
Daena: International Journal of Good Conscience. A16.20(1)1-32. Enero-Junio 2025. 
ISSN 1870-557X / ISSN 3065-7814 

 

1 
 

Gestión Estratégica de Recursos Humanos: Fundamentos y 

Procesos Clave 

Strategic Human Resource Management: Foundations and Key 

Processes 

Dr. José Luis Abreu, Dr. Patricio Galindo & Dra. Diana Maricela Vázquez 

Treviño 

Universidad Autónoma de Nuevo León, Facultad de Contaduría Pública y Administración 

Resumen. La Gestión Estratégica de Recursos Humanos (GERH) ha evolucionado desde un 

enfoque funcional hacia una disciplina estratégica fundamental en las organizaciones 

contemporáneas. Este artículo presenta una revisión teórica y práctica de los aspectos clave que 

definen la GERH, destacando su rol en la alineación del capital humano con los objetivos 

organizacionales. Se analizan los modelos teóricos predominantes, los procesos de planeación 

estratégica, atracción y selección del talento, así como los sistemas de evaluación del desempeño. 

Además, se abordan tendencias emergentes como el employer branding, el teletrabajo y la 

responsabilidad social corporativa. El estudio concluye que una GERH bien estructurada fortalece la 

innovación, la sostenibilidad y la competitividad organizacional, y constituye un eje indispensable 

para enfrentar los retos del entorno global dinámico. 

Palabras clave. Gestión estratégica, recursos humanos, planeación del talento, evaluación del 

desempeño, employer branding, sostenibilidad organizacional. 

 

Abstract. Strategic Human Resource Management (SHRM) has evolved from a functional approach 

to a fundamental strategic discipline in contemporary organizations. This article offers a theoretical 

and practical review of the key aspects that define SHRM, emphasizing its role in aligning human 

capital with organizational goals. It analyzes predominant theoretical models, strategic planning 

processes, talent attraction and selection methods, as well as performance evaluation systems. 

Additionally, emerging trends such as employer branding, remote work, and corporate social 

responsibility are explored. The study concludes that a well-structured SHRM strengthens innovation, 

sustainability, and organizational competitiveness, making it an essential axis to meet the challenges 

of a dynamic global environment. 
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Introducción 

La creciente complejidad del entorno organizacional, marcada por procesos de 

globalización, aceleración tecnológica, transformación digital, demandas sociales 

emergentes y competitividad empresarial, ha impulsado una reconfiguración 

profunda de la forma en que las organizaciones gestionan su principal activo: el 

talento humano. En este contexto, la Gestión Estratégica de Recursos Humanos 

(GERH) se erige como una disciplina clave, cuyo propósito es articular las políticas, 

prácticas y procesos de recursos humanos con la estrategia general de la 

organización, generando valor sostenido y ventajas competitivas duraderas. 

Lejos de su concepción tradicional centrada en funciones administrativas y 

operativas, la GERH representa un modelo de gestión que promueve la alineación 

estratégica entre las capacidades humanas y los objetivos organizacionales. Esta 

evolución ha implicado un cambio de paradigma en el que el capital humano deja 

de ser considerado un recurso más y se consolida como eje transformador del 

desarrollo organizacional, la innovación, la adaptabilidad y la sostenibilidad. Así, la 

GERH se convierte no solo en un componente funcional, sino en un agente 

articulador del cambio y del crecimiento institucional. 

Diversas investigaciones han demostrado que las organizaciones que logran 

integrar efectivamente la estrategia empresarial con una gestión proactiva del 

talento humano muestran mejores indicadores de desempeño, mayor compromiso 

del personal y niveles superiores de resiliencia ante entornos volátiles. Por tanto, 

resulta imprescindible comprender los fundamentos teóricos, las prácticas más 

efectivas y los desafíos emergentes que enfrenta la GERH en el siglo XXI. 
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El presente artículo tiene como objetivo realizar una revisión teórica y práctica de 

los aspectos claves que configuran la Gestión Estratégica de Recursos Humanos. 

Se abordarán los principales modelos conceptuales, los procesos de planificación, 

atracción y desarrollo del talento, las metodologías de evaluación del desempeño y 

las tendencias actuales como el teletrabajo, la flexibilidad laboral, el employer 

branding y la responsabilidad social. A partir de este análisis, se buscará generar 

una reflexión crítica y propositiva que contribuya al fortalecimiento de la GERH como 

pilar fundamental en la gestión organizacional contemporánea. 

 

1. Fundamentos de la Gestión Estratégica de Recursos Humanos 

1.1 Conceptualización y evolución histórica 

La gestión estratégica de recursos humanos (GERH) se define como un conjunto 

articulado de políticas, prácticas y decisiones orientadas a lograr una alineación 

efectiva entre el capital humano y los objetivos estratégicos organizacionales 

(Aduna Mondragón, García Mata & Rosado Chauvet, 2017). Esta visión 

contemporánea ha evolucionado considerablemente desde sus inicios, cuando el 

enfoque predominante se limitaba a funciones administrativas, hacia un rol cada vez 

más estratégico e integral dentro de la gestión empresarial. 

Históricamente, la gestión de recursos humanos ha atravesado diversas etapas. En 

su origen, que se remonta a principios del siglo XX, predominaba una gestión 

operativa y burocrática enfocada principalmente en tareas administrativas y 

regulativas (Valle Cabrera, 2003). Esta visión permaneció hasta los años setenta, 

época en la que comenzaron a desarrollarse las primeras conexiones entre la 

estrategia organizacional y la administración del personal. 

A partir de la década de 1980, se consolidó un cambio significativo en la forma de 

percibir y gestionar el capital humano. Este periodo marcó el inicio formal de la 

"gestión estratégica", impulsado por factores externos como la globalización 
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económica, el rápido desarrollo tecnológico y una mayor competencia, lo que 

requirió una gestión más dinámica y proactiva del talento humano (Albizu Gallastegi 

& Landeta Rodríguez, 2013; Ordiz Fuertes & Avella Camarero, 2002). 

En los años noventa, la GERH alcanzó su madurez conceptual, estableciéndose la 

idea de que los recursos humanos deben participar directamente en la formulación 

de la estrategia organizacional y no ser únicamente una función subordinada (Alles, 

2015). Se introdujo además la gestión por competencias, un enfoque que busca 

alinear las habilidades individuales y grupales con las necesidades estratégicas 

específicas de la organización, enfatizando la gestión del desempeño y el desarrollo 

continuo del talento humano (Alles, 2015; Frías Pérez, 2023). 

En la actualidad, la gestión estratégica de recursos humanos se entiende como una 

práctica integral orientada a potenciar la innovación, la flexibilidad y la capacidad de 

adaptación organizacional frente a los desafíos contemporáneos (Senclier & 

Valderrama C. de Amaya, 2024; Valderrama de Amaya, 2021). Además, destaca la 

importancia de la responsabilidad social empresarial y la gestión ética del talento, 

reconociendo que el bienestar integral del empleado es esencial para lograr 

resultados sostenibles y ventaja competitiva duradera (Cejas & Camejo, 2009). 

La conceptualización y evolución histórica de la gestión estratégica de recursos 

humanos muestran claramente una transición desde prácticas administrativas 

aisladas hacia una perspectiva holística, estratégica y proactiva, que sitúa al capital 

humano en el centro de la ventaja competitiva de la organización. 

1.2. Importancia estratégica del recurso humano en las organizaciones 

La importancia estratégica del recurso humano dentro de las organizaciones se 

fundamenta en su capacidad para generar ventajas competitivas sostenibles a largo 

plazo. Esta visión considera que los empleados no solo constituyen un recurso 

organizacional, sino que representan el activo fundamental capaz de aportar 

innovación, productividad y desarrollo organizacional (Albizu Gallastegi & Landeta 

Rodríguez, 2013). La gestión estratégica del capital humano permite a las empresas 
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alinear sus objetivos empresariales con las competencias, habilidades y 

expectativas de los empleados, promoviendo un rendimiento superior (Alles, 2015). 

En este contexto, Flores Galavíz y Chavarría López (2016) destacan que la gestión 

efectiva del recurso humano impacta positivamente en el desempeño 

organizacional, principalmente cuando las políticas internas fomentan aspectos 

como el liderazgo efectivo, la comunicación abierta y la seguridad laboral. Esto es 

particularmente relevante en ambientes empresariales competitivos donde la 

calidad y eficiencia de los procesos dependen directamente del compromiso y 

motivación de los trabajadores. 

Asimismo, Senclier y Valderrama C. de Amaya (2024) enfatizan que, para alcanzar 

la competitividad empresarial, las organizaciones deben reconocer y explotar 

estratégicamente las capacidades individuales y colectivas del recurso humano. En 

este sentido, las personas son vistas no solo como ejecutoras de tareas, sino como 

generadoras activas de conocimiento e innovación, capaces de aportar soluciones 

creativas que impulsan el crecimiento organizacional y permiten enfrentar con éxito 

desafíos del entorno. 

Por otro lado, la gestión estratégica del recurso humano tiene un papel determinante 

en la creación y sostenimiento de una cultura organizacional sólida. Esto, según 

Santamaría, Hernández y Niebles (2020), influye directamente sobre variables clave 

como la satisfacción laboral, el compromiso emocional y la fidelidad hacia la 

organización. La satisfacción laboral se presenta así como un factor estratégico 

vital, que repercute en la reducción de la rotación de personal y mejora la calidad 

de vida laboral, consolidando un ambiente propicio para alcanzar objetivos 

estratégicos. 

En consonancia con lo anterior, Cejas y Camejo (2009) señalan que la integración 

estratégica de la responsabilidad social empresarial en la gestión del recurso 

humano genera no solo una imagen corporativa positiva, sino también relaciones 

internas más armoniosas y comprometidas. El resultado es una organización más 
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resiliente y adaptable ante cambios constantes del mercado y la sociedad, 

elementos indispensables en el contexto actual caracterizado por alta incertidumbre 

y volatilidad. 

Desde la perspectiva del desarrollo organizacional, Salinas-Gamboa, Paz-Muñoz, 

Macedo-Mendoza y Chávez-Barbarán (2021) subrayan que la gestión estratégica 

del recurso humano actúa como facilitador de la innovación continua, favoreciendo 

el desarrollo de habilidades claves y asegurando que la organización pueda 

ajustarse rápidamente a nuevas exigencias competitivas. Esta capacidad de 

adaptación estratégica permite a las organizaciones mantener su relevancia en 

mercados altamente dinámicos y competitivos. 

El recurso humano es esencial en el marco estratégico organizacional, ya que 

influye directamente en la capacidad competitiva, la innovación constante, la 

adaptabilidad y la generación de valor sostenible dentro de las organizaciones 

modernas. 

1.3. Modelos teóricos predominantes 

La gestión estratégica de recursos humanos se fundamenta en diversos modelos 

teóricos que ofrecen marcos de referencia para orientar sus prácticas dentro de las 

organizaciones. Estos modelos buscan explicar cómo el recurso humano puede 

gestionarse de manera efectiva para alcanzar los objetivos estratégicos 

organizacionales (Albizu Gallastegi & Landeta Rodríguez, 2013). A continuación, se 

describen algunos de los modelos predominantes que han guiado tradicionalmente 

y guían actualmente esta gestión estratégica. 

El modelo de Michigan, también conocido como "modelo de ajuste", fue propuesto 

originalmente por Fombrun, Tichy y Devanna, y es uno de los más reconocidos. 

Según Valle Cabrera (2003), este modelo plantea que las políticas y prácticas de 

recursos humanos deben alinearse directamente con la estrategia empresarial, 

enfatizando funciones clave como selección, evaluación del desempeño, 

recompensa y desarrollo del personal. Este enfoque ve a las personas como 
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recursos cuyo valor estratégico depende fundamentalmente del grado de alineación 

entre las políticas de recursos humanos y los objetivos estratégicos 

organizacionales. 

Por otra parte, el modelo de Harvard, desarrollado por Beer y colaboradores, 

adopta una visión más integradora, considerando múltiples actores, incluyendo 

empleados, accionistas y sociedad en general. Este modelo sostiene que las 

políticas de recursos humanos deben equilibrar intereses diversos y considera 

aspectos como el bienestar de los empleados, la responsabilidad social y la 

efectividad organizacional como factores clave para una gestión efectiva del recurso 

humano (Albizu Gallastegi & Landeta Rodríguez, 2013; Ordiz Fuertes & Avella 

Camarero, 2002). En este sentido, destaca por promover una visión más humanista 

y menos mecanicista, centrada en el desarrollo integral de las personas. 

Adicionalmente, el modelo de competencias propuesto principalmente por Martha 

Alles (2015), se ha consolidado como uno de los enfoques más influyentes en la 

gestión estratégica actual. Este modelo postula que el éxito organizacional depende 

significativamente de la identificación, desarrollo y evaluación continua de 

competencias específicas vinculadas a cada puesto laboral. Este enfoque no solo 

permite gestionar estratégicamente el talento individual, sino también facilitar el 

logro de los objetivos organizacionales a través del alineamiento de las habilidades 

de los empleados con las necesidades estratégicas. 

Otro modelo clave es el modelo de gestión por compromiso, que se basa en la 

idea de que la ventaja competitiva sostenible proviene del alto compromiso 

emocional y psicológico de los empleados hacia la organización. Según Senclier y 

Valderrama C. de Amaya (2024), esta perspectiva enfatiza la creación de un 

ambiente laboral positivo, orientado al compromiso, mediante la promoción de 

prácticas como la participación en la toma de decisiones, la autonomía laboral y 

sistemas efectivos de comunicación interna. 
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Es destacable el modelo integral de gestión estratégica del capital humano 

propuesto por Flores Galavíz y Chavarría López (2016). Este modelo incorpora 

elementos tales como liderazgo transformacional, comunicación efectiva y 

seguridad laboral como pilares fundamentales, sugiriendo que la gestión estratégica 

debe integrar tanto aspectos técnicos como humanos y culturales para maximizar 

el desempeño organizacional. 

La gestión estratégica de recursos humanos ha sido enriquecida por múltiples 

modelos teóricos que aportan diferentes enfoques y herramientas para optimizar la 

gestión del capital humano. La elección del modelo o combinación de modelos más 

adecuada dependerá en gran medida de la naturaleza, cultura y objetivos 

estratégicos específicos de cada organización. 

 

2. Planeación Estratégica de Recursos Humanos 

2.1. Análisis interno y externo del entorno organizacional 

El análisis interno y externo del entorno organizacional constituye una práctica 

esencial en la gestión estratégica de recursos humanos, dado que proporciona 

información valiosa para tomar decisiones eficaces en materia de talento humano. 

Este análisis permite identificar las fortalezas y debilidades internas de la 

organización, así como las oportunidades y amenazas externas provenientes del 

entorno competitivo y social (Aduna Mondragón, García Mata & Rosado Chauvet, 

2017). En términos estratégicos, su objetivo es facilitar una alineación precisa entre 

las políticas de recursos humanos y las condiciones del entorno organizacional. 

Desde el punto de vista interno, la evaluación suele centrarse en aspectos clave 

tales como la cultura organizacional, los sistemas de gestión del desempeño, el nivel 

de formación y desarrollo del personal, y la calidad del liderazgo. Según Albizu 

Gallastegi y Landeta Rodríguez (2013), conocer estos elementos permite identificar 

claramente aquellas capacidades organizacionales que representan ventajas 
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competitivas sostenibles. La gestión adecuada de estas fortalezas internas posibilita 

que las organizaciones mantengan una posición estratégica privilegiada frente a sus 

competidores. 

Asimismo, Alles (2015) señala que la evaluación interna del capital humano es 

esencial para identificar brechas en competencias y diseñar programas específicos 

que optimicen el rendimiento laboral. Las evaluaciones internas facilitan, por 

ejemplo, la identificación de necesidades de formación específicas, la mejora de 

procesos de selección, y la implementación efectiva de planes de sucesión para 

puestos clave. 

En relación al análisis externo, se considera fundamental evaluar los cambios en el 

mercado laboral, las tendencias económicas y tecnológicas, así como factores 

sociales y regulatorios que puedan impactar directamente en la gestión de recursos 

humanos. Senclier y Valderrama C. de Amaya (2024) sostienen que las 

organizaciones que no monitorean adecuadamente su entorno externo pueden 

enfrentar dificultades significativas en la adaptación a cambios rápidos, perdiendo 

oportunidades estratégicas y generando riesgos innecesarios en su gestión del 

capital humano. 

Además, Ordiz Fuertes y Avella Camarero (2002) indican que el análisis externo 

proporciona una perspectiva amplia sobre aspectos tales como la disponibilidad de 

talento en el mercado laboral, las expectativas cambiantes de los empleados, y las 

nuevas tecnologías emergentes en materia de gestión de personas. Estos 

elementos externos condicionan la estrategia organizacional en términos de 

captación, retención y desarrollo del talento, haciendo imprescindible la vigilancia 

constante de estos factores para anticipar y responder proactivamente ante posibles 

cambios. 

Flores Galavíz y Chavarría López (2016) destacan que un análisis integral (interno 

y externo) genera información estratégica que ayuda a los líderes de recursos 

humanos a diseñar políticas más efectivas, que estén alineadas con las 
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necesidades reales de la organización y sean congruentes con las condiciones del 

entorno en que opera. Este análisis dual se presenta entonces como una 

herramienta clave para garantizar la adaptabilidad estratégica y la sustentabilidad 

organizacional a largo plazo. 

Realizar un análisis interno y externo profundo permite a las organizaciones 

anticiparse a cambios del entorno, aprovechar mejor sus fortalezas internas y 

gestionar adecuadamente las amenazas y oportunidades que enfrentan, 

asegurando una ventaja competitiva sostenible basada en una gestión estratégica 

eficaz del capital humano. 

2.2. Proyección de necesidades y disponibilidad de talento 

La proyección de necesidades y disponibilidad del talento es un proceso esencial 

dentro de la gestión estratégica de recursos humanos. Se basa en la identificación 

anticipada de las competencias, conocimientos y habilidades que la organización 

requerirá en el futuro, así como en la evaluación de la oferta disponible en el 

mercado laboral interno y externo (Alles, 2015). Esta planificación anticipativa 

permite a las organizaciones responder eficazmente a los cambios del entorno, 

asegurando que cuentan con el capital humano adecuado para alcanzar sus 

objetivos estratégicos. 

En este contexto, Valle Cabrera (2003) resalta que la proyección precisa del talento 

implica un proceso sistemático de análisis del entorno empresarial, considerando 

tanto las condiciones internas de la organización como factores externos. 

Internamente, las organizaciones deben evaluar periódicamente la composición 

actual de su plantilla, los índices de rotación, las jubilaciones previstas, y las brechas 

de competencias existentes, para anticiparse a las necesidades futuras de personal 

y asegurar la continuidad en puestos clave. 

Por su parte, Ordiz Fuertes y Avella Camarero (2002) señalan que la proyección 

externa del talento requiere un análisis detallado del mercado laboral. Este análisis 

incluye la identificación de tendencias demográficas y socioeconómicas, la 
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evaluación de la oferta educativa disponible y la detección de posibles cambios 

regulatorios. Estos factores son clave para determinar con anticipación las 

competencias disponibles en el entorno externo y evitar desajustes entre la oferta y 

demanda de talento. 

Flores Galavíz y Chavarría López (2016) enfatizan además la importancia 

estratégica de la proyección del talento, al destacar que este proceso contribuye 

directamente a la ventaja competitiva de la organización. Una proyección adecuada 

permite la implementación oportuna de estrategias de captación, retención y 

desarrollo de personas, evitando costos elevados relacionados con la escasez de 

talento o la rotación no planificada del personal calificado. 

Desde una perspectiva práctica, Albizu Gallastegi y Landeta Rodríguez (2013) 

recomiendan el uso de herramientas específicas para realizar esta proyección, 

como matrices de competencias, mapas de talento, planes sucesorios y bases de 

datos internas de empleados. Estas herramientas ayudan a las organizaciones a 

visualizar claramente la distribución actual y futura del talento, facilitando la toma de 

decisiones estratégicas respecto al desarrollo de personas, así como la creación de 

planes de sucesión efectivos. 

Senclier y Valderrama C. de Amaya (2024) resaltan que en un entorno 

organizacional altamente competitivo y cambiante, la capacidad para proyectar 

eficazmente las necesidades futuras del talento humano se convierte en un factor 

determinante para la supervivencia y el crecimiento organizacional. La habilidad 

para anticiparse a las necesidades y gestionar oportunamente el talento asegura no 

solo el desempeño organizacional inmediato, sino también la sostenibilidad a largo 

plazo. 

La proyección estratégica de necesidades y disponibilidad del talento es una 

actividad indispensable para que las organizaciones mantengan su capacidad 

competitiva y de adaptación a los desafíos futuros. Mediante este proceso, es 
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posible alinear eficientemente las estrategias organizacionales con las capacidades 

humanas necesarias, garantizando un crecimiento sostenido y equilibrado. 

2.3. Formulación e implementación de estrategias de recursos humanos 

La formulación e implementación de estrategias de recursos humanos constituyen 

dos fases esenciales en la gestión estratégica del talento, ya que permiten llevar a 

la práctica las acciones necesarias para lograr la alineación efectiva del capital 

humano con las metas y objetivos organizacionales (Gorriti Bontigui, 2024). Durante 

la formulación, se establecen objetivos específicos, identificando acciones 

concretas para maximizar el rendimiento del talento y atender las necesidades 

detectadas en las etapas previas del análisis interno y externo (González, 2011). 

En la formulación de estrategias, la participación activa de diversos actores dentro 

de la organización es fundamental. Villarreal Ugarte (2018) sostiene que la 

colaboración interdisciplinaria entre departamentos facilita una formulación más 

precisa y pertinente de las estrategias, puesto que las decisiones en materia de 

recursos humanos impactan transversalmente a toda la organización. Esta 

participación conjunta fortalece la aceptación y compromiso colectivo hacia los 

objetivos estratégicos propuestos. 

Por otra parte, Ramírez Molina, Chacón Zúñiga y El Kadi Janbeih (2021) proponen 

un modelo en el que la formulación estratégica incluye no solo elementos técnicos, 

sino también factores culturales y contextuales, particularmente relevantes en 

pequeñas y medianas empresas (PYMES). De esta manera, las estrategias 

formuladas serán no solo efectivas en términos operativos, sino también coherentes 

con la cultura organizacional, asegurando su exitosa adopción. 

En lo que respecta a la implementación, Dumitru Sopirla (2013) plantea que esta 

fase demanda una gestión activa del cambio organizacional. Una estrategia 

adecuadamente diseñada, pero implementada de forma deficiente, puede generar 

resistencia en los empleados y disminuir la efectividad de las acciones propuestas. 



Daena: International Journal of Good Conscience. A16.20(1)1-32. Enero-Junio 2025. 
ISSN 1870-557X / ISSN 3065-7814 

 

13 
 

Por ello, la comunicación clara, la capacitación continua y el liderazgo efectivo son 

aspectos críticos para la implementación exitosa de las estrategias definidas. 

Asimismo, Delaux (2014) indica que la implementación efectiva requiere de un 

sistema robusto de monitoreo y evaluación de los resultados, permitiendo ajustes 

oportunos en las estrategias en función del desempeño observado. Esta 

retroalimentación continua fortalece la capacidad organizacional para adaptarse a 

cambios imprevistos y mejorar permanentemente la gestión del talento humano. 

Por otra parte, Canalicchio (2020) señala que el seguimiento sistemático a través 

de indicadores claros y objetivos permite a las organizaciones no solo evaluar el 

éxito de la implementación, sino también anticiparse a posibles desviaciones y 

corregir el rumbo oportunamente. Esto contribuye significativamente a la 

sostenibilidad estratégica en el largo plazo. 

En complemento, Ramírez Molina et al. (2022) argumentan que las organizaciones 

deben incorporar criterios de sostenibilidad dentro de la implementación estratégica 

del talento humano. Ello implica adoptar una visión integral que promueva prácticas 

laborales socialmente responsables y ambientalmente sostenibles, factores que son 

cada vez más relevantes en contextos globalizados. 

Dionicio Ferreyra (2020) destaca que la implementación de estrategias debe ser 

concebida como un proceso dinámico y flexible, capaz de adaptarse continuamente 

a los cambios internos y externos. Este enfoque dinámico facilita la sostenibilidad a 

largo plazo de las iniciativas estratégicas en recursos humanos, asegurando que los 

esfuerzos realizados se traduzcan en resultados tangibles y permanentes para la 

organización. 

La formulación e implementación efectiva de estrategias de recursos humanos es 

un proceso integral y participativo, que demanda el compromiso de todos los niveles 

de la organización, un seguimiento constante y adaptativo, y la consideración 

permanente de los aspectos culturales, éticos y sostenibles. Este enfoque permite 
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garantizar el logro de objetivos estratégicos organizacionales y la generación de 

valor duradero. 

 

3. Selección y Atracción Estratégica del Talento Humano 

3.1. Métodos modernos de reclutamiento estratégico 

El reclutamiento estratégico moderno ha evolucionado significativamente en 

respuesta a los rápidos cambios tecnológicos, sociales y económicos. Actualmente, 

este proceso no se limita a atraer candidatos para cubrir vacantes inmediatas, sino 

que busca captar talento altamente calificado capaz de aportar valor estratégico a 

largo plazo a la organización (Alles, 2015). Por lo tanto, las organizaciones 

modernas implementan técnicas innovadoras de reclutamiento que permiten 

identificar y atraer proactivamente perfiles específicos alineados con su visión 

estratégica (Aduna Mondragón, García Mata & Rosado Chauvet, 2017). 

Una de las técnicas predominantes en el reclutamiento estratégico actual es el uso 

del employer branding o marca empleadora. Este método busca posicionar a la 

organización como un lugar atractivo para trabajar mediante la comunicación 

efectiva de sus valores, cultura organizacional y ventajas competitivas en el 

mercado laboral (Santamaría, Hernández & Niebles, 2020). El objetivo principal es 

atraer candidatos no solo por las condiciones laborales, sino por la identificación 

emocional y cultural con la empresa, lo cual facilita el compromiso y la retención a 

largo plazo del talento humano. 

Otro método moderno destacado es el reclutamiento basado en competencias 

digitales y el uso intensivo de plataformas tecnológicas. Ramírez Molina, Chacón 

Zúñiga y El Kadi Janbeih (2021) enfatizan que, especialmente en contextos como 

las pequeñas y medianas empresas, la incorporación de tecnologías digitales para 

atraer candidatos permite a las organizaciones acceder a grupos de talento más 
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amplios y especializados, facilitando procesos ágiles y altamente personalizados 

que responden rápidamente a las demandas estratégicas cambiantes. 

Asimismo, las redes sociales se han convertido en una herramienta estratégica 

indispensable para la identificación y captación de talento. Plataformas como 

LinkedIn, Facebook o Twitter se utilizan no solo para publicar ofertas laborales, sino 

para establecer una relación directa y constante con potenciales candidatos, 

ampliando la visibilidad organizacional y mejorando el alcance del proceso de 

reclutamiento estratégico (Canalicchio, 2020). A través de estos medios, las 

organizaciones también pueden evaluar previamente las competencias digitales y 

comunicativas de los aspirantes. 

Adicionalmente, el reclutamiento interno mediante programas efectivos de movilidad 

laboral y desarrollo de talento interno constituye una estrategia clave para las 

organizaciones modernas. Dumitru Sopirla (2013) destaca que promover desde 

dentro de la organización permite optimizar el talento existente, reducir costos 

asociados al reclutamiento externo, y fortalecer el compromiso de los empleados 

actuales al ofrecerles oportunidades claras de crecimiento profesional y personal. 

Por otra parte, el reclutamiento estratégico basado en la diversidad y la inclusión ha 

adquirido notable relevancia en la gestión actual del talento humano. Senclier y 

Valderrama C. de Amaya (2024) indican que implementar estrategias específicas 

orientadas a atraer candidatos diversos no solo favorece un ambiente laboral 

inclusivo, sino que también potencia la innovación, ya que distintos puntos de vista 

y experiencias aportan soluciones creativas y enriquecedoras a los desafíos 

organizacionales. 

Flores Galavíz y Chavarría López (2016) resaltan la importancia de utilizar métodos 

analíticos y predictivos en el reclutamiento estratégico moderno. La analítica 

avanzada de datos permite a las organizaciones identificar patrones en la atracción 

y contratación del talento, lo cual contribuye a mejorar continuamente las prácticas 
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de reclutamiento, reducir sesgos en la selección y asegurar una alineación 

estratégica efectiva del talento humano con las metas organizacionales. 

Los métodos modernos de reclutamiento estratégico buscan atraer y retener talento 

de calidad alineado con la visión estratégica organizacional, utilizando enfoques 

innovadores, tecnológicos, inclusivos y analíticos que optimizan los resultados a 

largo plazo. 

3.2. Prácticas de selección alineadas con la estrategia organizacional 

La selección estratégica del talento es una práctica clave para asegurar la alineación 

efectiva de las competencias individuales con las necesidades específicas de la 

organización. Esta alineación busca no solo cubrir puestos vacantes, sino también 

garantizar que las capacidades de los empleados contribuyan directamente al logro 

de los objetivos estratégicos planteados por la empresa (Albizu Gallastegi & Landeta 

Rodríguez, 2013). Para ello, las organizaciones utilizan diversos métodos y 

prácticas de selección, buscando evaluar tanto habilidades técnicas como aspectos 

actitudinales y culturales. 

Entre las prácticas modernas de selección alineadas estratégicamente destaca la 

selección por competencias, que permite identificar candidatos con habilidades 

específicas claramente vinculadas a las estrategias organizacionales (Alles, 2015). 

Según Frías Pérez (2023), esta técnica facilita una correspondencia precisa entre 

los requerimientos del puesto y las capacidades del candidato, permitiendo predecir 

mejor el desempeño futuro del trabajador y reducir la rotación laboral por 

incompatibilidad. 

Por su parte, Dionicio Ferreyra (2020) resalta la importancia de las entrevistas 

conductuales como herramienta estratégica en la selección. Este tipo de entrevistas 

evalúan situaciones específicas del pasado del candidato para predecir 

comportamientos futuros, ayudando a identificar individuos cuyas actitudes y 

comportamientos estén alineados con la cultura organizacional y los objetivos 
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estratégicos. Además, proporcionan un análisis más profundo del candidato, 

reduciendo sesgos y aumentando la eficacia del proceso. 

Del mismo modo, Ordiz Fuertes y Avella Camarero (2002) enfatizan la relevancia 

de los centros de evaluación o assessment centers, especialmente para posiciones 

estratégicas y de liderazgo. Estos métodos utilizan diversas técnicas como 

simulaciones, juegos de rol, ejercicios grupales e individuales, proporcionando una 

evaluación integral que permite identificar candidatos con potencial de desarrollo y 

habilidades para asumir responsabilidades estratégicas dentro de la organización. 

En contextos específicos, como el sector público, la selección estratégica implica 

también un fuerte componente ético y de transparencia. Villarreal Ugarte (2018) 

sostiene que la profesionalización del servidor público a través de concursos 

abiertos y procesos objetivos fortalece la eficiencia institucional y la confianza 

pública, generando beneficios a largo plazo en términos de gobernanza y gestión 

estratégica. 

Asimismo, la incorporación de herramientas tecnológicas en los procesos de 

selección es considerada una práctica estratégica relevante en la actualidad. Según 

Ramírez Molina et al. (2022), el uso de plataformas digitales, inteligencia artificial y 

análisis predictivo facilita procesos de selección más ágiles y precisos, permitiendo 

a las organizaciones identificar rápidamente a los candidatos idóneos y reducir 

costos operativos relacionados con procesos manuales. 

Por otro lado, Valle Cabrera (2003) señala que, además de evaluar capacidades 

técnicas y profesionales, la selección estratégica debe considerar aspectos 

culturales y de valores personales. Asegurar que los candidatos seleccionados 

compartan los valores organizacionales aumenta significativamente el compromiso 

laboral y mejora la adaptación inicial del empleado, potenciando su productividad y 

satisfacción a largo plazo. 

González (2011) plantea que las prácticas estratégicas de selección deben 

integrarse dentro de un proceso continuo de revisión y adaptación. Esto implica 
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monitorear periódicamente la eficacia de los métodos utilizados, considerando 

cambios en las estrategias organizacionales, así como en las condiciones externas 

del mercado laboral, para ajustar oportunamente los criterios y técnicas de selección 

empleados. 

En definitiva, las prácticas de selección alineadas estratégicamente permiten a las 

organizaciones no solo captar talento idóneo, sino también fortalecer la cohesión 

interna, optimizar la eficiencia organizacional y consolidar ventajas competitivas 

duraderas. 

3.3. Impacto estratégico del employer branding en la captación del talento 

El employer branding o marca empleadora se ha consolidado como una herramienta 

estratégica clave para las organizaciones modernas que buscan captar y retener 

talento humano calificado. Este concepto implica desarrollar y comunicar una 

imagen atractiva de la organización como lugar de trabajo, posicionándola 

favorablemente frente a los potenciales candidatos, empleados actuales y al público 

en general (Santamaría, Hernández & Niebles, 2020). Una marca empleadora 

sólida facilita la captación de talento alineado con los objetivos organizacionales, 

aumentando así la eficacia estratégica de los procesos de reclutamiento. 

Desde una perspectiva estratégica, Delaux (2014) señala que el employer branding 

genera un impacto significativo al reducir los costos asociados con la búsqueda 

activa de talento. Cuando la organización cuenta con una imagen atractiva en el 

mercado laboral, los candidatos potenciales muestran mayor interés espontáneo, 

facilitando procesos más ágiles y eficientes, y contribuyendo al posicionamiento 

competitivo de la empresa como empleadora de elección. 

En relación a lo anterior, Senclier y Valderrama C. de Amaya (2024) destacan que 

un adecuado desarrollo de la marca empleadora permite captar talentos con 

competencias específicas que están directamente alineadas con las necesidades 

estratégicas organizacionales. Esto significa que los candidatos atraídos por una 

marca empleadora bien definida tienden a mostrar mayores niveles de identificación 
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con la misión, visión y valores de la empresa, generando desde el inicio un fuerte 

compromiso laboral. 

Además, según Cejas y Camejo (2009), una marca empleadora efectiva tiene 

repercusiones positivas no solo en la captación, sino también en la fidelización del 

talento. Esto ocurre porque cuando los empleados experimentan una coherencia 

real entre la imagen proyectada externamente y la realidad interna, aumentan 

significativamente sus niveles de satisfacción, compromiso emocional y 

productividad laboral, fortaleciendo la estrategia global de recursos humanos. 

En el mismo orden de ideas, Flores Galavíz y Chavarría López (2016) afirman que 

la credibilidad y autenticidad son elementos fundamentales en el desarrollo 

estratégico del employer branding. Si las organizaciones comunican claramente sus 

ventajas competitivas, beneficios laborales y cultura interna con transparencia y 

coherencia, logran atraer candidatos que comparten esas mismas características, 

fortaleciendo así su estrategia de capital humano a largo plazo. 

Adicionalmente, Ramírez Molina, Chacón Zúñiga y El Kadi Janbeih (2021) sostienen 

que en las PYMES, donde el reclutamiento tradicional puede enfrentar limitaciones 

significativas, el desarrollo estratégico del employer branding a través de canales 

digitales y redes sociales resulta especialmente beneficioso. Las plataformas 

tecnológicas permiten llegar efectivamente a candidatos que, por medios 

tradicionales, serían difíciles de captar. 

Por otra parte, Gorriti Bontigui (2024) indica que en contextos altamente regulados 

como el sector público, una marca empleadora fuerte ayuda a generar confianza y 

legitimidad institucional, promoviendo la transparencia y la profesionalización en la 

gestión del talento público. Esto refuerza el atractivo organizacional para perfiles 

altamente especializados que buscan no solo estabilidad laboral, sino también un 

entorno de trabajo ético y transparente. 

Ramírez Molina et al. (2022) argumentan que las organizaciones que integran 

elementos de sostenibilidad y responsabilidad social en su marca empleadora 
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generan una diferenciación estratégica clave en la captación del talento joven. Las 

nuevas generaciones muestran un marcado interés por vincularse con empresas 

que reflejan sus propios valores éticos y sostenibles, potenciando así el impacto del 

employer branding en la atracción estratégica del talento. 

El employer branding representa una herramienta estratégica crucial para captar, 

atraer y retener el talento idóneo que permita cumplir con los objetivos estratégicos 

organizacionales, generar una ventaja competitiva sostenible, y consolidar una 

imagen positiva, auténtica y duradera en el mercado laboral. 

 

4. Evaluación y Transformación Estratégica del Recurso Humano 

4.1. Evaluación del impacto estratégico de los programas formativos 

La evaluación del impacto estratégico de los programas formativos es esencial para 

determinar la eficacia real de las iniciativas de capacitación y desarrollo dentro de 

la organización. Este proceso implica medir de forma sistemática cómo las acciones 

formativas contribuyen concretamente al logro de los objetivos estratégicos 

organizacionales (Albizu Gallastegi & Landeta Rodríguez, 2013). Según González 

(2011), evaluar estratégicamente estos programas permite ajustar oportunamente 

la formación ofrecida, maximizando su utilidad y garantizando que los recursos 

invertidos generen resultados tangibles y alineados con la visión organizacional. 

En este sentido, Alles (2015) sostiene que la evaluación estratégica debe incorporar 

tanto medidas cualitativas como cuantitativas, considerando no solo la adquisición 

de competencias específicas, sino también cómo estas competencias se traducen 

en mejor desempeño laboral y contribución directa a objetivos organizacionales 

como productividad, innovación o satisfacción del cliente. De esta manera, se 

asegura una vinculación efectiva entre formación y resultados empresariales. 
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Asimismo, Canalicchio (2020) recomienda utilizar indicadores claros y específicos 

que permitan evaluar el impacto de la formación en el desempeño individual y 

colectivo. Estos indicadores incluyen métricas como el aumento en la calidad del 

trabajo, la reducción de errores operativos, la mejora en índices de satisfacción 

laboral, y el aumento de la innovación interna producto del conocimiento adquirido. 

Por otra parte, Valle Cabrera (2003) enfatiza que una evaluación estratégica eficaz 

requiere seguimiento constante y retroalimentación continua. No basta con evaluar 

al final de un programa formativo; se necesita implementar mecanismos periódicos 

de seguimiento que permitan ajustar los contenidos y métodos formativos en función 

de resultados intermedios, garantizando así un impacto más profundo y duradero 

en el desempeño organizacional. 

Desde el contexto del sector público, Dumitru Sopirla (2013) señala que evaluar la 

formación estratégica permite asegurar que las competencias adquiridas por 

servidores públicos realmente impacten positivamente en la eficiencia 

administrativa y en la calidad del servicio público ofrecido. Esta evaluación facilita 

decisiones más informadas sobre inversiones futuras en formación y garantiza una 

mejora constante en la gestión pública. 

Por otro lado, Senclier y Valderrama C. de Amaya (2024) destacan que evaluar el 

impacto de los programas formativos en términos de innovación empresarial es 

clave en organizaciones altamente competitivas. En estos contextos, la formación 

estratégica debe ser evaluada considerando especialmente cómo facilita la 

generación continua de ideas innovadoras y soluciones creativas que permitan a la 

empresa mantenerse en una posición líder dentro del mercado. 

Adicionalmente, Ramírez Molina, Sukier, Monsalve Castro, Antequera Amaris y Lay 

Raby (2022) señalan la importancia de evaluar el impacto formativo desde la 

perspectiva de sostenibilidad y responsabilidad social. Las organizaciones 

modernas deben asegurar que sus programas de formación no solo impulsen 
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objetivos económicos, sino también promuevan el desarrollo ético, social y 

medioambiental del talento humano. 

Villarreal Ugarte (2018) sostiene que, en contextos específicos como el sector 

público, evaluar estratégicamente la formación profesional es crucial para asegurar 

la profesionalización efectiva y la transparencia en la gestión de recursos humanos. 

La evaluación objetiva y sistemática contribuye a fortalecer la legitimidad 

institucional y la eficacia en la ejecución de políticas públicas. 

La evaluación del impacto estratégico de los programas formativos permite a las 

organizaciones optimizar sus inversiones en capital humano, asegurar la alineación 

efectiva con los objetivos estratégicos, mejorar continuamente los resultados 

empresariales y contribuir al desarrollo integral y sostenible del talento 

organizacional. 

4.2. Sistemas de evaluación alineados con objetivos estratégicos 

Los sistemas de evaluación del desempeño constituyen herramientas esenciales 

para garantizar que las acciones y comportamientos de los empleados estén 

alineados con los objetivos estratégicos organizacionales. Estos sistemas permiten 

evaluar periódicamente el grado en que los empleados cumplen con los objetivos 

específicos asignados, facilitando ajustes oportunos y potenciando el rendimiento 

organizacional global (Alles, 2015). Según Ordiz Fuertes y Avella Camarero (2002), 

una evaluación estratégica eficaz ayuda a detectar brechas entre los objetivos 

esperados y los resultados alcanzados, promoviendo una mejora continua del 

desempeño individual y grupal. 

En esta línea, Albizu Gallastegi y Landeta Rodríguez (2013) sostienen que un 

sistema de evaluación alineado estratégicamente debe considerar tanto aspectos 

cuantitativos como cualitativos del desempeño laboral. Es decir, además de evaluar 

resultados medibles como metas de ventas o niveles de productividad, estos 

sistemas deben evaluar también competencias clave como liderazgo, trabajo en 
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equipo o innovación, asegurando que los empleados contribuyan integralmente al 

desarrollo estratégico. 

Complementariamente, González (2011) indica que un sistema de evaluación eficaz 

requiere la participación activa tanto de evaluadores como evaluados. La 

retroalimentación constante generada por estos sistemas permite identificar áreas 

específicas de mejora, facilitar la comunicación interna y potenciar un compromiso 

compartido hacia los objetivos estratégicos organizacionales, fortaleciendo así la 

cohesión y la efectividad general. 

Desde una perspectiva tecnológica, Canalicchio (2020) afirma que los sistemas 

digitales de evaluación del desempeño, como plataformas integradas y aplicaciones 

móviles, facilitan una evaluación estratégica más ágil, precisa y transparente. Estas 

herramientas permiten monitorear en tiempo real los avances hacia los objetivos, 

proporcionando retroalimentación inmediata que mejora significativamente la 

capacidad adaptativa de la organización. 

Por otro lado, desde el ámbito público, Villarreal Ugarte (2018) sostiene que los 

sistemas de evaluación del desempeño deben centrarse especialmente en la 

transparencia y la rendición de cuentas. En instituciones públicas, una evaluación 

objetiva, clara y alineada con metas estratégicas ayuda a reforzar la confianza 

pública, mejorar la gestión administrativa y asegurar una profesionalización efectiva 

del personal público. 

Adicionalmente, Delaux (2014) destaca la necesidad de que estos sistemas integren 

criterios éticos y sociales. Las organizaciones modernas deben asegurar que los 

objetivos evaluados incluyan aspectos relacionados con responsabilidad social, 

compromiso ético y sostenibilidad ambiental, garantizando así una evaluación 

integral y estratégica del desempeño. 

Asimismo, Senclier y Valderrama C. de Amaya (2024) subrayan la relevancia de 

evaluar específicamente la contribución de los empleados a procesos de 

innovación. En organizaciones altamente competitivas, un sistema de evaluación 
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efectivo debe incentivar proactivamente comportamientos innovadores y creativos, 

asegurando una adaptación constante a las demandas estratégicas del entorno. 

Flores Galavíz y Chavarría López (2016) plantean la importancia estratégica de 

incluir indicadores predictivos en los sistemas de evaluación. La incorporación de 

métodos analíticos avanzados permite anticipar potenciales desviaciones en el 

rendimiento, facilitando intervenciones oportunas que optimicen continuamente los 

resultados organizacionales. 

La implementación de sistemas de evaluación alineados con los objetivos 

estratégicos permite a las organizaciones mantener una gestión eficaz del 

desempeño laboral, asegurar la coherencia estratégica de las acciones individuales, 

y promover una cultura organizacional enfocada en la mejora continua, la 

responsabilidad compartida y el crecimiento sostenido. 

4.3. Desafíos estratégicos relacionados con el teletrabajo y la flexibilidad 

laboral 

El teletrabajo y la flexibilidad laboral han dejado de ser prácticas excepcionales para 

convertirse en componentes estratégicos fundamentales de la gestión 

contemporánea del talento humano. Esta transformación ha sido acelerada por los 

cambios tecnológicos y sociales, y representa tanto una oportunidad como un 

desafío para las organizaciones modernas (Alles, 2015). Según Dionicio Ferreyra 

(2020), la capacidad de adaptarse a modelos laborales más flexibles se ha 

convertido en un diferenciador competitivo clave para atraer y retener talento. 

Uno de los principales desafíos estratégicos que plantea el teletrabajo es la 

necesidad de rediseñar los sistemas de control y evaluación del desempeño. Frías 

Pérez (2023) indica que en entornos virtuales ya no es viable basarse únicamente 

en la supervisión presencial; en cambio, se requiere una gestión por resultados que 

valore la autonomía, la responsabilidad y el cumplimiento de objetivos específicos. 

Esta transición demanda nuevas competencias tanto en líderes como en 

colaboradores. 
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Además, Senclier y Valderrama C. de Amaya (2024) destacan que la 

implementación de esquemas de trabajo flexible exige una transformación en la 

cultura organizacional. Las organizaciones deben promover entornos de confianza, 

cooperación y comunicación digital efectiva, elementos fundamentales para 

sostener la cohesión del equipo y evitar el aislamiento o la desvinculación emocional 

de los trabajadores. 

Desde una perspectiva de sostenibilidad, Ramírez Molina, Sukier, Monsalve Castro, 

Antequera Amaris y Lay Raby (2022) plantean que el teletrabajo puede contribuir a 

la reducción del impacto ambiental y a la mejora del equilibrio vida-trabajo, siempre 

que se acompañe de políticas claras y sistemas de apoyo que aseguren la salud 

mental y física del empleado. No obstante, también advierten sobre el riesgo del 

tecnoestrés, la fatiga digital y la difuminación de los límites entre el ámbito laboral y 

personal. 

En el ámbito legal y de derechos laborales, Cejas y Camejo (2009) subrayan la 

importancia de adaptar los marcos normativos a las nuevas condiciones de trabajo 

remoto. Garantizar derechos como la desconexión digital, la seguridad laboral 

desde el hogar y la igualdad de condiciones para todos los trabajadores es un 

desafío estratégico que requiere una revisión integral de las políticas de recursos 

humanos. 

Villarreal Ugarte (2018), en el contexto del sector público, menciona que uno de los 

retos más importantes es asegurar que el teletrabajo no disminuya la calidad del 

servicio al ciudadano. Esto implica invertir en capacitación digital, plataformas 

seguras y una cultura de desempeño orientada a resultados, incluso en entornos 

remotos. 

Por su parte, Canalicchio (2020) destaca que la flexibilidad laboral también puede 

tener implicaciones en la equidad de género. Ofrecer condiciones laborales 

adaptadas a distintas realidades personales favorece la inclusión y la 
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corresponsabilidad, elementos estratégicos en la construcción de culturas 

organizacionales justas y resilientes. 

Aduna Mondragón, García Mata y Rosado Chauvet (2017) agregan que las nuevas 

generaciones de trabajadores demandan esquemas laborales más flexibles y 

personalizados. Para responder estratégicamente a esta expectativa, las 

organizaciones deben rediseñar su propuesta de valor al empleado, incorporando 

beneficios como horarios adaptables, trabajo híbrido y desarrollo profesional 

remoto. 

Dumitru Sopirla (2013) propone que, para que el teletrabajo y la flexibilidad sean 

sostenibles en el tiempo, deben integrarse dentro de una estrategia organizacional 

clara, con indicadores de desempeño, métricas de bienestar y estructuras de 

soporte tecnológico que garanticen eficiencia, productividad y satisfacción laboral a 

largo plazo. 

La gestión estratégica del teletrabajo y la flexibilidad laboral exige transformar 

modelos organizacionales tradicionales, promover liderazgo digital, revisar políticas 

internas y fortalecer el enfoque en resultados y bienestar. Aquellas organizaciones 

que logren integrar exitosamente estas prácticas estarán mejor preparadas para 

enfrentar los desafíos de un entorno laboral cada vez más dinámico, diverso y 

globalizado. 

 

Conclusión 

La Gestión Estratégica de Recursos Humanos (GERH) ha evolucionado desde una 

función operativa y burocrática hacia un eje central en la formulación e 

implementación de estrategias organizacionales. Esta transformación responde a 

las demandas del entorno contemporáneo, caracterizado por la globalización, el 

cambio tecnológico acelerado y la necesidad de una ventaja competitiva sostenible 

basada en el talento humano. 
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Los fundamentos conceptuales y la evolución histórica analizados demuestran que 

el capital humano dejó de ser un recurso pasivo para convertirse en un agente activo 

de innovación, productividad y desarrollo institucional. En ese sentido, la GERH se 

configura como un sistema integral que vincula directamente la planificación 

estratégica, la atracción, la selección, la formación y la evaluación del desempeño 

con la cultura organizacional, la sostenibilidad y la responsabilidad social. 

Los modelos teóricos revisados ofrecen diversas perspectivas para abordar los 

desafíos actuales de la gestión del talento, desde el enfoque mecanicista del modelo 

de Michigan hasta la visión holística y humanista del modelo de Harvard, pasando 

por enfoques contemporáneos como la gestión por competencias, el compromiso 

organizacional o el employer branding. Estos marcos conceptuales permiten 

adaptar la GERH a distintas realidades organizacionales, promoviendo soluciones 

personalizadas y sostenibles. 

Asimismo, el análisis del entorno, la proyección del talento, y la formulación e 

implementación de estrategias, junto con la incorporación de nuevas prácticas como 

el teletrabajo, la flexibilidad laboral y la digitalización, evidencian que la GERH debe 

mantenerse como un proceso dinámico y adaptable, guiado por principios éticos, 

sociales y estratégicos. La incorporación de metodologías de evaluación formativa 

y sistemas de desempeño alineados con los objetivos organizacionales fortalece la 

gestión integral del recurso humano y potencia su impacto transformador. 

En definitiva, la GERH no solo es un componente clave de la estrategia empresarial, 

sino que también se convierte en un instrumento esencial para construir 

organizaciones resilientes, innovadoras, inclusivas y sostenibles. El reto principal 

para las organizaciones contemporáneas será integrar estos principios en su cultura 

y operación diaria, asegurando la coherencia entre lo que declaran y lo que 

practican, en beneficio del desarrollo humano y organizacional. 
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Recomendaciones 

Incorporar la GERH como eje transversal en la estrategia organizacional: Las 

organizaciones deben dejar de concebir los recursos humanos como una función 

de apoyo y pasar a integrarlos como un componente estratégico clave en todos los 

niveles de planificación y toma de decisiones. 

Fortalecer el análisis interno y externo como base para la planificación: Se 

recomienda institucionalizar procesos sistemáticos de análisis del entorno 

organizacional, incluyendo evaluaciones periódicas de fortalezas, debilidades, 

oportunidades y amenazas, para alinear eficazmente las políticas de talento con las 

demandas del contexto. 

Adoptar modelos teóricos integrales y adaptativos: La aplicación combinada de 

modelos como los de Harvard, Michigan, competencias y compromiso 

organizacional debe adecuarse a la cultura y necesidades específicas de cada 

organización, permitiendo una gestión más flexible, inclusiva y sostenible del capital 

humano. 

Desarrollar una propuesta de valor al empleado sólida y coherente: Es 

fundamental construir una marca empleadora auténtica que refleje los valores, 

cultura y beneficios reales de la organización, promoviendo el engagement y la 

fidelización del talento. 

Fomentar prácticas de selección y reclutamiento basadas en competencias e 

innovación tecnológica: Se sugiere modernizar los procesos de atracción y 

evaluación del talento mediante el uso de herramientas digitales, inteligencia 

artificial, redes sociales y métodos analíticos predictivos que aseguren un mejor 

ajuste estratégico de los perfiles seleccionados. 

Establecer sistemas de evaluación del desempeño alineados con objetivos 

estratégicos y sostenibles: Se recomienda diseñar mecanismos de evaluación 

integrales que contemplen indicadores de desempeño cuantitativos y cualitativos, 
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así como criterios éticos, sociales y ambientales, garantizando una 

retroalimentación continua y significativa. 

Promover el liderazgo transformacional y la formación continua: Las 

organizaciones deben invertir en programas formativos estratégicos, evaluables y 

orientados al desarrollo de competencias críticas para la innovación, la resiliencia 

organizacional y la sostenibilidad. 

Rediseñar las políticas de trabajo flexible con enfoque estratégico y humano: 

Se sugiere establecer lineamientos institucionales para la gestión efectiva del 

teletrabajo y la flexibilidad laboral, asegurando condiciones de equidad, salud 

ocupacional y eficiencia en la gestión remota del talento. 

Integrar la responsabilidad social y la sostenibilidad en todas las dimensiones 

de la GERH: Las decisiones en torno al capital humano deben estar guiadas por 

principios de equidad, inclusión, ética y compromiso con el entorno social y 

ambiental. 

Evaluar permanentemente las estrategias implementadas y su impacto 

organizacional: Finalmente, se recomienda establecer un sistema de monitoreo, 

evaluación y mejora continua que permita verificar el grado de alineación entre las 

acciones de gestión del talento y los resultados estratégicos alcanzados. 

 

Perspectivas Futuras 

Perspectivas Futuras 

De cara al futuro, la Gestión Estratégica de Recursos Humanos (GERH) deberá 

afrontar transformaciones profundas derivadas de la revolución digital, los cambios 

socioculturales y los desafíos ambientales globales. La próxima década exige una 

reinvención del rol de la GERH, no solo como función de apoyo al negocio, sino 

como motor de cambio, innovación y sostenibilidad en las organizaciones. 
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Una de las principales perspectivas se relaciona con la consolidación de la 

inteligencia artificial (IA) y la analítica de datos en la gestión del talento. La 

automatización de procesos, el uso de algoritmos para la toma de decisiones y la 

predicción del desempeño transformarán radicalmente las prácticas de selección, 

formación, evaluación y desarrollo. La GERH del futuro deberá ser capaz de integrar 

estas tecnologías sin perder el enfoque humano, garantizando la ética en el uso de 

los datos y la equidad en los procesos. 

Asimismo, se prevé una mayor relevancia del trabajo híbrido y remoto, lo cual 

requerirá el rediseño continuo de modelos de liderazgo, comunicación y bienestar 

organizacional. Las competencias digitales, la inteligencia emocional y la gestión 

del tiempo cobrarán una importancia estratégica creciente en todos los niveles 

jerárquicos. 

Otro campo de evolución será la gerencia del talento con enfoque 

multigeneracional y multicultural, impulsada por el envejecimiento de la 

población activa y la creciente movilidad global. Esto implicará desarrollar políticas 

inclusivas, planes de carrera diferenciados, y estrategias que reconozcan la 

diversidad como fuente de innovación organizacional. 

Además, las organizaciones deberán responder a las crecientes demandas 

sociales, incorporando enfoques de responsabilidad social, justicia 

organizacional y sostenibilidad ambiental dentro de sus políticas de gestión del 

capital humano. La GERH se posicionará como actor clave en la creación de 

culturas organizacionales éticas, resilientes y comprometidas con los Objetivos de 

Desarrollo Sostenible (ODS). 

Se anticipa una redefinición del concepto de "empleo" hacia formas más flexibles 

de vinculación laboral: trabajo por proyectos, economías colaborativas y 

plataformas digitales. En este nuevo paradigma, la GERH deberá diseñar esquemas 

innovadores de atracción, contratación, desarrollo y fidelización del talento que 

respondan a los intereses de las nuevas generaciones y al dinamismo del mercado. 
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La gestión estratégica de recursos humanos se enfrenta a un escenario desafiante 

y transformador, en el que deberá equilibrar la tecnología con la humanidad, la 

eficiencia con la equidad, y la estrategia con la sostenibilidad. Su capacidad de 

adaptación será clave para construir organizaciones del futuro que sean 

competitivas, éticas y centradas en las personas. 
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