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ABSTRACT: This article seeks to find whether there is a relationship be-
tween the degree of formality of human resource management (HrRm) prac-
tices and msmes productivity. For this purpose, we made a review through
a study of metrics of 42 publications that shows that msmes consider the
implementation of certain HRm processes according to the sector they be-
long. It was concluded that the relationship between productivity and Hrm
practices is indirect, with a particular focus on efficiency in the workplace.
It was also found that although the formalization of Hrm practices is a key
factor for productivity it does not guarantee better results regarding pro-
ductive performance.
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RELAGCAO ENTRE O NIVEL DE FORMALIDADE DAS PRATICAS DE GESTAO
HUMANA E A PRODUTIVIDADE DAS MPMES. ARTIGO DE REVISAO

RESUMO: este artigo tem como objetivo saber se existe uma relacdo entre
o nivel de formalidade das préticas de gestdo humana e a produtividade das
micros, pequenas e médias empresas (MPMEs). Para isso, foram revisadas 42
publicacées por meio de um estudo de métricas, no qual foi demonstrado
que as MpMEs ddo relevancia a implementacédo de determinados processos
de gestdo humana segundo o setor a que pertencem. Concluiu-se que a re-
lacdo entre a produtividade e as praticas de gestao humana é indireta, cuja
ligacdo € a eficiéncia no trabalho; contudo, embora a formalizacdo das pra-
ticas de gestdo humana seja um fator-chave para a produtividade, nao ga-
rante diretamente melhores resultados no desempenho produtivo.

PALAVRAS-CHAVE: capital humano, desempenho, eficiéncia, praticas de
gestdo humana, produtividade, MpMEs.

LE RAPPORT ENTRE LA FORMALISATION DES PRATIQUES DE GESTION
DES RESSOURCES HUMAINES ET LA PRODUCTIVITE DES MPME.
ARTICLE DE REVUE

RESUME: Cet article vise a savoir s'il existe une relation entre le niveau de
formalisation des pratiques en matiére de GH et la productivité des mpme. Une
étude de métriques a passé en revue 42 publications, dans lesquelles il est
évident que les MPME sont pertinentes pour la mise en ceuvre des processus
de cH en fonction du secteur auquel elles appartiennent. On a conclu que la
relation entre la productivité et les pratiques en matiére de cH est indirecte,
le lien étant I'efficacité du travail ; cependant, bien que la formalisation des
pratiques de cH soit un facteur clé de la productivité, elle ne garantit pas
directement de meilleurs résultats en termes de performance productive.

MOTS-CLE: Capital humain, productivité, efficacité, pratiques de gestion
humaine, mpme, performance.
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RESUMEN: Este articulo pretende conocer si existe una relacién entre el nivel de formalizacién de
las practicas de gestién humana (GH) y la productividad de las mipymes. Se revisaron 42 publicacio-
nes a través de un estudio de metrias, en el que se evidencia que las mipymes le dan relevancia a la
implementacion de procesos de GH, dependiendo del sector al que pertenecen. Se concluyé que
la relacion entre la productividad y las practicas de GH es indirecta, cuyo enlace es la eficiencia en
el trabajo; sin embargo, aunque la formalizacién de las practicas de cH es un factor clave para la
productividad, no garantiza directamente mejores resultados en el rendimiento productivo.

PALABRAS CLAVE: capital humano, eficiencia, mipymes, practicas de gestion humana, productivi-
dad, rendimiento.

Introduccion

En el contexto mundial, las micro, pequefias y medianas empresas (en ade-
lante mipymes) representan entre el 95% y el 99% del total de empresas.
Existen entre 420 y 510 millones de mipymes que aportan el 75% del em-
pleo mundial, y solo el 9% de estas son formales (Asociacién Colombiana
de las Micro, Pequefias y Medianas Empresas [Acopi], 2018).

*  El articulo se deriva del proyecto de investigacion: "Proyecto General Grupo de investi-
gacion en Psicologia Sujeto, Sociedad y Trabajo", niimero de radicado 367C-11/18-10 de
la Universidad Pontificia Bolivariana Medellin, y de las convocatorias: Formacién de Alto
Nivel para el departamento del Chocd del “Proyecto Formacién de Recurso Humano de
Alto Nivel de un Nuevo Chocé", OCAD del FCTel el 20 de diciembre del 2012, Acuerdo
038 del 10 de abril del 2015 y Fomento de la vocacién y fortalecimiento de competen-
cias cientificas en jovenes investigadores internos de la Universidad Tecnoldgica Del
Chocé Diego Luis Cérdoba Afio 2019 Resolucién No. 001 de 22 de febrero de 2019.
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De acuerdo con Dini y Stumpo (2018), en los estudios rea-
lizados entre el 2016 y el 2018 por la Comisién Econdmica
para América Latina y el Caribe (cepal), la distribucién de
las empresas por tamafio en América Latina y el Caribe
estd caracterizada en su gran mayoria entre micro y pe-
quefias empresas (88,4% y 9,6%, respectivamente); las me-
dianas corresponden a 1,5%, y las grandes a solo 0,5%.
Estas mipymes contribuyen al crecimiento y desarrollo de la
economia de los paises; por ejemplo, en América Latina re-
presentan el 99% de las empresas que generan el 61% del
empleo, participacién que las convierte en un componente
esencial del contexto empresarial (Dini & Stumpo, 2018).

Segtn el Banco Mundial (2012), el empleo constituye un
elemento fundamental para el aumento de la producti-
vidad en la economia, que debe contar con caracteristicas
que procuren el bienestar de las personas o la calidad de
vida laboral (cvL). Para Martinez, Oviedo y Luna (2015), los
esfuerzos por mejorar la cvL se pueden dar a través de las
practicas o procesos de gestién humana (GH)', que exa-
minan los escenarios de trabajo del empleado para mejorar
sus condiciones laborales e incluirlos en el logro de los ob-
jetivos, resultando beneficioso no solo para los empleados
sino también para las organizaciones. Segun la Organiza-
cion Internacional del Trabajo (o, 2015) las “condiciones
de trabajo involucran temas como seguridad y salud en el
trabajo, nimero de horas de trabajo, vacaciones, presencia
de trabajo infantil, igualdad, tipos de contrato, seguridad so-
cial, salarios, negociacién colectiva y sindicalizacién” (p. 24).
Asi entonces, se puede considerar que existe una relacién
entre la productividad y la formalidad de los procesos orga-
nizacionales, para el caso particular de interés del presente
articulo, con los procesos de gestién humana (GH).

De acuerdo con Rodriguez, Granados y Velandia (2015), en
organizaciones empresariales o unidades econémicas, la GH
se entiende como un subsistema que vela por el bienestar
y la salud de los trabajadores a través de “la descripcion y
analisis de cargos, reclutamiento, seleccién, evaluacién del
desempefio, capacitacién y entrenamiento, remuneracion
y beneficios” (p. 158), todos estos procesos en tanto prac-
ticas de GH (Torres, 2014). Segtin Rodriguez y Murillo (2016)
"a medida que los servicios y los productos van siendo cada
vez mas intensivos en conocimiento, la atencién se ha ido
desviando hacia una gestién eficaz de los recursos intan-
gibles y del capital humano” (p. 250); sin embargo, no es
frecuente encontrar esta proyeccién en las pequefias y

' Para efectos del articulo, se entendera que no hay ninguna distin-
cién al escribir gestion humana, administracion del talento humano,
gestion del recurso humano, gestion del personal y administracion
de personal.
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medianas empresas, y mucho menos en las microempresas
(Martinez, 2013).

Para Nieto, Timoté, Sanchez y Villarreal (2015), a mayor pro-
duccién mayor sera el tamafio de la empresa, y a menor
produccién menor serd su tamafio; de ahi la distincién entre
grandes, medianas, pequefias y microempresas; bajo el tér-
mino mipymes se incluyen las micro, pequefias y medianas
empresas (Rodriguez & Murillo, 2016), a pesar de que au-
tores como Barreto, Gil, Bonilla, Bertin y Echenique (2014),
Bernal y Vargas (2017) y De Leén (2013) llaman a este
grupo de empresas pyme.

Seglin Rodriguez y Murillo (2016), algunas mipymes se han
enfocado en el marketing publicitario de los productos o
servicios como estrategia de diferenciacién, siempre con la
idea de reducir costos y elevar las utilidades, pero no se in-
quietan por la gestién del talento humano ni en formalizar
el empleo de los trabajadores. Para la Oficina Internacional
del Trabajo (2015), en la mayoria de las mipymes el trabajo
es informal, “con salarios mas bajos, peores condiciones la-
borales y menor acceso a proteccién” (p. 16), lo que puede
afectar la percepcién que los trabajadores tienen del tra-
bajo y el desarrollo de estrategias de diferenciacion.

Ademas, Torres (2016) plantea que, entre las dificultades
que pueden afrontar actualmente las mipymes, que a la vez
les genera sobrecostos, estan los “reprocesos, retrocesos,
desperdicios, poca cultura de servicio al cliente y fuga de
personal [..]" (p. 3). Esas dificultades que incluye al capital
humano suelen presentarse al no definir un modelo de ges-
tién del personal formal que tenga en cuenta que “si las
condiciones de contratacién no son éptimas tiende a existir
una alta rotacién de personal, causando a los estableci-
mientos fuga de conocimiento, capacitacion de nuevo per-
sonal, bajo sentido de pertenencia [..]" (Torres, 2016, p. 3).

Una medida para controlar las dificultades mencionadas es
la implementacién de practicas de cH (Torres, 2014) donde
se establecen, entre otras cosas, las responsabilidades, de-
beres y derechos del personal, y cudl es la funcién de cada
persona en la empresa (Torres, 2016). Las practicas de GH
se refieren a todos aquellos subprocesos que responden
a la gestion de las personas en las organizaciones, y que
cuentan con mayor impacto en los resultados organizacio-
nales si estan configuradas a manera de sistema, es decir,
si estan articuladas entre ellas. Segtn Boon, Den-Hartog y
Lepak (2019), estas “son acciones organizacionales o pro-
cesos y caracteristicas laborales que se centran en atraer,
desarrollar y motivar a los empleados y brindar oportuni-
dades para contribuir” (p. 2518).

Entre las practicas de GH, se encuentran reclutamiento y
seleccién de personal, entrenamiento y desarrollo, analisis
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de cargos, evaluacién de desempefio, incentivos y compen-
sacién, planeacién de cH, equipos autodirigidos, seguridad
en el trabajo (que para el caso de Colombia es denomi-
nado Seguridad y salud en el trabajo, por la legislacion
vigente), promocién y plan carrera, préacticas de trabajo
flexible para promover equilibrio trabajo-familia, entre
otros (Boon et al., 2019).

Con las practicas de cH, las posibilidades de que las habi-
lidades y destrezas de los empleados sean utilizadas de
manera eficiente son mayores (Cazorla & Alarcén, 2017).
Esa eficiencia en el trabajo puede condicionar el rendi-
miento financiero? (inversion frente a utilidad) y no finan-
ciero®, es decir, determina la productividad de la empresa
(Galindo & Rios, 2015). La productividad se refiere a una
medida econémica que contempla la relacién entre lo pro-
ducido (bienes o servicios) y lo que se requirié para hacerlo

2 Pueden incluir ingresos o ganancias y gastos por intereses, inver-
siones a corto plazo, ventas, nivel de endeudamiento, entre otros
(Ogunyomi & Bruning, 2016).

3 Se refieren a los beneficios y costos de la satisfaccion del cliente e
imagen al publico, entre otros (Ogunyomi & Bruning, 2016).
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(tiempo, materia prima, mano de obra, costos de maqui-
naria, alquileres, etc.); por tanto, se refiere a la relacién
entre entradas y salidas de un proceso. Una organizacién
serd mas productiva cuando lo ganado por las salidas de
los procesos sea mayor a los costos de las entradas del pro-
ceso (Harris, 1994).

A pesar de que las practicas de cH pueden favorecer la
productividad de las mipymes, esto también implica un
desafio que puede incurrir en costos elevados, ya que se
relaciona con la construccién y desarrollo de los planes
empresariales con los empleados (Arglelles, Quijano,
Fajardo, Magafia & Sahui, 2014). Por lo anterior, ciertos
jefes y duefios prefieren no hacer inversiones en practicas
de cH, dejando de lado la importancia de mantener y ges-
tionar el personal (Saker, Guerra, & Silvera, 2015).

De acuerdo con Rodriguez et al. (2015), pese a que es im-
portante el desarrollo de las practicas de cH formales, con
las que se establece qué es lo que cada persona en la or-
ganizacién debe hacer, cémo motivarlas y generarles sa-
tisfacciéon como clientes internos para que permanezcan
en el trabajo, la gran mayorfa de las mipymes no siempre
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visualizan el recurso humano como el arranque para
una ventaja competitiva, aunque en ocasiones la direc-
cién pueda tener presente que son las personas quienes
generan el conocimiento, el mismo que establece las di-
ferencias con la competencia y le permite a la empresa
mantenerse en el tiempo.

No obstante, es necesario destacar que en las mipymes
en ocasiones no se conocen los subprocesos de GH, pero
suelen desarrollarse de manera empirica e informal, porque
consideran que la formalizacién de estas practicas no es
necesaria debido a su tamafio y, aunque hay que destacar
que es de libertad de cada empresa realizar estos procesos
(Rodriguez et al., 2015):

[.] la formalidad o informalidad de las practicas de re-
cursos humanos se ve influida por el contexto juridico
y normativo donde operan las pyme, que en muchos
casos determina la creacién o la destruccién de empleo
y productividad, lo cual impacta directamente en su
desempefio (Torres, 2014, p. 23).

Aunque se debe tener presente que, cuando se hace refe-
rencia a la formalizacién de las practicas de GH, esta remite
a "los procesos de documentacién, sistematizacion e insti-
tucionalizacién; es decir, cudn identificables son y en qué
medida las normas y reglamentos estan documentados e
integrados en la empresa” (Torres, 2014, p. 23), para el pro-
ceso de formalizacién también es importante el disefio y
desarrollo de un programa de trabajo que evidencie las ne-
cesidades en cH acorde a las condiciones y politicas de las
mipymes (Huang, 2014; Lingard, Turner & Charlesworth,
2015; Papilaya, Soisa & Akib, 2015).

Asi entonces, el formalizar las practicas de GH es uno de
los retos que enfrentan las mipymes (Samolejovéa & Pawli-
czek, 2015) que les es conveniente asumir, “partiendo de
la base de que son las personas los portadores de capaci-
dades y experiencias que pueden hacer la diferencia para
una organizacién y, por ende, ser fuente de ventajas com-
petitivas” (Rodriguez & Murillo, 2016, p. 251). Asimismo,
la elaboracién e implementacién de politicas y practicas
innovadoras en el ambito de la gestién humana permite
dar un paso para brindar cvL al personal, garantizando el
uso eficiente de sus capacidades para mejorar la produc-
tividad, asi como el logro exitoso de las actividades de la
empresa (Samolejova & Pawliczek, 2015).

Para Campuzano, Ziadet y Echeverria (2016), la mayoria
de los articulos en torno al desarrollo de la GH estan en-
marcados en el estudio de empresas grandes; son pocos
los escritos en los que se puede conocer cémo son las ac-
tividades de la GH en las mipymes. Sin embargo, en este

104

articulo se realiza un estudio de metrias* de los ultimos
afios de la produccién cientifica en torno a cémo se con-
ciben y desarrollan los procesos de GH en las mipymes, para
establecer cémo se relaciona el nivel de formalizacion® de las
practicas de cH con la productividad en las mipymes.

El presente articulo partié de dos brechas de informa-
cién existentes en la literatura especializada a las que
se prendié aportar. En primer lugar, los estudios sobre GH
en principio estan centrados principalmente en organiza-
ciones de mediano y gran tamafio, que no son la mayoria
de las organizaciones que existen en diversos paises. En se-
gundo lugar, al considerar que las mypimes por lo general
no tienen sus procesos de GH formalizados, como en efecto
se evidencia en la revisién; Por lo anterior, resulté relevante
preguntarse si la productividad de estas organizaciones se
veia afectada por esta razén.

Método

El estudio de metrias se hizo mediante el desarrollo de
cuatro etapas, elaboradas con base en los lineamientos
metodoldgicos descritos por Castellanos, Fiquene y Ra-
mirez (2011), que se detallan a continuacién:

e Etapa I. Planificacion: consiste en establecer el obje-
tivo de la revisién, a partir del cual se disefia una lista
de términos con la ayuda del tesauro de la Unesco;
luego, con estas frases clave y con operadores légicos,
se estructuran ecuaciones de bisqueda, se seleccionan
operadores de busqueda y se delimita el tiempo de
bisqueda.

¢ FEtapa 1. Blsqueda y captacién de la informacién: te-
niendo en cuenta el rango de tiempo, la lista de frases
clave y la ecuacién, se prosigue con la bisqueda de
toda la produccion literaria, dependiendo del tipo de
operadores de blsqueda seleccionados. Todas las publi-
caciones fueron descargadas para facilitar su anélisis.

e Etapa m. Organizaciéon y depuracién de la informa-
cién: el banco de documentos se organiza y se depura
consignandolo en el software de Microsoft Excel®, te-
niendo en cuenta el objetivo de revisién.

e Etapa Iv. Andlisis de la informacién: se hace una sin-
tesis de lo hallado, con el fin de identificar los bloques
tematicos que aportan a responder a la pregunta de
investigacion.

4 Elestudio de metrias es un método para realizar blisquedas propues-
to por Castellanos, Fliquene y Ramirez (2011), basado en las ciencias
de informacién dentro del campo de las métricas, entre las que estan
webmetria y cibermetria, que se refieren al uso de contenidos en ope-
radores de bdsqueda o la web para obtener informacién.

5 El nivel de formalidad se entendera como la formalidad o informa-
lidad de las practicas de GH.
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Planificacién y busqueda

Existen diferentes métodos para realizar bisquedas entre
las que estan las metrias, que sirven para analizar tenden-
cias o compartimentos, y que incluyen bibliometria, cien-
ciometria, informetria, webmetria, cibermetria, entre otras
(Castellanos et al., 2011). Estas técnicas de investigacién o
revision se realizan fundamentalmente en bases de datos
o revistas cientificas, académicas y de publicaciones litera-
rias (Arbeldez & Onrubia, 2014).

En este tipo de estudio se examina el volumen de publi-
caciones en un periodo determinado, lo que para Arbe-
laez y Onrubia (2014) comprende el estado actual de la
produccién, permite organizar y seleccionar la informacién
obtenida, y establece los bloques tematicos de los resul-
tados. En este sentido, se hace una presentacién detallada
de cémo se realizo la bisqueda o revision de literatura du-
rante los Gltimos seis afios, 2013-2018, rango considerado
pertinente para obtener informacién suficiente y actuali-
zada. En la bdsqueda del material se tuvieron en cuenta
los operadores de blsqueda, recurso de bisqueda (la lista
de términos y frases clave, o ecuacién de bisqueda) y can-
tidad de publicaciones encontradas, para luego establecer
las tendencias.

De esta manera, se tomaron los temas que componen el
articulo (formalizacién de las practicas de gestién humana
y la productividad de las mipymes), como base para esta-
blecer los términos mas usados o relacionados en el tesauro
de la Unesco. Las palabras clave fueron gestion del per-
sonal, condiciones de empleo, condiciones de trabajo, norma
de trabajo, norma laboral, estructuracion del trabajo, politica
laboral, desarrollo de recursos humanos, recursos humanos,
capital humano, productividad laboral, productividad, rendi-
miento, microempresas, y pequefia empresa. Aunque entre las
palabras clave no estd el término prdcticas utilizada en este
articulo, debido a que no se encuentra en el vocabulario del
Tesauros, cabe mencionar que esto no fue una limitante para
encontrar la informacién requerida para la construccién de
esta investigacion. Estos términos fueron traducidos en in-
glés para ampliar la bisqueda realizada en Scopus, Web of
Science y Google Académico.

En el caso de Scopus, se encontraron 105 publicaciones, para
lo cual se construyé, con las palabras del tesauro de la Unesco
y las funciones légicas OR y AND, la siguiente ecuacién de
bdsqueda:

(TITLE-ABS-KEY (("Gestién del personal”*) OR (“Personnel
management”) OR ("Personnel administration") OR ("Staff
management”) OR ("Human resources management”) OR
(“Condiciones de empleo"*) OR (“Condiciones de trabajo”)
OR (“Conditions of employment”) OR (“Labour contract”)
OR ("Working conditions") OR (“Labour conditions") OR
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(“Labour standards") OR (“Labour policy") OR (“Desarrollo
de recursos humanos'*) OR (“Human resources deve-
lopment ) OR ("Recursos humanos"*) OR (“Capital hu-
mano”) OR (“Talento humano”) OR (“Human resources”)
OR ("Human capital”) OR ("Productividad laboral”*) OR
(“Labour productivity") OR (“Productividad"*) OR (“Rendi-
miento") OR ("Productivity”) AND (“Microempresas"*) OR
("Microenterprise”) OR (“Pequefia empresa”*) OR (“Small
enterprises’) OR (“mediana empresa"*) OR (“medium
company”*) OR (“pyme"*) OR (“mipyme"*)) PUBYEAR >
2012).

Luego de hacer una revisién de los resultados arrojados, se en-
contré que 13 de las publicaciones tenian relacién directa con
el tema de estudio.

En Web of Science se utiliz la siguiente ecuacién:

Titulo: (Gestion humana*) OR Titulo: (Personnel mana-
gement) OR Titulo: (Human resources management) OR
Titulo: (Recursos humanos*) OR Titulo: (getién del personal*)
AND Titulo: (Productividad*) OR Titulo: (Rendimiento*)
OR Titulo: (Productivity) AND Titulo: (mipyme) OR Titulo:
(Microempresas*) OR Titulo: (Microenterprise*) OR Titulo:
(Pequefia empresa*) OR Titulo: (Small enterprises*) OR
Titulo: (mediana empresa*) OR Titulo: (medium company*).
Con dicha ecuacién se encontraron tres articulos relacio-
nados con el tema de estudio.

Al realizar la blsqueda en operadores, se encontrd, en el
caso de Google Académico, 15.300 publicaciones; sin em-
bargo, al hacer una revisién del titulo, las palabras clave y el
resumen de cada uno, se encontraron 26 publicaciones en
relacién directa con el tema de estudio. En este operador
resulté6 complejo utilizar una ecuacién que limitara la bus-
queda, asf que se formularon frases (“gestion del personal
en las microempresas”, “gestién del personal en las pe-
quefias empresas”, “gestién del personal en las medianas
empresas”, "gestion humano en las pyme", “gestion hu-
mano en las mipyme", “capital humano y productividad en
las medianas, pequefias y micro empresas’, “rendimiento
del capital humano en las mediana, pequefia y micro em-
presa”), y se realiz6 una blsqueda con cada una por sepa-
rado, lo que produjo que la mayoria de los resultados se
enfocaran en una o dos palabras de las frases clave utili-

zadas y no en el tema especifico.

Por otro lado, es pertinente mencionar que se buscé en
otros bases de datos como Science Direct, SpringerlLink,
EBSCO HOST, entre otros, pero no se obtuvo ningtin docu-
mento en relacién con el tema de este articulo. Finalmente,
el resultado de la bisqueda fue de 42 documentos directa-
mente relacionados, los cuales fueron revisados en detalle
para la construccion del articulo.
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Segln la revisién realizada, el 68% del total de las pro-
ducciones literarias relacionada con el tema de estudio co-
rresponde a articulos; el porcentaje restante corresponde
a diez trabajos de grado o tesis, dos revisiones de confe-
rencia y un libro. Esta investigacion no se limité en un tipo
de documento o literatura académica especifica, siempre
y cuando la mayoria se basara en observaciones de he-
chos y en experiencias. Por consiguiente, de los 42 docu-
mentos encontrados, 36 son de naturaleza empirica, entre
los que hay articulos, trabajos de grado y tesis, fundamen-
tales para que el estudio se acercara a la realidad actual
de las mipymes.

Resultados y discusion

Para comprender la relacién entre productividad y forma-
lizacién de procesos de GH en las mipymes, se hace una
presentacion y una sintesis discutida de los documentos
distribuida en tres bloques tematicos: practicas de cH que
se implementan actualmente en las mipymes, procesos de
GH que muestran relacién con la productividad, y algunas
estrategias utilizadas para llevar a cabo practicas de GH en
las mipyme; los dos ultimos bloques siguen las recomenda-
ciones de Campuzano et al. (2016).

Practicas de cH implementadas
actualmente en las mipymes

Con la revisién se encontré que la mayorfa de las mipymes
en América Latina y de paises no hispanos como Aus-
tralia, Hungria, Polonia, la Republica Checa, Eslovaquia
(Li & Rama, 2015; Mura, Kljucnikov, Tvaronaviciené, &
Androniceanu, 2017), la India (McLellan et al., 2017), entre
otros, desarrollan practicas de cH de manera informal o
por subcontratacién, es decir, con compafifas externas.
Se encontré también que, dependiendo del sector, la em-
presa concentra el esfuerzo de toda la organizacién en el
desarrollo de ciertas practicas de GH especificas, y suelen
presentar dificultades al implementar otros procesos de
GH, de acuerdo con las caracteristicas del sector.

Sector terciario o de servicios

En este sector se encontraron mipymes que desarrollan
las practicas de cH de manera informal, tales como re-
clutamiento y seleccién, evaluacién de desempefio, capa-
citacién y desarrollo, aunque se destaca la induccién del
personal como el proceso que los jefes o administradores
consideran como fundamental para el funcionamiento de
una empresa (De Ledn, 2013; Barreto, Azeglio, & Canniz-
zaro, 2014; Golembski, 2015; Bernal & Vargas, 2017), ya
que “lo ven como una inversién necesaria [...], debido al
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valor estratégico que representa” (Marenzana & Abraham,
2016, p. 67).

Para Barreto y Azeglio (2013), Golembski (2015), Kurschus,
Sarapovas y Cvilikas (2015), y Rodriguez et al. (2015), a
pesar de que los gerentes de las mipymes del sector ser-
vicios estan conscientes de lo que representa el talento
humano en las empresas, suelen presentarse algunos con-
flictos al momento de realizar actividades propias de las
practicas de GH, tales como la capacitacién poco apro-
piada y convenios laborales muy rigidos. Aunque estos
desarrollan algunas estrategias como la delegacién de
autoridad, tareas y decisiones, entre otras, no las han sa-
bido implementar (Marenzana & Abraham, 2016), ya que
al hacerlo de manera empirica prima la intuicién del ad-
ministrador, generando en ocasiones que el manejo del
personal no se alinee a las estrategias de la empresa, lo
que afecta su efectividad y disminuye los niveles de pro-
ductividad (Rodriguez et al.,2015; Golembski, 2015; Li &
Rama, 2015; Mejia, 2017).

En este sentido, se encontré que, pese a la conciencia de
la importancia o influencia de una buena gestién del ta-
lento humano de algunos directivos en las mipymes, en la
practica realizar acciones que conduzcan a formalizar los
procesos de GH no es una idea central para los directivos
de estas empresas, lo que permite inferir que para ellos no
es tan evidente la influencia de las practicas de GH forma-
lizadas en la productividad.

Por otro lado, las mipymes del sector terciario que si tienen
un area o modelo de gestién de recursos humanos forma-
lizado, muestran un rendimiento financiero estable y de-
sarrollan practicas de GH, en unos casos como servicio de
outsourcing y otros como actividades propias de la em-
presa. Entre los subprocesos formalizados se encuentran
reclutamiento y seleccién, capacitacién y desarrollo del
personal y gestién del desempefio (Barreto et al., 2014; Li
& Rama, 2015). Este mecanismo de contratacion externa
puede considerarse como el menos indicado para estos
casos, por el conocimiento previo que se debe tener de la
empresa para llevar a cabo los procesos, mas alla de lo que
aporte la documentacién o informacién que se comparta
en el momento de desarrollar la relacién contractual.

También es importante destacar que, de acuerdo con
Barreto et al. (2014), en estas mipymes donde existe una
estructura formal del area de talento humano, en oca-
siones se evidencian sobrecarga de tareas, ya que las per-
sonas desarrollan multiples funciones, es decir, el personal
realiza varios y diversos procesos de GH a la vez, por lo que
se ven trabajos extra, tiempos mas largos u horas extras,
reasignacion de recursos e interrupcién, o reanudacion del
trabajo inesperadamente, todos estos factores que crean
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incertidumbre y tensién en los trabajadores (Huang, 2014;
Lingard et al., 2015). Asi, el hecho de que las mipymes
tengan formalizados los procesos no las exime de pre-
sentar dificultades al gestionar el personal, lo que también
puede suceder en una empresa grande, aunque represen-
tarfa un aporte fundamental para las mipymes saber si
existen algunas diferencias entre las mipymes que desarro-
llan las practicas de GH como servicio externo y las que las
desarrollan internamente, lo que podria hacerse en futuras
investigaciones.

Sector secundario

En el sector secundario, donde se realizan transformaciones
de la materia prima, para gestionar el personal las mipymes
desarrollan procesos basicos e informales de reclutamiento
y seleccion, que estan a cargo de los empleados que no
son del drea de GH, y cuya labor es operativa (De Ledn,
2013; lllescas & Zhafay, 2015; Galarza, 2016; Gutiérrez
& Zabala, 2017; Mejia, 2017; Bernal & Vargas, 2017).

Para Romero-Luque (2017), a pesar de que las mipymes no
tienen planes, programas y actividades en torno al desa-
rrollo de las practicas de GH, de alguna manera demuestran
cierto manejo en la administracién de los salarios y el esta-
blecimiento de puestos, y se preocupan por la seguridad la-
boral de los empleados. Pese a lo anterior, las mipymes del
sector secundario presentan dificultades con la gestién
del personal como, los altos niveles de rotacién, ligados a
la no aplicacién de sistemas de calidad en la empresa y a
la contratacion a término fijo, donde ademas se presenta
una “baja remuneracién, falta de incentivos de desarrollo
profesional, carencia de clima y cultura organizacional”
(Torres, 2016, p. 9).

Lo anterior genera desinterés en los empleados en man-
tener o mejorar la productividad y competitividad de la
empresa, limitando su esfuerzo a realizar las tareas que
les corresponden, y se dificulta la retencién del talento
humano; los empleados en ocasiones dan por terminado
el contrato antes del tiempo final pactado, porque tienen
la idea de que son utilizados por sus jefes (Torres, 2016;
Romero-Luque, 2017). Para vencer estos problemas, la
clave es la administracién o gestion formal de practicas de
GH (Sekhar, Yerramilli, & Gopala, 2017), con lo que se busca
un equilibrio entre el trabajo y la vida de los empleados
(Huang, 2014, Lingard et al., 2015).

Por otro lado, aunque en el sector secundario las practicas
de GH se implementen bajo un sistema informal principal-
mente, y se evidencien dificultades en la administracién del
personal, hay un interés por realizar practicas formales en
capacitacién, estrategias de motivacién, y comunicacion
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y manejo de relaciones interpersonales (Galarza, 2016;
Torres, 2016; Romero-Luque, 2017; Gutiérrez & Zabala,
2017; Mejia, 2017). Aunque si es de interés de las mipyme
formalizar los procesos de GH, las acciones por desarrollar
deben ajustarse a las condiciones particulares de estas,
previendo los recursos disponibles. Es posible que esa
adaptacién requiera de una reestructuracién del modelo
de negocio, en la que se formalice una fuerza productiva
planificada y capacitada de un personal calificado, pero
en cierta medida estas empresas tienen la capacidad de
utilizar las mismas técnicas y herramientas que utilizan las
grandes empresas para gestionar al personal, guardando
las restricciones relativas al presupuesto y personal dispo-
nible para encargarse de las tareas.

Sector primario

Las mipymes que extraen directamente de la naturaleza
los productos no tienen formalmente el area de gestién
del personal segln la revisién realizada, y menos de la
mitad cuentan con normas y procedimientos establecidos,
aunque la gran mayoria desarrolla procesos de capacita-
cién y actividades para que las condiciones laborales sean
mejores, y ademds motivan a los empleados a través de re-
tribuciones monetarias, seguros de vida, servicios médicos,
viajes, becas, bonos de compra, entre otros (De Ledn, 2013;
Bernal & Vargas, 2017).

A pesar de los hallazgos de la revisién respecto a este
sector, que conté con pocos documentos comparado con
los otros, es necesario considerar que, al contrario de los
demas, estas mipymes son mas diversas entre ellas y, por
tanto, pueden presentar situaciones y limitaciones particu-
lares a la actividad que desarrollan, ademéas de tener es-
pecificidades propias de la legislacién de cada pais donde
se encuentran. Lo anterior podria ser abordado en una in-
vestigacion posterior, que pueda caracterizar las practicas
concretas que se adelantan en este sector.

Por dltimo, es necesario resaltar que en las mipymes de los
paises no hispanos, sin importar el sector econémico, se
evidencian preferencias centradas especificamente en la
contratacion, considerada como una tendencia actual de
la GH (Mura et al., 2017; Sekhar et al., 2017). Esa tendencia
se basa en el modelo comercial internacional Etnocen-
trismo, Policentrismo, Regiocentrismo y Geocentrismo (EPRG)
planteado por Perlmutter (citado por Mura et al., 2017).
En él, el etnocéntrico se refiere a que el reclutamiento y
la seleccién se hace desde un enfoque centralizado; poli-
centrismo se refiere a que las decisiones de contratacion
pueden ser tomadas por la compafiia directamente o no;
geocéntrico indica que se reclutan empleados desde un
enfoque de integracién, donde los mejores candidatos son
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seleccionados; y en el regiocéntrico reclutan y contratan
a candidatos cualificados, pero teniendo en cuenta las
condiciones regionales y los factores que influyen el mer-
cado regional. Para futuras investigaciones, se recomienda
hacer un estudio de las tendencias utilizadas por las mi-
pymes en gestién del personal, la rigurosidad de las acti-
vidades desarrolladas y las razones por las cuales deciden
seguir los enfoques de estas tendencias.

Teniendo en cuenta que las mipymes que desarrollan for-
malmente practicas de GH también presentan un buen ren-
dimiento financiero o una productividad estable, y que
algunas tienen el recurso humano como un atributo dife-
renciador para el logro de los objetivos organizacionales,
se esperaria que los gerentes o juntas directivas de las mi-
pymes promovieran la formalizacién. Sin embargo, algunos
de ellos deciden no hacerlo por los costos que ello implica
y porque la mayoria de las investigaciones que se refieren
a la relacion se basan en informacion cualitativa, como se
podra ver en el siguiente bloque de este articulo, cuyos
resultados pueden no ser considerados como indicadores
determinantes por parte de los tomadores de las deci-
siones para realizar dicha inversién. Esto permitiria inferir
que no se tiene la suficiente claridad del aporte que cada
persona realiza en la organizacién para el desarrollo de
su misién. De ahi la necesidad de demostrar cuantitativa-
mente los resultados al realizar acciones de formalizacién
de los procesos de GH, aunque esto implique entrar a es-
tudiar y publicar informacién interna de las empresas, que
suele ser muy restringida. Se exhorta, entonces, a investi-
gadores interesados en el tema a seguir esta recomenda-
cién para futuros estudios.

Practicas de cH que se relacionan con
la productividad de las mipymes

La implementacién de practicas de cH formales en las mi-
pymes es considerada, no como el tinico, pero si como uno
de los factores indirectos que favorecen el éxito de las or-
ganizaciones, elevando los niveles de productividad (ren-
dimiento financiero y no financiero) (Mottaleb & Sonobe,
2013; Oppedal, Bjorvatn & Tungodden, 2015; Papilaya et
al., 2015; Golembski, 2015; Li & Rama, 2015; Ogunyomi &
Bruning, 2016). Los autores también indican que la pro-
ductividad depende de las politicas gubernamentales de
cada pais que favorecen o no la implementacion de estra-
tegias para mejorar la gestién de las empresas, asi como
del movimiento del mercado, de las capacidades de venta
y atraccion del cliente, y de la formalizacién de los pro-
cesos de GH.

A pesar de que autores como Mottaleb y Sonobe (2013),
Oppedal, Bjorvatn y Tungodden (2015), Papilaya et al.
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(2015), Golembski (2015) y Li y Rama (2015) consideren
las practicas de GH como un factor indirecto para de-
terminar la productividad en las mipymes, Ogunyomi y
Bruning (2016) insisten en su relaciéon demostrada a través
de una regresion mdiltiple entre las préacticas de GH y el ren-
dimiento financiero y no financiero en las mipymes. Esta
relacion se ve asociada con altos niveles de crecimiento
en ventas de productos o servicios, y el desarrollo de inno-
vaciones organizativas, producto del bienestar de los em-
pleados, quienes son los que generan el conocimiento, y
de los cuales depende la realizacién eficiente o no de las
actividades organizacionales de las mipymes, que si desa-
rrollan préacticas de GH formalmente (Lingard et al., 2015;
Ramona-Cristina, Vasilateanu & Goga, 2016).

No obstante, es necesario indicar que el bienestar de los
empleados no necesariamente esta ligado a la formaliza-
cién de las practicas de GH aunque, como lo mencionan
Ogunyomi y Bruning (2016), si pueden evidenciarse as-
pectos relativos a la eficiencia de las tareas realizadas por
los trabajadores, en cuyas mipymes se preocupan por de-
sarrollar formalmente las practicas de GH.

Por su parte, Abouettahir, Seghiouer y El Amarti (2013),
Samolejova y Pawliczek (2015), Lingard et al (2015),
Ramona-Cristina et al. (2016), McLellan et al.,, (2017), y
Sekhar et al. (2017) van mas alla y plantean practicas espe-
cificas de GH que pueden determinar la productividad. Los
autores coinciden en que el desarrollo del capital humano
y la seguridad y la salud ocupacional son las practicas que
aportan al bienestar de los empleados o cvi, lo que a su
vez se relaciona con el trabajar de manera eficiente y la ge-
neracion de altos niveles de productividad en las mipymes.
Asimismo, Sekhar et al. (2017) sugieren que, para vencer la
baja productividad de las mipymes, se requiere establecer
estrategias de motivacién como practica de cH, ya que
para los autores de ello depende que los trabajadores cum-
plan eficientemente las actividades de la empresa.

Por otro lado, Lépez, Tricas y Toledano (2013) comprobaron
que las practicas de GH que las mipymes deben desarrollar
y formalizar para ser mas productivas son:

[..] el disefio de puestos de trabajo; trabajo en equipo; re-
clutamiento, seleccién, contratacién y plan de acogida,
o proceso de induccién; formacién/capacitacién del per-
sonal; planes para el crecimiento y promocién del personal;
valoracién del rendimiento/desempefio laboral; politica re-
tributiva, y la terminacién de la relacién laboral (p. 39).

Independiente de que sea una o todas las practicas GH, es
necesario preparar adecuadamente cada proceso del area
o departamento de GH para mejorar la productividad de las
mipymes, ya que una buena planificacién de las practicas
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influencia positivamente o no al rendimiento de la em-
presa; por ejemplo, de un buen reclutamiento depende la
integracién en la cultura corporativa que establece rela-
ciones présperas dentro de las empresas (Mura, Kljuénikov,
Tvaronavitiené & Androniceanu, 2017).

Por consiguiente, la productividad de las mipymes se ve in-
fluenciada por la gestién que hacen con el talento humano
y por la capacidad de adaptacién e innovacién que tengan
(Bernal & Vargas, 2017). Por ello, es necesario considerar
las practicas de GH como la herramienta clave para cumplir
los objetivos, ya que “es uno de los factores que inciden
para que las empresas logren un desarrollo pleno dentro
de la actividad econémica y la visién de [esta]” (Gonzalez
& Tapia, 2016, p. 9).

Igualmente, Lépez et al. (2013) indican que, si la adminis-
tracién de estas empresas estd orientada al manejo ade-
cuado del personal, influird en gran medida en el éxito
competitivo que necesita, medido desde su productividad
o rendimiento financiero, y “no darle el valor que requiere
constituye una de las principales causas de fracaso de
estas empresas” (p. 19).

Teniendo en cuenta la revisién, y aunque las practicas de
GH no sean el tinico o el factor que se relacione de modo més
directo con la productividad, indirectamente puede ayudar a
mantenerla o aumentarla, debido a que con las practicas de
cH formalizadas las empresas tienen la oportunidad de con-
vertirse en organizaciones eficientes y competitivas a través
del fortalecimiento del recurso humano, més alla de las con-
diciones que las caracterice y el sector al que pertenezcan.
A pesar de que se encontré que existe diferencia entre el
rendimiento de aquellas mipymes donde las practicas de
cH se desarrolla de manera informal y las mipymes que
si las tienen formalizadas, las investigaciones que la re-
fieren suelen ser de naturaleza cualitativa y no presentan
datos especificos de resultados de su implementacién en
la productividad. Para favorecer la credibilidad de los ad-
ministradores, y animarlos a implementar estas practicas
formalizadas, es necesario utilizar mecanismos como la
medicién del retorno de la inversién (rol) en la gestién
humana, que demuestre con resultados numéricos las ga-
rantias de invertir en practicas de cH formales, que puedan
mejorar el posicionamiento de las mipymes en el mercado.

En ese sentido, ya que entre la relacion de la formalizacién
de los procesos de GH y la productividad se encuentra la efi-
ciencia individual del personal, se puede inferir, luego de la
revision realizada, que la relacién se da de modo mas directo
entre la formalizacién de los procesos de cH y la eficiencia
individual, y esta dltima a su vez se relaciona con la produc-
tividad organizacional. Por lo tanto, la recomendacién es-
tarfa centrada en implementar estrategias de flexibilidad y
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adaptabilidad con la labor que realizan en la organizacién,
asi como mecanismos que favorezcan la motivacién para
favorecer el rendimiento particular de cada trabajador.

Por otro lado, aunque para Barreto et al. (2014) la imple-
mentacion de practicas de cH “es un proceso complejo,
dado que implica un cambio en la cultura de la empresa
hacia una direccion mas profesional” (p. 28), se requiere
caminar hacia esta meta por la alta competencia y la agre-
sividad del mercado actual que evidencia la necesidad de
capacitarse y aprender a desarrollar estrategias que in-
fluyan en el desarrollo humano en las empresas, ya que “se
ve relacionado el éxito con el talento humano en los pro-
cesos de ampliacion de las capacidades de las personas”
(Rodriguez & Murillo, 2016, p. 251). Es importante en-
tender, entonces, que la formalizacién de las practicas de
GH no necesariamente significa el despliegue o divisién de
un departamento o area de GH, sino que se refiere a esta-
blecer técnicas y mecanismos de documentacién, sistema-
tizacién e institucionalizacién de los procesos de GH, como
se puede evidenciar en el siguiente apartado.

Estrategias para llevar a cabo las
practicas de GH en las mipymes

Para Gutiérrez (2017), se justifica realizar una interven-
cién para implementar modelos o programas de GH en las
mipymes que atn no tienen la concepcién de qué tan im-
portante es el desarrollo de practicas de GH, ya que existen
evidencias de que, al implementar formalmente estos pro-
cesos, se puede aportar al “crecimiento propio de la em-
presa y fundamentar en esta los procesos que a largo,
mediano y corto plazo haran que la comunidad que cons-
tituye a la empresa tenga claro cudl es su razén de ser
dentro de [esta]” (p. 49), y que a la vez se mejorara el bien-
estar laboral de los empleados.

De acuerdo con lo anterior, a continuaciéon se mencionan
seis casos de éxito que se encontraron en la revision, en los
que se han implementado précticas de GH en mipymes, en
los cuales se consideraron sistemas de administracion de
bases de datos y programas de trabajo, teniendo en cuenta
las condiciones particulares de las mipymes, y coincidiendo
en la necesidad de implementar estrategias de flexibilidad
laboral que favorezcan un equilibrio entre la vida laboral
y personal.

En gran medida, lo hallado se refiere a procesos de siste-
matizacién de las practicas que se realizan, y a la asigna-
cién de la gestion de la informacién y los subprocesos a
una persona especifica, como lo indican los tres primeros
casos (Saenz, 2015; lllescas & Zhariay, 2015; Araujo, 2015).
Por otra parte, de manera atipica se encuentra el caso
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presentado por Velasco y Cavazos (2017), que se centra en
promover el desarrollo individual y organizacional a través
de la gestion del talento humano. Finalmente, empiezan
a aparecer estudios que muestran la relevancia del uso de
la tecnologia para la formalizacién de las practicas de cH
(Salazar, 2016; Wang, Wang, Bi, Li & Xu, 2016).

El primer caso se refiere a un modelo de cH para las mi-
pymes en sector textil en Lima, fundado en la gestién
de competencias y cambios en los procesos que incluye
el desarrollo de todas las practicas de cH, asi como for-
matos de procedimientos, fichas técnicas de indicadores,
flujogramas, sipoc, entre otros documentos, y comprende
procesos continuos que comienzan desde ver la necesidad
de la organizacién en relacién con las habilidades y la fuerza
laboral, para establecer los procesos estratégicos (planea-
cién, estrategia y competencias), asi como la gestién de
la comunicacién y la cultura. Esto permitira seguir con los
procesos de reclutamiento, seleccién, contratacion, desa-
rrollo, compensacién, desempefio y sucesién, y los procesos
de evaluacién de desempefio, y la medicidn y el control
de gestién, que promuevan las competencias en todo el
personal (Saenz, 2015).

El segundo caso representa una propuesta para el ma-
nejo integral de la gestién del talento humano para una
mipyme del sector manufacturo. En este caso, se realizan
medidas de prevencién, comunicacién, documentacién y
actualizacion de las practicas de GH, que estan a cargo de
una persona que sirve de asesora a todos los niveles de
la empresa, y consiste en la elaboracién documental del
reclutamiento interno, visualizacién de los principios cor-
porativos y apertura para la comunicacién interna (lllescas
& Zhafiay, 2015).

El tercer caso encontrado se centré en un modelo gerencial
de gestién del talento humano en el sector de servicios. En
esta organizacién crearon un instructivo que reflejara la
gestion integral de las practicas de GH, basado en las fun-
ciones y actividades de cada proceso y donde se resaltaba
la necesidad e importancia de reconocer las acciones que
se tenfan que realizar de manera continua, considerando
el analisis y descripcién de los cargos como uno de los in-
sumos principales (Araujo, 2015).

El cuarto caso plantea un modelo de consultoria con orien-
tacion psicolégica y sistémico-antropolégica, para mejorar
la gestion del talento humano de las mipymes. En esta
organizaciéon se establecen técnicas de asesoramiento
que incrementen, entre otras cosas, el desempefio de los
equipos, la conciliacién de conflictos, y la consolidacion
del concepto de calidad de vida digna. Esto consiste en
ejecutar ocho fases: 1) desarrollo de habilidades del con-
sultor, 2) diagndstico de la empresa, 3) disefio de pro-
puesta de intervencién enfocado en el personal como el
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talento humano, 4) elaboracién de instrumentos, 5) inter-
vencién, 6) monitoreo del sistema organizacional, 7) cierre
del direccionamiento al equipo de alto desempefio, y 8)
promocién de la generacién de investigacién (Velasco &
Cavazos 2017).

Para el quinto caso encontrado, la organizacién imple-
menté un prototipo de un aplicativo (Aefectus) para re-
alzar evaluaciones de desempefio por competencia como
mecanismo de mejoramiento de las practicas de GH en las
mipymes, con la intencién de aprovechar el potencial del
personal y aportar al mejoramiento del desempefio de la
empresa (Salazar, 2016).

En el sexto caso, se implementé una plataforma virtual
(nube informética basada en cH) para la mipyme. Esta uni-
ficaba y actualizaba la informacién de los procesos y servi-
cios del area de GH, para mejorar el tiempo de respuesta y
el rendimiento de las practicas (Wang et al., 2016).

Por consiguiente, entendiendo la formalizacién como el
establecimiento documental y sistematico de los procesos
(Torres, 2014), estos casos tenian en com(n la formaliza-
cién de las practicas de cH en mipymes, el establecimiento
de mecanismos para medir el impacto de las acciones im-
plementadas y su seguimiento. Aunque las estrategias
o modelos descritos en esta revision no apuntan direc-
tamente a mejorar la productividad, si incidieron en el
mejoramiento del rendimiento de dichas practicas (Huang,
2014; Ramona-Cristina et al., 2016).

Finalmente, con esta revisién se evidencié que las mipymes
suelen presentar dificultades comunes al implementar pro-
cesos de GH, tales como la escasa posibilidad de competir
por altos perfiles que demandan mayores salarios, capaci-
taciéon poco apropiada, convenios laborales muy rigidos,
trabajo extra, tiempos laborales mas largos, interrupcién o
reanudacion constante del trabajo (sector terciario), y altos
niveles de rotacion del personal (sector secundario), entre
otros. Estas situaciones pueden ser enfrentadas con la for-
malizacién de los procesos de GH, con los mecanismos des-
critos en este apartado, bien sea a través de plataformas
virtuales o bien disefiando e implementando modelos de
gestién acorde con sus capacidades y condiciones.

Conclusiones

La relacién entre la formalizacién de las practicas de cH y
la productividad en las mipymes es indirecta, ya que hay
factores como el comportamiento del mercado, la direccién
de la empresa y su estilo de liderazgo, asi como las politicas
gubernamentales propias de cada pais, entre otros aspectos,
que tienen una influencia directa sobre la productividad.
Ademas, entre la formalizacién de las practicas de cH y la
productividad existe un factor de enlace: la eficiencia del
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personal, que puede ser objeto de analisis para futuras in-
vestigaciones como conexién entre ambos temas.

De acuerdo con el sector de ocupacién de las mipymes, la or-
ganizacion concentra el esfuerzo en el desarrollo de ciertas
practicas de GH, asi: en el sector terciario, las mipymes se
centran en hacer induccién al personal; en el secundario, de-
sarrollan principalmente procesos béasicos de reclutamiento
y seleccién; y en el primario, las mipymes en general se cen-
tran en desarrollar procesos de capacitacion y actividades
para motivar a los empleados.

No siempre se evidencia en las mipymes una gestion eficaz
en la seleccién, formacién, desempefio y compensacion del
personal, a pesar de que en estas los directivos consideran
que tener un personal satisfecho permite contribuir al de-
sarrollo de las operaciones de la empresa; se encuentra que
son pocas las que logran realizar actividades en beneficio
de los empleados y de la empresa misma, mas alla de las
actividades que por ley deben realizarse.

Hay diversas posturas al momento de establecer cudles
son los procesos de GH que mas influyen en altos niveles de
productividad de las mipymes; algunos autores plantean
que son el desarrollo del capital humano y la seguridad y
salud ocupacional, pero otros le dan mas importancia a la
planificacién y el reclutamiento, que no deben ser desarro-
lladas de manera informal ni empirica si se quiere que los
objetivos de las mipymes se cumplan eficientemente.

Entre los mecanismos que pueden utilizar las mipymes
para implementar o desarrollar formalmente las practicas
de GH estan las plataformas y prototipos digitales y los
modelos o métodos de gestién, que al igual que las em-
presas grandes requieren adecuacién a las caracteristicas
particulares. Esa formalizacién se traduce en el estable-
cimiento de un registro documental y sistemético de las
practicas de GH que se realizan, lo que requiere una mayor
especializacion del personal que se encarga de desarrollar
los procesos.

Es necesario sequir indagando y explorando estrategias que
favorezcan la permanencia y sostenibilidad de las mipymes,
teniendo en cuenta que la formalizacién de los procesos de
GH es uno de ellos, y que esté relacionada con la eficiencia del
personal. Para préximas investigaciones, se recomienda estu-
diar los mecanismos que realizan las empresas para mejorar
la eficiencia del personal como estrategia para incrementar
los niveles de productividad de las mipymes, y saber si esos
mecanismos generan bienestar laboral; lo anterior no solo
las beneficiara como empresas, sino que también ayudara a
mejorar los factores econdmicos de la region, ya que toda
accién que influencie el fortalecimiento de las mipymes puede
generar la creacién de mas empleo o mejorar las condiciones
de los que ya existen. También se recomienda realizar una
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vigilancia tecnolégica que permita conocer cuéles son las tec-
nologias mas utilizadas como mecanismos de formalizacion
de procesos de GH en las mipymes.
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