacion, la gestion de conocimiento y el crecimiento de la empresa. En
este sentido, el propdsito del estudio ha sido el analisis del impacto de las practicas de direccion y
gestion estratégica de recursos humanos sobre el crecimiento de la empresa, asi como los efectos
mediadores de la innovacioén organizacional y la gestion de conocimiento. Para alcanzar este
objetivo, se administraron diferentes escalas o instrumentos a 460 participantes que trabajan en
una empresa del sector de telecomunicaciones. El analisis de regresion multiple jerarquica y las
correlaciones de Pearson han sido las principales técnicas utilizadas para el analisis de datos.
Los resultados obtenidos presentan e identifican las correlaciones altamente significativas entre
las practicas de gestion estratégica de recursos humanos y el crecimiento empresarial percibido
(subjetivo) y el crecimiento empresarial real (objetivo). Asimismo, las practicas de recursos se
perfilan como buenos predictores del crecimiento empresarial. Por otra parte, se destaca que
la innovacién y gestion de conocimiento tienen efectos de mediadores en la relacion entre las
practicas de gestion estratégica de recursos humanos y el crecimiento empresarial. Por tltimo,
se proponen algunas implicaciones practicas y futuras lineas de investigacion.
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ABSTRACT

The present study analyzes the relationship between the practices of strategic management of
human resources, innovation, knowledge management and the growth of the company. In this
context, the purpose of the study has been the analysis of the impact of management practices
and strategic management of human resources on the growth of the company, as well as the
mediating effects of organizational innovation and knowledge management. To achieve this
objective, different appropriate instruments have been used and administered to 460 participants
of a company in the telecommunications sector. The hierarchical multiple regression analysis
and the Pearson correlations have been the main techniques used for data analysis. The results
obtained present and identify the highly significant correlations between the practices of strategic
management of human resources and perceived business growth (subjective) and real business
growth (objective). Likewise, resource practices are seen as good predictors of business growth.
Furthermore, it is highlighted that innovation and knowledge management have the effect of
mediating the relationship between strategic human resources management practices and busi-
ness growth. Some practical implications and future lines of research have been proposed.

Keywords: strategic management of human resources; business growth; innovation; knowledge mana-
gement.
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1. INTRODUCCION

La gestion de recursos humanos esta disefiada para gestionar a las personas de forma efecti-
va con el propoésito de mejorar su rendimiento en el ambito individual y en el de la organizacion
en su conjunto. En este sentido, las practicas o funciones de gestion estratégica de recursos hu-
manos abarcan el conjunto de procesos desarrollados en la empresa para atraer y retener talentos,
motivar a los empleados y lograr su compromiso organizacional para asegurar la supervivencia
de la empresa. En esta linea, se disefian e implementan las estrategias para que el capital huma-
no juegue un papel relevante en la consecucion de los objetivos de la organizacion. Ademas del
contrato legal, las practicas de gestion de recursos humanos contribuyen a la configuracion de la
relacion entre la organizacion y sus empleados ya que consolidan el contrato psicoldgico; este
ultimo puede ser considerado como el conjunto de vinculos emocionales y expectativas del em-
pleado que determinan lo que el individuo y la organizacion esperan dar y recibir de cada uno
durante el periodo de su relacion.

Durante esta ultima década, las empresas estan centrando la atencion en el impacto de las
practicas de gestion estratégica de recursos humanos sobre el rendimiento y el crecimiento de la
empresa (Meena y Vanka, 2017). Las practicas o funciones tales como el reclutamiento y la se-
leccidn, la formacién y el desarrollo personal, las politicas retributivas y de compensacion, la des-
centralizacion en la toma de decisiones, la seguridad en el trabajo y la evaluacion de desempefio
motivan a los empleados a trabajar mejor y a implicarse mas en la realizacion de su trabajo con el
fin de incrementar el rendimiento organizacional. Las empresas que consiguen poner a las perso-
nas en el centro de su estrategia tienden no solamente a mejorar el grado de bienestar de los tra-
bajadores, sino que también consiguen obtener mejores resultados que sus competidores. En esta
linea, el uso y crecimiento de las herramientas de Talent Analytics o HR Analytics esta ponien-
do de manifiesto la importancia que las empresas estan otorgando a la gestion del talento como
ventaja competitiva y a conocer mejor a sus empleados, a aumentar su grado de satisfaccion y de
compromiso e incrementar la productividad.

Los resultados de este estudio forman parte del seguimiento y evaluacion de la implantacion
de gestion estratégica de recursos humanos que se implement6 en una empresa telefonica. Hace
cinco afos, se reestructurd el departamento de gestion de recursos humanos y se planted lo que
se ha denominado «la direccion y gestion estratégica de las personas en el siglo XXI». Después
de este periodo de cinco afios, se ha evaluado el impacto que han tenido dichos cambios sobre el
rendimiento empresarial, y este trabajo constituye una primera parte de esta evaluacion.
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2. MARCO TEORICO

2.1. PRACTICAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Cuando una empresa adopta la direccion y gestion estratégica de recursos humanos se es-
pera que exista una mejora en la gestion de las personas y que mejore el rendimiento empresarial
y su ventaja competitiva. Durante estas ultimas décadas, se ha logrado un progreso significati-
vo que vincula las practicas de gestion estratégica de recursos humanos con el alto rendimien-
to y el crecimiento de la empresa. Las practicas de gestion estratégica de recursos humanos
son concebidas como un conjunto de politicas y practicas internamente estables disefiadas e
implementadas para garantizar que el capital humano de una empresa contribuya al logro de
los objetivos. Son practicas utilizadas por las empresas para gestionar las relaciones sociales y
generar el conocimiento empresarial para mantener una ventaja competitiva. Investigaciones
recientes sugieren que las practicas de gestion estratégica de recursos humanos influyen en el
rendimiento organizacional a través de su efecto sobre las variables clave de mediacion (Nieves
y Quintana, 2018).

Las investigaciones han sugerido que no solo las practicas de gestion estratégica de recur-
sos humanos mejoran los resultados organizacionales tangibles, sino que también ayudan a las
organizaciones a estimular la innovacion y a desarrollar soluciones innovadoras (Vermeeren,
2017).

Algunas de las practicas de recursos humanos que contribuyen a la innovacién y a mejorar
el crecimiento de la empresa son las siguientes: reclutamiento y seleccion, formaciéon y desarro-
llo, compensacion e incentivos, planes de carreras, evaluacion de desempeiio, seguridad en el tra-
bajo, etc. Son las teorias clasicas de la economia las que han aportado las principales ideas sobre
la relacion entre los recursos humanos y el crecimiento de la empresa. Los resultados empiricos
obtenidos en este campo hasta la actualidad ponen de manifiesto que las personas son el capital
mas valioso de la empresa porque constituyen el principal factor de produccion que puede crear
la diferenciacion asi como posicionar la empresa en el mercado.

El crecimiento de la empresa suele ser interpretado como un indicador de la aceptacion de
los productos de la empresa en el mercado y de éxito de la compaiia. Pero son pocas las empre-
sas que consiguen mantener su ritmo de crecimiento y de desarrollo. La gestion estratégica de
recursos humanos tiene como objetivo adecuar las practicas de recursos humanos con la estrate-
gia de la empresa, buscando siempre alcanzar el crecimiento y desarrollo de la organizacion. Por
lo tanto, la gestion estratégica de recursos humanos vincula la gestion de las personas con la es-
trategia empresarial para mejorar y armonizar las practicas de gestion de recursos humanos con
todas las funciones empresariales mediante las estrategias organizacionales.
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Cuadro 1. Principales diferencias entre gestion de recursos humanos tradicional y direccién estraté-
gica de recursos humanos

Parametros
de comparacién

Gestion de recursos
humanos tradicional

Gestion estratégica
de recursos humanos

Enfasis del an4lisis

Las personas psicologicas o aspectos
motivacionales.

Efectos de la vinculacion entre practi-
cas de recursos humanos y estrategias
organizacionales con el rendimiento
de la empresa.

Alcance del analisis

Una visién micro y fragmentada (per-
siguiendo la optimizacion local de
practicas individuales de gestion de re-
cursos humanos).

Una visién macro y panorama com-
pleto (persiguiendo la optimizacion
global a través de integracion vertical
y horizontal de practicas de gestion
de recursos humanos).

Lapso de tiempo

Planteamiento a corto plazo (procesos
de resolucion de problemas a corto
plazo).

Planteamiento a medio y largo plazo
(desarrollo a largo plazo del capital
humano).

Funciones y roles
de gestion de recur-
sos humanos

Sin o pocas relaciones con objetivos
organizacionales y estrategias.
Mecanismo de control desde el top
management.

Solidas relaciones con los objetivos y
estrategias organizacionales.
Incentivos para el empoderamiento
y autonomia

224

Algunos autores (Seunghoo, Tae y Soo-Young, 2017) han establecido tres importantes di-
ferencias entre la direccion estratégica de recursos humanos y la gestion de recursos humanos
tradicionales. Son las siguientes:

El foco o el énfasis del analisis. La gestion de recursos humanos tradicional pone én-
fasis principalmente en los aspectos psicologicos y las caracteristicas motivaciones
de la persona, particularmente sobre como los cambios individuales (en términos de
satisfaccion laboral, el comportamiento ciudadano organizacional, etc.) afectan al
rendimiento organizacional. En cambio, la gestion estratégica de recursos humanos
profundiza sobre como los vinculos entre las practicas de gestion de recursos huma-
nos y las estrategias de la organizacion afectan al rendimiento de la organizacion.

En segundo lugar, el alcance del analisis es diferente. La gestion de recursos hu-
manos tradicional tiene perspectivas diferenciadas que apuntan a mejorar la op-
timizacion de cada practica de gestion de recursos humanos sin considerar otras
funciones. Por el contrario, la gestion estratégica de recursos humanos intenta lo-
grar una optimizacion mas global o integral mediante la integracion vertical y hori-
zontal de las practicas de gestion de recursos humanos con una perspectiva macro.
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* En tercer lugar, el lapso de tiempo es también un elemento diferencial. La ges-
tion de recursos humanos tradicional se enfoca en procesos de resolucion de
problemas a corto plazo, mientras que la gestion estratégica de recursos huma-
nos intenta establecer estrategias organizacionales y fomentar el capital humano
desde una perspectiva a largo plazo. Por lo tanto, los miembros de una organi-
zacion son considerados como su «capital humanoy», entendido como sinénimo
de «activor.

En este trabajo, no se entra en la discusion clasica sobre el capital humano, «recursos hu-
manos» ni gestion de personas. En el marco de este trabajo se utilizaran estos conceptos como
sinébnimos. En la misma linea, no se hace una diferencia entre la direccion de recursos humanos
y la gestion estratégica de recursos humanos y la direccion estratégica de las personas.

2.1.1. Reclutamiento y seleccion

El reclutamiento y seleccion es la practica de recursos humanos que garantiza que las per-
sonas correctas, con las caracteristicas, competencias y el conocimiento deseados, estén en el
puesto apropiado, en el lugar adecuado, de modo que se adapten a la cultura y el clima de la or-
ganizacion. El reclutamiento y la seleccion de personal deben necesariamente encuadrarse en el
marco global de la estrategia empresarial. El éxito de una empresa depende en gran medida de
su capacidad de inversion en las personas de la misma forma que invierte en recursos financie-
ros o econdmicos. En este contexto, el éxito empieza, por lo tanto, por una correcta seleccion de
personas encuadrada dentro del plan estratégico de la empresa. Hay que tener en cuenta que el
objetivo fundamental de un proceso de seleccion es dotar a la organizacion de recursos humanos
para que cada puesto en la empresa sea eficaz y productivo. En este sentido, el reclutamiento y
la seleccion de personal contribuyen a alcanzar ese objetivo, lo que permite adecuar la estrategia
de recursos humanos a la estrategia general de la organizacion. El reclutamiento y la seleccion
forman parte de la planificacion de recursos humanos, como aspectos estrechamente relaciona-
dos con la prevision de la mano de obra necesaria para las actividades de la organizacion. En
la misma linea, el reclutamiento externo permite que entren en la empresa personas nuevas. Un
proceso de reclutamiento y de seleccion mal llevado permite que entren en la empresa personas
ineficientes que no conseguiran aportar valor a la empresa; con el consiguiente coste que podria
suponer. Por este motivo, el reclutamiento y la seleccion de personal son etapas decisivas en la
estrategia de la empresa u organizacion.

En definitiva, son procesos encaminados a la busqueda del candidato que mejor se adecue
a las caracteristicas de un puesto concreto y en una determinada empresa. Un buen proceso de
reclutamiento y seleccion permite una contratacion selectiva de modo que entren en la empresa
personas que podrian realmente contribuir de manera eficaz y real al desarrollo de la empresa.
Ademas, la reputacion de la empresa atrae a los mejores profesionales, quienes, una vez selec-
cionados, entran en la organizacién para mejorar la productividad.
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2.1.2. Formacion y desarrollo

La formacion permite el desarrollo de conocimientos, actitudes y habilidades que doten de
competencias a los empleados para que estos respondan a las necesidades presentes y futuras
de la empresa. En este sentido, la estrategia de gestion de recursos humanos se apoya necesa-
riamente en la vaporizacion de la formacion como funcion clave para la creacion de valor en la
empresa. Para ser competitiva, la empresa necesita que los trabajadores se formen y se reciclen
permanentemente con el objetivo de dar respuestas adecuadas y cubrir las necesidades de los
clientes y proveedores mejor que lo hacen sus competidores. Hay varios factores que hay que
tener en cuenta para que la empresa se adecue a los cambios y exigencias del mercado mediante
la formacion, como son:

» Laaparicion y desarrollo de nuevas tecnologias.
* El desarrollo de las técnicas de gestion.

» El desarrollo y los cambios sociopoliticos.

* Los cambios en los métodos de produccion.

* El desarrollo de los medios de comunicacion.

» La globalizacion de los mercados.

* Los cambios de los factores econdmicos.

Desde el punto de vista de la gestion estratégica, la formacion en la empresa debe entender-
se como un programa integrado dentro del modelo estratégico de la organizacion. El proceso co-
mienza con la definicion de las exigencias y necesidades de formacion detectadas en la empresa
u organizacion y acaba con la evaluacion y el transfer de la formacion, pasando por la delimita-
cion de los objetivos, el disefio de acciones formativas, la gestion de recursos disponibles, etc.
Por consiguiente, la formacion es un proceso sistematico que requiere unos objetivos de apren-
dizaje perfectamente definidos y que exige una gestion rigurosa que incluye también la planifi-
cacion y la evaluacion de la misma.

La formacion y el desarrollo pueden estar relacionados con el desempefio de la empresa de
muchas maneras:

* Los programas de formacion aumentan las competencias y conocimientos de los
empleados, lo que, a su vez, mejora la productividad de los trabajadores y reduce
problemas como el absentismo, la insatisfaccion laboral, la rotacion, etc.

» La formacion y el desarrollo personal interno reduce el coste, fomenta la promo-
cion y promueve el reclutamiento interno. Esto aumenta la productividad, el com-
promiso y la disminucion de la rotaciéon de los empleados.
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En sus investigaciones, Barringer, Jones y Neubaum (2005) pusieron de manifiesto que el
rapido crecimiento de las empresas depende en gran medida de las competencias, el conocimien-
to y los esfuerzos de los empleados para mantener sus estrategias orientadas al crecimiento. No
es de extrafar que las practicas de formacion y desarrollo sean las mas comunes en las empresas
que estan consiguiendo un crecimiento rapido. Los estudios mas recientes enfatizan el impacto
del aprendizaje efectivo tanto en el ambito individual como en el organizacional. Huselid (1995)
descubri6 que la educacion y el desarrollo de los empleados tienen un efecto significativo tanto
en la productividad del personal como en los indicadores a largo plazo del rendimiento organiza-
cional. Igual que algunas de muchas practicas de recursos humanos como la compensacion y la
seleccion del talento, la formacion es un instrumento importante para la mejora del rendimiento
de la empresa. Los programas de formacion y desarrollo pueden aumentar la retencion cuando
satisfacen las necesidades de los empleados. La formacion ayuda a crear una motivacion necesa-
ria para que los empleados permanezcan en la organizacion por un periodo mas largo. Los pro-
gramas de formacion y desarrollo profesional deben ser una parte esencial de las politicas de la
organizacion. Las organizaciones deben alentar a los empleados a participar en programas de
formacion implementados.

2.1.3. Politica de compensacion

La compensacion como variable asociada al rendimiento es la practica dominante de recur-
sos humanos en la que las empresas utilizan la retribucion para evaluar y compensar los esfuerzos
de los empleados (Collins y Clark, 2003). Evidentemente, la compensacion basada en el desem-
pefio tiene un efecto positivo sobre el rendimiento de los empleados y sobre la organizacion en
su conjunto (Cardon y Stevens, 2004).

Sin embargo, hay todavia escasas evidencias sobre los efectos de la politica de compensa-
cion o retribucion sobre el crecimiento de la empresa. Los pocos estudios empiricos existentes
tienden a presentar una relacion positiva entre la compensacion y el rendimiento, pero algunos
otros trabajos advierten de que no es solo el nivel de pago lo que importa, sino también la es-
tructura salarial en la que se incluye la compensacion financiera o econémica y la no econdémica
(Wimbush, 2005).

La remuneracion que una organizacion le da a su empleado es el factor primario, que reve-
la el compromiso y la intencion hacia el empleado y es una de las razones imperiosas para que
un empleado permanezca en esa organizacion. Sin embargo, solo el pago no es suficiente para
motivar a los empleados a permanecer en la misma. Un empleado puede decidir abandonar la
organizacion por motivos econdmicos o por consideraciones retributivas; no obstante, cabe re-
saltar que la remuneracion y los incentivos econdomicos son elementos importantes (pero no los
unicos) para retener a los empleados y para atraer talentos del mercado laboral hacia la empresa.
En esta linea, Barringer et al. (2005) condujeron un analisis de contenido cuantitativo compa-
rando 50 empresas con un crecimiento mas rapido y otras 50 de crecimiento mas lento. Los re-
sultados obtenidos pusieron de manifiesto que la compensacion es uno de los factores clave en

www.ceflegal.com 227

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0


http://www.ceflegal.com

Sumario

RTSS.CEF, ntim. 427 (octubre 2018) Ea

las empresas de crecimiento rapido y que las diferencia de las de crecimiento mas lento. Seglin
ellos, las empresas que se preocupan por motivar a sus empleados con incentivos financieros (y
opciones sobre las acciones como parte de sus paquetes de compensacion) son las que obtienen
verdaderamente mejores resultados. Al hacerlo, las empresas logran obtener altos niveles de ren-
dimiento de empleados, les brindan la sensacion de que tienen un interés de propiedad en la em-
presa, atraen y retienen empleados de alta calidad y transfieren una parte del riesgo comercial de
la empresa a los mismos.

Muchas veces se suele identificar la compensacion basada en el desempefio como el pre-
dictor mas relevante del rendimiento de la empresa. Tanto la remuneracion basada en el desem-
pefio como la promocion basada en el mérito fomentan el desempefio individual, la retencion y
el aumento de la productividad individual. En este sentido, Collins y Clark (2003) estudiaron 73
empresas de alta tecnologia y demostraron que las relaciones entre las practicas de recursos hu-
manos y el rendimiento de la empresa (crecimiento de las ventas y crecimiento de las acciones)
estaban mediadas a través de las redes sociales de sus altos directivos. Los programas de incen-
tivos son efectivos para aumentar la produccion, disminuir las tasas de rotacion y de absentismo,
etc. Para ser efectivas, las politicas de compensacion deben estar alineadas con los objetivos de
la organizacion. No hay que perder de vista que, si bien la compensacion basada en el desempe-
flo puede motivar a los empleados, a veces los empleados pueden percibirlo también como un
mecanismo de gestion para controlar sus conductas. Cuando ocurre este tipo de interpretacion,
los empleados se vuelven menos leales, menos comprometidos; en estas condiciones, las politi-
cas de compensacion consiguen lo opuesto al resultado deseado.

2.1.4. Descentralizacion

La descentralizacion hace referencia principalmente a la capacidad de toma de decisiones
que va del top management a equipos o unidades de produccion. Es la funcion de la inteligencia
grupal en la que el equipo es capaz de autogestionar y organizar el trabajo sobre la marcha, to-
mando decisiones para mejorar, rectificar, innovar los procesos, etc. Cuando se habla de la des-
centralizacion del proceso en la toma de decisiones se hace referencia al proceso por el cual la
autoridad en la toma de decisiones esta distribuida en grupos de diferentes niveles. En el ambito
laboral, la descentralizacion afecta directamente a los equipos, que son las unidades en las que se
desarrolla diariamente el trabajo en relacion con los objetivos de produccion.

Evidentemente, los empleados necesitan trabajar en equipos, tomar decisiones conjuntamen-
te y poner en practica las iniciativas comunes con el fin de conseguir los objetivos del equipo y
de la organizacion en su conjunto. En el proceso de descentralizacion, la gestion de los equipos
puede contribuir al desarrollo de la empresa de dos maneras, principalmente:

» Laformacion de equipos sobre criterios de heterogeneidad, de diversidad y de mul-
tidisciplinariedad, etc.
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» Laparticipacion y los sentimientos de pertenencia. La toma de decisiones, la descen-
tralizacion y la participacion en la toma de decisiones favorecen el compromiso y
crean el sentido de pertenencia, que afecta directamente al rendimiento de la empresa.

Varios estudios identifican la gestion de equipos de trabajo como una fuente importante
para conseguir un alto rendimiento. En esta linea, Collins y Clark (2003) analizaron el papel de
las practicas de recursos humanos en la creacion de la ventaja competitiva y encontraron que la
gestion de los equipos tiene un impacto directo en el rendimiento de la empresa asi como en los
resultados individuales de cada trabajador.

En definitiva, tomar una decision es escoger la mejor alternativa entre las posibles que se
presenten. Evidentemente, la accion de toma de decisiones resulta determinante en el caso de la
descentralizacion. Se podria llegar a definir la decision como la seleccidon concienzuda de una
linea de accion entre las alternativas disponibles, teniendo en cuenta la disposicion de, usualmen-
te, recursos limitados y con el animo de conseguir algin resultado deseado.

2.1.5. Seguridad en el trabajo

La seguridad en el trabajo hace referencia al conjunto de procedimientos y técnicas que
tienen por objetivo la eliminacion, disminucion y prevencion de riesgos susceptibles de provo-
car accidentes. Se trata de la aplicacion de medidas conforme a las normas y el desarrollo de las
actividades necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo. Hay, por lo tanto, un
conjunto de técnicas y procedimientos que tienen como resultado eliminar o disminuir el riesgo
de que se produzcan accidentes. Una de las herramientas clave para mejorar de forma continua
las condiciones de salud y seguridad en el trabajo es el desarrollo y la consolidacion de la cultura
de prevencion. Se trata de la puesta en marcha de una cultura en la que el derecho a un entorno
de trabajo seguro y saludable se respeta en todos los niveles; en la que el gobierno, los emplea-
dores y los trabajadores participan activamente en iniciativas destinadas a asegurar estas condi-
ciones mediante un sistema de derechos, responsabilidades y deberes bien definidos, y en la que
se concede la maxima prioridad al principio de prevencion.

2.1.6. Evaluacién del desempeio

La evaluacién del desempefio o del rendimiento constituye una practica importante que se
utiliza para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos individualmente.
Es un proceso que sirve para analizar las aportaciones que hace al negocio una persona, teniendo
en cuenta su grado de excelencia y las competencias de las que dispone (ocupante de un puesto
de trabajo). De esta forma, se documenta la productividad de una persona en su puesto de traba-
jo. La evaluacion de desempefio permite a la organizacion obtener informacion para la toma de
decisiones: si es igual o superior a lo establecido, se motiva, alienta y recompensa; en cambio, si
es inferior, se deben emprender acciones correctivas, etc.

www.ceflegal.com 229

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0


http://www.ceflegal.com

Sumario

RTSS.CEF, ntim. 427 (octubre 2018) Ea

La evaluacion del desempefio debe ser considerada, por lo tanto, como un proceso siste-
matico y periddico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de competencias con que
una persona lleva a cabo las tareas, actividades y cometidos ligados a su puesto de trabajo; todo
ello, con la ayuda de una serie de instrumentos disefiados para tal fin. Desde la perspectiva de
gestion estratégica de los recursos humanos, la evaluacion del desempefio proporciona una serie
de beneficios y particularmente ayuda a mejorar el desempefio individual y colectivo, mejora el
proceso de toma de decisiones, permite implantar nuevas politicas de compensacion y beneficios
y detectar las lagunas, facilita la deteccion de las competencias que faltan, etc. Es, por lo tanto,
una practica o instrumento para mejorar los resultados de la gestion de recursos humanos en la
empresa. Su repercusion practica incide en otras como formacioén, compensaciéon, comunicacion,
gestion de carreras, etc.

2.2. LAS PRACTICAS DE RECURSOS HUMANOS Y LA INNOVACION

La innovacion es el motor que impulsa la economia basada en el conocimiento, en la que
el talento de las personas que integran una organizacion o un pais permite generar nuevas ideas,
nuevos modelos de hacer las cosas, nuevos productos, nuevos métodos, etc. La relacion entre
la innovacion y la politica de gestion de recursos humanos ha sido analizada en varios estudios,
particularmente en Estados Unidos, Europa y Asia (Vermeeren, 2017). Son precisamente aque-
llos paises que estan apostando por la economia basada en el conocimiento los que encuentran
en la innovacion la clave para su capacidad productiva y de desarrollo. A pesar de los numero-
sos estudios que se han llevado a cabo sobre la relacion entre la gestion de recursos humanos y el
crecimiento empresarial, existen todavia las variables mediadoras que influyen en esta relacion.
Algunos estudios han tratado de estudiar este vinculo identificando los posibles mecanismos a
través de los cuales las practicas de gestion de recursos humanos influyen en el rendimiento or-
ganizacional (Farouk, Abu, Obeidat y Al-Nahyan, 2016). Estos estudios ponen de manifiesto que,
ademas de establecer el marco y las condiciones de la relacion empresario-empleado, las practi-
cas de recursos humanos deben conseguir favorecer el desarrollo del talento, que es la base de la
innovacion en la empresa. Desde esta perspectiva, la idea central es que se consigue estimular la
innovacion en los trabajadores cuando llegan a considerar las practicas de gestion de recursos hu-
manos en la organizacién como una inversion realizada por su empresa; desde ese momento, las
actitudes, las conductas de trabajo positivas, el compromiso organizacional, el trabajo en equipo,
tienden a estimular la creatividad, la originalidad y, por tltimo, la innovacion.

Teniendo en cuenta la importancia de la innovacion para el posicionamiento competitivo de
la empresa, varios estudios han intentado identificar los posibles antecedentes de la innovacion.
La literatura existente ha agrupado estos factores en los siguientes: a) factores individuales, b)
factores organizacionales y ¢) factores ambientales (Damanpour, Szabat y Evan, 1989). De todos
los posibles predictores de la innovacion, se ha argumentado que las variables organizativas des-
empeflan un papel fundamental. De las variables organizacionales, la literatura ha destacado el
papel de las practicas de gestion de recursos humanos como un factor crucial para la organizacion
innovadora (Jiménez-Jiménez y Sanz-Valle, 2005; Shipton, Fay, West, Patterson y Birdi, 2005).
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El incremento de la competitividad debido a la globalizacion y el uso generalizado de las tec-
nologias esta obligando a las empresas a adaptarse continuamente y a buscar de manera constan-
te el cambio en sus sistemas, procesos operativos, organizacion de trabajo, técnicas estratégicas,
etc. La capacidad de la empresa para generar esta capacidad de cambio se basa en la innovacion
organizacional, que es el instrumento por excelencia para diferenciarse de los competidores e
innovar en los productos o servicios ofrecidos. El esfuerzo del trabajo colectivo dentro de la or-
ganizacion es clave para la innovacion. En este sentido, el enfoque que adopte una organizacion
0 empresa para su politica de gestion de recursos humanos determina en gran medida su capaci-
dad para innovar y para obtener los comportamientos de trabajo positivos deseados y esperados
por parte de los empleados. En realidad, la gestion de recursos humanos y la innovacion estan
tan intimamente ligadas que forman un bucle que se retroalimenta mutuamente: una buena po-
litica de recursos humanos genera la innovacion y, a su vez, la innovacion tiende a mejorar la
empresa u organizacion en su conjunto, incluyendo la gestion de recursos humanos. Damanpour
y Gopalakrishnan (1998) resaltan el papel de las practicas de gestion de recursos humanos en la
prediccion del comportamiento innovador de una empresa en la que destaca la relacion existente
entre la direccion estratégica de recursos humanos, la innovacion y la productividad. En la misma
linea, Shipton et al. (2005) ponen de manifiesto que la gestion eficaz de los recursos humanos de
una empresa podria promover la innovacidn al permitir a los empleados crear, transferir e insti-
tucionalizar el conocimiento. Las practicas de gestion de recursos humanos pueden generar un
mayor conocimiento, motivacion, sinergia y compromiso de los trabajadores de una empresa; lo
que resulta en una fuente de ventaja competitiva sostenida para la empresa.

2.3. LA RELACION ENTRE LAS PRACTICAS DE RECURSOS HUMANOS Y
EL CRECIMIENTO DE LA EMPRESA

La gestion de recursos humanos tiene una funcion crucial que estimula la innovacion en las
empresas, promueve la creatividad y fomenta la comparticion de conocimiento (Li, Zhao y Liu,
2006; Jiménez-Jiménez y Sanz-Valle, 2005). Las personas constituyen un factor clave para el de-
sarrollo de la empresa; esta es la principal premisa que fundamenta la relacion entre las practicas
de gestion de recursos humanos y el rendimiento de la empresa. Como es logico, para mejorar
el rendimiento empresarial es necesario aumentar el rendimiento individual de cada trabajo. En
esta linea, las organizaciones que pretenden alcanzar unos excelentes resultados deben imperati-
vamente asegurar que cada trabajo alcance el rendimiento deseado; es la tinica manera de lograr
un excelente nivel de resultados y alcanzar un grado apropiado en la competitividad. Algunos
autores como Wright y McMahan (1992) y Nieves y Quintana (2018) detallaron el proceso me-
diante el cual la gestion estratégica de los recursos humanos conduce a las ventajas competitivas
sostenidas de las organizaciones de la siguiente manera:

* Los recursos humanos agregan activamente valores afiadidos a la organizacion, y
cada organizacion espera que los recursos humanos hagan contribuciones diferen-
tes e innovadoras.
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» Debido a que las personas talentosas son escasas, una organizacion desarrolla prac-
ticas de gestion tales como programas de reclutamiento, compensacion y planes de
carreras para asegurar y aumentar la retencion de esas personas competentes.

* Los recursos humanos de una organizacion son Unicos e imposibles de imitar para
los competidores. Las personas, como capital humano, pueden ser una fuente de
ventaja competitiva debido a sus relaciones unicas con las politicas, las estrategias,
las tradiciones y la cultura dentro de las organizaciones. Es dificil comprender las
causas exactas de la ventaja competitiva; por eso, resulta generalmente dificil imi-
tar debido a la complejidad social existente.

» Siuna organizacion consigue contratar a las personas con los talentos o las compe-
tencias que necesita, puede mantener entonces una ventaja competitiva mediante la
adopcion de nuevas tecnologias. Con esta base, la gestion estratégica de recursos
humanos se enfoca en la funcion de planificacion de los recursos humanos, persi-
gue cambios estratégicos para contrarrestar los entornos de las organizaciones y en-
fatiza la alineacion de los recursos humanos con los objetivos de produccion y las
circunstancias o estrategias de una organizacion.

Cuando se desarrolla adecuadamente un abanico amplio de politicas de recursos humanos
(y se consigue ponerlas en practica), las personas tendrian un impacto significativo en los resulta-
dos de la empresa. En las investigaciones sobre las practicas de gestion de recursos humanos que
tienen un impacto en el rendimiento empresarial se pone énfasis sobre las competencias, conoci-
mientos y motivacion y sobre los procesos de toma de decisiones y la manera en que el trabajo y
los equipos estan estructurados (Arthur, 1994). Las recientes investigaciones sobre la estrategia
empresarial indican que la ventaja competitiva de una empresa puede generarse a través de los re-
cursos humanos existentes en la misma. La empresa puede desarrollar una ventaja competitiva du-
radera y sostenible mediante de la creacion de valor de la manera mas escasa y dificil para que los
competidores no puedan imitarla. Teniendo en cuenta tanto el proceso como los resultados, Truss
(2001) define la gestion estratégica de recursos humanos como la relacion entre las funciones de
recursos humanos y los objetivos estratégicos propios (del departamento de recursos humanos) y
los objetivos estratégicos empresariales para mejorar el rendimiento empresarial y la cultura orga-
nizacional que fomenta la innovacion y la flexibilidad. Por su parte, Armstrong (2006) considera
la gestion estratégica de recursos humanos como un proceso que implica el uso de planteamien-
tos superiores de gestion para el desarrollo de las personas que estan integrados verticalmente
con la estrategia de la empresa y horizontalmente con el resto de los departamentos de la misma.

Las tradicionales fuentes de ventaja competitiva, como los recursos humanos, las tecnolo-
gias, la economia de escala, etc., se han convertido ya en estrategias faciles de imitar. Los recursos
humanos constituyen el tinico activo que es casi imposible de imitar, pero que crea valor cuando
esta integrado en todas las facetas de la empresa. Durante estos Gltimos afos, se ha pasado de la
administracion de personal a la gestion de recursos humanos tradicional, y después, a la gestion
estratégica de recursos humanos, que se basa en objetivos y estrategias concretas (Schuler, Jack-
son y Storey, 2001). Para mejorar el rendimiento empresarial y crear la ventaja competitiva, la
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gestion de las personas debe establecerse y basarse sobre un conjunto de prioridades asociadas a
las practicas establecidas tales como reclutamiento, formacion, evaluacion, sistema retributivo y
compensaciones, seguridad en el trabajo, etc. Las prioridades estratégicas incluyen, entre otras,
el disefio de trabajo basado en los equipos, flexibilidad del personal, implementacion de siste-
mas de calidad, empoderamiento de los empleados, sistemas de incentivos y compensacion, etc.

A pesar de la existencia de un relevante conjunto de estudios llevados a cabo para determinar
la relacion entre la gestion de recursos humanos y el rendimiento empresarial, hacen falta todavia
muchas investigaciones para aclarar algunos aspectos en esta relacion entre estas dos variables.
Hay que resaltar que el rendimiento en la empresa no es solamente un concepto que se utiliza
como sinénimo de productividad, de eficiencia, efectividad o de competitividad.

2.4. GESTION DE CONOCIMIENTO EN LA EMPRESA

Una empresa logra un sistema efectivo de gestion de conocimiento cuando consigue im-
plantar y mantener una cultura de aprendizaje y formacion y mantiene un sistema efectivo de
gestion de conocimiento (Gill, 2018; Vermeeren, 2017). Este conocimiento efectivo mejora las
actividades innovadoras, que son sumamente utiles para alcanzar los objetivos de la organizacion.
La conducta de cada empleado debe estar orientada no solamente a recibir el conocimiento, sino
también a generarlo, almacenarlo y compartirlo con el resto de los compafieros en la empresa.
En este sentido, se logra lo que Senge ha denominado la «organizacion inteligente» o la «orga-
nizacion que aprende», que no es otra cosa que los grupos de empleados que alinean talentos y
capacidades para aprender a triunfar en conjunto y lograr los resultados deseados, aun frente a
escenarios cambiantes y dificultades diversas (Senge, 1992).

Segtin Darroch y McNaughton (2002), la gestion eficaz del conocimiento implica la capa-
cidad y un conjunto de acciones organizadas para aumentar el almacenamiento de conocimiento
para el desarrollo organizacional y la innovacion desde dentro y desde fuera de la organizacion.
Los esfuerzos para mejorar la gestion del conocimiento implican la formacion de tareas basadas
en el conocimiento, la gestion de flujo del conocimiento dentro de la empresa y la utilizacion de
conocimiento de una manera real y eficiente para los beneficios a corto, medio y largo plazo de
la empresa. La comunicacion y el intercambio de informacion favorecen el bienestar de los tra-
bajadores porque, en primer lugar, transmiten a los empleados la idea de que la compaiiia con-
fia en ellos. En segundo lugar, permiten a los trabajadores tomar las decisiones mas adecuadas
con base en una informacion objetiva y compartida. Ademas, cuando se comunican los datos de
rendimiento y los resultados de la empresa de forma periddica y manera rutinaria durante todo el
aflo, los empleados tienden a mejorar su rendimiento y compromiso organizacional, ademas de
estar dispuestos a desarrollarse profesionalmente.

El intercambio de informacion no es una practica generalizada en la gestion de recursos hu-
manos. Muchas empresas son reacias a compartir informacion critica con sus empleados porque
piensan que, de esta manera, los empleados se vuelven mas poderosos y las compaiiias pueden
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perder el control sobre ellos (Pfeffer, 1998). Ademas, el intercambio de informacion siempre im-
plica el peligro de filtrar informacion importante a competidores (Rende, 2001). Morishima (1991)
encontrd una asociacion positiva entre la implantacién de un sistema de intercambio de informa-
cion con productividad y rentabilidad, y una negativa con costo laboral. El intercambio de infor-
macion se correlaciona con el desempefio de la empresa pero los resultados no son concluyentes.

3. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION: MODELO EXPLICATIVO
E HIPOTESIS

Como se ha presentado anteriormente en este trabajo, existen varios estudios que han anali-
zado el impacto de las estrategias de recursos humanos sobre el rendimiento; en la misma linea,
se ha estudiado la relacion entre las practicas de recursos humanos y la innovacion y la gestion
de conocimiento. Los resultados muestran una relacion positiva entre las practicas de recursos
humanos y el crecimiento empresarial tanto cuando se utilizan las medidas subjetivas y como las
objetivas. Las investigaciones empiricas han examinado el efecto de algunas practicas de recur-
sos humanos sobre el rendimiento empresarial. La figura 1 presenta el planteamiento de este es-
tudio en el que se determina que las practicas de gestion estratégica de recursos humanos tienen
una incidencia sobre el crecimiento empresarial, teniendo en cuenta la influencia de innovacioén
y la gestion de conocimiento.

Figura 1. Planteamiento del modelo explicativo de este estudio

Variables independientes Variables mediadoras Variables dependientes
Practicas de gestion |
de recursos humanos' | sutistaccion laboral | Gestion de conocimiento Crecimiento y
I I
Motivacion laboral
1. Reclutamiento y i ) i desarrollo de la
s, 1+ |Compromiso laboral i tabulaie it empresa
seleccion . Comportamiento 1 . Gestion de I+D '
- ! R B B et ituyipupt it
2. Formacion ' CI}Jda_dan? : > 1. Crecimiento de
i urgamzacluna .,
3. Politica de ! Alto rendimiento : Innovacién ventas
- | I
compensaélon. ' de equipo ! » 2. Crecimiento de
4. DesceT\trallzac1on ! Liderazgo | L Innovac?(,)n de procesos cuota de mercado
5. Seguridad en el ' Empoderamiento | 2. Innovacion en marketing 3. Crecimiento global
) . © ' - S
trabajo | Gestidn dela ; 3. Innovacion administrativa de la empresa
6. Evaluacion de I diversidad |
desempefio i Bienestar | A
Fuente: Elaboracion propia.
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Aunque existe una larga lista de estas practicas que pueden afectar al rendimiento empresa-
rial tanto en el ambito organizacional como en el individual, los resultados suelen ser ambiguos
y dificiles de interpretar debido a la falta de modelo explicativo y a las dificultades de una buena
metodologia de estudio. Lo que esta ciertamente contrastado es que existen relaciones entre las
practicas de recursos humanos y los resultados directos como la satisfaccion laboral, el compro-
miso laboral, el bienestar, la motivacion laboral, etc., que inciden directamente sobre el compor-
tamiento del trabajador produciendo efectos positivos (o negativos, segun el caso). Por ejemplo,
la satisfaccion laboral es importante para incrementar la autonomia del empleado en la ejecucion
o realizacion de las tareas; ademas, aumenta con la oportunidad de toma de decisiones, la mejora
de las relaciones con los compaiieros de trabajo, etc. En la misma linea, el compromiso organiza-
cional fortalece las relaciones que tiene el trabajador con la organizacion; influye positivamente
en el rendimiento laboral y negativamente sobre la intencion de salir de la empresa.

Desde el punto de vista de las teorias de la gestion de recursos humanos, son las personas
las que ayudan a la empresa a alcanzar sus objetivos, a conseguir la cuota de mercado, a lograr la
ventaja competitiva, a crecer. La organizacion podria conseguir sus objetivos solamente si cuen-
ta con trabajadores inspirados (creativos) y motivados. A través de la innovacion organizacional,
las practicas de recursos humanos favorecen el trabajo en equipo, el sentimiento de pertenencia,
la cultura corporativa, el compromiso organizacional, etc. Para determinar las practicas de recur-
sos humanos sobre el crecimiento, se han adoptado la propuesta de Pfeffer (1998), que resalta los
factores que influyen de manera significativa sobre el rendimiento de la empresa. En este sentido,
determina las siguientes siete practicas de recursos humanos: reclutamiento y seleccion, formacion,
politica de compensacion, descentralizacion, seguridad en el trabajo, evaluacion de desempefio
y reduccion de barreras ligadas al estatus (vestimenta, lenguaje, diseiio de oficinas o puesto de
trabajo, etc.). Todas estas practicas tienen una incidencia directa sobre la innovacion y la gestion
de conocimiento, que, a su vez, juegan un papel determinante en el crecimiento de la empresa.

Asimismo, durante estas ultimas décadas, las investigaciones sobre innovacion han sido ex-
tensas y se destaca la importancia o el papel que desempefia la innovacion en el crecimiento de
la empresa. La innovacion introduce y aplica las nuevas ideas, los procesos, productos y proce-
dimientos que beneficiaran el trabajo, el equipo de trabajo o departamento y la organizacion en
su conjunto. La innovacion y la gestion de conocimiento respaldan nuevas ideas, proporcionan
recursos adecuados con nuevas ideas y transforman las nuevas ideas en nuevos productos, nue-
vos servicios o nuevos medios de gestion. Dentro de esta relacion se determinan las practicas de
gestion estratégica de recursos humanos como variables independientes; se plantea el crecimiento
empresarial como variable dependiente, siendo la innovacion y gestion de conocimiento variables
mediadoras. Por lo tanto, se plantean los siguientes objetivos e hipdtesis:

» ;Existe una relacion entre las practicas de recursos humanos y el crecimiento de la

empresa?

» ;Coémo contribuyen las practicas de recursos humanos en el crecimiento de la
empresa?

www.ceflegal.com 235

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0


http://www.ceflegal.com

Sumario

RTSS.CEF, ntim. 427 (octubre 2018) Ea

» (Influyen las practicas de recursos humanos en la innovacion y gestion de conoci-
miento en la empresa?

A partir de los objetivos planteados, se formulan las siguientes hipotesis:

Las préacticas de gestion estratégica de recursos humanos (reclutamiento y seleccion, forma-
cion, politica de compensacion, descentralizacion, seguridad en el trabajo y evaluacion de
desempeio) estan positivamente relacionadas con el crecimiento de la empresa.

Las practicas de gestion estratégica de recursos humanos (reclutamiento y seleccion, for-
macion, politica de compensacion, descentralizacion, seguridad en el trabajo y evaluacion
de desempefio) estan positivamente relacionadas con la innovacién y la gestion de conoci-
miento.

Existen unas correlaciones positivas entre la innovacion y gestion de conocimiento y el cre-
cimiento de la empresa.

Las practicas de gestion estratégica de recursos humanos (reclutamiento y seleccion, for-
macion, politica de compensacion, descentralizacion, seguridad en el trabajo y evaluacion
de desempefio) tienen una incidencia significativa sobre el crecimiento empresarial (tanto
el crecimiento percibido como el crecimiento real u objetivo).

Las practicas de gestion estratégica de recursos humanos (reclutamiento y seleccion, forma-
cion, politica de compensacion, descentralizacion, seguridad en el trabajo y evaluacion de
desempeno) tienen una incidencia significativa sobre la innovacién y la gestion de conoci-
miento en la empresa.

La innovacion organizacional y la gestion de conocimiento median en la relacion entre las
practicas de gestion estratégica de recursos humanos (reclutamiento y seleccion, formacion,
politica de compensacion, descentralizacion, seguridad en el trabajo y evaluacion de desem-
pefio) y el crecimiento empresarial (tanto el crecimiento percibido como el crecimiento real
u objetivo).

4. METODO

4.1.

MUESTRA

La muestra de este estudio esta constituida por 460 empleados del sector de telecomuni-

caciones: 254 participantes (55 %) de ellos son varones, y 206 (45 %) son mujeres. La edad esta
comprendida entre 24 y 54 afios; la edad media se situa en torno a 31 afios (SD = 9.10). En rela-
cion con los estudios, la mayoria (91 %) tiene estudios universitarios de grados, master y doctora-
do. En cuanto al departamento al que pertenecen, el 30 % desarrolla su labor en el Departamento
de Operaciones para Grandes Clientes; le siguen los de Operaciones para Particulares (27 %). El
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21% de los participantes trabaja en el Departamento de Investigacion y Desarrollo e Innovacion,
mientras que el 13 % pertenece al Departamento de Marketing. El 5% forma parte de Adminis-
tracion y Finanzas, y tan solo el 3 % figura como personal de otros sectores (como seguridad, lo-
gistica, etc.). La mayoria de los participantes tiene una experiencia en la empresa de ocho afios
de media, que va desde menos de 1 afio a 30 afios.

4.2. INSTRUMENTO

Para conseguir los objetivos de este estudio, se ha utilizado un conjunto de instrumentos que
se detallan a continuacion para evaluar las practicas de gestion estratégica de recursos humanos,
la innovacion, la gestion de conocimiento y el rendimiento empresarial.

* Escala de evaluacion de las practicas de gestion estratégica de recursos humanos.
Para evaluar las practicas de recursos humanos, se ha utilizado y adaptado la esca-
la reducida de Agarwala (2003) de las practicas innovadoras de gestion de recur-
sos humanos que ha sido utilizada en muchos estudios. Presentados en una escala
de tipo Likert, con puntuaciones que van desde 1 (nunca) hasta 5 (siempre), los
30 items de esta escala evaltan las siguientes practicas: el reclutamiento y la se-
leccion (6 items), la formacion (5 items), la politica de compensacion (5 items), la
descentralizacion (5 items), la seguridad en el trabajo (5 items) y la evaluacion de
desempeiio (4 items).

Algunas muestras de los items son las siguientes: «En mi empresa, es frecuente
el uso de las pruebas psicotécnicas para evaluar adecuadamente a los candidatos
(habilidades, competencias, personalidad)» (reclutamiento y seleccion); «En mi
empresa, es habitual el uso de formacion especifica para que los empleados sean
competentes respecto a algunas exigencias de los puestos concretos» (formacion);
«En mi empresa, compartir las ganancias o beneficios del crecimiento de la em-
presa es una actividad que se realiza habitualmente» (politica de compensacion);
«En mi empresa, tengo la posibilidad de tomar decisiones que afectan al desarrollo
de las tareas en mi puesto» (descentralizacion); «Mi puesto de trabajo cumple con
las normas de seguridad y de economia» (seguridad en el trabajo); «Cada afio, mi
empresa evaliia periddicamente el desempeio de los empleados con base en obje-
tivos medibles» (evaluacion de desempeiio).

Este cuestionario presenta aspectos de validez y fiabilidad relevante en diferentes
contextos y poblaciones. En varios estudios, ha mostrado una fiabilidad (alfa de
Cronbach) que varia entre .61 a .90. Para el caso de este estudio, el coeficiente alfa
de Cronbach alcanz6 un valor de .86.

» Escala de evaluacion de la innovacidn. Para medir la innovacion, se ha utilizado
la escala de innovacion definida en el Manual de Oslo de 1la OCDE (2005), que
ha sido adaptado por Gunday, Ulusoy, Kilic y Alpkan (2011). Esta escala consta
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de 23 items que evaluan la innovacion del producto (5 items), la innovacion del
proceso (5 items), la innovacion del marketing (4 items) y la innovacion organi-
zacional (9 items) mediante una escala de Likert de 5 puntos (1 = no implementa-
do, 2 = imitacidn del mercado nacional, 3 = imitacioén del mercado internacional,
4 = mejoras, 5 = implementacion de la solucion original de innovacion). En esta
escala, se les pide a los encuestados que indiquen en qué medida las practicas
de innovacion de referencia se han implementado en su organizacidén durante
los tltimos tres afios: innovacion de producto (se refiere a la introduccion de un
servicio que es nuevo o mejorado significativamente en comparacidn con sus ca-
racteristicas previas), innovacion de proceso (énfasis en el proceso de mejora o
implementacién de un nuevo producto y mejora del método o procedimiento de
entrega), innovacion de marketing (la capacidad de implementar nuevos disefios
de mercadotecnia para satisfacer mejor las necesidades de los clientes, posicio-
nar el nuevo producto de la compaiiia o abrir nuevos mercados) y la innovacion
organizacional (se refiere a la implementacion de un nuevo método de organi-
zacion en el flujo de trabajo, procedimientos, etc.). Algunos ejemplos de items
son los siguientes: «Mi organizacion renueva el sistema de gestion de la cadena
de suministro» (innovacioén administrativa); «Mi organizacion desarrolla nuevos
productos con especificaciones técnicas y funcionalidades totalmente diferentes
a las actuales» (innovacion de productos); «Mi organizacion determina y elimina
las actividades que no agregan valor en los procesos de produccion» (innovacion
de procesos); «Mi organizacion renueva el disefio de los productos actuales y/o
nuevos a través de cambios tales como apariencia, empaquetado, forma y volu-
men sin cambiar sus caracteristicas técnicas y funcionales basicas» (innovacion
de marketing).

Cuestionario de gestion de conocimiento. El cuestionario de gestion de conocimien-
to utilizado ha sido adoptado por James, Demaree y Wolf (1984) y Deema y Jabur
(2018), y consiste en 5 items que evaluan las practicas relacionadas con la gestion
de conocimientos. Se presenta en una escala tipo Likert de cinco alternativas de
respuestas, que va de 1 (totalmente en desacuerdo) a 5 (totalmente de acuerdo). Al-
gunos ejemplos de items son los siguientes: «Trato de compartir los conocimientos
adquiridos en mi formacion y/o educacion con los miembros del grupo de la ma-
nera mas efectiva posibley». «Mis colegas y yo consideramos que formar o aseso-
rarnos mutuamente es una parte importante de nuestra responsabilidad, etc.». En
los estudios anteriores, el coeficiente de Cronbach se situa entre .67 y .88 (en este
estudio, se ha sido de .79).

Evaluacion del rendimiento empresarial. Para evaluar el rendimiento empresarial,
por un lado, se ha analizado el cuestionario de evaluacion del crecimiento percibi-
do (subjetivo), que presenta 10 items en escala tipo Likert de 5 puntos que va de
malo (1) a muy bien (5). Las dimensiones evaluadas son principalmente: a) creci-
miento de ventas percibido (3 items); b) crecimiento de la cuota de mercado perci-
bido (3 items); c) crecimiento general de la empresa percibido (10 items). Algunas
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muestras de los items son las siguientes: «En comparacion con estos tltimos afios,
se han incrementado las ventas» (crecimiento de ventas percibido); «Durante estos
ultimos afios, nuestros productos estan llegando a mas clientes que antes» (creci-
miento de la cuota de mercado percibido); «Durante estos tltimos afios, considero
que la empresa ha crecido de manera significativa» (crecimiento general de la em-
presa percibido).

Por otro lado, se han analizado los indicadores reales (objetivos) de crecimiento de
la empresa durante estos ltimos tres afios; particularmente: a) indices anuales de
crecimiento de ventas, indices de crecimiento de ventas; b) indices de crecimiento
de la cuota de mercado; ¢) indice general de crecimiento actual de la empresa.

4.3. PROCEDIMIENTO

Para este estudio se utilizo6 la técnica de muestreo no probabilistico consecutivo. Como
paso previo, se contactd en primer lugar con el Departamento de Recursos Humanos para ex-
plicar el propésito de la investigacion y solicitar el permiso para contactar con los empleados
en los diferentes departamentos o sitios de trabajo. En segundo lugar, se entregd el cuestionario
al trabajador dispuesto a participar de manera voluntaria. Se explicé el propédsito del estudio,
garantizando el anonimato, la confidencialidad y la privacidad de los participantes. En total, se
distribuyeron 520 cuestionarios. Finalmente, colaboraron 463 personas que rellenaron el cues-
tionario, de las que hubo que desestimar tres casos por la invalidacidén y por contener un ni-
mero elevado de items sin contestar. En definitiva, la muestra definitiva esta formada por 460
participantes.

5. RESULTADOS

Los resultados que se presentan a continuacion se centran en los objetivos de esta investi-
gacion. En primer lugar, se presentan los datos descriptivos (media y desviacion estandares), asi
como las correlaciones entre las variables.

El analisis de regresion multiple jerarquica ha sido utilizado para determinar la mejor com-
binacion lineal de las practicas de recursos humanos para predecir el crecimiento de la empresa
(el crecimiento percibido y el crecimiento real u objetivo), tomando la innovacion y la gestion de
conocimiento como variables moderadoras.

Pero, antes de analizar el impacto de las practicas de recursos humanos, se ha considerado
necesario estudiar hasta qué medida las practicas de recursos humanos son predictores de la in-
novacion y de la gestion de conocimiento.
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Latabla 1 presenta las medias, desviaciones tipicas y las correlaciones de Pearson entre las
diferentes variables estudiadas en este estudio. En general, se observa que las correlaciones son
estadisticamente significativas en las dimensiones estudiadas; lo que va en la direccion de H , H,
y H,, que establecen una relacion entre las practicas de recursos humanos, la innovacion y ges-
tion del conocimiento y el crecimiento empresarial. Las correlaciones entre las dimensiones de
gestion de recursos humanos son estadisticamente significativas, variando de »=.39 (p <.05) y
r=.88 (p <.01). Asimismo, se observan las correlaciones significativas entre todas las variables
de la innovacion, que se sitiian entre .44 (p <.05) y .83 (p <.01). Las correlaciones entre las di-
mensiones de gestion de recursos humanos y la innovacion son estadisticamente significativas
entre todas las variables de la innovacion, que oscilan entre 7 = .33 (p <.05) y = .83 (p <.01).
En el crecimiento percibido (subjetivo), las correlaciones son particularmente significativas entre
las dimensiones de innovacion y las de gestion de recursos humanos; la mas baja es la » = .34
(p <.05) y lamas alta es = .81 (p <.01). En cuanto al crecimiento real (objetivo), existen co-
rrelaciones significantes entre las tres variables (r = .47, p <.01; .61, p <.01; .78, p <.01); ade-
mas, se relacionan con las dimensiones de crecimiento percibido, que van de » = .46, p < .0l y
r= .83, p <.01. Se observan también las relaciones altamente significativas entre las practicas
de recursos humanos y las diferentes dimensiones de crecimiento real, que oscilan entre » = .22
(»p<.05)y .81 (p<.01). Los datos obtenidos en las correlaciones ponen de manifiesto la estrecha
relacion existente entre las practicas de gestion de recursos humanos y la innovacion, la gestion
de conocimiento y el crecimiento de la empresa. Parece que se influyen mutuamente para gene-
rar valores que permiten a la empresa conseguir sus objetivos de produccion, de ventaja compe-
titiva, de cuota de mercado, etc.

Tabla 2. Resultados del analisis de regresion lineal entre las practicas de recursos humanos y la in-
novacion y gestiéon de conocimiento

. Innovacion Innovacion Innovacion Innovacion Gestion de
Variable . R -
de procesos de productos en marketing | administrativa | conocimiento
8 8 8 8 8

Variables controles

1. Edad .. 15 .09 13 .05 12
2. Experienciaenla

empresa ............. 18 A1 07 .09 14

Précticas de recursos humanos

1. Reclutamiento y

seleccion ........... A4 .38%* 31 29%* A0
2. Formacion .......... 35 33 37 A0 35
ol
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. Innovacién Innovacién Innovacién Innovacién Gestion de
Variable . R -
de procesos de productos en marketing | administrativa | conocimiento
8 8 8 8 8

wd e
3. Politica de com-

pensacion ... 34 27 ** 28 A1 34
4. Descentraliza-

(9763 21* 23% 18 15 12
5. Seguridad en el

trabajo ............... .09 .10 14 13 15
6. Evaluacion de

desempefio ... 13 .08 A1 15 17
F o, 5.72*%* 5.35** 10.27%* 9.21* 5.24**
R? Adjusted R-square 20 19 17 18 15
AR* Change in adjus-
ted R-square ... 18 21 22 18 22
Nivel de significacion: * p < .5; * p <.01

Latabla 2 resume los resultados del andlisis de regresion lineal entre las practicas de recursos
humanos y la innovacion y gestion de conocimiento que se plantea en H; en términos de impacto
entre variables independientes y dependientes. Cuando se introducen las dimensiones de gestion
estratégica de recursos humanos en la ecuacion se observa que los coeficientes 3 de reclutamiento
y seleccion, formacion y politica de compensacion tienen efectos significativos y positivos sobre
los cuatro aspectos de la innovacion estudiados asi como sobre la gestion de conocimiento (in-
novacion de procesos, F'=5.72, p < .01; innovacion de productos, F' = 5.35, p <.01; innovacion
en marketing, F' = 10.27, p < .01; innovacion administrativa, F' = 9.21, p < .01; gestiéon de co-
nocimiento, ' = 5.24, p <.01). No obstante, la descentralizacion presento los efectos solamente
en innovacion de procesos e innovacion de producto. En cambio, la seguridad en el trabajo y la
evaluacion de desempeflo no produjeron efectos sobre las dimensiones de innovacion y gestion
de conocimiento. En cuanto a la proporcion de variacion explicada, las practicas de recursos hu-
manos en su conjunto explican el 20% de la varianza explicada en innovacién de procesos, el
19% en innovacion de productos, el 17% en innovacion en marketing y el 18 % en innovacion
administrativa; finalmente, en gestion de conocimiento, la varianza alcanza el 15%. Los resul-
tados obtenidos confirman, por lo tanto, la H, planteada, que indica que las practicas de gestion
estratégica de recursos humanos influyen de manera significativa sobre la innovacion y la gestion
de conocimiento en la empresa. Se ha podido determinar una relacion relevante en que las prac-
ticas de recursos humanos tienen efectos sobre la innovacion y sobre la gestion de conocimiento.
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Tabla 3. Resultados del analisis de regresion jerarquica de las practicas de recursos humanos sobre
las medidas de crecimiento percibido (subjetivo) de la empresa

Crecimiento Crecimiento percibido Crecimiento global

iabl
Variable percibido de ventas de cuota de mercado percibido de la empresa

Fase1l | Fase2 | Fase3 | Fasel | Fase2 | Fase3 | Fasel | Fase2 | Fase3
®) (8B) (B) (B) (8B) (B) (B) (B) (B8)

Variables controles

1. Edad s 11 10 .09 .08 12 .07 .05 .03 .10

2. Experiencia en la
EMPIESA ..oovvvvvvvvvrvrnnnnns

.04 .02 04 .06 10 .09 .04 07 .08

Practicas de recursos humanos

1. Reclutamiento y se-

1eccion .......cooeevvveenns 21* 35| 39 | 34% | 28% | 30% | 26% | 29% | 32%
2. Formacion ... 18* B7% |38 | 31 | 27%% | 33% | 36% | 37 | .32%
3. Politica de compen-

SACION. ovooevveeerrecens 11 B4¥F 28 | 36%F | 25%F | 31 27* 30%* 27%
4. Descentralizacion .06 1% | 35% | 34% | 28%* 22% .20* 34% | 38%*
5. Seguridad en el tra-

| T .04 .03 .07 .09 .08 .10 11 .09 12
6. Evaluacion de des-

EMPENO ..o .10 12 .08 .06 .05 .09 .10 .05 .07

Variables mediadoras

Gestion de conocimiento

Gestion de conocimiento .03 .01 20% 23* .09 .10 A1 .18* 24*

Innovacion

1. Innovacién de proce-

1o SO .10 12 .08 .18* 14 21* 23* 20* 25%
2. Innovacién de pro-
ductos ..oooeevveveiin 22% A7 18* 22% 19* 14 12 21F 23*
3. Innovacién en mar-
keting ..o 23* 20%* 31 27%* 20% 24% 347 31 344
ol
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Variabl Crecimiento Crecimiento percibido Crecimiento global
ariable percibido de ventas de cuota de mercado percibido de la empresa
Fase1l | Fase2 | Fase3 | Fasel | Fase2 | Fase3 | Fasel | Fase2 | Fase3
(8) (8) (8) (B) (8) (8) (B) (8) (8)
e
4. Innovacién adminis-
trativa ... A7* 19% 16* 25% 27832 29 | 27 | 31

F 7.04% 1 6.16% | 7.23* | 6.43** | 10.37* | 9.13** | 10.12** | 8.34* | 9.37**

R? Adjusted R-square ...... 17 19 22 18 21 .20 17 18 19

AR? Change in adjusted R-

SQUATE .o, 17 18 19 20 19 21 18 20 21

Nivel de significacion: * p < .5; * p <.01

La tabla 3 presenta el analisis de regresion jerarquica de las practicas de gestion estratégica
de recursos humanos sobre el crecimiento percibido (subjetivo) de la empresa en la linea plan-
teada en H.. En la fase 1 entran las variables controles, en la fase 2 se incorporan las practicas de
recursos humanos asi como las dimensiones de innovacion y gestion de conocimiento como va-
riables moderadoras, y la fase 3 presenta la interaccion. En la fase 2, la combinacion de las practi-
cas de recursos humanos predicen el crecimiento percibido tanto a nivel de crecimiento percibido
de ventas (F'=6.16, p < .01) como de crecimiento percibido de la cuota de mercado (F = 10.37,
p < .01),y de crecimiento global percibido de la empresa (/" = 8.34, p < .01). En relacion con el
crecimiento percibido de las ventas, los valores de los coeficientes 3 son significativos, particu-
larmente en reclutamiento y seleccion (B = .35), formacion (B = .37), politica de compensacion
(B=.34) y descentralizacion (3 =.31). La seguridad en el trabajo y evaluacion de desempefio son
las tinicas variables de practicas de recursos humanos que no presentaron coeficientes B signifi-
cativos. Exceptuando la gestion de conocimiento y la innovacion de procesos, todas las variables
moderadoras tales como la innovacion de productos (B = .17, p <.05), la innovacion de marke-
ting (B =.29, p <.01) y la innovacion administrativa (3 = .19, p <.05) presentan los coeficientes
3 son significativos. A nivel del crecimiento percibido de cuota de mercado, los coeficientes 3 son
significativos, especialmente en reclutamiento y seleccion (8 = .28, p <.01), formaciéon (B = .27,
p <.01), politica de compensacion (B = .25, p <.01) y descentralizacion (B = .28, p <.01). Asi-
mismo, la innovacion de productos (B = .19, p <.05), la innovaciéon en marketing (B = .22,
p <.05) y la innovacion administrativa ( = .27, p <.01) se postulan como variables moderado-
ras en la relacidn entre las practicas de recursos humanos y el rendimiento de trabajo. Las prac-
ticas de recursos humanos tienen efectos sobre el crecimiento global percibido de la empresa a
nivel del reclutamiento y seleccion (B = .29, p <.01), la formacion (B = .37, p <.01), la politica
de compensacion (B = .30, p <.01) y la descentralizacion (8 = .34, p <.01).

244 www.ceflegal.com

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0


http://www.ceflegal.com

Ea R. Mababu Mukiur

Sumario

Anélisis empirico del impacto de las précticas de gestion
estratégica de recursos humanos sobre el crecimiento de la empresa

Tabla 4. Resultados del analisis de regresion jerarquica de las practicas de recursos humanos sobre
las medidas de crecimiento real de la empresa

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0

Variabl Crecimiento real Crecimiento real Crecimiento global
anables de ventas de cuota de mercado real de la empresa
Fase1l | Fase2 | Fase3 | Fasel | Fase2 | Fase3 | Fasel | Fase2 | Fase3
B) B) B) B) ®) 8) B) B) B)
Variables controles
1. Edad ..o, .06 .08 .05 11 .07 .04 .08 .10 07
2. Experiencia en la
EMPIeSA ...couuvvrrrrrrnnnnns .05 .04 .09 .08 .03 .09 15% 7% 21%
Practicas de recursos humanos
1. Reclutamiento y se-
lecciOn ..., 24%* 31 33307 | 29% 31| 25% 274 | 3%
2. Formacion ... 17* 24** 35| 3% | 25% 36%* | 35 | 34% | 30%*
3. Politica de compen-
SACION ovvveeeervverinnns 11 32%* 20%% | 31 | 24% B4 28% | 30" | 226%™
4. Descentralizacion ... .05 .20%* 34%* 32%* 26%* .20% 19% 34x* .38**
5. Seguridad en el tra-
o TG R 16* 13 .18* 22% 27* .20% 12 .09 21%
6. Evaluacion de des-
EMPENO ..o .09 A1 A7* 12 19* 14* .06 .06 .18*
Variables mediadoras
Gestion de conocimiento
Gestion de conocimiento .07 .09 25%* .33%* 7% 20% 24* 28** 31
Innovacion
1. Innovacion de proce-
10 T 11 13 .09 19% 16* 22% 25% 21* .26%
2. Innovacién de pro-
ductos .....ccovvvvcivennrinnns 21% 19* 7% 24% 18* 13 11 22% .25%
3. Innovacion en mar-
keting ......ccccocevccvecn 22% 25%* SB4F | 28% | 24% 23% | 35" | 36 | 33
il
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Crecimiento real Crecimiento real Crecimiento global

Variables
de ventas de cuota de mercado real de la empresa

Fase1l | Fase2 | Fase3 | Fasel | Fase2 | Fase3 | Fasel | Fase2 | Fase3
(8) (8) (B) (B) (8) (B) (B) (B) (B)

il
4. Innovacion en la or-

ganizacion ............... 18* A7* 19* 23* 26 | 30% | 28 | 26 | 33*
F 8.34* | 6.66™ | 7.27** | 6.53** | 11.37** | 9.56** | 10.38** | 8.74** | 9.71**
R? Adjusted R-square ...... 15 18 21 19 20 20 19 18 21

AR? Change in adjusted R-
SGUATC oovovrrrrrcriissssssnneeee 17 15 19 19 21 22 21 17 23

Nivel de significacion: * p < .5; * p <.01

Segtin la tabla 4, las practicas de gestion estratégica de recursos humanos muestran efectos
significativos sobre el crecimiento real empresarial, asi como las variables mediadoras de este
estudio (crecimiento real de ventas, F' = 6.66, p < .01; crecimiento real de cuota de mercado,
F =11.37, p <.01; crecimiento global real de la empresa, F' = 8.74, p < .01). En relacién con
cada variable «el crecimiento real de ventasy, los coeficientes de B resultan significativos, par-
ticularmente a nivel de reclutamiento y seleccion (8 =31, p <.01), formacion (8 =24, p <.01),
politica de compensacion (B =32, p <.01), descentralizacion (8 =29, p <.01). Las practicas de
recursos humanos tienen efectos significativos sobre el crecimiento real de cuota de mercado,
particularmente, reclutamiento y seleccion (8 =.29, p <.01), formacion (B = .25, p <.01), politica
de compensacion (B = .24, p < .01), descentralizacion (B = .26, p <.01), seguridad en el trabajo
(B=.27, p <.05) y evaluacion de desempetio (B =19, p <.05). En cuanto al crecimiento global
real de la empresa, se destacan también los efectos positivos de las practicas de recursos humanos
(8.74, p <.01), especialmente a nivel de reclutamiento y seleccion (B = .27, p <.01), formacion
(B=.34, p<.01), politicas de compensacion (3= .30, p <.01) y descentralizacion (3 =.34, p <.01).
Asimismo, las variables mediadoras (la innovacion y la gestion de conocimiento) tienen efectos
positivos sobre la relacion entre las practicas de recursos humanos y el crecimiento empresarial.
En definitiva, tanto en relacion con el crecimiento percibido (tabla 3) como sobre el crecimiento
real (tabla 4) la influencia de las practicas de recursos humanos es significativa.

Estos datos confirman el impacto que tiene una politica de direccion y gestion estratégica sobre
el crecimiento de la empresa, a lo que hay que afiadir la contribucion de la innovacion y gestion de
conocimiento. En esta linea, se ha confirmado la hipotesis H, en términos generales, en que se afirma
que las practicas de gestion estratégica de recursos humanos (reclutamiento y seleccion, formacion,
politica de compensacion, descentralizacion, seguridad en el trabajo y evaluacion de desempeio)
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tienen una incidencia significativa sobre el crecimiento empresarial (tanto sobre el crecimiento per-
cibido como sobre el crecimiento real u objetivo). En la misma linea, se confirma la hipotesis H, en
la medida en que la mediacion de la innovacion y la gestion de conocimiento ha sido significativa
en la relacion entre las practicas de gestion de recursos humanos y el crecimiento de la empresa.

6. DISCUSION

El principal propdsito de este estudio ha sido el analisis de la relacion entre las practicas de
recursos humanos y el crecimiento empresarial, asi como de la influencia de la innovacion y de
gestion de conocimiento. Partiendo de los trabajos anteriores, se han elaborado las hipétesis en
las que se plantean:

» La existencia de la relacion entre las practicas de gestion estratégica de recursos
humanos y el crecimiento empresarial (H,), y con la innovacién y gestion de co-
nocimiento (H,).

* El vinculo entre la innovacion y gestion de conocimiento y el crecimiento de la
empresa (H,).

» El efecto de las practicas de gestion estratégica de recursos humanos sobre el cre-
cimiento empresarial (tanto el crecimiento percibido como el crecimiento real u
objetivo) (H,).

» Laincidencia de las practicas de gestion estratégica de recursos humanos sobre el
crecimiento empresarial percibido y real (H,).

* La mediacion de la innovacién y gestion de conocimiento sobre la relacion entre
las practicas de recursos humanos y el crecimiento de la empresa (H,).

Para ello, se han utilizado las correlaciones y el analisis de regresion para determinar la re-
lacion y las posibles influencias entre las dimensiones estudiadas. En el marco de este estudio, se
han limitado las practicas de gestion estratégica de recursos humanos a reclutamiento y seleccion,
formacidn, politicas de compensacion, descentralizacion, seguridad en el trabajo y evaluacion de
desempeiio. El estudio del crecimiento se ha centrado sobre los parametros siguientes: crecimien-
to percibido de ventas, crecimiento percibido de cuota de mercado y crecimiento global percibido
de la empresa. Finalmente, la innovacion (innovacion de procesos, innovacion de productos, in-
novacion en marketing e innovacion administrativa) y la gestion de conocimiento han sido con-
sideradas como las variables moderadoras.

Los resultados obtenidos ponen de manifiesto la existencia de una relacion directa entre las
practicas de gestion estratégica de recursos humanos y el crecimiento de la empresa. Hay que
destacar también las correlaciones altamente significativas observadas entre todas variables de
cada una de las dimensiones. Existe también una relacion altamente significativa entre las prac-
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ticas de recursos humanos y la innovacion y gestion de conocimiento. Hay que destacar también
las correlaciones entre la innovacion y gestion de conocimiento y el crecimiento de la empresa y
la coincidencia en términos generales entre la valoracion subjetiva del crecimiento empresarial
que hacen los participantes y la evaluacion a partir de los datos reales de crecimiento de la em-
presa. Es un indicador de que existe dentro de la empresa una buena politica de comunicacion,
de transparencia de la informacion y de gestion de los conocimientos en la empresa. Eso signi-
fica que los trabajadores tienen acceso a datos objetivos sobre el crecimiento de la empresa de
modo que construyen también una opinidn sobre esta a partir de datos objetivos que obtienen de
la organizacion. Ademas, cabe resaltar que dichas practicas tienen efectos sobre el crecimiento
de la empresa a juzgar por los resultados del analisis de regresion jerarquica.

Estos datos ponen de manifiesto que la implantacion de la direccion y gestion estratégica
de recursos humanos tiende a mejorar los resultados a corto, medio y largo de la empresa, que se
traducen en términos de mejora de la productividad individual, incremento del rendimiento em-
presarial y el crecimiento y desarrollo de la empresa. Estos resultados coinciden en gran medida
con las investigaciones existentes (Meena y Vanka, 2017; Nieves y Quintana, 2018), que ponen
en manifiesto no solamente la existencia de esta relacion, sino también la importancia de la exis-
tencia de dicha relacion que se retroalimenta mutuamente: para crear una relevante ventaja com-
petitiva, es importante invertir ¢ implantar una soélida politica de gestion de recursos humanos
capaz de vincular las personas con la estrategia u objetivos de la organizacion. En la misma linea,
la innovacién y la gestion de conocimiento se convierten en pilares que estimulan el crecimiento
si la empresa cuenta con una politica de recursos humanos bien definida, en la que participan las
personas y en la que se sienten identificadas con la empresa, con su cultura, sus objetivos, etc. En
concreto, se ha observado la influencia de las practicas de recursos humanos tanto en relacion con
el crecimiento percibido como con el crecimiento real de la empresa en términos de crecimiento
de ventas, crecimiento de cuota de mercado y crecimiento global de la empresa.

El reclutamiento y la seleccion, la formacion, la politica de compensacion, la descentraliza-
cioén y la seguridad en el trabajo son las practicas que han tenido mayor influencia en el crecimien-
to de la empresa. Los resultados de este estudio ponen de manifiesto que cuando la organizacion
alcanza un nivel alto de implementacion de las practicas de recursos humanos, eso tiende a mejo-
rar los resultados de la empresa. Las practicas de gestion de recursos humanos tienden a mejorar
no solamente los procesos, sino también, y sobre todo, mejoran las competencias, conocimientos
y actitudes de los empleados; lo que repercute positivamente sobre la capacidad de innovacion
y de gestion de conocimiento, que, a su vez, tiene una incidencia directa sobre el crecimiento de
la empresa. Las practicas de gestion estratégica de recursos humanos permiten a la organizacion
lograr la optimizacion de los recursos, la eficiencia y la efectividad, y la mejora continua en la
realizacion las metas establecidas. En general, reclutar y contratar personas competentes para los
puestos adecuados, darles la oportunidad de formacion, motivarlas a través de un buen programa
de remuneracion e incentivos, etc., son algunas practicas que mejoran el rendimiento y estimu-
lan el crecimiento de la empresa. Cuando una organizacion determina sus objetivos o priorida-
des estratégicas, los recursos humanos deben considerarse como activos importantes tanto en los
niveles mas altos en la jerarquia como en los niveles de departamentos o equipos.
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Los resultados de este estudio tienen algunas implicaciones practicas:

* Los recursos humanos deben ser vistos y valorados como activos clave que contri-
buyen significativamente al crecimiento de la organizacion.

» El crecimiento organizacional depende en gran medida de las practicas de gestion
estratégica de recursos humanos tales como el reclutamiento y la seleccion, la for-
macion, la compensacion, etc.

Por lo tanto, las organizaciones deberian enfatizar mas en la implementacion de las practi-
cas de gestion estratégica de recursos humanos para fomentar el crecimiento de la organizacion.

7. LIMITACIONES Y DIRECCIONES PARA FUTURAS INVESTIGACIONES

Los resultados de este estudio resaltan que las practicas de gestion de recursos humanos
como reclutamiento y seleccion, formacion, politica de compensacion, descentralizacion y se-
guridad en el trabajo contribuyen al crecimiento de la empresa. Los procesos de reclutamiento
y seleccion contribuyen a atraer e incorporar el talento cuidadosamente seleccionado en la em-
presa. La incorporacion de las personas adecuadas facilita no solamente la integracion o adapta-
cion dentro de la unidad de produccion, sino que también permite alcanzar los objetivos a nivel
de equipo, de departamento y a nivel de la empresa en su conjunto. La formacion, como prac-
tica de recursos humanos, juega un papel determinante en la adquisicion de conocimientos y
en el desarrollo de las competencias que se requieren para alcanzar los objetivos de la empresa
y contribuir a su desarrollo. Hay que resaltar que la formacion facilita la innovacion asi como
la gestién de conocimiento, que son claves para el crecimiento o desarrollo de la empresa. No
obstante, cabe resaltar que, a pesar de tener correlaciones altamente significativas en la mayoria
de las variables, la evaluacion de desempeno y la seguridad en el trabajo han presentado valo-
res mas bajos en comparacion con el resto de las dimensiones estudiadas, particularmente en su
contribucidon como predictores del crecimiento empresarial, la innovacion y de gestion de co-
nocimiento. Es probable que la evaluacion de desempeiio y la seguridad en el trabajo tengan un
nivel de desarrollo practico destacado en la empresa de este estudio; tanto es asi que los traba-
jadores ya no llegan a valorarlas como variables clave que inciden en el crecimiento de la em-
presa. Con vistas al futuro, seria interesante indagar sobre este asunto.

En cualquier caso, para que las personas se impliquen en los objetivos y contribuyan al cre-
cimiento de la empresa, el reconocimiento y la motivacion son importantes. En este sentido, las
politicas de compensacion transmiten a los empleados la percepcion de justicia social y de equi-
dad, ya que perciben que sus esfuerzos estan siendo compensados y reconocidos en la empresa.
La percepcion positiva que tienen los trabajadores sobre las politicas de compensacion en la em-
presa favorece su rendimiento individual, que, a su vez, tiene una repercusion importante sobre
la productividad y el crecimiento de la empresa en su conjunto. La descentralizacion en la toma
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de decisiones contribuye sustancialmente en el crecimiento de la empresa al incrementar la efec-
tividad de los equipos de trabajo y al agilizar el proceso de toma de decisiones. En esta linea, la
descentralizacion facilita el empoderamiento de los trabajadores, que sienten que estan en el cen-
tro del desarrollo de su trabajo en su equipo, y ademas, pueden tomar decisiones que implican
el desarrollo de su trabajo. Sin embargo, el vinculo entre las practicas de gestion de los recursos
humanos y el rendimiento de la innovacion atin no se ha determinado. Los diversos resultados de
los estudios en este campo parecen sugerir que el sector de actividad puede determinar aspectos
especificos de esta relacion.

El presente estudio tiene algunas limitaciones que deben ser resaltadas. La primera limi-
tacion es que esta investigacion no ha contemplado la influencia de otras variables o factores
econdémicos, como tecnoldgicos, operativos, etc., que contribuyen en el crecimiento de una em-
presa. Se ha limitado solamente al analisis de la relacion directa entre las practicas de recursos
humanos y el crecimiento empresarial, asi como la influencia de la innovacion y la gestion de
conocimiento sobre dicha relacion (entre las practicas de recursos humanos y el crecimiento
empresarial). Por este motivo, seria interesante explorar otras dimensiones como las variables
financieras, tecnoldgicas, operativas, administrativas, etc., que influyen también en el creci-
miento y desarrollo de una empresa. La segunda limitacion es el tamafio de la muestra, que es
relativamente pequeio e influye en las generalizaciones e interpretaciones de los hallazgos. Por
lo tanto, las investigaciones futuras deben basarse en muestras de mayor tamafo, de diferen-
tes empresas y de varios sectores para confirmar estos hallazgos. Ademas, los datos se obtie-
nen de una sola empresa y sector de actividad. En este sentido, se anima a los investigadores
a examinar con mas estudios la relacion entre los constructos analizados en este estudio en di-
ferentes empresas donde se implantan politicas de direccion estratégica de recursos humanos.
A pesar de las limitaciones mencionadas anteriormente, este trabajo realiza una contribucion
relevante sobre el impacto de las practicas de la direccion estratégica de recursos humanos
sobre el crecimiento de la empresa asi como sobre la mediacion de la innovacion y la gestion
de conocimiento sobre dicha relacién. Aunque existen varios factores que contribuyen en el
crecimiento de la empresa, las practicas de recursos humanos constituyen precisamente uno
de los pilares que lo sustentan.
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