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Abstract– The purpose of this systematic research is to analyze the influence of human resources management on the personnel 

recruitment process, as well as to identify strategies that can improve its quality and efficiency. To this end, a systematic review of the 

scientific literature published between 2019 and 2024 was conducted in the Scopus database. Fifteen relevant studies were identified that 

met the established eligibility criteria. The results show that the participation of the human resources department is essential in all stages of 

recruitment, from profile definition to the final selection of the candidate. This ensures that the most suitable personnel are hired, which 

translates into better performance and greater productivity for the organization. Furthermore, the reviewed studies identified that business 

sectors that have implemented HR have shown improvements in internal and external aspects. Some indicators that demonstrate this 

correlation fall into talent management, organizational effectiveness, process automation, and KPI development. Although studies on these 

topics exist, there is a lack of updated systematic reviews that integrate these variables in recent contexts of digital transformation. This 

paper seeks to fill this gap and provide an updated perspective to guide future research and professional practices. In conclusion, this study 

demonstrates the importance of effective human resource management for successful recruitment, which impacts organizational 

performance and competitiveness. 
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Resumen– La presente investigación sistemática tiene como 

propósito analizar la influencia de la gestión de recursos humanos en 

el proceso de reclutamiento de personal, así como identificar las 

estrategias que pueden mejorar su calidad y eficiencia. Para ello, se 

realizó una revisión sistemática de la literatura científica publicada 

entre 2019 y 2024 en la base de datos Scopus. Se identificaron 15 

estudios relevantes que cumplían con los criterios de elegibilidad 

determinados. Los resultados muestran que la participación del área 

de recursos humanos es fundamental en todas las etapas del 

reclutamiento, desde la definición del perfil hasta la selección final del 

candidato. Esto permite asegurar que se contrate al personal más 

adecuado, lo que se traduce en mejor desempeño y mayor 

productividad para la organización. Asimismo, los estudios revisados 

identificaron que los sectores empresariales que han implementado 

RR. HH. han presentado mejorías en aspectos internos y externos. 

Algunos indicadores que muestran esta correlación recaen en la 

gestión del talento, eficacia organizacional, automatización de 

procesos y desarrollo de KPIs. Aunque existen estudios sobre estas 

temáticas, se evidencia la falta de revisiones sistemáticas actualizadas 

que integren estas variables en contextos recientes de transformación 

digital. Este trabajo busca cubrir ese vacío y aportar una visión 

actualizada que oriente futuras investigaciones y prácticas 

profesionales. En conclusión, este estudio evidencia la importancia de 

una gestión efectiva de recursos humanos para lograr un 

reclutamiento exitoso, lo cual repercute en el desempeño y la 

competitividad organizacional. 

Palabras clave-- Recursos humanos, reclutamiento, prácticas 

eficientes, desempeño laboral, empleados, productividad. 

 

I.  INTRODUCCIÓN 

En el panorama empresarial contemporáneo, la trayectoria 

factible de los recursos humanos se ha convertido en un aspecto 

determinante para el desempeño exitoso de las organizaciones a 

nivel mundial [1], como consecuencia, el reclutamiento laboral 

emerge como un componente esencial para asegurar su 

rendimiento y viabilidad en un entorno dinámico y competitivo, 

buscando obtener ventajas en el mercado globalizado [2][3].  

 

Por ello, la identificación y selección del talento humano 

adecuado no solo impacta directamente en el rendimiento y la 

competitividad de una empresa, sino que también influye en su 

cultura organizacional y la adaptación de un mercado cambiante 

[4], pasando a ser considerados como parte del fundamental del 

activo de la empresa ya que su contribución y desempeño juegan 

un papel vital en el éxito organizacional, generando que estas 

cuenten con nuevas estrategias para su captación y retención 

[5][6]. 

Al seleccionar al candidato adecuado, una corporación allana 

su camino para establecerse dentro de un mercado [7], es aquí que 

el proceso de reclutamiento se debe gestionar por el área 

encargada, de tal manera que se asegure la cantidad y calidad de 

personal necesario en el momento oportuno [8]. Sin embargo, 

alguna mala práctica voluntaria o involuntaria del área de recursos 

humanos traería como consecuencia que estos empleados no 

lleguen a identificarse con los valores institucionales provocando 

malestar dentro de las organizaciones [9], siendo importante 

comprender que el reclutamiento del personal implica realizar un 

arduo trabajo por parte del área de recursos humanos ya que de esto 

depende el desarrollo organizacional [10]. 

 

De hecho, dentro de los mayores desafíos especialmente en 

países bajos, es encontrar un empleado adecuado, atraerlo y 

mantenerlo dentro de la organización [11][12]. Es así que, el área 

de recursos humanos (RR. HH), lidera la responsabilidad de 

encontrar mecanismos adecuados y eficaces que ayuden a los 

empleados a identificarse con los valores institucionales y 

encontrar formas en que los empleados actuales puedan contribuir 

mejor a la empresa, desde su lugar de trabajo, sintiendo apoyo de 

su organización y evitar la volatilidad de los mismo [13]. 

 

Otro problema latente en la práctica del reclutamiento es la 

informalidad, ya que en muchos casos se inclinan a evitar los 

trámites burocráticos, sobre todo en los países de Latinoamérica, 

afectando de manera radical tanto a los trabajadores como a la 

economía en general [14], la falta de regulación y la prevalencia de 

redes personales sobre criterios de mérito conducen a situaciones 

de explotación laboral, discriminación y precarización del empleo 

[15]. 

 

La creación de procedimientos de selección y contratación 

rigurosos, la provisión de recursos necesarios y la capacitación 

adecuada influyen en las mejoras significativas en escuelas en 

Arabia Saudita, las cuales tienen dificultades de contratación de 

candidatos calificados que estén a la altura de la misión y las 

necesidades .Este estudio recomendó proporcionar un presupuesto, 

recursos y capacitación adecuados al personal de recursos humanos 

para comunicarse de manera efectiva con los posibles candidatos, 

identificar el tipo de candidatos y diseñar una estrategia de 

contratación y selección [40]. 
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En países como Perú, el Instituto Peruano de Economía 

(IPE) mediante un cuestionario empleado por la Encuesta 

Nacional de Hogares (ENAHO) al año 2018, sostiene una 

escala de informalidad laboral trascendente de 72.4%, 

ocasionando que se generen entrelazos negativos con el 

desempeño laboral, dado que a mayor presencia de 

informalidad existe una menor productividad en los distintos 

sectores económicos [16]. 

 

Por tal motivo, una adecuada gestión de área de recursos 

humanos en el reclutamiento permitirá a los gerentes 

establecer planes y contratar personal calificado, al mismo 

tiempo ayudar a las personas a desarrollarse en sus centros 

laborales, creando oportunidades de mejoras [17], por otro 

lado, se justifica metodológicamente por que pretende dar a 

conocer el estado del arte sobre las prácticas de Recursos 

Humanos en el proceso de reclutamiento del personal. 

Entonces, para abordar esta problemática, es necesario 

implementar estrategias que promuevan la formalización del 

empleo, fortaleciendo la regulación laboral y fiscal, y 

fomentando la educación y la capacitación laboral, incluyendo 

medidas como la optimización de trámites para la legalización 

de empresas, la implementación de incentivos a empleadores 

que contraten de manera formal, y la creación de programas de 

formación y reinserción laboral para trabajadores informales 

[18][19]. 

 

El Reclutamiento de personas se ve acelerada, con las 

herramientas de automatización y la IA en las prácticas de 

RRHH. Esta tecnología tiene numerosos beneficios; aumenta 

considerablemente la eficiencia y la eficacia de los 

procedimientos de adquisición de talentos. La tecnología tiene 

un impacto significativo en la contratación de profesionales de 

RR.HH. Los efectos de la IA en la contratación de RR.HH. 

han sido demostrados por varios estudios, con especial 

atención a las percepciones de los candidatos sobre la IA [41]. 

 

Finalmente, la designación de este tema se defiende por 

su trascendencia multidimensional, ya que el papel de los 

recursos humanos es crear beneficios que brindarán a los 

empleados un sentido de pertenencia, unión y maximizar la 

fidelidad, de acuerdo con el presupuesto permitido y los 

valores fomentados en la organización [20]. Podemos ver 

desde una perspectiva científica, comprender el reclutamiento 

de personal puede contribuir al desarrollo de teorías y modelos 

que optimicen la gestión de recursos humanos. Técnicamente, 

mejorar el reclutamiento puede aumentar la eficacia física y 

económica, lo que se traduce en mayor competitividad. 

Socialmente, un reclutamiento inclusivo fomenta la diversidad 

y la equidad en el entorno laboral, fortaleciendo la cohesión 

social. Económicamente, invertir en estrategias de 

reclutamiento efectivas reduce los costos asociados con la 

rotación de personal y aumenta los rendimientos a largo plazo. 

 

Por todo lo antes mencionado, se propone responder la 

siguiente pregunta de investigación: ¿Cómo influyen las 

prácticas de Recursos Humanos en el proceso de 

reclutamiento del personal? 

 

Asimismo, se plantearon las siguientes preguntas 

complementarias  implementando  la  estructura  de  PICO 

(Población, intervención, comparación y resultados), las 

cuales son: 

PC1: ¿Cuál es la influencia de las prácticas de Recursos 

Humanos en los diversos sectores empresariales existentes?. 

PC2: ¿Qué estrategias específicas de recursos humanos se 

están implementando en el proceso de reclutamiento? 

PC3: ¿Cómo se correlacionan las prácticas de recursos 

humanos con el desempeño laboral y la productividad de los 

empleados contratados? 

 

Por tanto, el objetivo general de la investigación es: 

Identificar la influencia de las prácticas de RR. HH en el 

proceso de reclutamiento y analizar el estado del arte con 

respecto al tema propuesto. Como objetivos específicos 

tenemos: identificar la cantidad de artículos elaborados en el 

intervalo de año establecido, detectar las fuentes más 

empleadas por los autores para la publicación de artículos, 

verificar la relación entre el país de origen, autores y palabras 

claves, describir la producción científica según país y ordenar 

la co-ocurrencia de palabras clave encontradas en los artículos 

seleccionados. Asimismo, surge la necesidad de detallar la 

forma de actuación de RR. HH y los beneficios que 

otorgan tanto de forma global como en sectores 

empresariales específicos. También, se considera importante 

establecer los indicadores relacionados entre RR. HH y el 

reclutamiento, como reconocer los temas más abordados de las 

investigaciones seleccionadas. 

II. METODOLOGÍA 

Con el fin de llevar a cabo este análisis, se ha propuesto 

realizar una revisión sistemática enfocada en el procedimiento 

de reclutamiento en el ámbito de recursos humanos. Se 

entiende por revisión sistemática de literatura como aquel 

sistema de estudio secundario que se encarga de determinar, 

integrar y examinar la evidencia de investigaciones primarias 

usando un método rígido mediante el empleo de estadística y 

gráficos dinámicos para una mejor comprensión de la temática 

estudiada [21]. 

 

El proceso de revisión se inició consultando una base de 

datos especializada perteneciente a un editorial holandés, 

SCOPUS, de donde se extrajo toda la información primaria 

para la ejecución de este. Asimismo, se buscó investigaciones 

realizadas entre los años 2019 y 2024, lo que proporcionó una 

base teórica sólida sobre las variables de estudio. 

 

Es importante destacar que encontrar una relación clara 

entre las variables de estudio ha representado un desafío. En 

algunos casos, fue necesario realizar búsquedas exhaustivas en 

diferentes contextos para obtener información relevante. 

 

El estudio presenta un enfoque mixto siguiente la guía de 

la DECLARACIÓN PRISMA 2020, con el objetivo de reunir 

y sintetizar evidencias disponibles acerca del impacto de 
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recursos humanos en relación al proceso de reclutamiento. Es 

importante reconocer que, el método de investigación 

seleccionado, que por un lado es cualitativo y por el otro 

cuantitativo, se enfoca en reunir y analizar exploraciones, 

bases de datos y, además, aspectos bibliométricos destacables 

para responder a preguntas de investigación concretas. No 

obstante, este enfoque se complementa con el método 

PRISMA para proveer un marco organizado y preciso para 

llevar a cabo y notificar revisiones sistemáticas de manera 

uniforme y transparente [22]. Esto, corrobora a los autores a 

estructurar y llevar a cabo la revisión de manera más estricta y 

dinámica, además de permitir a los lectores examinar la 

calidad y veracidad de la revision. 

 

Al alinearse hacia los parámetros del método PRISMA, 

los redactores originales pueden asegurar que su revisión 

sistemática sea completa, lícita y accesible, lo que contribuye 

a la confiabilidad y transparencia del estudio aplicado en el 

campo [23]. Además, el empleo de este método fomenta el 

análisis crítico de las fuentes y métodos utilizados, 

permitiendo el reconocimiento de posibles sesgos y 

limitaciones en la revisión. 

 

Por otro lado, se hace la ejecución de aspectos 

bibliométricos, siendo estas herramientas utilizadas para 

evaluar y analizar la producción científica mediante métodos 

cuantitativos permitiendo estudiar la estructura y el 

comportamiento del desarrollo de la ciencia [24]. 

 

Durante la fase de identificación de registros, se 

consideraron las variables de estudio “reclutamiento" y 

"recursos humanos". Se seleccionaron inicialmente 33,157 

estudios, los cuales fueron sometidos a un riguroso filtro de 

parámetros de integración y descarte para asegurar la 

pertinencia del material científico. 

 

Finalmente, se obtuvieron 15 estudios que cumplían con 

los criterios definidos previamente, como la presencia de las 

variables de estudio en el título o resumen, palabras clave 

asociadas, idioma y país de la investigación, identificación de 

motivaciones y limitaciones en el proceso de selección, y 

disponibilidad del estudio en acceso abierto. Siendo la 

ecuación de búsqueda resultante: ("hiring" OR "talent 

acquisition" OR "staffing" OR "employment" OR "recruiting" 

OR "candidate selection" OR "headhunting" OR "job 

placement" OR "manpower sourcing" OR "personnel 

selection") AND (“HR” OR "personnel management" OR 

"staff management" OR "workforce management" OR "talent 

management" OR "employee management" OR "labor 

management" OR "workforce administration" OR "personnel 

administration" OR "staff administration") AND ("best 

practices" OR "productivity techniques" OR "optimized 

procedures" OR "performance enhancement strategies" OR 

"streamlined approaches" OR "efficient workflows" OR 

"time-saving practices" OR "cost- effective methods") AND 

("work performance" OR "workplace productivity" OR 

"employee effectiveness" OR "performance evaluation" OR 

"work efficiency" OR "task accomplishment" OR "job 

effectiveness" OR "workplace performance" OR "employment 

output" OR "workplace efficiency"). 

 
TABLA I 

CRITERIOS DE EXCLUSIÓN E INCLUSIÓN 

Criterios de Inclusión 

CI1 Estudios especializados en el campo temático de 

recursos humanos y reclutamiento. 

 

CI2 

Las publicaciones deben presentar tendencias 

actuales, mejores prácticas o innovaciones en el 

campo de reclutamiento y la gestión de RR.HH. 

CI3 Ofrecer modelos o marcos conceptuales para 

mejorar la eficacia del reclutamiento y la gestión 

de recursos humanos. 

Criterios de Exclusión 

CE1 Estudios que se encuentren fuera de la delimitación 

temporal (2019-2024). 

CE2 Publicaciones diferentes a la categoría “Article” 

CE3 Artículos fuera de la temática de “Ciencias 

Sociales” 

CE4 Aquellos estudios que no estén en el proceso final 

de publicación. 

CE5 Estudios que estén escritos en idiomas diferentes al 

inglés. 

CE6 Publicaciones que no consideren el tópico de 

“recursos 

humanos” y “reclutamiento”. 

 

Después de este proceso de clasificación, se incluyeron 15 

estudios con análisis similares, mientras que otras 21 

publicaciones fueron excluidas por no cumplir con el último 

criterio de selección, es decir, tener una orientación temática 

distinta a la del trabajo propuesto 
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Fig. 1. PRISMA 2020 Diagrama de flujo para nuevos estudios 

sistemáticos que incluyeron búsquedas solo en bases de datos 

y registros. 

III. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Posteriormente, se presenta la fase de resultados donde se 

inicia mostrando un resumen de la diversidad de trabajos 

considerados para este estudio sobre el reclutamiento y 

recursos humanos durante el periodo 2019-2024, los cuales 

son 15, tal y como se percibe en la tabla II. Esta sección se 

divide en resultados bibliométricos y resultados de contenido. 

TABLA II 

INVESTIGACIONES INCORPORADAS EN LA REVISIÓN SISTEMÁTICA A PARTIR 

DE RR. HH Y SU IMPACTO EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO: UNA 

REVISIÓN SISTEMÁTICA ENTRE EL 2019-2024 

 

Autores Título de Estudio 

Gustilo R. & Escolar 

J. (2019) [25] 

An Analytic Hierarchy Process 

Approach In 

The Shortlisting of Job Candidates 

In Recruitment 

Krušković T., Ilić B. 

& Anđelić S. (2023) 

[26] 

Attracting And Retaining 

Employees As A 

Result Of Effective Employer 

Brand Management 

 

Wubbelt A. & Tirrel 

H. (2022) [27] 

Attracting Members Of Generation 

Z to Companies Via Social Media 

Recruiting in Germany 

Bae H., Simmons 

D. & McCall C. 

(2022) [28] 

Building People As They Build 

Work: Promoting The Recruitment 

and Retention of Construction 

Professionals by Facilitating 

Agency 

Ngo Q. & Yoon S. 

(2023) [29] 

Context-Aware Worker 

Recruitment for 

Mobile Crowd Sensing Based on 

Mobility Prediction 

Farooq, H., Janjua, 

U. I., Madni, T. M., 

Waheed, 

A., Zareei, M., & 

Alanazi, 

F. (2022) [30] 

Identification and Analysis of 

Factors Influencing Turnover 

Intention of Pakistan It 

Professionals: An Empirical Study 

Aslam M., Shafi I., 

Ahmed J., Ahmed, J., 

De 

Marín M., & Ashraf, 

I. (2023) [31] 

Impact of Innovation-Oriented 

Human Resource on Small and 

Medium Enterprises’ Performance 

 

Bisson et al. (2022) 

[32] 

Planning, Operationalizing, And 

Evaluating 

Patient Partners' Engagement In 

Primary Care Research: A Logic 

Model. 

Guan Z. (2024) [33] Research On Human Resource 

Allocation 

Management Of Enterprise 

Information Project Construction. 

Ferdousi F. & 

Abedin N. (2023) 

[34] 

Strategic Human Resources 

Management For Creating Shared 

Value In Social Business 

Organizations. 

Rashed A., Khalfan 

A., Ahmad S., 

Muataz A., & 

Mohammed A. 

(2022) 

[35] 

The Effects of Recruitment, 

Selection, And Training Practices 

on Employee Performance in The 

Construction and Related 

Industries 

 

Ethar I. (2024) [36] 

The Impact of Strategic Human 

Resource Management (SHRM) on 

Organizational Performance: 

Mediating Role of It 

Infrastructure. 

Martins et al. 

Naseem S. (2023) 

[37] 

The Impact of System Dynamic 

Employee Recruitment Process on 

Organizational Effectiveness. 

Rodríguez, J., 

Montero, 

A., & Losada, R. 

(2019) [38] 

The Opportunity Presented by 

Technological Innovation to 

Attract Valuable Human Resources 
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Koivunen S., Olsson 

T., Olshannikova E., 

& Lindberg, A. 

(2019) [39] 

Understanding Decision-Making In 

Recruitment: Opportunities And 

Challenges for Information 

Technology 

 

3.1 RESULTADOS BIBLIOMÉTRICOS 

 

A través de la sistematización y análisis del contenido 

sobre la repercusión de RR. HH en el reclutamiento, se pudo 

evidenciar, que dentro del 2023 se presentó una producción 

mayor a la de otros años con un 40%, es decir 6 artículos. 

Continuamente, en el año 2022 se determinó un porcentaje del 

33% hallándose un total de 5 publicaciones a comparación del 

año 2024 donde solo se halló 1 artículo respectivamente. 

Durante el 2019, se encontró un total de 3 producciones 

científicas representando solo el 20%, mientras que en los 

años 2020-2021 no se encontró algún hallazgo científico. 

Dentro de las limitaciones temporadas definidas, se puede 

diferir que, dado a los eventos transcurridos, como el COVID- 

19, la aceleración de la tecnología o la recesión económica, 

permitieron resaltar la importancia del área de Recursos 

Humanos, ya que este demostró ser esencial para la resiliencia 

y la adaptación de las organizaciones, asegurando que 

pudieran enfrentar los desafíos inmediatos mientras se 

preparaban para un futuro cada vez más digital y competitive. 

 

Se puede apreciar, que la actitud para hacer frente a este 

tipo de situaciones han sido un foco de atención para la 

investigación, tal es así que, en 2023 donde se presentaron los 

picos más altos de investigaciones, se aprecia la existencia de 

distintivas aplicaciones, como es el caso del uso de 

tecnologías de la información y automatización [29],[33], la 

selección y contratación de empleados a través de plataformas 

virtuales [25], y también el uso de métodos de selección 

efectivos, como entrevistas, referencias de empleados y 

selección de candidatos mediante el reclutamiento formal 

[31],[34]. 

Fig. 2 Artículos según año de publicación. 

 

 

A continuación, en la Fig. 3 se muestra las fuentes más 

significativas respecto a los datos bibliográficos, siendo 

“Sustainability (switzerland)” la más empleada con un 

aproximado del 20% en 3 artículos, continuamente se 

encuentra “IEEE Access” con 13% mediante 2 artículos y 

otras fuentes representando en conjunto un 67%, es decir, se 

halló 1 fuente distinta en un total de 10 artículos. 

 

 
 

Fig. 3 Fuentes más relevantes de los artículos. 

 

La Fig. 4 Se evidencia a través de un gráfico de 3 campos 

la relación entre países, autores y palabras claves, cabe resaltar 

que la relación es dependiente de izquierda a derecha, ya que, 

en base a los países mostrados, se muestran los autores que 

publicaron en estos, y en base a estos últimos se muestra la 

distribución fuentes donde publicaron sus investigaciones. En 

tal sentido, los países con mayor frecuencia son Canadá con 

una frecuencia de (n=6) a pesar que tiene un flujo de salida de 

1 ya que solo aparece un autor en la gráfica presentada; 

Pakistan con una frecuencia de (n=15), teniendo un flujo de 

salida de 5; Jordania con (n=5) y Corea con (n=4), siendo este 

último el que tiene un flujo de salida igual a 4. Entre los 

autores con mayor flujo de entrada tenemos a Aslam M, 

Ahmed J, Ashraf I (n=5) y el autor Campbella con (n=1), 

donde según la gráfica los 3 primeros tienen una frecuencia de 

7 mientras que el último posee 6 ocurrencias detectadas. Entre 

las palabras clave con mayor frecuencia tenemos “Human 

Resource Management – gestión de los recursos humanos” 

con (n=10), “Recruitment y Efective selection - reclutamiento 

y selección efectiva” (n=4), “Recruiting – reclutamiento” 

(n=1), teniendo todos los antes mencionados flujos de entradas 

igual a la cantidad de ocurrencias detectadas. 
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Fig. 4 Gráfico de 3 campos de los artículos. 

 

A través de la sistematización y análisis del contenido 

sobre RR. HH y reclutamiento, se muestra también la 

producción científica a base de los artículos seleccionados, 

donde países como Pakistán y Canadá tuvieron un mayor 

empleo para el desarrollo científico de dichos artículos. 

Asímismo, se identificaron otros países que intercedieron en la 

participación de la producción investigativa como Estados 

Unidos, India, Finlandia, Corea del Sur, Serbia, España, entre 

otros. 

 

 

Fig. 5 Producción científica según país de origen. 

 

Por último, se cuenta con la nube de palabras claves más 

empleadas entre las investigaciones seleccionadas junto a la 

frecuencia de su empleabilidad, de las cuales destacaron: 

administración de recursos (4), empleo (3), gestión de recursos 

humanos (3), personal (3) innovación (2), reclutamiento (2), 

entre otros. 

 

 

 

Fig. 6 Nube de palabras claves. 

 

3.2 RESULTADOS DE CONTENIDO 

 

La tabla III detalla algunas de las formas de cómo actúa la 

puesta en práctica de la aplicación de RR. HH y cómo ésta 

repercute considerablemente en el proceso de reclutamiento 

del personal, y asimismo puede mejorar la calidad y eficiencia 

de dicho proceso [31]. 

 

TABLA III 

BENEFICIOS DE UNA BUENA GESTIÓN DE RECURSOS 

HUMANOS DURANTE EL RECLUTAMIENTO 

 

Categoría Descripción 

 

 

 

 

 

Influencia de 

RRHH en el 

proceso de 

selección de 

personal. 

El área de RR. HH permite calificar, 

clasificar y preseleccionar a los 

candidatos ideales para los puestos de 

trabajo, permitiendo que, a largo 

plazo, promuevan dentro de la 

empresa una marca empleadora 

atractiva que resalte tanto 

los valores como su cultura 

[25],[29],[34],[36],[39]. 

Una adecuada gestión de RR. HH 

aumenta la contratación de mano de 

obra calificada. Esto, a su vez, mejora 

el desempeño de los empleados y 

conduce a un mejor funcionamiento 

de la organización [28],[35],[37]. 

 

 

 

Contribuciones de 

las prácticas de RR. 

HH en la calidad y 

la eficiencia del 

reclutamiento. 

Permite invertir en un proceso de 

reclutamiento eficiente y efectivo que 

genera múltiples beneficios 

operativos, estratégicos y de 

reputación, lo que se traduce en una 

mayor 

competitividad y éxito a largo plazo 

para la organización 

[26],[30],[32],[34],[38]. 

Genera un aumento del rendimiento 

laboral, otorgándoles un sentido de 

pertinencia para la toma de 

decisiones y el acceso a crear 

procesos 

estandarizados e innovadores 

respecto al reclutamiento de personal 

[27],[31],[33]. 

 

Los estudios justifican que las prácticas estratégicas de 

gestión de recursos humanos tienen un impacto mensurable en 

el desempeño organizacional [34]. Permite alinear los 

objetivos estratégicos de la organización con el impacto del 

reclutamiento de empleados en la efectividad de la 

organización. A medida que aumentan la rotación y las 

necesidades de contratación dentro de las empresas, se genera 



 

23rd LACCEI International Multi-Conference for Engineering, Education, and Technology: “Engineering, Artificial Intelligence, and Sustainable Technologies in service of 

society”. Hybrid Event, Mexico City, July 16 - 18, 2025 

8 

una etapa de estancamiento [35]. Por ende la necesidad del 

area de Recursos Humanos, quien, identificando y ejecutando 

estrategias de reclutamiento contribuya de manera eficaz en 

los procesos de contratacion. 

 

En el siguiente cuadro de resultados, se presenta el 

impacto que ha generado RR. HH en distintos sectores, 

evidenciando el gran impacto que genera dicha área en los 

rubros empresariales. 

 

TABLA IV 

SECTORES DONDE IMPACTO LAS PRÁCTICAS DE RR. 

HH. 

 

Influencia de 

las prácticas 

de RR. HH en 

el proceso de 

reclutamiento. 

SECTOR CON PRACTICAS DE RR. 

HH 

Sector 

Indust

rial y 

Manuf

actura 

Sector 

Tecnológ

ico 

Sector 

Educac

ión 

Sector 

Servici

o 

Mayor 

retención de 

empleados 

[34]  [35],[3

7] 

 

Reducción de 

rotación de 

personal 

 

 

[33] 

 

[29],[36] 

  

Efectividad 

organizacional 

y desempeño 

laboral 

 

[27],[30],

[38] 

  

[25], 

[28],[3

2], 

Innovación de 

procesos 

 [39]  [26] 

[31] 

 

El área de Recursos Humanos (RRHH) ha evolucionado 

significativamente, impactando en sectores empresariales de 

diversas maneras. En el sector financiero, las prácticas 

efectivas de RRHH han contribuido a disminuir la rotación de 

personal en un 20%, lo que resulta en una mayor estabilidad y 

continuidad en los equipos de trabajo, experimentando el 

incremento del 40% en la productividad general [33]. Además, 

se reporta que ha permitido a las empresas reducir el tiempo 

de contratación en un 25%, mejorando la retención de 

empleados y facilitando una respuesta más ágil a las 

necesidades del mercado [34]. 

 

El área de Recursos Humanos (RRHH) ha evolucionado 

significativamente, impactando en sectores empresariales de 

diversas maneras. En el sector financiero, las prácticas 

efectivas de RRHH han contribuido a disminuir la rotación de 

personal en un 20%, lo que resulta en una mayor estabilidad y 

continuidad en los equipos de trabajo, experimentando el 

incremento del 40% en la productividad general [33]. Además, 

se reporta que ha permitido a las empresas reducir el tiempo 

de contratación en un 25%, mejorando la retención de 

empleados y facilitando una respuesta más ágil a las 

necesidades del mercado [34]. 

 

Fig. 7 Índices correlativos entre RR. HH y reclutamiento. 

 

Por otro lado, deacuerdo con la revisión realizada, hay 

una serie de indicadores que aseguran la correlación entre RR. 

HH y el reclutamiento, de las cuales, repercuten en el 

desempeño laboral y la productividad de los empleados. 

 

Donde, el 40% de los estudios analizados se orientaban a 

indicadores como la gestión del talento y eficacia 

organizacional, como también a la automatización e 

innovación de procesos, mientras que el 20% restante tuvo 

como base el desarrollo de indicadores clave de rendimiento 

(KPI’s), tales como la reducción de la tasa de rotación y el 

tiempo duradero del personal en su puesto de trabajo. 

 

En la Fig.8 se observa que una de las temáticas más 

abordadas en las producciones científicas es sobre el impacto 

de las tecnologías por parte de RR. HH, abarcó un 33% de la 

revisión realizada que incluyó el empleo de herramientas 

virtuales o computacionales para clasificar de manera eficiente 

a los postulantes, como el Proceso de Jerarquía Analítica 

(AHP), e inventos como el sistema CAMP) [25],[29]. Cabe 

mencionar que lo dicho líneas arriba, aplica en empresas del 

sector tecnológico, sin embargo, empresa de un nivel mínimo 

de empleados del sector opta como estrategia la innovación en 

el marketing, en el proceso y producto, como herramientas de 

cambio en la organización, lo cual permitirá medir el 

desempeño empresarial [30]. 
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Fig. 8 Temas abordados en los artículos seleccionados. 

 

Las investigaciones revisadas demuestran que la 

innovación tecnológica brinda oportunidades para optimizar el 

proceso de reclutamiento y selección electrónica, lo que 

permite a las empresas acceder y atraer recursos humanos 

valiosos independientemente de su ubicación geográfica, 

impactando en un 75% la efectividad organizacional [36]. Un 

resultado similar encontramos con el uso de herramientas 

como la creación de comunidades a través de redes sociales, 

desarrollo de una estrategia de marca de empleador, 

automatización de tareas con herramientas online, Gestión del 

talento, uso del networking [38]. Asimismo, se destaca que el 

porcentaje de empresas que utilizaron las redes sociales para 

fines de contratación aumentó del 14,3% al 17,0% entre 2018 

y 2019. Esto demuestra la creciente relevancia de las 

plataformas digitales en la atracción de talento [27]. 

 

Además de la tecnología, sistemas de evaluación, como 

entrevistas, referencias de empleados y selección de 

candidatos con experiencia [35], las bolsas de trabajo, ofertas 

de trabajo en línea, contactos personales, ferias de empleo [36] 

y el ofrecimiento de becas [34] logra reclutar y retener de 

profesionales, esto como parte de una selección efectiva. Pero 

de acuerdo a este último estudio la gestión en RR HH, 

involucra la participación de otros actores en el proceso de 

reclutamiento como representantes externos entre ellos,  

universidades, consejos profesionales, que evalúan 

rigurosamente los conocimientos, habilidades y motivaciones 

de los candidatos hacia la misión social. La combinación de 

herramientas tanto tecnológicas y sistemas de evaluación son 

la base para la búsqueda en el proceso de reclutamiento y 

retención del mejor recurso humano. 

 

Asi mismo, se encuentra la evaluación de candidatos para 

la productividad con un 39%, donde tuvieron como enfoque 

identificar al personal ideal que se ajuste a los requisitos del 

puesto de trabajo y a los objetivos de la organización. De 

hecho, se determina que un proceso sistemático de 13 pasos, 

un comité de reclutamiento versátil y un modelo basado en 

competencias pueden lograr hasta un 85% de efectividad en el 

reclutamiento de personal calificado [28]. Entonces la 

evaluación de candidatos encuentra que la selección efectiva 

es el factor más influyente, con un 75% de impacto en el 

desempeño de los empleados [35]. 

 

Por último, se toca el tema de las estrategias efectivas en 

el proceso de reclutamiento con un 28%. Donde, el 

implemento de dichas estrategias tuvo un impacto 

significativo, con aumentos del 13,2%, 57,3% y 19,7% en las 

tasas de incorporación de las clases empresariales de 

reclutamiento, ventas y administrativas, respectivamente, lo 

que resultó en un aumento general del 46,9%. La tasa de 

rotación de personal se redujo del 47,2% al 27,3%, y la 

proporción de incentivos de tiempo para los empleados de 

clase técnica superó el 60% [33]. Estos datos demuestran que 

los enfoques efectivos de gestión de recursos humanos, que 

incluyen la optimización de los procesos de reclutamiento y 

retención, pueden tener un impacto sustancial en la capacidad 

de las organizaciones para atraer y mantener el talento 

necesario. 

Las limitaciones de este estudio se relacionan, en primer 

lugar, con el enfoque predominante en organizaciones que 

requieren una alta retención de talento, lo que condiciona el 

análisis hacia entornos con una elevada rotación de personal. 

Este enfoque no siempre se ajusta a la realidad de las PYMES, 

donde los procesos de reclutamiento y retención tienen 

dinámicas distintas y menor volumen de rotación, por lo que 

se requiere considerar estrategias más flexibles y adaptables al 

contexto cambiante del mercado. En segundo lugar, el alcance 

del estudio está condicionado por el número y tipo de 

investigaciones disponibles. Aunque los trabajos incluidos 

tienen un alto rigor científico, su diversidad metodológica y 

sectorial puede limitar la generalización de los resultados. Sin 

embargo, esta diversidad también permite un análisis 

comparativo útil para comprender las distintas aplicaciones de 

la gestión de recursos humanos por sector. 

 

En investigaciones a futuro, sería conveniente, abarcar el 

estudio de la repercusión de la práctica de estrategias 

corporativas en recursos humanos, sobre la innovación en 

procesos o productos, conforme al número de empleados que 

preside una organización, en virtud de ello, es indispensable 

un estudio de corte experimental que permita medir el efecto y 

la significancia sobre el proceso de reclutamiento, 

considerando que a mayor nivel de innovación , el nivel de 

exigencia en formación profesional del trabajador es mayor. 

 

Asi mismo se recomienda ampliar el alcance de las 

prácticas de recursos humanos incorporando criterios 

ambientales en el proceso de contratación, como buscar 

candidatos que tengan una mentalidad ecológica o que hayan 

trabajado previamente en prácticas sostenibles. Tal como lo 

explica el articulo de Najib y nader (2022), quienes mencionan 

que la implementación de la gestión verde de recursos 

humanos tiene un efecto positivo en la sostenibilidad 
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ambiental al realizar prácticas ecológicas, mejorar el 

desempeño al reducir los costos mientras se mantiene la 

calidad de los servicios realizados, reclutar recursos humanos 

al aumentar la satisfacción de los empleados y las ventajas 

competitivas por la buena reputación de las instituciones. El 

investigador recomienda la necesidad de fortalecer la 

conciencia entre los empleados a través de programas de 

orientación sobre la importancia de la implementación de este 

tipo de gestión relativamente moderna [42]. 

Como también es importante considerar a la 

automatización y a las IA para digitalizar el proceso de 

reclutamiento , que influya en la mejora de la gestion en 

recursos humanos , reduciendo costos y tiempo ,al simplificar 

responsabilidades como la contratación, la administracion de 

documentos y la nómina, de manera que esta influya a 

optimizar significativamente la eficiencia , realizar analisis 

predictivos de emociones y predecir comportamientos en los 

procesos de contratacion , y asi acceder a los candidatos más 

adecuados con las capacidades requeridas. 

IV. CONCLUSIONES 

Realizamos una revisión sistemática de literatura la cual 

tuvo como objetivo principal determinar la influencia de RR. 

HH en el proceso de reclutamiento y como estas prácticas 

pueden mejorar su calidad y eficiencia, a través del análisis de 

diversos estudios publicados entre 2019 y 2024. En las 

producciones científicas evaluadas, se identificó que el papel 

de los RR. HH es fundamental para garantizar un proceso de 

reclutamiento exitoso y que las prácticas estratégicas de dicha 

área, tienen un impacto positivo en indicadores clave como el 

desempeño laboral, la retención de empleados y la innovación 

de procesos. La evidencia obtenida subraya que una gestión 

efectiva de RR. HH no solo mejora la eficiencia del proceso 

de selección, sino que también contribuye a la calidad de las 

contrataciones. Las prácticas estratégicas de RR. HH, como la 

implementación de sistemas de evaluación robustos y el uso 

de tecnologías avanzadas, permiten a las organizaciones 

seleccionar candidatos que están mejor alineados con sus 

objetivos y necesidades a largo plazo. Por ejemplo, el 

implemento de herramientas como el sistema CAMP, él 

método de “13 pasos” y el “AHP” permiten reducir el tiempo 

de contratación, seleccionar a los candidatos que están mejor 

alineados con sus objetivos y necesidades a largo plazo. Por 

ende, para futuros trabajos, se recomienda la incorporación de 

metodologías novedosas, como las soluciones de IA o el 

aprendizaje automático puesto que evitarán tareas repetitivas 

en el proceso de reclutamiento, tales como la preselección de 

candidatos, generación de perfiles, entre otros. En conclusión, 

este estudio evidencia la importancia de una gestión efectiva 

de recursos humanos para lograr un reclutamiento de personal 

exitoso, lo cual repercute de manera significativa en el 

desempeño y la competitividad de la organización. Estos 

hallazgos pueden orientar a profesionales de recursos humanos 

y líderes empresariales en la implementación de estrategias 

más eficaces y adaptadas a sus contextos. Al integrar buenas 

prácticas identificadas en la literatura, especialmente útiles en 

entornos como el latinoamericano, es posible optimizar los 

procesos de reclutamiento y fortalecer la gestión del talento, 

contribuyendo al desarrollo y sostenibilidad organizacional. 
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